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INTRODUCCION

Consecuentemente a los problemas que se presentan a nivel mundial en relacion las areas
funcionales de las empresas privadas e instituciones publicas, y los resultados cadticos
que pueden darse al no corregir errores que se den en estas mismas; es necesario buscar
estrategias, maneras, acciones, para no ser victimas del fracaso a corto, mediano y largo

plazo.

La Administracion publica de un pais, es parte fundamental para su economia, su
desarrollo, la sostenibilidad de la sociedad en conjunto; considerando que las areas
funcionales de las instituciones son interdependientes entre si, el equipo de investigacién
decide trabajar en un tema muy delicado, que si bien es una rama directa de Recursos
Humanos, el problema a tratar puede afectar a mas de una de las areas; tal problema es el
Ausentismo Laboral, con respecto a los empleados de las instituciones publicas del
municipio de Usulutan, departamento de Usulutan, EI Salvador; y aquellas consecuencias

sociales y financieras para dichas instituciones.

El ausentismo Laboral, es un problema latente y que cada vez mas se trata de disminuir,
especialmente en la empresa privada, con el objetivo de reducir al maximo todos los
costos; sin embargo, a pesar de que el nivel de faltas o ausencias al puesto de trabajo es
alto en las instituciones publicas del municipio de Usulutéan, las autoridades de éstas poco

0 nada hacen para combatirlo.

En el capitulo 1 se describe la situacion problematica, se justifica la necesidad de
investigar sobre el ausentismo, se presenta los alcances que esta tendrg, sus delimitaciones

y los objetivos, es decir lo que se pretende lograr.

El capitulo 2 contiene un marco de referencia el cual se compone por: marco historico,
haciendo una resefia del ausentismo; marco legal, que refleja todas aquellas leyes,
convenios, acuerdos relacionados con el ausentismo laboral; marco tedrico, que recopila
y expone informacién sobre el ausentismo, los tipos de ausentismo, sus caracteristicas;
presenta también aquellas variables dependientes de este problema en estudio y una

perspectiva de aquellos factores que influyen en el ausentismo y los costos que genera, en



especial aquellos costos financieros para la administracion publica del municipio de

Usulutan.

En el capitulo 3, se presenta la metodologia de la investigacion, es decir los tipos de
investigacion utilizados, el universo y determinacion de la muestra, los métodos y técnicas
de investigacion que mas se apegan al trabajo realizado, los instrumentos que sirvieron
para recopilar los datos y convertirlos en informacion importante para analizar la

problematica.

En el capitulo 4 se presentan los resultados de la investigacion, toda aquella informacion
proporcionada por la parte intervenida de la poblacion, el anélisis e interpretacion de los
mismos que permite saber el estado actual del ausentismo en las instituciones publicas del

municipio.

Finalmente el capitulo 5, contiene conclusiones y recomendaciones, las cuales no
conforman una propuesta, sino un precedente y una luz que indique a los jefes, directores,
coordinadores de las instituciones, a los empleados, equipos de investigacién, gobierno
local e incluso gobierno central, la importancia que requiere el estudio del ausentismo en
las instituciones publicas y las consecuencias graves que al final genera sino se trata de

contrarrestar.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. SITUACION PROBLEMATICA.

El ausentismo laboral se ha convertido en uno de los problemas mas dificiles de controlar
en las organizaciones a nivel mundial, tanto en las empresas privadas como en las
instituciones publicas; en estas ultimas es aun més recurrente, debido a una variedad de
factores, como el deterioro de las relaciones laborales, falta de incentivos econémicos,

desmotivacién en el capital humano, clima laboral toxico, entre otros.

Las instituciones publicas de Latinoamérica en su mayoria gozan de una percepcion
negativa por parte de sus usuarios y la sociedad en general; no es un secreto que los
usuarios de los servicios del sector estatal se quejan de mala atencion, y principalmente
de tramites demasiado engorrosos y lentos, debido a la burocracia y al escaso personal

disponible para atender sus necesidades en los establecimientos de dichas instituciones.

La realidad salvadorefia sigue la misma dindmica que el resto de paises de Latinoamérica,
las instituciones del sector gubernamental presentan una percepcion negativa, basta con
abordar a un usuario y pedir su apreciacion para darse cuenta de esta deficiencia, de la
falta de recurso humano, de los tramites lentos y lo poco estandarizados que son los

procesos.

El ausentismo laboral genera costos sociales y financieros; el costo social se percibe por
el malestar o la minima aprobacion que le dan sus usuarios; mientras que los costos
financieros, los cuales afectan en gran medida al Estado, pueden percibirse como costos
directos y costos indirectos; algunos costos directos pueden ser la continuidad del salario
(pagar al empleado por el tiempo ocioso), pago de incapacidad, aumento de primas de
seguro, etc., y los costos indirectos como la contratacion temporal para tratar de
reemplazar al empleado que se ausenta, la linea de aprendizaje de la contratacion temporal

(procesos, actividades, tiempo de quien lo capacita), etc.

El municipio de Usulutan, cuenta con presencia de la mayoria de las instituciones

gubernamentales, debido a que es la cabecera del departamento con su mismo nombre.



Las condiciones de estas instituciones son homologas a las dependencias en los otros 261
municipios del pais, la apreciacion social no es la mejor, y los costos financieros del
ausentismo laboral parecieran ser similares al resto, hay grandes costos financieros por
incapacidades, por cubrir plazas temporales, pago de seguros por enfermedad, pago a los
empleados por tiempos ociosos dentro del horario laboral; los cuales significan un costo
que pudiera utilizarse para mejorar muchas areas deficientes dentro de las mismas
instituciones o incluso para impulso y/o desarrollo de proyectos sociales de los gobiernos
locales y el gobierno central. La finalidad es analizar los factores que generan el
ausentismo laboral, sus causas y efectos en la administracion publica, sus costos sociales
y financieros en el municipio de Usulutan y fijar precedentes que ayuden a disminuir esta

problematica.

1.2. ENUNCIADO DEL PROBLEMA.

e ;Queé factores influyen en el Ausentismo Laboral y cudl es su impacto financiero

en las instituciones publicas del municipio de Usulutan?



1.3. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El presente estudio tiene como finalidad establecer un precedente para futuras
investigaciones sobre el Ausentismo laboral en las instituciones pablicas, de igual manera
se pretende concientizar a todos los involucrados sobre el impacto econdmico que esta

problematica genera dentro de dichas entidades.

Como resultado de la investigacion se veran beneficiados los empleados de todas las
instituciones publicas, los usuarios de las mismas, el equipo de investigacion, aquellos
estudiantes que opten por realizar investigaciones similares a la ya realizada y la poblacion

en general.

El Ausentismo Laboral en la actualidad es un importante problema que se incrementa dia
a dia y que sufren muchas empresas. Toda empresa debe conocer y tratar de reducir al
minimo esta problematica; ya que en elevados indices puede llegar a convertirse en una
fuente de perdida e influir negativamente para el cumplimiento de los objetivos y mision

de la misma.

Se considerd importante involucrar a todas las instituciones publicas del municipio para
poder tener una base de estudio mas amplia y de esta manera identificar factores comunes
que existan entre ellas, siendo estas las méas beneficiadas directamente ya que la
investigacion permitird una mejor organizacion y control de los empleados, buscando
reducir los niveles de ausentismo y mejorar los servicios prestados a los usuarios en el

municipio de Usulutan.

Debido a los crecientes avances tecnoldgicos y sin pasar por alto la parte humana, existen
muchas herramientas que pueden ser utilizadas para combatir esta problematica dentro de
las instituciones, haciéndose necesario dar a conocer estos mecanismos de control que
permitan reducir el problema del Ausentismo Laboral, agilizando procesos y mejorando
la imagen institucional, tomando medidas de motivacion al personal, considerando
aspectos que incentiven al empleado; y no solo hacerlo sentir que estd obligado a
presentarse a trabajar, también lograr que se sienta comprometido y motivado por dar todo
de su parte y mejorar cada dia mas.



1.4. ALCANCES DE LA INVESTIGACION

La investigacion se basa en el andlisis de todos aquellos factores que generan el
ausentismo laboral en las instituciones publicas del municipio de Usulutan, ya sean estos
factores a nivel individual, relacionados con el lugar de trabajo, la cultura institucional,
carga laboral, entre otros; se espera determinar todos estos factores, conocer el impacto
que generan, los costos sociales y en especial los costos financieros para las instituciones

de este municipio y para el estado.

Se pretende sentar un precedente a nivel municipal, sobre la importancia de combatir un
fendmeno tan latente como lo es el ausentismo laboral; que los Directores, Coordinadores,
Jefes y Administradores decidan ejecutar estrategias y acciones que ayuden a disminuir

este problema entre sus colaboradores.

Se espera que sea el punto de partida para nuevas investigaciones con finalidad académica,
social, y econdémica en el municipio de Usulutan, tomando en cuenta las recomendaciones

brindadas por el equipo de investigacion.



1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Delimitacién Espacial.

El tema de investigacion se llevara a cabo en el Municipio de Usulutan, que limita al norte
con el municipio de California; al Este por Santa Elena, Santa Maria, Ereguayquin y
Concepcion Batres; al Sur por San Dionisio, Puerto el Triunfo y Jucuarén, y al Oeste por

Puerto El Triunfo, Jiquilisco y Ozatlan.

1.5.2. Delimitacion Temporal.

Esta investigacion se realizara durante el periodo de marzo a octubre del afio 2017.

1.5.3. Delimitacion Teorica.
La presente investigacion se limita a la obtencidn teorica siguiente:

- Libros fisicos e internet: todos aquellos libros relacionados con la metodologia de
la investigacion y el ausentismo laboral a los cuales se tenga acceso por la via

fisica y por el internet que se consideren de fuentes confiables.

- Tesis: en sumayoria de otros paises debido a la poca investigacion en nuestro pais
sobre ausentismo laboral, y en especial en el sector gubernamental; las cuales se

obtendrén por la via de consulta fisica y via internet.

- Publicaciones y boletines: como complemento sobre ciertos elementos o factores

y causas del ausentismo laboral.

- Leyesy otros: comprende todas las leyes relacionadas con el trabajo, en especial
en el sector gubernamental, convenios internacionales ratificados por El Salvador,

decretos, reglamentos, entre otros.



1.6. LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

Las limitantes que se presentaron al momento de realizar la investigacion de campo y que

incidieron para la determinacion de la muestra son:

- Que las zonas de ubicacion de algunas instituciones, en especial los centros
educativos, son catalogadas como de alta peligrosidad social (controlada por

pandillas).

- Que no se logre la cooperacion de los Jefes, Coordinadores, Directores y/o
Administradores de algunas instituciones, para responder a la entrevista dirigida,

y que permitan realizar el cuestionario a sus empleados.



1.7. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Objetivo General.

“Analizar los factores que generan el Ausentismo Laboral y su impacto financiero en las

instituciones publicas del municipio de Usulutan”

1.7.2. Objetivos Especificos.

e “Determinar los factores internos y externos que fomentan el Ausentismo

Laboral en las instituciones pablicas del municipio de Usulutan”.

e “Conocer el impacto financiero del Ausentismo Laboral en las instituciones

publicas del municipio de Usulutan™.

e “Brindar recomendaciones que contribuyen a disminuir el Ausentismo Laboral y

el costo financiero en las instituciones publicas del municipio de Usulutan”.



CAPITULO 11

MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO HISTORICO
2.1.1. Resefia historica del Ausentismo Laboral:?

El termino ausentismo o absentismo tiene sus inicios en las islas britanicas
aproximadamente en el siglo XVII, el cual se utilizaba para referirse al abandono
permanente de las tierras de cultivo, para crear fincas en terrenos mas seguros a causa de

la revolucién campesina de esa época.

Fue hasta el afio 1957 que se comenzd a estudiar a profundidad por organizaciones de
caracter mundial a dicho fenémeno, por parte de la Asociacion Internacional de Medicina
del Trabajo; desde ese entonces otros organismos entre ellas la OIT comenzaron a dar
diversas definiciones aunque en su mayoria muy relacionadas sobre que es el Ausentismo
Laboral, y asi a lo largo de la historia se ha realizado diversos estudios generales sobre el

Ausentismo ya sea en forma genérica o en sectores especificos.

Bajo este sentido, vale citar la definicion de trabajo. Trabajo es el conjunto de actividades
humanas, remuneradas 0 no, que producen bienes o servicios en una economia, 0 que
satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios
para los individuos (OIT). La falta de una definicién completa y universal del absentismo
hace que no se haya elaborado un modelo teérico explicativo compartido por todos y un
método de control operativo que sirva para dar una valoracién de forma correcta, completa

y homogeénea del fenémeno (Diez Simon et al., 1994).

Por lo tanto, Absentismo o Ausentismo Laboral es comprendido como toda aquella
ausencia o abandono del puesto de trabajo y de los deberes ajenos al mismo. Incumpliendo

las condiciones establecidas en el contrato de trabajo (RAE).

El Ausentismo Laboral, a nivel global presenta uno de los grandes paradigmas en las

organizaciones, ya gue su relacion es directa con el Recurso Humano; muchos teoricos

I MIQUEL PORRET GELABERT, El Absentismo Laboral en la Empresa Privada Espafiola, extraido de
http://diposit.ub.edu/dspace/bitstream/2445/44567/1/615406.pdf pag. 2.
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consideran que hay diferentes formas de enfrentar este fendmeno tales como controles de
presencia en los lugares de trabajo, control de ingreso y salida, medicion de resultados
individuales o de equipos de trabajo, entre otros. Independientemente de las causas que
promuevan el ausentismo, algunos empleados siempre buscaran estar ausentes el mayor
tiempo posible (haciendo uso de lo que las leyes les permiten), lo cual al mismo tiempo
refleja la falta de compromiso con la organizacion para la que trabajan.

En El Salvador, como en el resto del mundo hay ausentismo laboral, tanto en la empresa
privada como en las instituciones estatales; sin embargo, es de conocimiento general que
en el sector publico hay poco control del ausentismo laboral, por falta de buenas
estrategias de las direcciones institucionales, e incluso tienen gran incidencia en este tema
los sindicatos (aunque hay sindicatos en la empresa privada, realmente no tienen poder de
negociacion e injerencia en las decisiones tomadas por las direcciones), amparados en el
articulo 47 Constitucién de la Republica, articulo 204 Cddigo de Trabajo, 73 de la Ley de
Servicio Civil y en Instrumentos Internacionales ratificados como el Convenio 87 y 151
de la OIT. Los sindicatos en supuesto pro de los empleados abusan de los beneficios que
la ley (especialmente el codigo de trabajo) les otorga en materia de ausentismo laboral
remunerado o no, provocando ciertamente un efecto negativo social y financieramente en

las instituciones (perspectiva de usuarios y costos financieros).

En el municipio de Usulutan, al momento de realizar la investigacion, hay presencia de
96 instituciones publicas, las cuales presentan la misma linea en relacion al ausentismo y
sus costos; es tan evidente el ausentismo y sus consecuencias, que tratar de refutar esto
podria considerarse descabellado; empleados que no van a trabajar, que se ausentan por
periodos cortos en su jornada laboral, que llegan al puesto pero son poco o nada
productivos y causan molestias a sus comparfieros y colabora a la intoxicacion del clima

laboral.

Por la gran cantidad de instituciones investigadas, resulta dificil presentar una historia y
situacion actual de cada una de ellas, sin embargo, ayuda el hecho de haber determinado
que la apreciacién sobre las mismas es uniforme en la actualidad, y que se ha mantenido
casi como una cultura institucional a lo largo de los afios en todas las instituciones publicas

del pais.



Actualmente en el pais no hay textos o investigaciones que traten de analizar y proponer
soluciones a este problema en el sector publico como una forma de reducir los costos
financieros para el Estado. Lo que significa que el actual trabajo de campo sera un
referente para posteriores investigaciones y basqueda de soluciones efectivas a la
problematica.
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2.2 MARCO NORMATIVO

Para la presente investigacion, el Marco Legal o Normativo hace referencia a todas
aquellas leyes, normas, convenios, acuerdos, tomados en el pais y de manera internacional
y que se relaciona directa o indirectamente con el Ausentismo Laboral; estas son las

siguientes:

2.2.1. Constitucién de la Republica de EI Salvador.

Esta Ley en su Capitulo 11, seccion segunda establece todo lo referente al trabajo y la
seguridad social, estableciendo las bases para la creacion de todas las leyes en materia
laboral, regulando las remuneraciones, los contratos de trabajo, las jornadas laborales, el
descanso remunerado, vacaciones, indemnizaciones y todas las prestaciones a las que se

hacen acreedores los empleados y funcionarios pablicos. (Seccion segunda art. 37 al 52).

2.2.2. Codigo de Trabajo.

El presente codigo fue creado con la finalidad principal de armonizar las relaciones entre
empleados y patronos, estableciendo sus derechos, obligaciones y fundamentado en

principios que tiendan a mejorar las condiciones de vida de los trabajadores.

El cddigo de trabajo funciona como una base para la creacion de normativas internas
dentro de las instituciones publicas ya que su aplicacion queda limitada en el caso de las
instituciones auténomas o semiautonomas. (Capitulo I, 111, V, VII, Titulo Tercero
Capitulo 11y 1V).

2.2.3. Ley de la Carrera Administrativa Municipal.

El objetivo principal de esta ley es desarrollar los principios constitucionales relativos a
la carrera administrativa municipal, garantizando la eficiencia del Régimen
Administrativo Municipal, sienta las bases para establecer los derechos y obligaciones que
corresponden a cada funcionario publico. (Capitulos 111y IV, Titulo VI Capitulo I y Titulo
VII Capitulo ).
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2.2.4. Codigo Municipal.

El objetivo principal del presente codigo es garantizar el cumplimiento de principios
constitucionales referentes a la organizacion, funcionamiento y ejercicio de las facultades

auténomas en los municipios.

En materia laboral el cddigo municipal establece quienes pueden ocupar puestos
administrativos y directivos dentro de las alcaldias, estableciendo deberes, obligaciones y
derechos que tienen los funcionarios publicos, de igual manera hace mencion de los
motivos por los cuales los funcionarios pablicos pueden ser destituidos de sus puestos.
(Titulo IV Capitulo II).

2.2.5. Ley de Servicio Civil.

La presente ley tiene como finalidad especial regular las relaciones del Estado vy el
municipio con sus servidores publicos; garantizar la proteccién y estabilidad de éstos y la
eficiencia de las Instituciones Publicas y organizar la carrera administrativa mediante la

seleccion y promocidn del personal sobre la base del mérito y la aptitud.

En esta ley se establecen los requisitos para poder ingresar a la carrera administrativa, las
atribuciones y lineamientos a sequir, asi como también los derechos y deberes que como

funcionario publico se tienen. (Capitulos I, IV, V, VII Y VIII).

2.2.6. Ley de Asuetos, Vacaciones y Licencias de los Empleados Publicos
(Decreto Legislativo N°17).

Dicta las medidas acerca de los asuetos, vacaciones y licencias de los empleados publicos,
a fin de conciliar los intereses de la administracion con los de los empleados, procurando
que estos gocen de los beneficios que en justicia merecen, sin dafar por ello la eficacia de

los servicios publicos.

12



2.2.7. Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo.

El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y salud ocupacional
que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de establecer el marco basico de
garantias y responsabilidades que garantice un adecuado nivel de proteccion de la
seguridad y salud de los trabajadores, frente a los riesgos derivados del trabajo de acuerdo

a sus aptitudes psicologicas y fisioldgicas para el trabajo.

Esta ley es de gran importancia debido a que en ella se establecen muchas de las causas
por las que se ausentan los empleados y funcionarios publicos de las instituciones y al
estar tipificadas en la misma no conllevan una suspension o una destitucion del cargo que

ocupa.

2.2.8. Ley de la Carrera Docente.

La presente ley tiene por objeto regular las relaciones del Estado y de la comunidad
educativa con los educadores al servicio del primero, de las instituciones autbnomas, de
las municipales y de las privadas; asi como valorar sisteméaticamente el escalafon, tanto

en su formacion académica.

Una de sus finalidades es garantizar que la docencia sea ejercida por educadores inscritos
en el Registro Escalafonario del Ministerio de Educacion, asegurandoles su estabilidad

laboral, como medio para lograr una educacion de calidad.

2.2.9. Leyes Secundarias.

e Ley Organica de la Procuraduria General de la Republica

e LEY DE LA PROCURADURIA PARA LA DEFENSA DE LOS DERECHOS
HUMANOS

e Ley LACAP.

e Leyde Salarios.

¢ Reglamentos internos.

e Reformas y Decretos Legislativos en materia Laboral.
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» Convenio N° 87 de la OIT: RELATIVO A LA LIBERTAD
SINDICAL Y A LA PROTECCION AL DERECHO SINDICAL.
(en especial los articulos del 1 al 6, libertad sindical y sin obligacion

de pedir permisos).

> Convenio N° 151 de la OIT: SOBRE LA PROTECCION DEL
DERECHO DE SINDICACION Y LOS PROCEDIMIENTOS
PARA DETERMINAR LAS CONDICIONES DE EMPLEO EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA (en especial articulos 4 al 7)
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2.3 MARCO TEORICO

2.3.1. Conceptos de Ausentismo?.

La problematica del ausentismo laboral, en el medio organizacional, ha estado presente
desde el momento que surge el trabajo como medio utilizado por el hombre para satisfacer
sus necesidades y la de los demas, a través de la contraprestacion del servicio. El término
ausentismo, proveniente del latin absensentis que denota ausente, separado, lejano, segln
la RAE (2010) es la abstencion deliberada de acudir al trabajo, costumbre de abandonar
el desempefio de funciones y deberes dependientes a un cargo. No existe una definicion
Unica y universal aceptada del término; esto puede deberse a que segln sea el punto de
vista y los intereses que estén en juego, es que algunos elementos predominan sobre otros
(D’ Ottone, 2005). Segun Rodriguez De La Prada (1999), cualquiera sea el caso, el
ausentismo laboral implica ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas que
corresponden a un dia laborable, dentro de la jornada legal. Desde el punto de vista
practico, el ausentismo puede definirse como la pérdida temporal de horas o dias de
trabajo, independientemente de las causas que lo originen. Son diversas las distintas
definiciones de ausentismo y no existe una disquisicion clara y precisa en cuanto al

termino y su significado.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1991) define el ausentismo como "la
no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a asistir,
guedando excluidos los periodos vacacionales, las huelgas, el embarazo normal y la

prision".

Otra definicion de ausentismo laboral o ausencia de trabajo fue tenido en cuenta por
primera vez por Dubuis (1977), ya que se dio cuenta del tiempo de trabajo perdido en el
siglo XIX debido a largas jornadas de trabajo, en las que se incluian los dias de fiesta. A

principios de nuestros siglos comienza a ser conocidos los accidentes de trabajo

2 http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/19128/Capitulo2.pdf (consultado el 30 de abril de 2017)
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voluntarios en contextos de actividad con un grado de riesgo considerable para tener asi
una via de escape y poder continuar con el puesto de trabajo. A estos “accidentes” junto
con la situacion anterior se denominaba ausentismo, en otro punto la palabra ausentismo
se utiliza con un sentido de desprecio por los trabajadores que deben cumplir con un

horario especifico en su trabajo y hacen mencion de las faltas de los compafieros.

El Boliviano Constantino Klaric® amplia la definicion, haciendo alusion a determinados
contextos en los que la ausencia representa la ruptura de la situacion de dependencia y

obligatoriedad que actia como reemplazo de esta situacion.

También es una conducta que puede adoptar la forma de baja por enfermedad, retrasos,
accidentes o huelgas y concluye con la sensacion temporal de ser independiente en los

nuevos roles elegidos para sustituir el trabajo.

Lo comdn entre el ausentismo laboral es el tiempo de trabajo perdido, aunque la ausencia

al trabajo es un acto involuntario y a su vez puede ser provocado por el mismo empleado.

2.3.2. Tipos de Ausentismo.

La clasificacion definitiva por la que se ha optado en funcion de las causas son las

siguientes:

2.3.2.1. « Ausentismo legal e involuntario.
Se caracteriza por ser un costo para la empresa porque el trabajador en tales circunstancias
sigue percibiendo su remuneracién, es lo que se puede considerar ausentismo retribuido y
comprende los siguientes apartados:

e Enfermedad normal.

e Accidente laboral.

3 Enrique D" Ottone Clemenco Revista Ausentismo Laboral www.crecerymejorar.com (consultado junio del
2008a)
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Licencias legales.

Maternidad

Enfermedad profesional.

2.3.2.2. » Ausentismo personal o voluntario.

Se caracteriza por ser un costo de oportunidad para la empresa porque el trabajador, en

tales circunstancias, no sigue percibiendo su remuneracion. Es lo que se denomina

ausentismo no retribuido y comprende los siguientes apartados:

Permisos particulares.
Ausencias no autorizadas.
Conflicto laborales.
Cuidado de los hijos.
Salir a fumar.

Retrasos.

2.3.2.3. « Ausentismo presencial (presentismo).

Consiste en acudir al trabajo, pero dedicando una parte de la jornada a actividades que no

guardan relacion con las tareas propias del puesto que se cumple, como por ejemplo:

Uso del celular.

Usar correo electronico con fines personales.
Conversar entre compafieros

Leer el periodico.

Llamadas a amigos y familiares.

Pasear por los pasillos.

2.3.2.4 » Ausentismo por razones conocidas.

Es aquella que se presenta cuando el trabajador le comunica a su supervisor inmediato

cuando y por qué razones se ausenta de su puesto de trabajo. Estas razones tienen que

estar enmarcadas en las leyes o convenios colectivos de trabajo, como son:
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e \/acaciones.
e Matrimonio.

e Cambio de domicilio.

2.3.2.5. « Ausentismo por razones ignoradas.
Son todas aquellas que no pueden ser notificada con anterioridad al supervisor inmediato

sino posteriormente. Estas pueden ser de cualquier motivo inesperado.

2.3.2.6. « Ausentismo histérico.
Es aquel que se ha mantenido constate a través del tiempo en una sociedad, en una rama

de la industria o en una organizacién determinada.

2.3.2.7. » Ausentismo estructural.
Cuando una economia se industrializa, el ausentismo tiende a aumentar progresivamente,
hasta que llegue a niveles de estabilidad. Cuando esto ocurre y pasa un tiempo
considerable, el ausentismo estructura se convierte en historico para la nueva estructura

econdmica que ha surgido.

2.3.2.8. * Ausentismo coyuntural.
Es aquel que se encuentra en periodo de rapido cambio social, politico, econémico, entre
otros con variaciones.

2.3.3. Caracteristicas del Ausentismo®.

El ausentismo es un hecho muy importante para la empresa, dedicandole una atencion

especial de investigacion desde cuatro puntos segun Kilaric.

2.3.3.1. Empresarial/Directivo y Economico.

Surge de la adaptacion del individuo a la empresa.

4 Flores L. & Ruiz M. (2013), Ausentismo en el Personal de Enfermeria del Servicio de Neonatologfa, Universidad
Nacional de Cérdoba (consultado en abril 2017) http://www.enfermeria.fcm.unc.edu.ar/biblioteca/tesis/flores_lidia_f.pdf

18



http://www.enfermeria.fcm.unc.edu.ar/biblioteca/tesis/flores_lidia_f.pdf

2.3.3.2. Psicoldgico.
Se centra en la motivacion, la satisfaccion y las actitudes hacian el puesto de trabajo. Es
clara la importancia que tienen las normas del grupo a descubrir la existencia de una
cultura de ausencia en el trabajo abarca la enfermedad, los motivos certificados o0 no y es
comprendida como un acto individual y grupal hacia el sistema inflexible. A partir de
ahora, los grandes enfoques van a concluir en sus explicaciones el “contexto social”, con

las presencias y el resto de los demas factores, ya sean formales o informarles.

2.3.3.3. Sociologico.
En este enfoque se incluian los factores individuales que faltaban y hacen referencia a la

edad, sexo, estado civil, formacion, etc.

También tienen en cuenta los factores externos a los trabajadores, como la distancia del
domicilio al lugar del trabajo en cadena, las presiones familiares y los factores de
organizacion del trabajo como el trabajo en cadena, el tamafio de la unidad de trabajo o la
repetitividad de la tarea. Estudiaba la personalidad absentista llega a la conclusion de que
se necesitaba un modelo que englobe todos los estudios realizados. El ausentismo es un
sintoma organizacional y representa una accién colectiva, comportamiento o estrategia
racional dentro de una ldgica de acciones en cadena que forman parte del sistema de

interaccién de las organizaciones modernas.

2.3.3.4. Pedagdgico.
El ausentismo constituye una de las respuestas a la alta tension, la baja moral de trabajo,
la imposibilidad de promocion, etc. En este caso el ausentismo opera como ruptura y

escape momentaneos para amortiguar las tensiones acumuladas en el trabajo.

El ausentismo en el trabajo surge como la imposibilidad de poder realizar al mismo tiempo
varios estados mentales y funciones diversas con la actividad laboral, por ejemplo estar
enfermo y trabajar. En consecuencia, las ausencias adoptan en conductas de no presencia

en el trabajo la vialidad de compaginar distintas funciones en tiempos diferente
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El nlcleo central de ausentismo se encuentra en las ausencias cortas, ya que pueden
adoptar formas distintas. La complejidad de explicacion se encuentra en los estados
psicolégicos y en especificos aspectos sociales que se introducen en las ausencias
imprevistas involuntarias a través del estrés, a la presion, la frustracion de los individuos,

que no pueden ser soportados practicando Unicamente las conductas de ausencias cortas.

El término ausentismo tiene alcances diferentes en la literatura, ya que no existe una
definicion unica y universalmente aceptada del término, el punto de vista y los intereses
en juego, algunos elementos predominan sobre otros. Asi, mientras que para el empresario
la prioridad es asegurar y aumentar la presencia del trabajador en su puesto, para los

sindicatos lo es garantizar la salud de los trabajadores.

Si bien la huelga es un derecho reconocido de los trabajadores en la legislacion de un gran
namero de paises, lo cierto es que implica ausencia al trabajo de trabajadores que se
pensaba que iban a ir (o por lo menos se contaba con ellos cuando se planificd la actividad
en el corto o mediano plazo), por lo tanto implica pérdida econdémica para la organizacion,

de hecho la fuerza de esta medida radica en este hecho.

En lo que respecta al embarazo, seguramente lo que quiso reflejar la OIT es que el
embarazo no es una enfermedad. Sin embargo, implica una ausencia prolongada de la
trabajadora (en el articulo 309 del Codigo de Trabajo de nuestro pais establece que el
patrono esta obligado a dar la trabajadora embarazada, en concepto de descanso por
maternidad, dieciséis semanas de licencia, diez de las cuales se tomaran obligatoriamente
después del parto; y ademas, a pagarle anticipadamente una prestacion equivalente al
setenta y cinco por ciento del salario basico durante dicha licencia). Ello obliga a una

reprogramacion de las tareas o a una sustitucion temporal de la trabajadora.

Consideramos que este tema es altamente relevante, en la medida en que se estima que los
dafos ocasionados a la economia por esta causa seguramente son cuantiosos, decimos
seguramente por cuanto no conocemos mediciones recientes y globales del ausentismo

laboral, realizadas a nivel nacional.
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2.3.4. Variables dependientes del Ausentismo

El tema de ausentismo laboral no es algo nuevo. Ya en 1921, Emil Frankel® ponia de
manifiesto la importancia del tema. El ausentismo como una variable dependiente, en el
modelo de Robbins®, el ausentismo es una de las variables dependientes, junto con la
productividad, la rotacion, la ciudadania y la satisfaccion.

Segun Robbins, estas variables dependientes o de salida, son resultado de la interaccién
de diferentes factores que actdan en el plano del individuo, en el plano del grupo al que
este individuo pertenece y en el plano del sistema de la organizacion. Estas variables, que

el autor llama independientes son las que se enumeran a continuacion:

2.3.4.1. Plano del Individuo.
a) Capacidad
b) Aprendizaje individual
¢) Motivacién
d) Valores y actitudes
e) Percepcién
f) Personalidad y emociones
g) Caracteristicas biograficas

h) Toma de decisiones individual

2.3.4.1.1. Capacidad.
Entendida como la habilidad de un individuo para ejercer las diversas tareas de un puesto.
Haciendo referencia al trabajador ausentista, parece bastante evidente que si una persona
no se siente capacitada para realizar las tareas que le han sido asignadas se sentird agobiada
por esa labor y tendrd una fuerte motivacion para ausentarse del trabajo. Es bueno
mencionar en este punto que diferentes estudios son concordantes en cuanto a que existe

una relacion entre ausentismo Yy rotacion, y de hecho el primero precede a la segunda.

5 Emil Frankel (1921), Labor absenteeism, en: The Journal of Political Economy, Vol. 29, no. , Junio de 1921. pg. 487-
499
6 Stephen P. Robbins (2004), Comportamiento Organizacional, 10° ed., Ed. Pearson — Prentice Hall
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Cuando un empleado aumenta sus ausencias probablemente esta pensando en el abandono
de la organizacion. Pero, por otra parte, podemos mirar también la capacidad en referencia
a los mandos medios y gerenciales de la organizacion. Esto seguramente tendria un

impacto directo sobre el ausentismo de los empleados.

2.3.4.1.2. Aprendizaje individual.
Es cualquier cambio relativamente permanente en la conducta, que aparece como
resultado de la experiencia.
Indudablemente, la capacidad de una persona de aprender es lo que permite asignarle
nuevas tareas y nuevos desafios, ampliar y ensanchar el puesto de trabajo y posibilitar su
crecimiento dentro de la organizacion, generando una fuerte motivacién para su

permanencia en la misma.

2.3.4.1.3. Motivacion.

Es un tema sobre el que mucho se ha escrito desde hace décadas.

Innumerables modelos y definiciones se han dado. Son clasicos los modelos de Maslow,
Mac Gregor 'y, mas recientemente Herzberg. Nos quedaremos sin embargo con la
ofrecida por Robbins, dado que es su modelo el que estamos analizando.

Dice este autor que la motivacion se resume en los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccidn y esfuerzo por conseguir una meta. EI tema tiene que ver entonces
con posibilitar que el puesto de trabajo permita alinear el esfuerzo del empleado de modo
que, cumpliendo con su tarea, éste le permita encaminarse al logro de sus metas. Tiene

mucho que ver con “ver al empleado como un todo”.

2.3.4.1.4. Valores y actitudes.
Los analizaremos por separado. Los valores son las convicciones basicas de un individuo

sobre el bien, lo correcto y lo deseable.

7 Enrique D"Ottone Clemenco Revista Ausentismo Laboral www.crecerymejorar.com (consultado junio del
2008b)
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Es indudable la relacién que un adecuado sistema de valores individual tiene con el
ausentismo, asi como el hecho de que, por ser elementos intrinsecos del individuo, puede

ser detectado en el proceso de reclutamiento y seleccion.

Robbins menciona el repertorio de valores de Rokeach®, quien los divide en valores
terminales (que es lo que la persona quiere lograr a lo largo de su vida, por ejemplo:
seguridad, libertad, una vida emocionante, etc.) y valores instrumentales (cuales son las
formas adecuadas de comportarse o las herramientas aceptables para obtener los valores

terminales, por ejemplo: ambicidn, honestidad, obediencia).

Unos y otros condicionan la actuacion del individuo y, en definitiva, el ausentismo es la
expresion de una conducta, influenciada por estos valores. Casi sin quererlo, entramos en
el campo de las actitudes. Estas son formas de expresar juicios sobre objetos, personas o
conocimientos y tienen tres componentes: cognicion, afecto y comportamiento. El
componente de cognicion (hacer tal o cual cosa es bueno 0 malo) es un juicio de valor que
sienta las bases para el componente afectivo (determinada persona, cosa o situacion me
gustan 0 no me gustan porque hacen o dejan de hacer lo que yo considero bueno o malo),
todo ello conduce al componente conductual (como esa persona, cosa o situacién me
gustan o no, me comporto de determinada manera en relacion a ella). Las posibles
combinaciones de valores y actitudes que inciden sobre el ausentismo son muchas, pero
podemos ilustrar con un ejemplo sencillo una de ellas. Imaginemos un individuo que tiene
como uno de sus principales valores terminales la seguridad familiar y como uno de sus
principales valores instrumentales la independencia. Este individuo, por necesidades
econdmicas, se desempefia en una tarea de riesgo, escasamente remunerada. Por ello, su
puesto de trabajo le va a parecer malo, dado que corre riesgos fisicos que se traducen en
riesgo de no poder hacerse cargo de su familia si sufre un accidente grave, pero no puede
aportar tampoco seguridad economica y se siente maniatado dentro del cargo porque no

consigue otro puesto mas aceptable para él.

& Enrique D" Ottone Clemenco Revista Ausentismo Laboral www.crecerymejorar.com (consultado junio del 2008c)
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Es racional pensar que esta persona buscard ausentarse de la tarea tanto como pueda,
particularmente cuando se sienta mas expuesto 0 se generen situaciones en las que ve

afectado su sistema de valores.

2.3.4.1.5. Personalidad y emociones.
Reflejan la forma de comportamiento de un individuo frente a un hecho de la realidad y
hacen, por lo tanto, que frente a una misma organizacion, con puestos de trabajo similares,

un individuo responda ausentandose y otro no.

2.3.4.1.6. Percepcion
.Definida como el proceso por el que los individuos organizan e interpretan las

impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al entorno.

Es un elemento claramente relacionado con casi todos los anteriores, directa o
indirectamente, pero que pone de manifiesto la necesidad de trabajar sobre esa percepcion
para que sea la adecuada y no genere como respuesta una afectacion de las variables de

salida, de las que el ausentismo es una de ellas.

2.3.4.1.7. Toma de decisiones individual.
Implica elegir entre dos 0 mas alternativas, en nuestro caso, faltar al trabajo y no faltar.

Surge bajo la influencia de las otras seis variables anteriormente analizadas.

2.3.4.1.8. Caracteristicas biograficas.
Engloba un concepto bastante amplio, que incluye: sexo, edad, lugar de residencia, estado

civil, entre otras.

Tienen la ventaja de ser objetivas y poder registrarse facilmente. Esto hace que
estadisticamente se puedan correlacionar determinadas  caracteristicas biogréaficas con
elevados niveles de ausentismo en determinada rama de actividad (la validez externa de

estos andlisis suele ser bastante restringida).
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2.3.4.2. Plano del grupo.

a) Comunicacién

b) Estructura de los grupos
¢) Equipos de trabajo

d) Liderazgo y confianza

e) Toma de decisiones en grupo

2.3.4.2.1. Comunicacion.
Especificamente estamos hablando aqui de la comunicacion en el plano grupal. Qué se
transmite, como se transmite, cuales son los c6digos que se manejan, cuales son las
fuentes. Todo ello influye (y se deja influenciar a la vez) por las percepciones del
individuo, que como vimos inciden fuertemente en la conducta y comportamiento del

trabajador.

2.3.4.2.2. Estructura de los grupos.
¢ Cémo estan conformados los grupos dentro de la organizacién? ;Son grupos formales o
informales? ¢Quiénes definen las metas a las que el grupo aspira? Estas interrogantes

interaccionan fuertemente con todas las demas variables del plano grupal.

2.3.4.2.3. Equipos de trabajo.
¢Se produce la sinergia necesaria entre los integrantes? ;Se obtienen los resultados
esperados, no solo por parte de la organizacion, sino también por parte todos y cada uno

de los miembros del equipo?

2.3.4.2.4. Liderazgo y confianza.
Es este otro tema que lleva décadas de controversia y discusion, que exceden el alcance

de este trabajo.

No obstante, hay algunos elementos que no podemos dejar de mencionar porque son los

lideres (formales e informales) quienes fijan las metas reales de un grupo (entendiendo
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por reales las que el grupo se propone alcanzar y que pueden coincidir o no con las de la
organizacion). De la confianza que el grupo deposite en el lider y de que esté de acuerdo

con los objetivos de la organizacion, dependeran fuertemente los resultados obtenidos.

2.3.4.2.5. Toma de decisiones en grupo.
Anélogamente con la toma de decisiones individuales, representa la necesidad de elegir
entre mas de una alternativa y se ve fuertemente influenciada por los procesos de

comunicacion, el liderazgo y la estructura de los grupos y equipos de trabajo.

2.3.4.3. Plano del sistema de la organizacion.

a) Cultura de la organizacién
b) Estructura y disefio de la organizacion
c) Disefio y tecnologia del trabajo

d) Politicas y préacticas de recursos humano

2.3.4.3.1. Cultura de la organizacion.
Robbins habla de un “sistema de significados compartidos”. Si bien suele haber una
cultura dominante, y compartida por la mayor parte de los miembros de la organizacion,
suelen haber subculturas que pueden diferir en mayor o menor grado de aquella. La cultura
de una organizacion no nace espontaneamente. Crece y se desarrolla sobre las
experiencias anteriores de la organizacion y el éxito o fracaso que ellas hubieran obtenido.
Pero, una vez instalada, se arraiga y es muy costoso, en tiempo y esfuerzo, generar
cambios en ella. Y, aunque parezca una paradoja, hay organizaciones que tienen instalada

en ella la cultura del ausentismo.

2.3.4.3.2. Estructura y disefio de la organizacion.
Nos habla de como estan sistematizadas las tareas, de como esta definido quien tiene la
responsabilidad de qué, de cuales son las normas que se deben cumplir y que ocurrird si

no se cumplen.
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2.3.4.3.3. Disefio y tecnologia del trabajo.
Si la estructura y el disefio de la organizacion nos hablaban de qué, el disefio y la
tecnologia del trabajo nos hablan del como. Sin duda que estan intimamente relacionados.
Es importante saber como se realiza cada tarea, en qué condiciones, con que herramientas,

como se mide el correcto cumplimiento de la misma.

2.3.4.3.4. Politicas y practicas de Recursos Humanos.
Sin duda uno de los aspectos que mas ha cambiado en la historia de la administracion y
que sera pilar fundamental de nuestra propuesta para reducir el impacto del ausentismo.
Estas variables ademas, no son aisladas sino que interactian unas con otras en diferentes
grados, dentro de su mismo nivel pero también a través de los distintos niveles. Un
elemento interesante es que el modelo puede usarse tanto en el sentido descriptivo como
en el sentido explicativo, lo cual hace que el ausentismo pueda utilizarse como un

indicador de algunas de las otras variables mencionadas.

2.3.5. Una perspectiva de los factores que influyen en el ausentismo.

Debemos considerar el ausentismo como un fenémeno que se produce en la conveniencia
de las relaciones entre la organizacion laboral y el individuo. En ocasiones, la relacién
laboral que constituye el contexto en el que el ausentismo se produce, se caracteriza por
una evaluacion de cada una de las partes (institucion/trabajador) en la que estd muy
presente la percepcion de falta de equidad, de manera que cada una de ellas puede sentirse

explotada por la otra.

La situacion simétrica se produce cuando, por ejemplo, la institucion solicita, formal o
informalmente, prolongaciones de jornada no siempre reconocidas retributivamente,
(desde lo econdmico, desde lo social o desde la gestion) o permite el trabajo bajo presion

temporal extraordinaria sin aportar los recursos que serian necesarios.
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Existen diferentes factores que pueden influir en la ausencia de los trabajadores publicos.
En términos generales, estos factores encajan en tres categorias tematicas®:

a) Personal.

b) Lugar de trabajo/contenido.

c) Factores organizativos/culturales. Se discuten en detalle a continuacion:

2.3.5.1. Factores de nivel individual.
Las caracteristicas personales de los individuos influyen en la tasa de ausencia, la duracion

y la razén de la ausencia.

2.3.5.1.1. Género.
La mayoria de los estudios indican que las mujeres se ausentan mas a menudo que los
hombres (Rodriguez Llanos, 2013). Ritchie (1999a) determinaron que las mujeres tenian
mas probabilidades de haber estado ausentes y tenia altos indices de ausentismo en todas

las profesiones.

2.3.5.1.2. Edad.
No siempre tiene relacion el ausentismo con la edad. Aunque existen tendencias que
indican que las mujeres mayores de 50 afios tienen una mayor tasa de ausencia por
enfermedad a largo plazo (Josephson 2008a), y esto puede deberse a que las demandas
fisicas y psiquicas se suelen sentir con el paso del tiempo. A partir de los 30 afios la
persona tiene la oportunidad de realizar tareas mas ricas, lograr mejores niveles de
desempefio. Hacia los 50 afios la persona experimenta un declive de sus capacidades y un
horizonte més corto de actuacion, lo que origina un menor esfuerzo al ejecutar el trabajo.
Asi, su desempefio decae. En su estudio, Tripathi (2010) encontraron que las tasas de
licencia por enfermedad no planificados fueron mas altos entre las mujeres mayores,
mientras que las tasas de licencia por enfermedad mas altas fueron entre las mujeres méas

jévenes, con ausencia principalmente atribuible al parto.

9 Ferraro C. (2016), Incidencia de Ausentismo Laboral y Factores determinantes en el personal de enfermeria,
Universidad Nacional de Rosario (consultado en abril 2017) http://capacitasalud.com/biblioteca/wp-
content/uploads/2016/07/TESIS-FINAL.pdf
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2.3.5.1.3. Estado Civil.
Existen varios informes que refieren que el estado civil de los empleados puede influir en
la ausencia del trabajo de diferentes maneras y en diferentes entornos. Los hombres
solteros se ausentan menos que las mujeres casadas, porque es este Gltimo caso, los
problemas de indole familiar son mas comunes. Borda y Norman (1997) observaron que
las responsabilidades familiares aumentaron la probabilidad de que las mujeres se

ausenten mientras que tenian un conflicto de indole familiar.

2.3.5.1.4. El estado de salud individual.
La salud de un hombre sin duda afectara la frecuencia y el tiempo en el que permanece
fuera y dentro de su &mbito de trabajo. Desde el punto de vista de la salud, la enfermedad
es la desviacion de la normalidad anatomica o fisioldgica; lo que se traduce en ausentismo
laboral, cuya expresion econdmica es la disminucion de la productividad. La enfermedad
comun o profesional y los accidentes laborales son causas que mantienen a los
trabajadores alejados de su centro de trabajo. Entre las patologias que los trabajadores,
con problemas de salud presentan con mayor frecuencia y que son causantes de mayor
riesgo de ausencia por enfermedad se centran en los trastornos musculo esqueléticos

(Eiksen 2003) y psicoldgicos (estrés o cansancio) (Josephson 2008b).

2.3.5.1.5. Nivel en la jerarquia.
Entre los trabajadores que estan mas arriba en la jerarquia, se dice que presentan menos
ausencias en comparacion con personal con menor rango jerarquico. Ritchie (1999b)

2.3.5.2. Factores del lugar de trabajo Sector de Empleo.

El ausentismo suele ser comun en el sector publico tanto en los paises de altos y de bajos
recursos, segun Allen (1982) esto se debe al tamafio de la unidad de empleo como un
determinante importante de ausentismo; cuanto mayor sea la unidad de empleo, mayor
sera el ausentismo. Este fendmeno se debe a que disminuye el tamafio de la comunicacién
y la cohesion del grupo, resultando en la satisfaccion del trabajador inferior. Un aumento
en el tamafio también conduce a una mayor burocracia, lo que reduce los controles

informales asociados con mayores niveles de recompensas interpersonales y mayor apego.
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Por lo tanto, una unidad grande proporciona un entorno en el que el rendimiento laboral
de los individuos pasa méas desapercibido. Segun Garcia-Prado & Chawla (2006a) el
ausentismo es mayor en las organizaciones publicas, debido al hecho de que los empleados

reciben su salario con independencia de los resultados.

2.3.5.2.1. Tamafio de una organizacion.
El tamafio de la organizacion puede influir en el ausentismo. EI argumento es que las
grandes organizaciones tienen menos cohesion del grupo, una mayor burocracia y que los

esfuerzos individuales pasan desapercibidos.

2.3.5.2.2. Ubicacion de las instalaciones.
La ubicacidn de las instalaciones, en relacion a donde viven los trabajadores puede influir
en la tasa de ausencia. Muthama (2008) tenian la hipétesis de que el ausentismo seria
mayor en las zonas rurales vinculadas al transporte irregular y trabajadores que tengan
que viajar largas distancias para acceder al trabajo. Sin embargo, encontraron que las
instalaciones en las zonas urbanas tuvieron mayor ausentismo, es decir que los
trabajadores que vivian en la misma ciudad o pueblo que su lugar de trabajo, eran menos

tendientes a ausentarse en comparacion con los que vivian lejos de su lugar de trabajo.

2.3.5.3. Factores del contenido de Trabajo Carga de trabajo.
Se ha identificado a la sobrecarga de trabajo como una razén para que, tanto a corto como
a largo plazo, causen ausencia por enfermedad. Esto puede incluir medios para escapar de
esta pesada carga de trabajo o para recuperarse de las enfermedades causadas por el
manejo de la carga de trabajo. Es decir que el ausentismo aumenta con el aumento de la

carga de trabajo.

El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento facilitador y también en
resultado de numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre los que se
destaca especialmente la planificacion con todos sus elementos, instrumentos y vertientes,
sin olvidar el elemento humano y, consiguientemente, la comunicacion, participacion,

confianza y respeto, entre otros.
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La satisfaccion laboral es un factor que tiene relacion inversa con el ausentismo. De ahi
que los altos niveles de satisfaccion laboral corresponden indices muy bajos de
ausentismo, pues la gente siente alto compromiso con la organizacion ademas de una

estabilidad emocional.

Por el contrario, se producen niveles altos de ausentismo cuando la satisfaccion laboral es
muy baja; esto puede ser provocado por actitudes desfavorables de las personas hacia su
puesto, relacién con el jefe, remuneracion, reconocimiento, etc. Los horarios de trabajo y
el tipo de contratacion han sido identificados como factores que podrian influir en la
presencia de un trabajador o la ausencia del trabajo.

El contexto social del trabajo también es importante. Se han realizado diferentes informes
sobre la intimidacion y la violencia por parte de colegas, publico y visitantes contribuye a
aumentar el ausentismo de los empleados, en contraposicion el apoyo de los colegas y
supervisores también puede ser influyente. Es importante lograr mejoras en las
condiciones de trabajo y un apoyo sostenible, a fin de evitar la alta rotacién y prolongada
baja de los empleados. La relacion entre el ausentismo y la satisfaccion en el trabajo es

inconsistente.

Albion (2008) consideran que los altos niveles de angustia generados en el lugar de
trabajo entre profesionales se asocian con una mayor duracién de la ausencia laboral.
Trinkoff (2001) realizaron un estudio en EEUU en el que encontraron, que los empleados
publicos en puestos de trabajo con mayores exigencias fisicas, como por ejemplo en las
que trabajaban con los brazos en posturas incomodas, son significativamente mas

propensas a estar ausentes de los que no tienen este tipo de demandas.

En Suecia, Josephson y cols (2008) realizaron un seguimiento durante 3 afios, encontrando
que los empleados insatisfechos con la calidad de la atencidn prestada al publico tienen
mayores probabilidades de ausentarse a largo plazo por enfermedad. Ritchie (1999c),
establecieron que el personal a tiempo parcial en el Reino Unido tuvo menores tasas de

ausencia que el personal a tiempo completo entre la mayoria de los grupos ocupacionales.
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2.3.5.3.1. Los cambios organizativos.
Cambios en la organizacion pueden aumentar el ausentismo en funcion de como los
trabajadores lo perciben. La introduccién de reformas, que entre muchas otras, se dirijan
a reducir el ausentismo entre los trabajadores, en realidad puede resultar en un aumento
en el ausentismo. Segun Garcia-Prado & Chawla (2006b) esto se atribuye a la resistencia
a las reformas por parte de los sindicatos. Herbert Chruden (1986) cita un estudio
efectuado en grandes empresas de utilidad publica que revela una correlacion elevada
entre los indices de ausentismo y las actitudes de los empleados en relacion con la
administracion, a sus superiores inmediatos y a sus compafieros de trabajo. El estudio

revelo que el ausentismo ésta asociado con los siguientes problemas:
o Falta de libertad para hablar sobre problemas del cargo con el supervisor
e Falta de sentimiento de solidaridad del grupo
¢ Insatisfaccidn en cuanto a las oportunidades para la promocién
e Insatisfaccion en cuanto al salario
e Falta de reconocimiento por el buen desempefio

e Insatisfaccion con la media administracion (supervision)

2.3.6. Razones del contexto o especificos de la cultura.

Existen una serie de razones contextuales que se asocian al ausentismo:

2.3.6.1 Administracion.

El estilo de liderazgo empleado en los establecimientos puede influir en las tendencias de
ausencia de los trabajadores. Los empleados publicos gestores eficaces tienen menos bajas
por enfermedad a corto plazo, es decir que la efectividad del liderazgo en los cargos
jerarquicos esta inversamente relacionada con el numero de dias de ausencias y ausencias

de corto plazo.
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2.3.6.2. Las expectativas culturales.
Las expectativas de los compafieros y la sociedad en general pueden influir en los
patrones de ausentismo entre los trabajadores. Aunque esto no es manifestado de manera
explicita, se da a entender que la ausencia "cultural” puede influir en los patrones de la
ausencia de trabajadores. Muchas veces las causas de las ausencias se fundamentan desde
la idiosincrasia de una poblacion en particular, las causas comunes de faltas pueden
incluir: asistencia a examenes, eventos sociales, como el matrimonio y el entierro, las

condiciones climaticas adversas, y problemas de viaje y transporte.

Estas son razones que no se reportan en general, en paises de altos ingresos,

fundamentalmente porque se tiene diferentes idiosincrasias culturales frente al trabajo.

2.3.6.3. Politicas.

Las reformas deben incluir contratos de gestion con una politica de licencia por
enfermedad de no sustitucion de trabajadores ausentes destinadas a reducir costos de horas
extras y activar un mecanismo de presion de grupo para evitar ausencia. Sin embargo, esto
es dificil de aplicar debido a la resistencia de los sindicatos. Algunas veces las reformas
puestas en marcha con el objetivo de reducir el ausentismo en realidad resultan en un

aumento de la ausencia.

2.3.7. Medicion del Ausentismo.t°

Investigar el fendmeno del ausentismo, particularmente intentando comparar estudios de
diferentes origenes, ofrece la dificultad de que no hay un acuerdo unanime acerca de la

forma de calcular los diversos indicadores que miden la magnitud del fenémeno.

2.3.7.1. Tasa global de ausentismo.
Representa la proporcion, en porcentaje, entre los dias laborales perdidos por ausentismo

y los dias de trabajo previsto.

10 Cuevas Y., Garcia T. & Villa M. (2011), Salud Ocupacional, Caracterizacion del Ausentismo, Universidad
Nacional de Rosario (consultado en abril 2017)
http://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/2834/22647541-2012.pdf
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indice de gravedad: Es la relacion entre los dias laborales perdidos por ausentismo y el
namero de trabajadores bajo riesgo.
T.G.A. = No. de ausencias en un periodo x 100 / No. de trabajadores en nGmina para ese

periodo.

2.3.7.2. Indice de frecuencia.
Es la relacién entre el nimero de episodios de ausentismo y el numero de trabajadores
bajo riesgo
I.LF. = Numero de ausencias para un periodo x 200.000 / Numero de horas-hombre

trabajadas para ese periodo

2.3.7.3. Indice de duracion de media de la baja o promedio de duracion del
periodo de ausencia.
Es la relacion de dias perdidos y el nimero de episodios del ausentismo.

P.D. = No. Total de dias perdidos en el periodo x 100 / No. de ausencias para ese periodo

2.3.7.4. indice de severidad o gravedad.
Es la relacion de numeros de dias perdidos sobre el total de horas- hombres trabajados.

I.S. = NUmero de dias perdidos x 200.000 / Total Horas-hombre trabajadas

2.3.7.5. Indice de retardos.
Es el que generalmente se conoce como ausentismo parcial y considera solo el personal
en actividad normal y Unicamente las faltas y retardos convertidas en horas, pero
relacionadas con:
o Faltas injustificadas por certificados médicos.
 Faltas por motivos médicos no justificados.

o Retardos por motivos justificados o no justificados.
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Se expresa de la siguiente manera:
I.R = N° de retardos / dias trabajados por toda la empresa — N° de ausencias.

2.3.8. Estudio de las Causas de Ausentismo.

La tradicional division entre ausentismo voluntario e involuntario esconde una realidad
ineludible, consistente en que hay un amplio solapamiento entre uno y otro. Para decirlo
en un lenguaje coloquial, no todos los enfermos se ausentan al trabajo, ni todos quienes se
ausentan por razones distintas a una enfermedad lo hacen en forma cien por ciento
voluntarias, sino que responden a factores ajenos a su voluntad que les impulsan a tomar
la decision de faltar. “Samaniego®! expresa que hay “dos variables que condicionan la
asistencia del empleado: la motivacién de asistencia y la capacidad o habilidad de

asistencia”.

La dificultar de analizar y comprender el fendmeno del ausentismo, se basa en que segun
el mismo autor, “el ausente habitualmente disfraza las razones auténticas de su ausencia
bajo distintos ropajes, para hacerlo socialmente aceptables”. El origen del ausentismo
laboral es multifactorial y se basa no solo en el plano individual, grupal y organizacional
sino también en el medio ambiente extralaboral y los factores perilaborales (aspectos

politicos y socio econdmicos de la nacion y de la region).

Los empleados manifiestan su insatisfaccion poniendo en préctica cuatro respuestas que
se interrelacionan segun dos dimensiones: constructiva/destructiva y activa/pasiva. Las
conductas destructivas (salida y negligencia) afectan fuertemente a las variables de
desempefio: productividad, rotacion y ausentismo. En efecto, la conducta de salida implica

que las cosas empeoren.

11 Carlos Samaniego Villasante, Absentismo, Rotacion y Productividad, en www.abacolombia.org.com
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2.3.9. Modelos de las Causas de Ausentismo.!?

2.3.9.1. Modelo Econdmico de Ausentismo Laboral.
El eje central de este modelo, estriba en que el comportamiento ausentista se deberia a la
interaccion de dos fuerzas, actuando en forma conjunta: las motivaciones individuales de
ausencia de los trabajadores y cuénta ausencia puede ser tolerada por los empleadores, de
acuerdo a latecnologia de produccion que se utilice. Segun esta teoria, son los trabajadores
quienes eligen la cantidad de ausencia que maximiza sus utilidades, calculando los
beneficios y costos marginales de las oportunidades de ausencia que enfrentan. Los
empleadores mientras tanto, también calculan los beneficios y costos marginales del
ausentismo que perciben y determinan la magnitud de ausencia que minimiza los costos

en la empresa y maximiza las utilidades.

2.3.9.2. Modelo Psicosocial del Ausentismo Laboral.
Este modelo sostiene que diferentes culturas de ausencia emergen como resultado de la
interaccion entre individuos, grupos de trabajo y la organizacion. Se propone que hay una
“cultura de ausencia” propia de cada industria u ocupacion. Esta cultura de ausencia puede
ser dependiente, moral, fragmentada o conflictiva y, si bien la ausencia es una conducta
individual, se da dentro de un contexto social y bajo la influencia de las normas de

ausencia propias de la correspondiente cultura de ausencia.

2.3.9.3. Modelo Médico del Ausentismo Laboral.
Para comprender este modelo, debemos tener presente la definicion de salud de la
Organizacion Mundial de la Salud, que refiere a que la misma “no es sélo la ausencia de
enfermedad, sino un estado de completa armonia bio-sico-social”. De otra forma el
término “médico” podria llevar a entender que este modelo solo se aplica al ausentismo
involuntario, lo cual no es correcto. Este modelo identifica los factores que contribuyen a

un patréon de ausentismo laboral determinado:

12 Trejos A. & Heredia J. (2010), Estudio del Costo y principales Causas del Ausentismo Laboral en las
Empresas, Universidad Tecnol6gica de Pereira (consultado en abril 2017)
http://repositorio.utp.edu.co/dspace/bitstream/handle/11059/2022/658314T787.pdf;sequence=1
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e Demograficos (edad, sexo y nivel ocupacional)

e Satisfaccion con el empleo (general, niveles de remuneracion, sentido de
realizacion, etc.)

e Caracteristicas organizacionales

e Contenidos del empleo (niveles de autonomia y responsabilidad)

e Otros como compromiso, distancia al trabajo, etc.

2.3.9.4. Ausentismo Laboral y Retiro Organizacional.
Este modelo postula que existe una relacién entre ausentismo laboral y voluntad de retiro
del trabajador. Es decir que aquel empleado que no piensa permanecer en la organizacion,
se ausenta mas, previo a ese retiro. Sostiene también que esa actitud es mas frecuente entre

las personas jovenes y de menor posicion jerarquica.

2.3.10. Factores influyentes en el Problema del Ausentismo®2,

El ausentismo laboral conlleva, como ya sabemos, variados efectos negativos para el
propio ausente, para sus compafieros de trabajo, para la organizacién, para su familia y
para el estado. Sin embargo debemos destacar que, aunque han sido menos estudiados,
también hay algunos efectos positivos del ausentismo que, aunque no llegan a balancear
con los anteriores, no por ello son menos merecedores de estudio y analisis. Estas
consecuencias positivas, derivan de que el ausentismo puede suponer una estrategia para
reducir el estrés laboral del trabajador y con ello mejorar su desempefio en otros roles,
fundamentalmente en el &mbito familiar y social, ya que la conducta ausentista le permite

disponer de mas tiempo para ello.

Asimismo, brinda a los comparieros de trabajo la oportunidad de realizar nuevas tareas y
asi demostrar sus habilidades o ensanchar su puesto de trabajo.

Los efectos negativos son mas conocidos, pero haremos un breve repaso de ellos:

13 http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/19128/Capitulo2.pdf (consultado en 2017h)
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e Reduccion de los ingresos familiares

e Progreso a indisciplina

e Aumento de la carga de trabajo de los comparieros aunque, en general, sin un
beneficio econdmico concomitante

e Puede originar accidentes cuando los sustitutos no estan familiarizados con el
puesto de trabajo o con la tecnologia empleada

e Es fuente de conflicto

2.3.11. Costos Financieros del Ausentismo Laboral'*.

Los Administradores, Coordinadores, Jefes y Directores tienen que ser diligentes en
establecer formas innovadoras y eficientes de manejar sus costos y reducir o eliminar

gastos innecesarios.

Uno de los principales gastos para la mayor parte de ellos es el ausentismo del empleado.
El costo de las ausencias de los empleados tiene un impacto importante en la productividad
de las Instituciones Publicas, aunque la mayoria de las Instituciones no analizan

demasiado o controlan estos costos.

Los costos ocasionados por el ausentismo se clasifican en directos, indirectos, controlados

y no controlados.
2.3.11.1. Costos Directos.

e Pago completo de salario: se da principalmente en las ausencias legales
justificadas, por las cuales el trabajador tiene derecho de recibir remuneracion.
o Pago de beneficios: son formas de compensacion que se ofrecen a los empleados

fuera de un salario o sueldo declarado.

14 https://inngresa.com/causas-costos-ausentismo-laboral/ (consultado en 2017)
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o Gastos administrativos en el manejo del ausentismo: manejar el ausentismo
significa grandes costos, y el administrarlo, significa pérdida o desviacion de

tiempo del encargado del personal, lo cual se traduce en costos financieros.
2.3.11.2. Costos Indirectos.

« Contratacion de personal suplente: esto sucede en los casos que el empleado que
se ausenta, lo hace por periodos extensos, especialmente por embarazos y
alumbramiento, enfermedades que signifiquen reposo o tratamiento largo, y por
motivos de viajes personales o misiones oficiales de la institucion.

o Tareas inconclusas: son aquellas tareas que los empleados dejan sin terminar y por
lo tanto genera retrasos y acumulacion de tareas.

» Retrasos en los servicios prestados: debido a la contratacion de personal suplente
pueden ocasionar retrasos en los servicios ya que no tienen la experiencia y
conocimiento de como realizar las tareas

o Procesos detenidos: cuando no puede recargarse las actividades al resto de
empleados y debe esperarse la incorporacion del empleado ausente.

o Reprogramacion de procesos: cuando las actividades realizadas por el o los
empleados que se ausenten, generan una reprogramacion de actividades ya que
estas tienen un orden cronoldgico y tampoco pueden ser realizadas por sus
compafieros de trabajo.

e Quejas de los usuarios: uno de los costos mas notorios, a pesar de ser un costo
social directamente, al final, en aquellas instituciones que tienen competencia
significa disminucion de clientes y en efecto también de ingresos (normalmente
en la empresa privada).

« Baja productividad: disminuye de manera individual y grupal.

o Horas extra: para lograr realizar las actividades del empleado que se ausenta, en
muchas ocasiones ciertos empleados compafieros de trabajo o superiores deben

trabajar horas extra para cumplir con las metas.
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2.3.11.3. Costos Controlados.

Son aquellos que pueden ser cambiados, manipulados y controlados por el Administrador
en el corto plazo. Generalmente los costos variables son controlables, pero también

algunos costos fijos.

2.3.11.4. Costos no Controlados.

Son aquellos que NO pueden ser cambiados, manipulados ni controlados por el

Administrador en el corto plazo. Generalmente los cargos fijos son NO controlables.
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CAPITULO I11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis General.

A mayor ausentismo laboral en las instituciones publicas en el municipio de Usulutan,

mayor sera el impacto financiero que éstas recientan.

3.1.2. Hipotesis Especificas.

- Los altos niveles de ausentismo laboral en las instituciones publicas se deben a

factores sociales, psicoldgicos y economicos.

- A mayor analisis de los factores que generan el ausentismo laboral, méas opciones

de disminuir los costos financieros que genera.

- A mayor conocimiento de las causas del ausentismo laboral, mejores estrategias
para reducir las ausencias del capital humano en las instituciones publicas del

municipio de Usulutan.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION?®®
3.2.1. Investigacion Descriptiva.

Se utiliza este tipo de investigacion ya que permite medir, evaluar o recolectar datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno a
investigar. Es decir ayuda al equipo de investigacion a recolectar toda aquella informacion

que puede ser de utilidad para un mejor desarrollo de la problematica.

15 Hernandez R., Fernandez C. & Lucio P. (2006), Metodologia de la Investigacién Cuarta Edicién,
Iztapalapa México, McWrag-Hill Interamericana, pag. 100
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3.2.2. Investigacion Exploratoria.

La investigacion fue de tipo exploratoria ya que este tipo de investigacion pretende
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas

dudas o no se ha abordado antes.
3.2.3. Investigacion Correlacional.

También fue de tipo Correlacional debido a que este tipo de estudio tiene como proposito
conocer la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables, con estos
alcances de investigacion se permitio facilitar la recopilacion de informacion sobre el
Ausentismo Laboral y el impacto econdmico que este problema genera en las Instituciones
Publicas del Municipio de Usulutan y establecer relaciones directas entre estas variables.

3.3. UNIVERSO

Es el conjunto de cosas, personas 0 situaciones que tiene una o varias caracteristicas o
atributos comunes. En la presente investigacion el universo estuvo constituido por las

instituciones publicas del municipio de Usulutan.
El universo de la presente investigacion fue:

e Total de instituciones publicas en el municipio: 96
o Empleados de las instituciones publicas: 4,090 (entre los cuales se encuentran los

directores, jefes, coordinadores y administradores, uno por cada institucion).

INFORMACION DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS DEL MUNICIPIO
DE USULUTAN.
N° . N° DE
INSTITUCION %
EMPLEADOS
1 Ministerio de Trabajo 20 0.489%
2 | Centro de Gobierno 18 0.440%
3 | Secretaria de Cultura (SECULTURA) 4 0.098%
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4 | Centro de Atenciébn por Demanda 1
0.024%
(CENADE)
5 | Direccion de Prevencién Social de la 6
. . 0.147%
Violencia y Cultura de Paz (PREPAZ)
6 | Instituto Salvadorefio de Transformacion 27
. 0.660%
Agraria (ISTA)
7 | Cuerpo de Bomberos 19 0.465%
8 | Instituto Nacional de la Juventud (INJUVE) 5 0.122%
9 | Centro Judicial Dr. Enrique Cérdoba 46
(Clinica Médica Empresarial,
Administracion, Juzgado Primero de
_, 1.125%
Instruccion,  Juzgado  Segundo  de
Instruccion, Camara de la Segunda Seccion
de Oriente).
10 | Direccion Departamental de Educacion. 170 4.156%
11 | 62 Centros Escolares 661 16.161%
12 | Alcaldia Municipal de Usulutan. 510 12.469%
13 | Instituto Nacional de los Deportes (INDES) 6 0.147%
14 | Ministerio de Hacienda 4 0.098%
15 | Hospital Nacional General San Pedro 617 15.086%
16 | Instituto Salvadorefio del Seguro Social 261
6.381%
(ISSS)
17 | Ciudad Mujer 35 0.856%
18 | Direccion General de Correos de El
0.000%

Salvador.
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19 | Fiscalia General de la Republica 38 0.929%
20 | Procuraduria General de la Republica 33 0.807%
21 | Policia Nacional Civil 835 20.416%
22 | Direccion de Medicina Legal Dr. Roberto 30

Masferrer, Regional Oriental I1. 0.733%
23 | Procuraduria Para la Defensa de los 40

Derechos Humanos (PPDH) 0.978%
24 | SEXTA Brigada de Infanteria 567 13.863%
25 | Instituto Nacional de la Nifiez vy

Adolescencia (ISNA) 0.000%
26 | Juzgado 1° de Paz 8 0.196%
27 | Juzgado 2° de Paz 8 0.196%
28 | Juzgado 3° de Paz 9 0.220%
29 | Juzgado 1° de instruccion 10 0.244%
30 | Juzgado 2° de instruccién 10 0.244%
31 | Tribunal de sentencia 10 0.244%
32 | Juzgado de Familia 19 0.465%
33 | Juzgado de lo civil 10 0.244%
34 | Juzgado de menores 14 0.342%
35 | Camara de la segunda seccion de Oriente 13 0.318%
36 |Juzgado de vigilancia penitenciaria y 9 0.220%

ejecucion de la pena
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37 | Consejo Nacional de la Nifez y la 17
. 0.416%
Adolescencia
TOTAL. 4,090 100%

Fuente: Datos proporcionados por empleados de las instituciones; cuadro Elaboracion Propia.

3.4. MUESTRA

Es una parte, generalmente pequefia, que se toma del conjunto total para analizarla y hacer
estudios que le permitan al investigador inferir o estimar las caracteristicas de un
problema. Para la investigacion se determind una muestra en aquellas instituciones que
presentan un numero considerable de dependencias como por ejemplo el sistema
educativo y los 62 centros escolares que lo conforman para este apartado se tomara una
muestra representativa debido a las limitaciones que se tienen para poder acceder a todos

los centros escolares principalmente por el problema delincuencial que atraviesa el pais.

3.4.1 Célculo de la muestra.

Para realizar la investigacion se llevé a cabo un muestreo en las siguientes etapas: la
primera consistira en determinacion de la muestra, considerando como universo al total
de empleados, a excepcién de los Directores, Jefes, Coordinadores, y Administradores de

las instituciones.

4,090 — 96 = 3,994 empleados.

N*P*Q* Z2
n=
(N—1)* E2+P*Qx* Z?
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Donde:

N : Tamafrio de la poblacion.

P : Proporcion poblacional de ocurrencia de un evento.

Q : Proporcién poblacional de la no ocurrencia del evento.
E : Error muestral (diferencia entre estadistico y pardmetro).
n : Tamafio de la muestra.

Z : Valor correspondiente a un coeficiente de confianza con el cual se desea hacer la

investigacion.
Célculo de Muestra.
Para el presente estudio se manejaron las siguientes restricciones:
N: 3,994
P:0.5
Q:05
E : 5% =0.05
Z:1.96

n=  3,994*0.5*%0.5%(1.96)2
3,994*(0.05)2 + 0.5*0.5%(1.96)?

n-= 3,994*0.5*0.5*3.8416
3,994*0.0025 + 0.5*0.5*3.8416

n= 3835.8376
9.985+0.9604
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La segunda etapa consistio en seleccionar aquellas instituciones mas representativas del
universo en estudio, las cuales al sumar la cantidad de empleados con los que cuentan,
constituyen mas del 50% de dicho universo. Estas instituciones son representativas ya que
son las que tienen mayor cantidad de empleados por lo cual estan méas propensas a tener
un nivel elevado de ausentismo, ya que entre mas grande es una institucion en cuanto a

numero de personal, mas dificil es controlar este fendmeno, especialmente cuando se tiene

n=  3835.8376
10.9454

n = 350.45

n = 350 empleados.

medidas de control y motivacién poco eficaces.

N° INSTITUCION N° DE EMPLEADOS

1 Direccién Departamental de Educacion 170

2 62 Centros Escolares 661

3 Alcaldia Municipal de Usulutan 510

4 Hospital Nacional General San Pedro 617

5 Instituto Salvadorefio del Seguro Social 261
TOTAL 2,219

Fuente: Elaboracion Propia.

Muestreo proporcional al tamafio del estrato de cada institucion.

La formula a aplicar fue la siguiente:
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Donde Ni = sub muestra del Estrato a investigar
Ni/N = es la proporcion en porcentaje, Ni = sub poblacion del estrato y N = es la poblacién.

n = la muestra calculada

No PROPORCION | MUESTRA POR
No | INSTITUCION :
° DE Ni/N ESTRATO (Ni)
EMPLEADOS
D.D. DE
1 ; 170 7% 25
EDUCACION.
CENTROS
2 661 30% 105
ESCOLARES
ALCALDIA
MUNICIPAL
3 510 23% 80
DE
USULUTAN
HOSPITAL
4 617 28% 98
SAN PEDRO
5 ISSS 261 12% 42
TOTAL 2,219 100% 350

Fuente: Elaboracion Propia.

Muestra para Especialistas.

Formaron parte de esta muestra los Directores, Jefes Regionales, Administradores,
Gobernadores, Alcaldes, y demas personas encargadas de la direccion de cada una de las

instituciones pablicas del Municipio.
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El total de la muestra de especialistas fue de 96, sin embargo se tomaron ciertos criterios

los cuales consisten en:

v" Laubicacion de la Institucion: ya que por la violencia social que se vive en el pais
es muy dificil acceder a algunos lugares del Municipio de Usulutan principalmente
a los Centros Escolares.

v El nimero de empleados: se considerd también el nimero de empleados ya que si
la institucion cuenta con menos de 10 empleados no representa una muestra

significativa.

3.5. METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.5.1. Métodos de Investigacion.
3.5.1.1. Método Hipotético-Deductivo.

Este método nos propuso hipdtesis como consecuencia de deducciones del conjunto de
datos empiricos o de principios y leyes mas generales del Ausentismo laboral en las
instituciones puablicas. En el primer caso con las hip6tesis mediante procedimientos
inductivos y en segundo caso mediante procedimientos deductivos. Es la via primera de
deduccién logica para arribar a conclusiones particulares a partir de la hipotesis y que

después se puedan comprobar experimentalmente.
3.5.1.2. Método de Analitico — Sintético.

Con este método se pretendid tener un mayor conocimiento de los factores que generan
el ausentismo y su impacto financiero y se inicia por la identificacion de cada una de las
partes que caracterizan una realidad, de esa manera se establece la relacion causa-efecto
entre los elementos que compone el objeto de investigacion y asi encontrar una solucién

que ayude a disminuir el ausentismo y los costos en las instituciones publicas.
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3.5.2. Técnicas de investigacion.
Las técnicas utilizadas en la investigacion seran andlisis de documentos: libros
monografias, sitios web, revistas, tesis previas, entre otros; Asi como informacion de
manera directa a través encuesta y entrevista, las cuales se utilizaran para la recoleccion

de datos partiendo de la muestra determinada.

3.5.2.1. Técnicas Documentales.
Es en la que se observa y reflexiona sistematicamente sobre las realidades tedricas y
empiricas usando para ello diferentes tipos de documentos donde se indagara, interpretara,
datos e informacion sobre el ausentismo y factores que lo causan, utilizando para ello,
métodos e instrumentos que tiene como finalidad obtener resultados que pueden ser base

para el desarrollo de la investigacion.

3.5.2.1.1. Fichas Bibliogréaficas.
consistio en obtener informacion del ausentismo como fuente utilizando libros, revistas,
publicacion de especialistas en la materia, enciclopedias, diccionarios impreso, referencia

libros de texto, manuales, tesis publicaciones y periddicos.

3.5.2.1.2. Iconograficas.
Son aquellos cuya informacion procede de una imagen, peliculas, videos, diapositivas,

etc.; y sirvieron para reforzar el tema de investigacion.

3.5.2.1.3. Digitales.
Fueron todos aquellos documentos locales o en linea que ayuden a la obtencion de

informacién como lo son biblioteca digital, internet, bases de datos entre otro.

3.5.2.2. Técnicas de campo.
La técnica de campo permite la observacion en contacto directo con el objeto de estudio,
y el acopio de testimonios que permitan confrontar la teoria con la préctica en la busqueda

de la verdad objetiva. Entre estas técnicas tenemos: encuestas y entrevistas
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3.5.2.2.1. Encuestas.
El cual consistié en una encuesta escrita mediante un instrumento formato papel que
contendrd una serie de preguntas, se denomina cuestionario auto administrado para ser

Ilenado por los encuestados, sin intervencion del entrevistador.

3.5.2.2.2. Entrevistas.
Mediante esta técnica implicé una pauta de interaccion verbal, inmediata y personal de
los cuales, una parte es el entrevistador y la otra el entrevistado, a través de una guia de
preguntas; estan fueron claras, comprensibles, comodas, no se indujeron a las respuestas
y el lenguaje utilizado en las preguntas fue adaptado a las caracteristicas del entrevistado

(tomar en cuenta su nivel educativo, socioecondmico, palabras que maneja, etc).

Tipos de entrevista:
En la entrevista formal, dirigida o estructurada: las preguntas estan preestablecidas y se

recogen en un cuestionario.

En la informal, libre o no estructurada: las preguntas se determinan durante el desarrollo

mismo de la entrevista, obviando el caracter dirigido de la anterior.

La entrevista se clasifica en tres categorias:
Completa: llenada en su totalidad por el entrevistado.
Rechazada: cuando el seleccionado se niega a responderla.

Desechada: cuando no se localiza al seleccionado por tercera vez.
3.6. INSTRUMENTOS
3.6.1. Fichas de Investigacion Bibliograficas.

Se utiliz6 para obtener informacién en la investigacion documental, a fin de llevar un

registro de las diferentes fuentes y su ubicacion.
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3.6.2. Observacion Directa.
Consistio en obtener informacion a través de observar el ambiente que se vive y asi tener
un panorama realista de lo que sucede en cada una de las instituciones, lo cual permitio

Ilevar a cabo una mejor investigacion.

3.6.3. Cuestionario.
Contuvo preguntas cerradas y se utilizé para llevar a cabo la encuesta a los empleados de

las instituciones en estudio.

3.6.4. Guias de entrevista.
Esta consistio en una guia de preguntas abiertas para realizar diferentes entrevistas
dirigidas semi-estructuradas dirigida exclusivamente a los jefes, coordinadores, directores

y administradores de las instituciones publicas del municipio de Usulutan.

3.7. PROCEDIMIENTO

3.7.1. Procedimiento para realizar la investigacion.
Como se menciond anteriormente, la investigacion se realiz6 a través de la via documental

y por la via de campo.

3.7.1.1. Procedimiento para la investigacion Documental.
Para la obtencién de la informacion por la via documental, se recopilo literatura
relacionada al tema de estudio, por lo tanto, comprendié: Libros, revistas ensayos y
documentales sobre el ausentismo, los factores que lo generan y su impacto econémico;
también se recurrid a los antecedentes de este y como ha aumentado en los Gltimos afios

para su respectivo analisis.
3.7.1.2. Realizacién de las Encuestas.

El procedimiento que se llevd acabo para la obtencidn de datos por medio de las encuestas

fue a traves de un grupo de empleados que se aplicd por medio de un muestreo
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proporcional al tamafio del estrato en cada una de las instituciones pablicas del Municipio
de Usulutén objeto de estudio.

3.7.1.3 Realizacion de las Entrevistas.
El proceso para realizar las entrevistas fue para los Directores, Jefes, Administradores y
Coordinadores de las instituciones publicas del Municipio de Usulutén, estos sujetos

fueron personas expertos y con autoridad en lo relacionado al tema de investigacion.

3.7.1.4. Procesamiento de los datos.
Los datos se procesaron por medio del uso de herramientas tecnoldgicas para su tabulacion
en tablas, cuadros y graficos. Con lo cual se logré un mejor analisis de los resultados

obtenidos de los cuestionarios y entrevistas realizados a la muestra determinada.

Lo anterior permitio al equipo de investigadores contar con un panorama mas amplio y

objetivo de la problematica en estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

En el presente capitulo se reflejan los resultados de los instrumentos utilizados para
obtener la informacion sobre los factores que generan el ausentismo laboral. Los
instrumentos utilizados fueron: El Cuestionario, aplicado a la muestra determinada (350
empleados), la Entrevista dirigida a especialistas (Jefes, Coordinadores, Directores,

Administradores) de las instituciones del Municipio de Usulutan, y la observacion directa.

El vaciado de los resultados fue realizado en tablas y representados graficamente, junto
con un analisis e interpretacion de las respuestas de quienes conforman la muestra. Los

resultados se muestran a continuacion:

4.1. RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1- ¢Desde hace cuantos afios es usted empleado de esta institucion?

Objetivo: Conocer cuanto tiempo tienen de laborar los empleados en las instituciones

publicas del municipio de Usulutan.

Tabla N°1. Tiempo de trabajo.

29%

9%

8%

54%

100%
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Gréafica N° 1.

Tiempo de Trabajo.

m 1-3 afios
m 4-6 afos
m 7-9 afios

m Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: segin los resultados obtenidos y como se muestra en la
gréfica, de los 350 empleados encuestados, el 29% tiene entre 1 y 3 afios de trabajar para
la institucion en la que se encuentran actualmente, 9% entre 4 a 6 afios, el 8% labora ahi
mismo en un rango de 7 a 9 afos, y el resto, que conforman la mayoria (54%) equivalente
a 189 empleados, afirman que llevan mas de 10 afios laborando para la misma institucion.

Los resultados reflejan que el nivel de rotacion de personal en las instituciones publicas,
es minimo, lo que reduce oportunidades a otras personas a obtener un puesto de trabajo
en este sector, manteniendo personal cada vez menos productivo debido a la perdida de

energia y capacidades causa de la avanzada edad.
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2- ¢Cuantos afos ha trabajado en el mismo cargo que tiene actualmente?

Objetivo: Identificar cuantos afios han ostentado el mismo cargo los empleados dentro de

su institucion.

Tabla N°2. Afios en el mismo cargo.

30%

16%

19%

35%

100%

Grafica N° 2.

Anos en el mismo cargo.

m 1-3 afios
m 4-6 afios
m 7-9 afos

m Maés de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis e Interpretacion: En la grafica se puede apreciar que, el 30% de los empleados
sometidos al estudio, tiene entre 1 y 3 afios de trabajar en el mismo puesto de trabajo; el
16% tiene entre 4 y 6 afos; el 19% menciona que tiene entre 7 a 9 afios en el mismo cargo

y el 35% del total de encuestados tiene mas de 10 afios de ejercer el mismo cargo.

Podemos considerar por lo tanto que aunque la ley de la carrera administrativa motiva a
que las plazas disponibles deben primero tratar de cubrirse con el recurso interno, lo cual
hace pensar que los empleados pueden ir ascendiendo con el tiempo; por el mismo
fendmeno que se menciona en el analisis anterior (personas que cumplen su tiempo laboral
y siguen trabajando), los ascensos son poco frecuentes, de ahi que mas del 35% de los

encuestados tenga mas de 10 afios en el mismo puesto de trabajo.

3- ¢Siente que trabaja bajo presion?

Objetivo: determinar si, segun el criterio de los empleados publicos encuestados, trabajan

bajo presion.

Tabla N°3. Trabajo bajo presion.

38%

62%

100%
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Gréafica N°3.

Trabajo bajo presion.

mSj

mNo

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: De los 350 empleados del sector publico del municipio de
Usulutan que se encuestaron, el 38% siente que su trabajo lo desempefia bajo cierto nivel
de presidn; mientras que en su mayoria, es decir el 62% no siente que esta trabajando bajo

ningun tipo de presion.

Los resultados indican que a diferencia de estudios sobre clima laboral en instituciones
publicas, donde los empleados manifiestan estar sometidos a altos niveles de presién, en
el sector publicos mas de la mitad de los entrevistados, no se siente presionado al
desempefiar las tareas asignadas.

4- Sisu respuesta anterior es afirmativa, ¢a qué tipo de presiones siente que esta
expuesto?

Objetivo: conocer el tipo de presiones a las que los 133 empleados que contestaron que
Sl en la pregunta anterior, sienten que se exponen con mas frecuencia.
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Tabla N°4. Presiones en el trabajo.

42%

21%

37%

100%

Grafica N° 4.

Presiones en el trabajo.

® Cumplimiento de metas
m Acoso laboral

= Otros

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados y como se muestra en la grafica, de los
133 empleados que afirman trabajar bajo presion, el 42% de estos, consideran la exigencia
para cumplir metas como tipo de presion a la que mas estan expuestos; mientras que el
21% considera que el acoso laboral en la institucion es el principal causante de sentirse
presionados; y el 37% restante manifiesta que se sienten mas expuestos a otro tipo de
presiones.
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Los entrevistados manifiestan que normalmente la presion se hace presente cuando se
acercan fechas de presentar reportes, ya que constantemente los jefes estan exigiendo la

entrega de los mismos.

5- ¢Se siente motivado al desempefiar su trabajo?

Objetivo: Determinar el nivel de motivacion que sienten los empleados publicos del

municipio de Usulutan, al desempefiar las funciones y tareas que les son asignadas.

Tabla N°5. Motivacion laboral.

Gréafica N° 5.

Motivacion laboral

m Sj
mNo

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis e Interpretacion: EI 84% expresa que si le motiva desempefiar sus labores, esto
podria deberse a que no estan expuestos a demasiadas presiones laborales y mantienen
una buena relacion con sus comparieros de trabajo y sus superiores; mientras que el 16%,
asegura que no se siente motivado al hacerlo, estos empleados que muestran su desinteres
por desempefiar de la mejor manera su trabajo es comprendido por una parte de los que
sienten que trabajan bajo presion, sin embargo la mayoria de los que sienten cierta nivel
de presion laboral también se sienten motivados al desempefiar su trabajo, lo que podria

sugerir cierta pasion de los empleados a su profesion u oficio.

6- ¢Si tuviera la oportunidad de obtener otro empleo, dejaria el actual?

Objetivo: descubrir si el nivel de motivacion en los empleados es concordante con su

disposicion de cambiar de trabajo, si se diera la oportunidad.

Tabla N°6. Cambio de empleo.

26%

41%

33%

100%
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Gréfica N°6.
Cambio de empleo.
m Si

mNo

m Tal vez

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados y como se muestra en la grafica, de los
350 empleados abordados con el instrumento, el 26% afirma que de darse la oportunidad
optaria por abandonar el trabajo actual (reflejando el doble que el porcentaje de empleados
que no se sienten motivados en su trabajo); el 41% dice que lo consideraria como una
opcion, dependiendo de factores como el salario y horarios de trabajo; y el 33% restante
manifiesta que no tiene intencion de cambiar su trabajo actual aunque se le presentara otra
oportunidad de empleo, lo cual podria ser causa de un profundo apego y pasion a su puesto
de trabajo, a la costumbre de desempefiar sus tareas (rutinarias), o simplemente
comodidad.

7- ¢Siente que su trabajo le causa demasiado estrés?

Objetivo: Conocer en qué medida los empleados sienten que su trabajo es causante de
estrés.
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Tabla N°7. Estrés en el trabajo.

17%

44%

39%

100%

Gréfica N° 7.
Estres en el trabajo
u Sj

= No

= Algunas Veces

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: Segun el estudio realizado; de los 350 empleados encuestados,
menos de una cuarta parte (17%) sienten que las actividades que desarrollan en su trabajo
son causantes de niveles altos de estrés; el 44% que conforma casi la mitad de los
encuestados, asegura gque su trabajo no es un causante de estrés hacia ellos; mientras que
el 39%, considera que su trabajo no siempre les genera estrés, pero que en ocasiones
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sienten que si se estresan, lo cual podria asociarse al desarrollo monotono de las
actividades que se les asigna.

8- ¢Cdmo califica la relacidon que tiene con sus compafieros de trabajo?

Objetivo: Identificar como califican el nivel de relacion laboral que los empleados de las

instituciones en estudio, tienen con sus comparieros.

Tabla N°8. Relacion con los compafieros.

81%
17%
2%
100%

Grafica N° 8.

Relacion con los comparieros

m Buena
m Regular

m Mala

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados y como se refleja en el grafico, es una
minoria de los encuestados la que considera que su relacion con sus compafieros de trabajo
es mala, conformando el 2% de la muestra; el 17% enfatiza que su relacion con los
compafieros es regular, es decir ni muy mala, pero tampoco la mejor; el resto, es decir el
81% afirma tener una buena relacién con la mayoria de sus comparieros de trabajo. Esto
significa una advertencia, para que por parte de las instituciones publicas se trabaje en la

identificacion y solucion de problemas internos.

El 19% compuesto por los que respondieron que la relacién es mala o regular, el al que se
debe prestar mayor atencion ya que son el indicador de que la mala relacion con los
compafieros, como se explica en el marco tedrico es un factor que puede generar el

ausentismo laboral y viceversa.

9- ¢Cree que sus superiores reconocen su desempefio?

Objetivo: Conocer si los empleados sienten que en su trabajo le reconocen (con
felicitacion puablica o privada, ser considerado como ejemplo a los compafieros, ser

motivado a seguir dando lo mejor de su parte) o no, su desempefio laboral.

Tabla N°9. Reconocimiento del desempefio.

66%

34%

100%
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Gréafica N° 9.

Reconocimiento del desempefio

uSj

mNo

Fuente: Elaboracién propia.

Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados y como se refleja en la gréfica, del 100%
d los encuestados, dos terceras partes (66%) si consideran que se les reconoce su
desempefio; mientras que el 34% dice no sentir que se les reconozca de ninguna manera,
lo que en cierto punto significa un factor para que poco a poco el empleado se sienta menos
motivado, estos 120 empleados que no sienten que se les reconozca su desempefio,
significa que los jefes deben preocuparse aln mas por resaltar cuando ellos han dado todo

su esfuerzo por cumplir sus actividades y ayudar al mejoramiento de la institucion.

10- ¢ Siente que el trato que recibe de sus jefes es el adecuado?

Objetivo: Conoce el sentir de los empleados, en cuanto al trato que reciben de sus
superiores, si creen que es el adecuado o deberia mejorar.
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Tabla N°10. Trato por parte de los superiores.

7%

23%

100%

Gréfica N° 10. Trato por parte de los superiores

Trato por parte de superiores

mSj

mNo

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: Analizando los datos recabados, de los 350 empleados
encuestados, el 77% considera que el trato recibido por sus superiores, generalmente es el
adecuado; el 23% no cree recibir un trato adecuado por parte de sus jefes, lo cual significa
que en ocasiones los jefes podrian abusar de su posicion para recargarles de trabajo,

Ilamados de atencion innecesarios, negar permisos, ser parciales, entre otros.
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11- ¢Considera que algunos comparfieros de trabajo faltan demasiado a sus
jornadas laborales?

Objetivo: Conocer si los empleados encuestados consideran que algunos de sus
compafieros presentan una actitud demasiado ausentista en el trabajo.

Tabla N°11. Actitud ausentista de los empleados.

80%

20%

100%

Grafica N° 11.

Actitud ausentista

u Sj

mNo

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: Segln los resultados se puede percibir que del total de

empleados encuestados, el 80% considera que sus comparieros de trabajo faltan demasiado
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a su jornada laboral, mientras que el 20% cree que las faltas de sus compafieros no son

demasiadas, es decir estdn dentro del margen considerado normal.

Sin embargo, aclaran gue no son todos sus comparieros los que generan este problema,
sino que es una minoria, que va entre dos y cuatro compafieros de trabajo en cada
institucion, adicional a esto cabe recalcar que en la mayoria de las instituciones involucran

entre estos compafieros ausentistas a mas de un motorista.

12- ¢ Cree que todos sus comparieros de trabajo cumplen con las tareas que se les

asigna?

Objetivo: Identificar cual es la percepcion de los empleados publicos, en cuanto a las

faltas al trabajo por parte de sus compafieros.

Tabla N°12. Cumplimiento de tareas.

47%

32%

21%

100%
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Grafica N° 12.
Cumplimiento de tareas
m Sj

mNo

m Algunas Veces

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacidn: Segun los resultados obtenidos, y como se refleja en la grafica,
de los 350 empleados encuestados, el 47% considera que sus compafieros de trabajo si
cumplen con las tareas que se les asigna; el 32% dice que sus compafieros no cumplen
dichas tareas; mientras que el 21% cree que cumplen ocasionalmente con las tareas y
actividades que se les asigna.

De las ultimas dos opciones que conforman el 54%, y relacionandolo a los resultados de
la pregunta 11, puede confirmarse que la mayoria de los empleados que presentan un
cuadro repetitivo de ausencia a sus jornadas laborales, no logra cumplir con las tareas y
actividades que se les asigna segun su puesto de trabajo, lo cual pude significar recargo a
sus compafieros, o retrasos en resolucion de casos, cumplimiento institucional de

programas y planes, etc.
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13- ¢ Siente que en la institucion se respetan los horarios de entrada y salida de
trabajo?

Objetivo: conocer si los empleados consideran que se les respeta sus horarios de entrada

y salida a su jornada laboral.

Tabla N°13. Respeto de los horarios de entrada y salida.

58%

26%

16%

100%

Grafica N° 13.

Respeto de horarios

u Sj
mNo

u Algunas Veces

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis: Tras el resultado de las encuestas se determina que la mayoria de los empleados
considera que en su institucion si respetan sus horarios de entrada y salida; el 26% de la
muestra abordada considera que no se respeta dichos horarios, y el 16% cree que algunas

VeCes no se respetan.

Segun expresan los mismos empleados. en la mayoria de los casos, las salidas después de
la hora pactada en el contrato individual y colectivo de trabajo se deben a vencimientos
de entrega y presentacion de documentos por parte de los clientes o de los empleados a
las jefaturas por lo cual es necesario quedarse trabajando fuera del horario legalmente
establecido.

14- Cuando trabaja horas extras ¢se le reconocen con dias compensatorios o0 pago

adicional?

Objetivo: Recolectar, partiendo del punto de la opinién del empleado, informacion sobre
el reconocimiento de las horas extras que realizan, por parte de la institucién en que

laboran.

Tabla N°14. Reconocimiento de horas extras.

72%

16%

12%

100%
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Gréafica N° 14.

Reconocimiento de Horas Extras

H Siempre
m Algunas Veces

= Nunca

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis: Segun los resultados y como se refleja en la gréafica, del total de encuestados, un
72% que conforma mas de dos tercios de la muestra en estudio, aseguran que si se les
reconoce las horas extras laboradas ya sea con dia compensatorio o pago adicional; el 16%
dice que en ocasiones se les reconoce; el 12% sostiene que no se les reconoce de ninguna

forma el trabajo extra que realizan.

Lo cual nos permite comprender que aungue en ocasiones no se respete la hora pactada

de salida, si se les compensa casi en todos los casos ese tiempo extra que deben trabajar.

15- ; Cuéntas veces al mes falta a su trabajo con goce de sueldo?

Objetivo: Determinar la cantidad de faltas aproximadas con goce de sueldo de los
empleados a sus jornadas laborales.
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Tabla N°15. Ausencia laboral con goce de sueldo.

50%

11%

3%

3%

33%

100%

Gréafica N° 15.

Falta con goce de sueldo

ml
m?2
m3
H4 0 mas

= Ninguna de las anteriores

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: De los 350 empleados que fuero encuestados, la mitad (50%)
afirma que falta por lo menos una vez al mes con goce de sueldo; el 11% falta por lo
menos 2 veces con derecho a su remuneracion; 3% aproximadamente falta 3 veces; otro
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3% falta 4 veces 0 mas; mientras que el 11% asegura que no falta a su trabajo ningun dia
laborable del mes.

Si podemos observar, el 6% de los encuestados afirma que falta a su trabajo 3 0 mas veces
a su trabajo, lo que significa que son estos la parte critica en el problema de ausentismo
que hay en sus instituciones, y con cuales debe trabajarse mas para disminuir sus niveles
de ausentismo y que son quienes generalmente agotan todos los permisos con goce de

sueldo permitidos por la ley y por el reglamento interno de su institucion.

16- ¢ Cuantas veces al mes falta a su trabajo sin goce de sueldo?

Objetivo: Conocer la cantidad de ausencias por mes sin goce de sueldo en las que incurren

los empleados de las instituciones publicas del municipio.

Tabla N°16. Ausencia laboral sin derecho a remuneracion.

31%

1%

0%

2%

66%

100%
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Gréafica N° 16.

Ausencias sin goce de sueldo

m]l
m2
m3
40 méas

® Ninguna de las anteriores

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la grafica, se ha determinado que un 66% de los empleados municipales
encuestados no hace uso de permisos con goce de sueldo, mientras que un 31% solicita
permisos con goce de sueldo 1 vez al menos, 2% lo hacen 4 0 mas veces al mes y un 1%

lo hacen 2 veces al mes.

Como se puede apreciar, 7 de los 350 empleados encuestados faltan mas de tres veces al
mes sin goce de sueldo, por lo cual mas de la mitad (13) de los que se terminan sus
permisos con goce de sueldo, no ven como una opcién perder un dia de trabajo y no cobrar

por el mismo.

17- ¢ Cual es la causa mas comun por la que ha faltado a su trabajo?

Objetivo: Conocer las causas mas comunes por las que faltan a su trabajo los empleados
de las instituciones publicas del municipio.
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Tabla N°17. Principales causas del ausentismo de los empleados.

65%

30%

5%

100%

Grafica N° 17.

Causas del Ausentismo

m Enfermedad
m Razones familiares

= No quiso ir a trabajar

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la grafica, se determina que un 65% de los empleados publicos encuestados
cuando no asisten a sus labores es por enfermedad, ya sea propia o la de un familiar, el
30% no asisten por razones familiares que van desde compromisos con sus hijos, pareja,
o0 viajes en familia y un 5% lo hacen porque no quieren ir a trabajar, lo cual refleja que
esta pequefia parte de los encuestados que dice que falta por no querer asistir a su jornada
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laboral, no se siente motivada, o considera que el ambiente en el trabajo es &spero e

indeseable.

18- ¢ Durante todo su tiempo de trabajo, cuantas veces no ha asistido por falta de

motivacion (no quiere ir a trabajar)?

Objetivo: Conocer si los empleados de las instituciones publicas del municipio alguna
vez durante todo su tiempo de trabajo no han asistido a su jornada laboral por falta de

motivacion.

Tabla N°18. Ausencia laboral por falta de motivacion.
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Gréafica N° 18.

No ha asistido por falta de motivacion

ml-2
m3-4
m5-6

® Muchas veces

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como
se refleja en la gréafica, se ha determinado que un 97% de los empleados publicos
encuestados manifestaron que no han asistido a trabajar por falta de motivacién en un
intervalo de 1-2 veces, un 2% manifesté que de 3-4 veces y un 1% manifiesta que

muchas veces no han asistido a trabajar por falta de motivacion.

podemos observar que los resultados en comparacion a la pregunta 17 sobre las veces
de no trabajar por falta de deseos de asistir a su trabajo; esto se debe a que en ciertas
veces, ya sea por la carga laboral, el estrés acumulado por sus tareas o las exigencias,
en cierto punto del tiempo de su trabajo, los empleados sienten que no es nada malo
tomarse un respiro, y que no debe ser justamente solo porque estan enfermos sino para

pasar en casa, descansando y olvidarse por un dia de su trabajo.
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19- ; Qué tipo de problemas puede causar la ausencia de sus comparieros a usted

y la institucion?

Objetivo: Conocer la opinion de los empleados de las instituciones publicas sobre los
problemas que genera la inasistencia de los comparieros de trabajo tanto para ellos mismo

como para la empresa.

Tabla N°19. Consecuencias del ausentismo de los empleados publicos.
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Gréafica N° 19.

Ausentismo y sus consecuencias

m Recargo de trabajo
m Contratacion temporal de
personal

Disminucion de la produccion

m Otros

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados de la encuesta, se determina que un 45%
de los empleados manifestaron que el recargo de trabajo es el mayor generador de la
ausencia de sus compafieros, un 31% que es la disminucion de la produccién, el 17% cree
que hay otros problemas que se generan con la inasistencia de sus compafieros, tales como
el descontento de algunos compafieros, malas relaciones laborales, etc., y el 7% restante
manifiesta que el hecho de que sus compafieros se ausenten significa la contratacion
temporal de personal, especialmente en aguellos casos que el empleado no se presenta a

trabajar por tiempos prolongados.

20- ¢ Considera que si los empleados faltan demasiado al trabajo es un problema

para la institucion?

Objetivo: Determinar si en la opinion de los empleados de las instituciones publicas, las

reiteradas inasistencias de sus comparieros representan un problema para la institucion.
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Tabla N°20. El ausentismo como problematica en las instituciones puablicas del
municipio.

90%

10%

100%

Grafica N° 20.

Ausentismo y problemas a la institucion

mSj

= No

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacién: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la grafica, el 90% de los empleados publicos encuestados manifiesta que es un
problema para la institucién el hecho de que sus compafieros falten demasiado al trabajo
y el 10% restante piensa que este no es un problema para la institucion.

Lo anterior deja en evidencia que este 10% probablemente no esté consciente de la
importancia de que todos se presenten a trabajar, de los costos que esto implica para la
institucion y el recargo de trabajo para los demas empleados; al igual que podria significar,
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que los que tienen dicha opinidn sean parte de aquellos empleados que presentan alto nivel
de ausentismo laboral.

21- ¢ Considera que el hecho de que los empleados no asistan a su jornada laboral

significa costos econdmicos para la institucién?

Objetivo: Determinar si en la opinién de los empleados la inasistencia de sus compafieros

representa costos econémicos para la institucion.

Tabla N°21. Costos econdmicos del ausentismo laboral.

75%

25%

100%

Grafica N° 21.

Ausentismo y costos econdmicos

u Sj
mNo

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis e Interpretacidn: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la gréafica, puede determinarse que un 75% de los empleados publicos
encuestados consideran que la inasistencia de los empleados a su trabajo significa costos
econdmicos para la institucion y un 25% consideran que la inasistencia de sus compafieros

no representa un costo econdémico para la institucion.

Aunque la mayoria reconoce que esta actitud por parte de los empleados genera costos
econdémicos, es alarmante que un 25% no crea que afecta de dicha forma, que no se

presenten a trabajar.

22-Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢Qué tipo de costos financieros

considera que genera?

Objetivo: Determinar si los empleados encuestados, conocen de los costos financieros

que genera el hecho de que uno de ellos no se presente a trabajar.

Tabla N°22. Tipos de costos financieros que genera el ausentismo.
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Grafica N° 22.

Tipo de costos financieros

m Pago al empleado sin asistir a su
jornada laboral

m Contratacion temporal de
empleados
m Gastos en asesoria y tutorias

® Disminucion de la productividad

m Otros

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la gréfica, se ha determinado que un 82% de los empleados publicos encuestados
consideran que el pago al empleado sin asistir a trabajar es el costo financiero en que
incurre la institucion, el 8% manifiesta que la contratacion temporal es el costo financiero
en el que se incurre, mientras que el 6% cree que es la disminucion de la produccion vy el
restante 2% considera que son tanto los gastos en asesorias y tutorias y otros costos

financieros como aquellos en los que mas se incurre cuando suceden estos casos.

En concordancia con el tipo de faltas de los empleados (las cuales no son mayores a tres
dias continuos) generalmente de incapacidad por enfermedad comun, casi nunca es
necesario contratar personal para que cubra la usencia; por lo que el hecho de pagarle a
alguien sin que se presente a trabajar evita que ese dinero pueda ser usado para cubrir otras
necesidades de la institucion o el estado, segin exponen los encuestados.
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23- ¢ Cuéndo usted se enferma y falta al trabajo, le pagan los dias que no ha ido
a trabajar?

Objetivo: Conocer si los empleados publicos reciben remuneracién cuando se ausentan a

su trabajo por motivos de salud.

Tabla N°23. Remuneracion por ausencia con incapacidad.

82%

10%

8%

100%

Grafica N° 23.

Le pagan los dias que no ha ido a
trabajar

u Si
= No

u Algunas Veces

Fuente: Elaboracion propia.
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Anélisis e Interpretacidn: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la gréafica, se ha determinado que un 82% de los empleados publicos encuestados
manifiestan que si se les pagan los dias que no han asistido a trabajar, un 10% manifiestan

que no se les paga y el 8% manifestd que algunas veces se les paga.

El 10% que manifiesta no recibir remuneracion por sus permisos de incapacidad, podrian
ser aquellos empleados que ya agotaron los dias a los que tienen derecho a faltar con goce
de sueldo, segun lo que establece la Ley de Asuetos, Vacaciones, y Licencias de los
Empleados Pablicos (méaximo 5 dias al mes, sin acumular més de 15 dias en el afio; a
excepcién de casos especiales en los que el tratamiento o intervencion para su curacion

debe realizarse en el exterior; arts. 6 y 7).

24- ;Qué elementos distractores considera que son mas usados en su lugar de

trabajo?

Objetivo: Determinar los elementos distractores que los empleados consideran son mas

frecuentes en su lugar de trabajo.

Tabla N°24. Uso de elementos distractores durante la jornada laboral.
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Gréafica N° 24.

Elementos distractores

m Uso del celular
m Conversar entre comparfieros
m Excusas varias

m Otras

Fuente: Elaboracién propia.

Anélisis e Interpretacidn: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la gréfica, el 81% de los empleados publicos encuestados considera el uso del
celular como el mayor elemento distractor, 7% considera que las conversaciones entre
compafieros es lo mas comun, mientras que un 5% piensa que las excusas varias son el
elemento que mas distrae, es decir, levantarse para ir al bafio, salir a comprar, levantarse

a buscar agua, comida, etc.

Los resultados sugieren que una medida necesaria para evitar este tipo de ausentismo

conocido como presentismo, seria regular el uso del mismo en horarios laborales.

25- ¢ Cual de las siguientes acciones por parte de la institucién considera que

influyen a que los empleados se ausenten a su lugar de trabajo?

Obijetivo: Conocer las acciones que la institucion lleva acabo y generan la ausencia de los
empleados de las instituciones publicas.
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Tabla N°25. La institucion como causante de ausentismo de sus empleados.

Gréafica N° 25.

Incidencia institucional en el ausentismo

m Bajo salario

m Exceso de trabajo

m Presion laboral

m Malas relaciones entre

comparfieros
m Otras

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la grafica, se ha determinado que el 37% de los empleados publicos encuestados

consideran el bajo salario como una de las acciones que influyen en el ausentismo de los
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empleados, un 26% considera otras acciones, tales como la falta de fondos en algunas
ocasiones para que les paguen su salarios, un 15% atribuye al exceso de trabajo y la

presion laboral y un 7% las malas relaciones entre compafieros.

26- ¢ Qué tan frecuentes son las quejas y sugerencias por parte de los clientes o

usuarios de la institucion?

Objetivo: Determinar los niveles de frecuencia con la que los usuarios presentan quejas

de los servicios brindados por las instituciones publicas del municipio.

Tabla N°26. Nivel de quejas recibidas a causa del ausentismo.

77%

15%

3%

5%

100%

90



Gréafica N° 26.

Frecuencia de quejas y sugerencias

u Bajo

u Medio
Alto

m Muy alto

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la gréfica, se ha determinado que un 77% de los empleados publicos encuestados
consideran un nivel bajo de quejas y sugerencias en las instituciones, 15% consideran un

nivel medio, un 5% manifiestan un nivel muy alto y un 3% consideran un nivel alto.

Esto debe contrastarse con lo que diariamente se escucha en boca de los usuarios, clientes
o0 contribuyentes acerca de las instituciones pabicas, ese sentir popular el cual casi siempre
reprueba el servicio recibido por dichas entidades del estado, y que una de las quejas es
justamente la burocracia de los tramites, la ineficiencia de los empleados para resolver sus
problemas e inquietudes, la ausencia o llegadas tardias de los trabajadores a la institucion,

entre otros.

27- ¢ Al existir alguna queja por parte de los usuarios o clientes, cuanto tiempo le
toma a la institucién solventar dicha queja?

Obijetivo: Conocer los tiempos en los que se les da solucidn a las quejas presentadas por

los usuarios en las instituciones publicas del municipio.
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Tabla N°27. Tiempo para dar solucién a las quejas recibidas

86%

4%

4%

3%

3%

100%

Grafica N° 27.

Tiempo en solventar quejas

m 1 semana
H 2 semanas
m 3 semanas
® 1 mes

= Mas de un mes

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e Interpretacién: Segun los resultados que ha generado la encuesta y como se
refleja en la grafica, se ha determinado que un 86% de los empleados publicos encuestados

92



manifiestan que la resolucién de las quejas y atencion de sugerencias toma 1 semana, 4%
manifiestan que 2 0 3 semanas y 3% consideran que de un mes a mas de un mes es el

tiempo de resolucidn y atencidn a quejas y sugerencias en las instituciones publicas.

Esto, segun lo que expresan los empleados significa, que tratan de resolver todas las quejas

que sea posible en el menor lapso.

28- ¢ Cual es el proceso que se debe seguir dentro de la institucion para darle

seguimiento y solucion a las quejas que presentan los clientes o usuarios?

Objetivo: Determinar el porcentaje de empleados que conoce el procedimiento que debe
seguirse para dar solucidn o respuesta a las quejas y sugerencias que reciben por parte de

sus usuarios, clientes y/o contribuyentes.

Tabla N°28. Nivel de conocimiento de los procesos para solucionar quejas y sugerencias

por parte de los empleados de las instituciones publicas.

79%

21%

100%




Gréafica N° 28.

Proceso que debe seguir la solucién de una
gueja

m Conocen el procedimiento
m Desconocen el procedimiento

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e Interpretacion: como se puede apreciar, un 79% de los empleados publicos
de municipio de Usuludn que se encuestaron conocen el procedimiento, ya sea en su
totalidad o parcialmente, que se debe seguir para la soluciéon de quejas y un 21%
desconoce el procedimiento a seguir para dar solucion a las quejas, esto se concluye
tomando en cuenta aquellas encuestas en las que el empleado no describi6 el

procedimiento a seguir.

Este altimo porcentaje refleja que no todos los empleados conocen el procedimiento o
simplemente cuando se presenta una queja o un malestar por parte de los clientes o
usuarios, no se molestan en tratar de resolver ese problema, sino que tratan de pasarlo a

otra persona para que resuelva o solo lo ignoran la necesidad del usuario.
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4.2. RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

El universo a considerar para la entrevista se planteé que seria conformado por los jefes,
coordinadores, directores o administradores de aquellas instituciones publicas del

municipio de Usulutan que cumplieran con ciertos criterios como los siguientes:

- Que cuenten con una cantidad mayor o igual a 10 empleados.

- Que la zona de su ubicacion no esté catalogada como de alta peligrosidad social
(controlada por pandillas).

- Que aun teniendo menos de 10 empleados, se encuentre proxima al centro del
municipio.

- Que se logre la cooperacion de los Jefes, Coordinadores, Directores y/o

Administradores de dichas instituciones, para responder a la entrevista dirigida.

Cuadro N°4. Instituciones Visitadas.

N° INSTITUCION

Centro Escolar Basilio Blandén.

Instituto Nacional de Usulutan.

Centro Escolar Gregorio Melara.

Centro Escolar Manuela Edelmira Cordova.

Centro Escolar Canton La Laguna.

Complejo Educativo Canton Las Salinas.

Centro Escolar Ceferino Alberto Osegueda.

Centro Escolar Prof. Blanca Ramirez de Avilés.

Centro Escolar Colonia El Cocal.

Centro Escolar Colonia El Naranjo.
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Centro Escolar Cant6n El Botoncillo.

Escuela de Educacion Parvularia (B° La Merced).

Centro Escolar Profesora Concepcion Aleman Cérdova.

Escuela Educacion Parvularia B° El Calvario.

Centro Escolar Canton EI Obrajuelo.

Centro Escolar Anita Guerrero.

Centro Escolar Salvador Castillo.

Centro Escolar Canton El Trillo.

Escuela de Educacion Parvularia de Usulutan.

Centro Escolar Alberto Masferrer.

Centro Escolar Caserio 27 de Agosto.

Centro Escolar Caserio Capitan Lazo.

Centro Escolar Republica Federal de Alemania.

Instituto Nacional de la Juventud (INJUVE).

Ciudad Muijer.

Centro de Gobierno.

Hospital Nacional General San Pedro.

Instituto Salvadorefio del Seguro Social (ISSS).

Ministerio de Hacienda.

Centro Nacional de Registro.

Procuraduria General de la Republica.

Instituto Nacional de la Nifiez y Adolescencia (ISNA).
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Procuraduria Para la Defensa de los Derechos Humanos (PPDH).

Direccion Departamental de Educacion.

Fiscalia General de la Republica.

Cuerpo de Bomberos.

Ministerio de Trabajo.

Juzgado de Familia.

Juzgado 1° de Paz.

Juzgado 2° de Paz.

Juzgado 3° de Paz.

Juzgado de Menores.

Juzgado de lo civil.

Juzgado 1° de instruccion.

Juzgado 2° de instruccion.

Sexta Brigada de Infanteria.

Policia Nacional Civil.

Centro Judicial Dr. Enrique Cérdoba.

Fuente: Elaboracion propia.

De la poblacidn total de especialistas (96), las personas a las que se les realizo la entrevista
fueron 48; el resto de instituciones en su mayoria son centros Educativos, pertenecientes
a colonias, barrios, y cantones considerados controlados por grupos delictivos, lo cual
significaba un alto riesgo para los investigadores, al igual que algunos de estos no tenian
mas de alguna de las caracteristicas planteadas para ser consideradas, y otras cuyos

directores, jefes o coordinadores no brindaron su apoyo.
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Los datos obtenidos se reflejan a continuacion, algunas respuestas fueron tabuladas y
graficadas, sin embargo ciertas respuestas por la estructura de las preguntas (abiertas), se
consider6 mas adecuado, conglomerar las respuestas mas comunes de los entrevistados y

realizar Unicamente un analisis de las mismas.

1- ¢Desde hace cuanto tiempo labora en la institucion?

Objetivo: Conocer y tener un pardmetro sobre el tiempo de trabajo que tienen los
Coordinadores, Directores, Jefes y Administradores de las instituciones publicas del

Municipio de Usulutan.

Tabla N° 29: Tiempo de Laborar en la Institucion.
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Gréafica N°29.

Tiempo de Laborar en la Institucion.

m 2-10 afios
m 11-20 afios
21-30 afios

m Mas de 30 afios

Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados de la Entrevista dirigida, y creando
rangos para clasificar el tiempo de trabajo de los directores, jefes y/o coordinadores se
puede determinar que el 33% tiene entre 2 y 10 afios de laborar para la institucion; el 50%
tiene entre 11 y 20 afios en la institucion; el 13% lleva entre 21 y 30 afios y el 4% cuenta

con mas de 30 anos laborando en la institucién.

Cabe mencionar que el entrevistado con menor tiempo laborando en el sector pablico es
de 2 afios, mientras que el que méas tiempo tiene de laborar para dicho en dicho sector,
cuenta ya con 37 afios en la institucion; este Gltimo junto con el porcentaje comprendido
en el rango “mas de 30 anos”; reflejan que en el sector publico hay muchas personas que
cumplen con el tiempo legal establecido para jubilarse, pero que adn siguen ostentando
un cargo publico.

La longevidad del personal de las instituciones publicas es un elemento a tener muy en
cuenta en el tema del ausentismo laboral debido a que a pesar de ser un elemento que
puede contribuir a fomentar un compromiso con la empresa también tiende a crear

comodismo, falta de motivacion y un estancamiento por parte de los empleados generando
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de esta manera un ambiente laboral propicio para que el ausentismo laboral se presente

como un problema mayor.
2- ¢Cuénto tiempo ha ocupado su cargo actual en la institucion?
Objetivo: Identificar desde hace cuanto tiempo los entrevistados han ocupado su cargo

actual, conocer los niveles de rotaciéon de puestos en dichas instituciones.

Tabla N° 30: Afios en el cargo actual.

33%

50%

13%

4%

100%

Grafica N°30.

ARos en el cargo actual.

m 2-5 afios
m6-10 afios
m 11-15 afos

m Mas de 15 afios

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados obtenidos y agrupando las respuestas de
los entrevistados; se determina que el 33% de los jefes, coordinadores y/o directores de
las instituciones publicas del municipio ostentan su cargo actual de entre 2 a 5 afios, el
50% tiene dicho puesto de direccidn de entre 6 a 10 afos, el 13% tiene entre 11 y 15 afios
de ocupar el mismo puesto de trabajo, mientras que el 4% cuenta con mas de 15 afios en

su cargo actual.

De la totalidad de entrevistados se puede apreciar que la mayoria tiene entre 6 y 10 afios
en su cargo, de los que respondieron que ostentan méas de 11 afios en el mismo cargo,
todos son directores de Centros Escolares, lo que significa que los Centros Educativos de
municipio son las instituciones que segun los resultados tienen menor rotaciéon en los

puestos de direccion.

El hecho de mantener un mismo puesto de trabajo por un periodo de tiempo demasiado
prolongado tiende a formar una actitud de pertenencia por parte del empleado dificultando
la rotacion de puestos, debido a que la persona al sentirse desplazada puede tender a
disminuir su productividad, ausentdndose o simplemente no realizando las tareas
asignadas, cayendo en el presentismo, cabe mencionar que no todas las personas tienden

a tomar actitudes como las antes descritas.

3- ¢Ha tenido otros puestos de trabajo durante su tiempo de laborar en la

institucion? ¢ Cuales?

Objetivo: Determinar si los entrevistados han ocupado otros puestos de trabajo o si al
contrario han estado en el mismo cargo desde su ingreso a la institucion, a la vez
determinar si los puestos de direccion son ocupados por medio de contratacion interna

0 externa (desde un inicio o por oposicion).
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Tabla N° 31: Cargos anteriores en la Institucion.

47 98%
1 2%
48 100%

Gréafica N°31.

Cargos anteriores en la Institucion.

mSi
= No

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis e interpretacion: Segun los resultados obtenidos de los entrevistados; se
determina que el 98% de los jefes, coordinadores y/o directores de las instituciones
publicas del municipio han ocupado otros puestos de trabajo dentro de la instituciones
durante su tiempo de laborar para las mismas y solamente un 2% no han ocupado otros
puestos de trabajo en todo el tiempo que llevan laborando para las diferentes

instituciones.

A través de la informacidn proporcionada por los entrevistados se puede apreciar que
en su mayoria los empleados publicos que actualmente ostentan puestos de direccion
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han ocupado diferentes puestos de trabajo, esto debido a que el procedimiento de

ascensos dentro de las instituciones se realiza en su mayoria de manera interna.
4- ¢Qué factores influyen en la conducta ausentista de sus empleados?
Objetivo: Conocer cuales, segun el criterio de los especialistas, son los factores que mas

influyen para que los empleados no asistan a sus jornadas laborales.

Tabla N° 32: Factores que generan el Ausentismo.

Grafica N°32.

Factores que generan el Ausentismo.

Vicios

Dias compensatorios

Enfermedades

Violencia social

60

Fuente: Elaboracion Propia.
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Andlisis e interpretacion: Segun los resultados de las entrevistas realizadas a los
especialistas y tomando en cuenta que las respuestas tienen cierta similitud; los factores

determinados son:

v Violencia social: 12 de los entrevistados consideran que este factor influye
principalmente en el ausentismo parcial, es decir, algunos empleados no finalizan
su jornada laboral justificando que no pueden pasar por ciertos lugares en horarios
nocturnos (aquellos empleados cuyo lugar de trabajo estda a una distancia

considerables de sus residencias).

v Enfermedades: el 100% de los entrevistados coinciden que es uno de los factores

mas comunes que genera el ausentismo laboral.

v' Dias compensatorios: 10 de los entrevistados hacen referencia que a veces los
empleados faltan al trabajo porque se les compensa el hecho de haber acumulado
horas extras y al tener 8 horas, deciden tomar el dia para no pasarlo como permiso
personal ni por enfermedad, y asi tampoco sufrir un descuento salarial relacionado

con la ausencia.

v Vicios: 9 de los entrevistados consideran que el ausentismo se da especialmente
con aquellos empleados que tienen vicios (alcohol, drogas, cigarro, juegos de azar,

etc.).

5- ¢Considera que el ausentismo es un problema importante dentro de su

institucion? Explique

Objetivo: Determinar, si a juicio de los directores, administradores, coordinadores o jefes
de las instituciones, el hecho de que haya ausentismo significa un problema al que hay

que prestarle mucha atencion.
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Tabla N° 33: El Ausentismo como problema.

36 75%

2 4%
10 21%
48 100%

Grafica N°33.

El Ausentismo como problema.

mSi
mNo

= Algunas veces

Fuente: Elaboracién Propia.

Anélisis e Interpretacion: Mediante los resultados obtenidos de los entrevistados; se
determina que el 75% de los jefes, coordinadores y/o directores de las instituciones
publicas del municipio consideran el ausentismo como un problema importante dentro de
su institucion, el 21% considera que algunas veces el ausentismo puede ser un problema
importante y solo un 4% no considera el ausentismo como un problema importante dentro

de su institucion.
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Se puede apreciar que en su mayoria los entrevistados coinciden en que el ausentismo
representa un problema importante para la institucion, sin embargo algunos manifiestan
que por la naturaleza de la institucidbn muchas veces al ocurrir una ausencia tiende a
delegarse funciones y a buscar de alguna manera solventar la ausencia ocasionando como
consecuencia un sobrecargo de trabajo o prolongando los tiempos en la prestacion de

servicios a los usuarios de las instituciones.

El ausentismo es un problema muy importante no solo para las instituciones pablicas sino
para toda institucion debido a que la dinamica de las actividades tiende a girar en torno al
personal que se encuentra dentro de la misma, por lo tanto la ausencia de algin miembro
del personal ocasiona problemas para poder atender las necesidades que se presentan
dentro de las instituciones generando muchos problemas para poder dar cobertura a todas

las demandas que realizan los usuarios de las mismas.

6- ¢En qué medida cree que afecta el clima laboral en la ausencia de los

empleados?

Objetivo: Conocer si los jefes consideran que el clima laboral tiene alguna relacion

con el nivel de ausentismo en su institucion, y de ser asi, que tanto afecta.

Tabla N° 34: Relacion Clima-Ausentismo y Nivel de Relacion.

¢Tiene relacion el clima Si 48 Alto 41

laboral con el ausentismo? . -
Nivel de Bajo 7

relacion

no 0
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Gréafica N°34.

relacion nivel de
clima-ausentismo. relacion.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados de la entrevista, se puede determinar que
todos consideran que afecta en gran medida; sin embargo 7 de los entrevistados aclaran
que por lo menos en su institucion no afecta demasiado, debido a que el ausentismo es

minimo.

Los Directores, Jefes y/o Coordinadores creen que afecta principalmente en el recargo de
actividades para los compafieros de area de la persona que se ausenta y que a su vez esto
genera conflictos que al final puede crear un clima laboral txico; respirando un ambiente
aspero y hasta cierto punto una actitud apatica hacia los empleados que se aprovechan de

los permisos e incapacidades.

La relacion existente entre el clima laboral y el ausentismo laboral es muy estrecha ya que
un ambiente laboral adecuado permite desempefiarse a los empleados de una mejor
manera, generando un estado de satisfaccion mayor y permitiendo un desempefio mas
idoneo, por el contrario de un clima laboral toxico este genera muchos problemas entre

ellos el ausentismo, ya que el empleado entra en una dindmica de trabajo poco motivante
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e inadecuada, limitando su desarrollo laboral propiciando ausencias y diferencias con los
demas empleados.

7- ¢Qué tipos de justificaciones son las mas comunes que presentan los empleados

para faltar al trabajo? Explique

Objetivo: Identificar, cuales son las justificaciones, ya sea aceptables o no, que los

empleados presentan a los jefes cuando faltan al trabajo.

Tabla N° 35: Justificaciones mas comunes.

Grafica N°35.

Justificaciones mas comunes.

Capacitaciones

Permisos por viajes

Misiones Oficiales 5

Enfermedades
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Andlisis e Interpretacion: Segun el 100% de los entrevistados, los tipos de
justificaciones mas comunes que presentan sus colaboradores son Constancias de
Incapacidad por enfermedad; otros agregan las justificaciones por viaje y misiones

oficiales encomendadas por la misma institucion.

» Enfermedades: los 48 entrevistados coinciden en que las justificaciones mas
repetidas y comunes son por enfermedades, se ha podido observar que de las
instituciones mas afectadas por este tipo de justificaciones estan, los centros
escolares dado que por la dindmica de trabajo y la edad de muchos de los docentes
que aun se encuentran laborando tienden a ser méas vulnerables a enfermedades
tanto comunes como enfermedades cronicas aumentando el ausentismo de los
mismos, en las demas instituciones también se puede identificar una problematica
en relacién a las enfermedades por las mismas razones tanto de la dindmica de
trabajo, la edad de muchos de los empleados pero también hay elementos como el
estrés que tiende a convertirse en un problema del cual se derivan muchas

enfermedades.

» Misiones Oficiales: Aunque este tipo de ausencias de alguna manera forman parte
de la dindmica de trabajo de la mayoria de las instituciones pablicas hay una
caracteristicas bastante llamativa y es que muchos de los empleados aprovechan
este tipo de acciones para ausentarse del lugar de trabajo aduciendo que se
encuentran realizando este tipo de diligencias, esto fue de nuestro conocimiento
gracias a opiniones brindadas por los mismos directores, coordinadores y jefes de

las instituciones publicas.

» Capacitaciones: A diferencia de las Misiones Oficiales las capacitaciones son
ausencias que la institucion permite pero donde el empleado asiste a una jornada
formadora y donde se le dificulta el hecho de ausentarse de la misma, aunque se
nos comenta que algunos empleados presentan justificantes para no asistir a este

tipo de acciones por parte de la institucion.
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» Permisos por viajes: Estos casos son bastante recurrentes ya que se encuentra
tipificado en la Ley de Asuetos, Vacaciones y Licencias de la Administracion
Publica, los empleados gozan del derecho de solicitar un permiso por un periodo
no mayor a 3 meses, en estos casos se tiende a delegar funciones y en caso de ser
necesario se contrata a un personal interino esta accion es mas recurrente en la

parte de educacion.

8- ¢Con que frecuencia faltan sus empleados a su jornada laboral?

Objetivo: Conocer si la frecuencia con la que faltan los empleados, segun sus jefes, en

las instituciones publicas, es aceptable o tiene niveles muy altos.

Tabla N° 36: Frecuencia de Inasistencia.
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Gréafica N°36.

Frecuencia de Inasistencia.

Alto

Fuente: Elaboracién Propia.

Andlisis e Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, 7 de los 48 entrevistados
consideran que sus empleados solo faltan cuando es realmente necesario (atribuido a
enfermedad o problemas familiares); algunos lo reflejan en porcentaje el cual oscila entre
el 20% y 30%; 5 de los entrevistados prefirieron ser mas especificos al sefialar que son
ciertos empleados los que faltan frecuentemente (utilizan todos los permisos a los que

tienen derecho con o sin goce de sueldo).

Es su mayoria podriamos considerar que los niveles de ausencia por parte de los
empleados se encuentra en un nivel intermedio sin embargo este nivel de ausencia puede
representar una problematica mayor dependiendo de la institucion debido a que por
ejemplo en los centros escolares las ausencias de méas de dos docentes crea una dificultad
mayor para poder atender a todo el alumnado con el que se cuenta y en las demas
instituciones representaria un sobrecargo de trabajo para los deméas empleados.
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9- ¢Considera que las conductas ausentistas ocasionan una disminucion de la
productividad del empleado? Explique

Objetivo: Determinar, si los jefes, coordinadores, directores y administradores
encuestados, consideran que el ausentismo tiene como una de sus repercusiones la

disminucion de la productividad por parte de los empleados.

Tabla N° 37: Ausentismo y Productividad.

73%

27%

100%

Grafica N°37.

Ausentismo y productividad.

mSi
= No

Fuente: Elaboracion Propia.
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Andlisis e Interpretacion: A través de los resultados obtenidos gracias a los
entrevistados; se determina que el 73% de los jefes, coordinadores y/o directores de las
instituciones publicas del municipio consideran que las conductas ausentistas de sus
empleados ocasionan una disminucién de la productividad y solamente un 27% considera

que las conductas ausentistas no representan una disminucion de la productividad.

Se puede apreciar que la mayoria considera que las conductas ausentistas ocasionan una
disminucion de la productividad del empleado, esto debido a que con el ausentismo se
tiende a sobrecargar de trabajo a otros empleados, generando que se descuiden otras
labores disminuyendo de esta manera la productividad, sin embargo hay una minoria
importante que no considera que estas conductas representen de manera directa una
disminucion de la productividad, ya que aducen que al delegar las funciones que deberia

cumplir el empleado que se ausenta se esta dando solucion a la problematica.

10- ¢Cree que el ausentismo de sus empleados le genera costos financieros a la

institucion? Explique.

Objetivo: Determinar si los especialistas entrevistados estan conscientes que las
actitudes ausentistas de los empleados significa un costo financiero a la institucion y al
estado.
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Tabla N° 38: Ausentismo y Costos financieros.

Frecuencia Porcentaje  Opcion Frecuencia
28 58% Remuneracion 30
sin asistir a
trabajar
0 0% Contrataciones 18
Eventuales
20 42% Total 48
48 100%
Grafica N°38.
Ausentismo. Costos Financieros.
35
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5
O T T
Si No Tal vez Remuneracién Contrataciones
sin asistir a Eventuales
trabajar

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis e Interpretacion: Gracias a los resultados obtenidos de los entrevistados; se
determina que el 58% de los jefes, coordinadores y/o directores de las instituciones
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publicas del municipio consideran que el ausentismo de los empleados genera costos
financieros para la institucion y un 42% considera que talvez en algunos casos el

ausentismo podria generar costos financieros para la institucion.

Podemos constatar que en la mayoria de los casos se considera que el ausentismo de sus
empleados le genera costos financieros a la institucion, en este apartado en su mayoria
concuerdan en que dicho costo radica en el pago de una remuneracion a un empleado que

no se presenta a laborar.

Los dos costos mas identificados por parte de los entrevistados fueron el pago al empleado
al no asistir a trabajar y la contratacién eventual para cubrir la ausencia, el pago de una
remuneracién a un empleado que no asiste a trabajar es uno de los costos mas
representativos debido a que se nos manifestaba que este tipo de costos son muy
recurrentes ya que los niveles de ausencia son en niveles intermedios y las contrataciones
eventuales se dan en mayor nivel en los centros escolares en la modalidad de interinatos

para poder cubrir plazas vacantes ya sea por enfermedad, por viajes o por jubilacion.
11- ¢ Cree que puede disminuirse ese tipo de costos? Explique.
Objetivo: Conocer si los entrevistados consideran que los costos generados por el

ausentismo pueden disminuirse, y la forma en que puede lograrse.

Tabla N° 39: Ausentismo y Disminucidn de costos.

58%

13%

29%

100%
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Gréafica N°39.

Ausentismo y Disminucion de Costos.

mSj
= No

Dificilmente

Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis e Interpretacién: Segun los resultados obtenidos de los entrevistados; se
determina que el 58% de los jefes, coordinadores y/o directores de las instituciones
publicas del municipio consideran que los costos financieros derivados del ausentismo
laboral pueden disminuirse, un 29% manifiesta que dificilmente los costos financieros
derivados del ausentismo de los empleados puede disminuirse y un 13% considera que no

pueden disminuirse dichos costos.

Se puede identificar que la mayoria considera que se pueden disminuir los costos
financieros derivados del ausentismo de sus empleados, esto mediante la aplicacion de la
normativa existente y a través de la concientizacién por parte del empleado sobre la
responsabilidad que el mismo tiene dentro de la institucion. Sin embargo se puede
observar un porcentaje considerable que duda sobre la posibilidad de disminuir este tipo
de costos, esta duda esta cimentada en el desarrollo de las acciones a tomar por medio de
la administracion de la institucion debido en gran manera a la centralizacién de las

operaciones de dichas instituciones.
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12- ; Qué tipos de quejas o sugerencias por parte de los clientes o usuarios son las

que reciben frecuentemente?

Objetivo: Conocer cuales son las principales sugerencias o quejas que se reciben en las

instituciones publicas del municipio, y que se relacionan con el ausentismo laboral.

Tabla N° 40: Quejas y Sugerencias.

Frecuencia Opciodn Frecuencia

5 Largos periodos 12
de espera

8 Negligencia 8

10 Mala 5

Comunicacion.

Grafica N°40.
Quejas y Sugerencias.
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Fuente: Elaboracion Propia.
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Anélisis e Interpretacion: Del total de los entrevistados, se considera para efectos de un
andlisis mas comprensivo, agrupar a las instituciones por el tipo de servicios y los clientes

0 usuarios que acuden a dichas instituciones, asi:

» Centros Escolares: EI 100% de los encuestados coinciden en que la mayoria de
quejas recibidas por estudiantes y padres de familia cuando un maestro falta, es
que no se cumple al finalizar el afio, con el programa de educacion; también que
los padres manifiestan en las reuniones que los maestros pasan mucho tiempo
platicando entre ellos o por teléfono en horario de clases, por lo cual no atienden
a sus estudiantes.

» Otras instituciones: los entrevistados comentan que las quejas mas comunes son
el largo tiempo que deben esperar para ser atendidos porque los empleados estan
platicando, se levantan mucho, nunca estan todos atendiendo, que a veces los citan
para solucionar o tratar un caso y cuando llegan a la institucion no les atienden
porque quien lleva su caso no se presentd a trabajar y es el Unico con la
informacidén de interés al usuario, y debe esperar a que regrese el empleado o

presentarse otro dia.

13- De las quejas recibidas, ¢a cuantas de ellas se le da solucion? Un porcentaje

aproximado.

Objetivo: Determinar el porcentaje de quejas recibidas a las que se le da solucion en las

instituciones pablicas del municipio.

Tabla N° 41: Solucion a quejas recibidas.
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Gréafica N°41.

Solucién a quejas recibidas.
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Fuente: Elaboracion Propia.

Analisis e Interpretacion: De los 48 entrevistados, 12 respondieron que resuelven el
100% de las quejas recibidas, mientras que 21 expresan que entre el 80% y 90%, y el resto,
es decir 15 afirman que no puede darse un porcentaje exacto ya que en algunos casos es
complicado resolverlos, pero que a todas las sugerencias y quejas se les da seguimiento y

trata de resolverse.

Puede considerarse por lo tanto que segun la informacion obtenida; los directores, jefes,
coordinadores y administradores entrevistados, siempre le dan seguimiento y tratan de
resolver todas las quejas que reciben, con la intencién de mejorar todos esos aspectos
relacionados al ausentismo y presentismo (presentarse al trabajo pero no ser muy

productivo) de los empleados.

Los niveles de atencién y solucién a las quejas o sugerencias que se les presentan son en
su mayoria en un nivel intermedio ya que se manifiesta que en la mayoria de las
instituciones hay un protocolo ya establecido para atender este tipo de sucesos, y en
algunos casos tienden a ser procesos un tanto largos, pero siempre se procura darle la

atencion mas inmediata y la solucién mas adecuada.
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14- ¢ Cuentan con un sistema de control de asistencia en el lugar de trabajo?
Detalle a continuacion

Objetivo: Saber si en las instituciones publicas del municipio cuentan o no con

sistemas de control de asistencias, y el tipo de sistemas que estos tienen.

Tabla N° 42: Control de Asistencia y Tipo de Control.

Frecuencia Porcentaje Opcidén Frecuencia  Porcentaje
48 100% Electronico 21 44%
0 0% Manual 27 56%
48 100% Total 48 100%

Grafica N°42

Control de Asistenciay Tipo de control.

° AN

Si No Electrénico Manual

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anélisis e Interpretacion: Segun los resultados obtenidos y agrupando las respuestas de
los entrevistados; se determina que el 100% de los jefes, coordinadores y/o directores de
las instituciones publicas del municipio manifiestan que si cuentan con un sistema de

control de asistencias.

Se puede apreciar que en su totalidad dentro de las instituciones se cuentan con un sistema
de control de asistencia de los trabajadores, dichos controles pueden ser manuales o

mediante dispositivos computarizados.

Al consultar a los entrevistados sobre el sistema utilizado, se nos muestra en la grafica que
en su mayoria en las instituciones publicas del municipio se utiliza mayormente un sistema
manual (56%) y se utiliza en menor escala el sistema electronico (44%), siendo el sistema
manual poco confiable y de facil manipulacion, ya que en comentarios realizados por los
entrevistados este sistema le permite a los empleados manipular las horas de entrada asi

como también la hora de salida.

15- En caso de no tener un sistema de control de asistencia de los trabajadores,

¢ queé sistema de control considera que seria el adecuado?

Objetivo: identificar si los entrevistados, creen que es importante tener un sistema de
control de asistencias y determinar si aquellos que cuentan con uno creen que es el sistema

adecuado el que tienen actualmente o si debe ser mejorado.

Anélisis e Interpretacion: A pesar de que todos cuentan con un sistema de control de
asistencias, el total de los entrevistados considera que siempre se puede ir mejorando, para
evitar al maximo el ausentismo y las llegadas tardes o salidas anticipadas del trabajo por

parte de los empleados.

En el caso de las instituciones en donde el sistema utilizado es el manual (libros de control
por medio de firma, hora de entrada y salida, que se ponen en la direccién o la entrada de
la institucion), consideran que el sistema adecuado seria uno electronico (huella, ocular,
etc.), ya que es mas dificil ausentarse o llegar tarde utilizando este sistema, y los que
cuentan con sistemas electrénicos manifiestan que son los idoneos pero se hace necesario

una actualizacion de los mismaos.
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16- ;Qué medidas podria tomar para reducir el ausentismo en su institucién?

Explique.

Objetivo: Identificar si los jefes, coordinadores, directores o administradores
entrevistados, han considerado medidas para poder reducir el problema del ausentismo en

su institucién.

Tabla N° 43: Medidas para reducir el Ausentismo.

Grafica N°43.

Medidas para reducir el Ausentismo.

Llamados de atencion verbal y escrita H

Campafias de Concientizacion 10

Aplicar Descuentos n

Fuente: Elaboracion Propia.

122



Anélisis e Interpretacion: Segun los entrevistados, algunas medidas que pueden tomarse

son:

- Aplicar descuentos.
- Realizar campafias de concientizacion al empleado para que no falte de no ser muy
necesario y que den todo su esfuerzo a prestar un buen servicio a los clientes.

- Llamados de atencion Verbal y escrita, aplicar ley de la Carrera Administrativa.

Solo 6 de los entrevistados consideran una medida a tomar, el aplicar descuentos a los
empleados como medida de correccién a los empleados que faltan demasiado a trabajar,
por lo que se puede interpretar que: 1- Hay un alto grado de tolerancia por parte de la
administracion de la mayoria de instituciones del municipio, y, 2- A pesar de eso, los jefes

consideran que no se debe llegar a niveles extremos para poder reducir el ausentismo.

Los llamados de atencion verbales y escritas son la medida que mas se utilizaria para
buscar reducir el problema del ausentismo en las diferentes instituciones, las campafas de
concientizacion y la aplicacion de descuentos se encuentran relegados a un segundo plano,
debido a que segun se nos manifiesta con los llamados de atencion se tiende a tener un
resultado mas efectivo ya que se puede realizar como una normativa interna que al
acumular cierto nimero de llamados de atencion puede conllevar a la destitucién del cargo

que ostente el infractor.

17- ¢ Aplica sanciones, amonestaciones u otra medida correctiva a los empleados

que faltan mucho al trabajo?

Objetivo: Conocer si en las instituciones publicas, se aplica sanciones o0 amonestaciones
a los empleados que presentan un cuadro repetitivo de ausentismo a su lugar de trabajo, y

de ser asi, identificar el tipo de sanciones que aplican.
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Tabla N° 44: Aplicacion de Medidas Correctivas.

48 100%
0 0%
48 100%

Gréafica N°44.

Aplicacion de medida correctiva.

mSj

= No

Fuente: Elaboracion Propia.

Anélisis e Interpretacién: Mediante los resultados obtenidos de los entrevistados; se
determina que el 100% de los jefes, coordinadores y/o directores de las instituciones
publicas del municipio aplica sanciones, amonestaciones u otra medida correctiva a los

empleados que faltan mucho al trabajo.

Se puede apreciar que en su totalidad aplican sanciones, amonestaciones u otras medidas
correctivas a los empleados que faltan mucho a su trabajo, dichas sanciones,
amonestaciones y demas medidas, se encuentran establecidas y tipificadas en las
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diferentes leyes, normas y reglamentos que rigen a cada institucion, cabe mencionar que
algunas instituciones por lo centralizacion bajo la que funcionan se torna mas dificil la

aplicacion inmediata de estas medidas correctivas.

43. DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LOS ANALISIS E
INTERPRETACION DE DATOS

Actualmente, y segun los resultados de los instrumento utilizados en la investigacién de
campo, mas del 50% de los empleados de las instituciones publicas del municipio de
Usulutan tienen un tiempo superior a 10 afios de trabajar en este sector y para la misma
institucién, lo que significa que las instituciones publicas presentan menos rotacion de
empleados que otros sectores., tienen incluso personal que ya no esta en edad de trabajar
(cuentan con la edad o tiempo para jubilarse). Los puestos de direccidn, en la mayoria de
los casos son ocupados siguiendo la ley de la carrera administrativa, que establece que

debe buscar cubrir las vacantes con personal interno antes de hacerlo por oposicion.

Segun los datos obtenidos los empleados no trabajan bajo presiones mayores o0 estrés
intenso; esto contrasta con el hecho de que los clientes y usuarios se quejan de que los
empleados no se esfuerzan lo suficiente ni les atienden eficientemente, son poco
productivos, por lo cual puede suponerse que a menor esfuerzo o carga laboral, menor
sera el estrés que sientan los empleados. Los empleados estan motivados al desempefiar
su trabajo, sin embargo estan abiertos a considerar dejar su trabajo actual si tienen una

oferta laboral que les preste mayores beneficios.

El nivel de ausentismo laboral que existe en estas instituciones no esta muy relacionado
al clima laboral, debido a que las relaciones entre comparieros y jefes, en general es buena.
Hay conciencia en la fuerza laboral de que el Ausentismo genera problemas, pero no todos
estan conscientes de los costos financieros que este causa. Casi todas las ausencias de los
empleados son remuneradas, debido a que los empleados se las ingenian en ciertos casos

para justificarlas (pedir dias compensatorios, cubrir horas posteriormente, incapacidades,
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misiones oficiales). El ausentismo genera recargo de trabajo para los compafieros de las

personas que se ausentan, disminuyendo la produccion individual y grupal).

El uso del celular y conversar con los compafieros de trabajo en horarios laborales, son
los principales elementos distractores de los empleados de las instituciones publicas del
municipio, o al menos eso se refleja en los resultados obtenidos por medio de la encuesta,

entrevista y el uso de la observacion directa.

Todas las instituciones tienen control de asistencia; entrada y salida del trabajo, sin
embargo estas medidas de control que utilizan, en su mayoria estan obsoletas; mas de la
mitad de las instituciones publicas del municipio utilizan sistemas manuales, los cuales
son los menos adecuados para tener un buen control. Los directores, jefes coordinadores,
administradores de las instituciones, saben como reducir los niveles de ausentismo y sus

costos sociales y financieros, sin embargo no aplican dichas medidas.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES.

- Los factores externos e internos mas comunes del ausentismo laboral en las
instituciones del municipio de Usulutan son: el ausentismo por estado de salud
individual, tamafio de la institucion y nimero de empleados, ubicacion de las

instalaciones, recargo laboral, causas familiares y situacion social (violencia).

- El ausentismo laboral es un problema que genera altos niveles de costos
financieros, ya sea directos o indirectos, tales como: pago del salario al empleado
que no se presenta a trabajar, pago de beneficios (en caso de ausencia remunerada),
contratacion de personal que temporal que realice las actividades del ausente,
disminucion de produccion, retraso en los servicios prestados a los clientes,

usuarios o contribuyentes, entre otros.

Ejemplo.

Como ejemplo, y considerando en este, solo el costo directo del pago al empleado que no
se presenta a trabajar; para respaldar esta conclusion, se hace uso de la Tabla de

Remuneraciones de una de las instituciones visitadas y en estudio (ver anexos).

En la Alcaldia Municipal del Usulutan trabajan 510 empleados de lunes a viernes, 8 horas
diarias. En el dltimo mes el Alcalde se ausentd 7 dias; el Sindico, un sub-sargento y 4
agentes se ausentaron 5 dias; 3 motoristas del area de recoleccién, el carpintero de talleres,
un ordenanza del rastro y tiangue se ausentaron 2 dias; el jefe de promocion social acumula
7 horas en el mes; el profesor de futbol acumula 6 horas en el mes y la jefe de la unidad

de la mujer acumula 4 horas en el mes.
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Datos:

Horas que deben trabajarse al mes = (total de empleados) (dias laborados en la

semana) (jornada diaria) (semanas laboradas al mes)
Total de empleados: 510

Jornada diaria: 8 horas

Dias laborados en la semana: 5

Semanas laboradas al mes: 4

Cuadro N°5 Calculo de horas no laboradas en el mes.

Puesto de trabajo N° de empleados X dias X horas de | Total de horas
jornada diaria (8 horas)

Alcalde 7 dias x 8 horas 56h

Sindico 5 dias x 8 horas 40h

Sub- sargento 5 dias x 8 horas 40h

4 agentes 5 dias x 8 horas x 4 agentes 160h

3 motoristas de recoleccion | 2 dias x 8 horas x 3 motoristas 48h

Carpintero de taller 2 dias x 8 horas 16h

Ordenanza del rastro 2 dias x 8 horas 16h

Jefe de promocién social 7 horas en el mes 7h

Profesor de futbol 6 horas al mes 6h

Jefa de la unidad de la mujer | 4 horas al mes 4h

Total de horas de ausentismo 393 horas

Fuente: Elaboracion propia.
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Célculo de las horas que deben trabajarse al mes.
horas que deben trabajarse al mes = 510 X 8 X 5 x 4

horas que deben trabajarse al mes = 81,602

Caélculo del Indice de Ausentismo.

horas de trabajo perdidas

Indice de Ausentismo = - -
horas que debieron trabajarse

393 horas

ndice de Ausentismo 81,602 horas

Indice de Ausentismo = 0.00482

Indice de Ausentismo = 0.48%

Calculamos el salario por hora, diario y mensual.
Teniendo en cuenta que:

e Mes comercial (30 dias).
e Salario mensual: segln puesto.
e Salario diario = salario mensual / 30.

e Salario por hora = salario diario / 8.
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Cuadro N°6. Calculo de salario.

Puesto de Salario mensual. Salario Salario por
Trabajo Mas dieta diario hora
Alcalde $5,385.71 $179.52 $22.44
Sindico $1,550.00 $51.67 $6.46
Sub-sargento $560.00 $18.67 $2.33
4 agentes $501.90 c/u. $16.73 $2.09
3 motoristas de | $560.00 c/u. $18.67 $2.33
recoleccion
Carpintero de | $542.87 $18.10 $2.26
taller
Ordenanza de | $491.88 $16.40 $2.05
rastro y tiangue
Jefe de promocion | $710.00 $23.67 $2.96
social
Profesor de futbol | $400.00 $13.33 $1.67
Jefe de unidad de | $460.00 $15.33 $1.92
la mujer

Fuente: Unidad de Acceso a la Informacion Publica.

130



Cuadro N°7. Costo mensual de ausencias

Puesto de Numero de | Diasy horas Salario Costo
Trabajo. empleados | de ausencia diario Mensual
Alcalde 1 7 dias $179.52 $1,256.64
Sindico 1 5 dias $51.67 $258.35
Sub-sargento | 1 5 dias $18.67 $93.35
Agente policia | 4 5 dias $16.73 $334.60
Municipal
Motorista de | 3 2 dias $18.67 $112.02
recoleccion
Carpintero de | 1 2 dias $18.10 $36.20
taller
Ordenanza de | 1 2 dias $16.40 $32.80
rastro y
tiangue
Jefe de |1 7 horas $23.67 $20.72
promocion
social
Profesor  de | 1 6 horas $13.33 $10.02
futbol
Jefe de unidad | 1 4 horas $15.33 $7.68
de la mujer
Total de costo mensual $2,162.38

Fuente: Elaboracion propia.
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Si se desea saber el impacto financiero que esto tendria, y si se presenta uniformemente
durante el afio, debemos multiplicar dicho costo por 12 meses; y si queremos saber el
costo durante toda una gestion de consejo municipal (un trienio), simplemente

multiplicamos el costo anual por tres. Tal como se muestra a continuacion.

Cuadro N°8. Costo anual y en un trienio del ausentismo.

Puesto de N° de Costo Costo Costo por
Trabajo. empleados mensual trienio
anual
Alcalde 1 $1,256.64 $15,079.68 $45,239.04
Sindico 1 $258.35 $3,100.20 $9,300.60
Sub-sargento | 1 $93.35 $1,120.20 $3,360.60
Agente policia | 4 $334.60 $4,015.20 $12,045.60
Municipal
Motorista de | 3 $112.02 $1,344.24 $4,032.72
recoleccion
Carpintero de | 1 $36.20 $434.40 $1,303.20
taller
Ordenanza de | 1 $32.80 $393.60 $1,180.80
rastro y
tiangue
Jefe de |1 $20.72 $248.64 $745.92
promocion
social
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Profesor de |1 $10.02 $120.24 $360.72
futbol

Jefe de unidad | 1 $7.68 $92.16 $276.48
de la mujer

Totales $2,162.38 $25,948.56 $77,845.68

Fuente: Elaboracion propia.

Lo anterior significa que para la gestion de un trienio, segln el ejemplo; la alcaldia estaria
teniendo un costo, solo como costos directos, es decir, en sueldos y salarios por
ausentismo, un total de $77,845.68.

Si consideramos el presupuesto de egresos por salarios para el 2017 de la alcaldia
municipal de Usulutan (ver anexos) podemos determinar lo siguiente:

Presupuesto para salarios 2017: $4, 296,662.69.
Costo de ausentismo 1 afio: $25,948.56.
Porcentaje de costo de ausentismo segun ejemplo:

$25,948.56
$4,296,662.69

0.006039236
0.6039236%

Casi un punto porcentual del pago de salarios, significaria para la institucion, un costo del

ausentismo de sus empleados.

Cabe aclarar, que los costos indirectos como las remuneraciones eventuales para cubrir un
puesto de trabajo mientras un empleado se ausenta pueden ser significativos, sin embargo
las ausencias en las instituciones pablicas del municipio con regularidad no son mayores

a tres dias consecutivos, lo que significa que se recarga a los compafieros de trabajo
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mientras no esta algin empleado y no se opta por contratar a alguien mas, a excepcion de

casos como incapacidad por alumbramiento (4 meses), viajes personales y/o por

intervencion médica (cuyo ausentismo sea mayor a 1 mes), y que en efecto generan pago

eventual a alguien que cubra el puesto, costo en disminucion de la produccion de al menos

un empleado permanente que actle como mentor o capacitador de quien cubre el puesto,

etc.

Los niveles de presentismo identificados en las instituciones publicas del
municipio de Usulutén, reflejan que se debe tomar medidas inmediatas que ayuden
a reducir este tipo de ausentismo que causan costos tanto sociales como

econémicos.

Las estrategias, medidas y acciones mencionadas anteriormente en esta
investigacion, que son tomadas por la direccion de la mayoria de dichas
instituciones, para reducir el ausentismo laboral no se ejecutan de manera correcta

y por lo tanto no generan buenos resultados.

Las instituciones del sector gubernamental, en el municipio de Usulutan, no
cuentan en su mayoria, con sistemas actualizados de control de asistencia, ingreso
y salida del lugar de trabajo para sus empleados, lo que permite que se generen
altos indices de ausentismo, en jornadas completas y lapsos cortos en un mismo

dia de trabajo.
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5.2. RECOMENDACIONES.

- Se recomienda a la direccién de las instituciones publicas del municipio de

Usulutén, elaborar un plan que permita reducir el ausentismo, el cual contemple:

v Campafias de concientizacién para los empleados con el objetivo de fortalecer

su compromiso con la institucion para la que laboran.

v Uso de la norma Ocupational Health and Safety Assessment Series, por sus
siglas en ingles OHSAS 18,001 (Salud y Seguridad Laboral); la cual se perfila
como futura norma ISO 45,001. Con esto afiade valor a estas instituciones del
municipio, disminuyendo los riesgos en los lugares de trabajo (también
contemplado en la Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de
Trabajo, de El Salvador) y evitando posibles ausencias a causa de accidentes
laborales, al igual que generar un ahorro de costos por bajas laborales,
interrupciones innecesarias por accidentes en dichas instituciones. Se
considera estas normas ya que si bien ya existe una ley que regula la seguridad
laboral; el contar con una certificacion 1SO eleva los estandares y la
credibilidad por parte de la sociedad, y el reconocimiento internacional de los

avances que como instituciones publicas vayan teniendo.

v Actividades de socializacion y recreacion para el personal, disminuyendo el
riesgo de sufrir estrés y diluyendo la posibilidad de un ambiente laboral toxico.

Se recomienda las siguientes actividades:

Actividades Recreativas para las Instituciones Publicas del Municipio de Usulutéan.

Las actividades recreativas son programas donde, mediante la practica de actividades se

logra un bienestar fisico y psicoldgico en el empleado.
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e Objetivos de las actividades recreativas.

e Mejorar y mantener la salud fisica y psicoldgica de los empleados.
e Promover la importancia del ejercicio fisico en la salud.

e Ayudar a la integracion y las relaciones interpersonales, laborales.
e Reducir el estrés laboral.

e Mejorar el clima laboral a través del ejercicio fisico.

e Aliviar las tensiones laborales.

e Aumentar el rendimiento laboral.

e Beneficios de las actividades recreativas.

e Socializacion e integracion entre empleados.
e Desarrollo fisico y psicologico.

e Sana utilizacion del tiempo libre.

e Actividad recreativa.

e Liberacion del estrés y tensiones.

Cuadro N°9. Opciones de Actividades recreativas.

ACTIVIDADES VARIANTES PERIODICIDAD.
Torneos -Futbol. 1 torneo anual.
deportivos para _Softbol.
empleados.

-Baloncesto.

-Otros.
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Pausas Laboral.

-Diferentes tipos de ejercicios.
-Posturas.

-Auto masajes.

Diariamente, con una
duracién méxima de 15

minutos.

Celebraciones vy
fechas especiales.

-Aniversario de empresa.
-Dia del Padre.

- Cumpleafios

-Dia de la Madre.
-Navidad o Fin de Afio.

-Entre otros.

Mensuales o segun lo

amerite el caso

Fiestas Tematicas.

-Fijar fechas especiales.
-Dias Gastronémicos.
-Eventos culturales.

-Dia de los 80, etc.

De

ocurrencia  de

acuerdo a la
los

eventos.

Planes de un dia.

-Excursiones.
-Convivencias.

-Visitas a lugares historicos,
etc.

2 0 3 veces al afio,
dependiendo de Ia
disponibilidad de los

empleados.

Dinamicas para

empleados.

-Trabajo en equipo.
-Integracion.
-Innovacion.

-Diversion.

2 0 3 veces por mes.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Actividades de Socializacion.

Mediante este proceso buscamos condicionar el comportamiento de los empleados de la

institucion y de esta manera lograr una idénea integracion de estos en sus puestos de

trabajo.

» Principales Actividades de Socializacion.

Comunicacion.

Es quizas el elemento principal dentro del proceso de Socializacion, ya que es
el que se encuentra en todo el desarrollo del empleado dentro de la institucion,
iniciando por el proceso de reclutamiento, seguido de la induccion,

posteriormente la evaluacién y finalizando con la retroalimentacion.

Con la comunicacion se crea un ambiente de equipo, y muchas de las personas
se sienten inspiradas a trabajar mas duro cuando saben que sus esfuerzos
tendran un impacto directo en todo el equipo de trabajo. Ademas de ser por
excelencia la herramienta mas eficaz para solucionar problematicas en todos

los &mbitos.

Reconocimiento.

Mediante el establecimiento de metas alcanzables para el equipo de trabajo,
cada empleado se esforzara por conseguir llegar a la meta establecida, celebrar
las historias de éxito y atraer la atencion de los empleados que alcanzan sus
metas es un elemento importante para facilitar el proceso de Socializacion, ya
gue se motiva a las personas que son elogiadas en publico y se invita a
esforzarse aun mas a aquellos empleados que no estan llegando a sus metas,
debe tenerse mucho cuidado de orientar esta practica a la creacion de un

ambiente competitivo y no al de una rivalidad dentro de las instituciones.
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e Recompensas.
Contar dentro de la institucion con un programa de recompensas para premiar
el desempefio de los empleados de la misma es muy importante y
tradicionalmente dichos programas se basan en incentivos econdémicos, pero
cada institucion puede crear su propio programa de acuerdo a su disponibilidad
presupuestaria, en el area publica existen incentivos econdémicos, pero para
premiar los empleados de estas pueden crearse diferentes modalidades como
dias compensatorios, descuentos en supermercados, entre otras opciones
dependiendo de las necesidades de cada empleado, pueden crearse programas
de recompensas flexibles que se adapten a las necesidades de cada uno y asi

recibir algo que en verdad ellos necesiten.

e Relajacion.
En un ambiente de trabajo ajetreado, los empleados algunas veces tienen poco
tiempo para socializar, 1o que puede hacer que los trabajadores se sientan
aislados y solos. Se puede crear un ambiente mas relajado creando eventos
sociales, organizando fiestas con cena en la oficina o inclusive una actividad
deportiva. Los empleados estresados a menudo se concentran mas en lo
negativo que en lo positivo, lo que puede llevar a un mal desempefio en el
trabajo. Si los empleados se conocen bien entre si y se sienten relajados, puede
que trabajen mas duro al haber bajado sus niveles de estrés y ansiedad.
Determinar temas en comun para miembros de la organizacion que tengan la
finalidad de sensibilizarlos; como por ejemplo, los roles de una madre soltera,

solucion de problemas familiares, entre otros.

Las actividades recreativas y de socializacion deberan ser coordinadas, y ejecutadas por
el jefe, coordinador o administrador de la institucion; en el caso de los centros escolares
se recomienda la agrupacion por zonas, siendo las actividades planificadas por los

directores de los centros educativos que conformen el grupo.
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- Se recomienda considerar la aplicacion, hasta el punto que lo permita la ley, de
acciones correctivas hacia aquellos empleados que presenten un cuadro repetitivo
de ausencias aun después de haber formado parte de las campafas de
concientizacion y socializacion; ya que normalmente y como lo reflejan los datos
del estudio; los jefes, coordinadores, administradores y directores de las
instituciones publicas del municipio no pasan de realizar simples llamados de
atencion verbal; por lo que se plantea que apliquen el régimen sancionatorio

establecido en la Ley de Servicio civil:

Sanciones (art. 41).

a) Amonestacion oral privada;

b) Amonestacion escrita; (de la cual se presenta un formato)

c) Multa, que no podré exceder del diez por ciento del sueldo mensual devengado,
excepto en los casos expresamente determinados por la ley;

d) Suspension sin goce de sueldo, la cual no podra pasar de un mes, excepto en el
caso del Art. 48;

e) Postergacién hasta por dos afios en el derecho a ascenso;

f) Rebaja de categoria dentro del mismo cargo; y

g) Despido o destitucién del cargo o empleo.

Siendo los literales a, b y c; en los que el ausentismo puede sancionarse, por el tipo de
falta que significan, siendo estas leves o graves. Como lo expresa el art. 41 de la misma

ley.

Caso de multa

Art. 44.- Cuando la falta a los reglamentos fuere grave a juicio del que debe sancionarla
se impondra al infractor la pena de multa. Se impondra siempre esta sancion a quienes no
asistan a su trabajo o no asistieren al mismo con puntualidad sin motivo justificado, en
cuyo caso la cuantia de la multa se regulara de conformidad con la Ley, siempre que otras

leyes no sancionen la misma falta.
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A excepcion de aquellas ausencias por suspension mayores a tres meses, que

automaticamente significan un despido directo.
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Cuadro N°10. Hoja de Accion de Personal.

ACCION DE PERSONAL
HNombre Completo: Ceodigo:
Cargo: Sualdo:
Depto./szla o direccidn:
Crerancia: Tipo de Contratacion
Fecha Efsctivo: Parmanente { )
Horario de trabajo: Temporal ()
TIFO DE ACCION
THGEEED SUSPENSIOH
CAMEBID DE PUESTO BEENUMCIA
AUMENTO SALARIAL DESPIDO CON BEESPONEABILIDAD PATRONAL
VACACIONES DESPIDO 5IM RESPONSAEBILIDAD PATROMAL
INCAPACIDAD DESCUEMTOS
FEFMIZO COM GOCE DE SUELDO BONIFICACTION
FEFRMIEZO 5IM GOCE DE EUELDO INCENTIVO
AMONEETACION OTEDE:
OBSEEVACIONES:
Autorizacion: Fecha:
F.
Jefa Inmediato
HNombra:

Omnginal — Expediante.

Fuente: Elaboracion propia.
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Se recomienda que como una medida para erradicar el presentismo de los
empleados de las instituciones publicas del municipio de Usulutan, adoptar lo
establecido en la norma I1SO 9001-2000; en la cual se establece un enfoque
orientado a procesos, par de esta manera involucrar al empleado en todo el
procedimiento que la institucion lleve a cabo; otras acciones para a reduccion del

presentismo pueden ser:

v" Potenciar la comunicacion interna: mediante esta estrategia la organizacion
puede disponer de un “termometro” inmejorable para conocer la marcha real
de la institucion, detectando practicas de presentismo laboral y gestionar a
tiempo este fendémeno, evitando que la productividad de la institucion

disminuya.

v' Ejercer un liderazgo situacional: para combatir la sensacion de que pasar mas
horas en el puesto de trabajo hace que las personas tengan mas valor para la
institucion, conviene aclarar, las tareas que debe realizar cada colaborador.
Orientarse a resultados méas que a tareas concretas y fomentar un ambiente
creativo, donde los colaboradores puedan aportar sus ideas es también
importante para combatir la desmotivacion que muchas veces se esconde tras
las précticas de presentismo laboral (conversar demasiado con los compafieros
en horario de trabajo, uso excesivo del celular y redes sociales, levantarse

demasiadas veces al bafio 0 a comprar, etc.).

v Flexibilidad Horaria: para aquellos empleados cuyas funciones no son
cruciales en los procesos y actividades y que presenten inconveniente con
sustentables con el horario normal, asistir al trabajo y empezar a pensar en
tramites personales, son factores que llevan a los trabajadores a dedicar parte
de su jornada laboral a realizar ciertas gestiones, es decir, al presentismo
laboral. Para erradicar este comportamiento se sugiere a la parte direccional

impulsar medidas de flexibilidad horaria y conciliacion, para que de esta
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manera los empleados atiendan sus problemas prioritarios sin descuidar sus
obligaciones dentro de su jornada laboral para con la institucion. Esto no
significa en ningin momento que el empleado va a trabajar menos que sus
compafieros, sino la facilidad de que rinda el 100% y logre resolver sus

problemas como individuo.

- Mejoramiento de los sistemas de control de asistencia, ingreso, salida y
permanencia de los empleados de las instituciones publicas del Municipio de
Usulutén, eliminando los controles de asistencia manual que segun los resultados
de la investigacion, son usados por més de la mitad de las instituciones del
Municipio; concientizar a los jefes, coordinadores, directores y administradores
de estas, ser mas estrictos o imparciales, con respecto a los horarios y permisos de
sus empleados, lo cual ayude a reducir en gran medida las ausencias de estos

ultimos a sus jornadas laborales.

Por lo que se recomienda implementar un sistema de flujo de procesos el cual ayude a
ejercer mejor control y supervision en la jornada laboral y asi disminuir las ausencias en
horas laborales que consistird en marcacion, supervisiones y almacenamiento de in

informacion.

El encargado de llevar a cabo este flujo de proceso serdn los Jefes, Coordinadores,
Directores o Administradores de las instituciones; si en caso esta responsabilidad no puede
ser controlada por alguno de los antes mencionados sera una persona designada o delegada

por ellos.

Esta medida de control es recomendada por el estudioso Chiavenato, en su libro de
Administracion de los Recursos Humanos, la cual forma parte del segundo subsistema del
Area de Recursos Humanos: La aplicacion, con la evaluacion del desempefio y en este
caso del ausentismo y principalmente presentismo laboral que tienen los empleados de la
institucion, debido a diversas causas que se mencionan en el capitulo 2 de la presente

investigacion.

La consideracion y aplicacion de estas recomendaciones permitira que:
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Se reduzca el ausentismo laboral en las instituciones del municipio de Usulutan.

Los empleados estén motivados y sean mas productivos.

El impacto social sera mas positivo.

El impacto en los costos financieros de las instituciones se reflejara, con una
drastica reduccion de costos directos e indirectos para estas mismas, ya que no al
disminuir el ausentismo laboral, se deja de incurrir en costos directos e indirectos
que este causa y que se explican en el capitulo dos, como lo son: pago completo
del salario al empleado que no trabaja, pago de beneficios en causa de falta
justificada, gastos administrativos del manejo del ausentismo, contratacion de

personal temporal, tareas inconclusas, retrasos en los servicios, entre otros.
La simbologia del flujo de procesos se detalla a continuacion:

Cuadro N°11. Simbologia.

Simbolo Representa

Terminal: Indica el inicio o la terminacion

del flujo del proceso.

Actividad: Representa una actividad llevada

a cabo en el proceso.

accion de archivo de un documento.

Inspeccién: Son aquellas acciones que
. requieren supervision o visto bueno
Archivo Manual: se utiliza para reflejar la

Linea de flujo: Proporciona indicacion sobre

> el sentido del flujo del proceso.

Fuente: https://www.aiteco.com/que-es-un-diagrama-de-flujo/
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Cuadro N°12. Flujo de Proceso para el control de los empleados publicos

Inicio de la jornada W
laboral J

v

Marcacion a la hora
de entrada

Supervision
Directa

\ 4

Marcacion antes de
la hora del almuerzo

Supervision
Directa

v
Marcaci6n después
de la hora del
almuerzo
Supervision
Directa
Marcacién a la hora f‘l:;ﬂ—h“
de salida -,
Fin de la jornada
> laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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Sumado a este flujo se considera pertinente llevar una hoja de control, como soporte de la
supervision directa, ya que no basta con evitar la ausencia, controlar la asistencia, hora de
entrada y salida; sino también disminuir el presentismo laboral en las instituciones
publicas, ya que un empleado presentista ayuda a que se genere un ambiente laboral
toxico. Esta informacion se almacenara diariamente, de existir observaciones sobre uno o
mas empleados, cuya accion de almacenamiento se refleja en el flujo de procesos anterior

(Almacenamiento de informacion).

Se considera que la informacién obtenida mensualmente ayudara a los jefes a tener un
mayor control y tomar las medidas correctivas necesarias, tratando en primera instancia
llegar a un acuerdo con el empleado y de ser recurrente el problema, seguir el

procedimiento de acciones correctivas establecido por la Ley de Servicio Civil.

Dicha hoja de control propuesta se refleja a continuacion.
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Cuadro N°13. Hoja de Supervision. LOGO DE LA

NOMBRE DE LA INSTITUCION. INSTITUCION

HOJA DE SUPERVISION DIRECTA A EMPLEADOS SOBRE ACCIONES AJENAS AL PUESTO DE TRABAJO EN
HORARIO LABORAL.

FECHA NOMBRE DEL EMPLEADO OBSERVACION

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECCION ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Encuesta dirigida a empleados de las Instituciones Publicas del Municipio de Usulutan.

Objetivo: Recolectar informacion interna por medio de los empleados de las Instituciones

Publicas del Municipio de Usulutan, en relacion al Ausentismo Laboral.

Indicacion: subraye la respuesta que méas se relaciona a su apreciacién sobre el
ausentismo laboral en la institucion que usted labora. La informacion obtenida es para uso

totalmente académico.

EDAD__ SEXO:F__ M___
1- ¢Desde hace cuantos afios es usted empleado de esta institucion?
a) 1-3 b) 4-6 c) 7-9 d) mas de 10.
2- ¢Cuantos afos ha trabajado en el mismo cargo que tiene actualmente?
a) 1-3 b) 4-6 c) 7-9 d) més de 10.
3- ¢Siente que trabaja bajo presion?
a) SlI b) NO

4- Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢a qué tipo de presiones siente que esta
expuesto?
a) Cumplimiento de metas.
b) Acoso laboral
c) otros

5- ¢Se siente motivado al desempefiar su trabajo?

a) SlI b) NO
6- ¢Si tuviera la oportunidad de obtener otro empleo, dejaria el actual?
a) SlI b) NO c) Tal vez

7- ¢Siente que su trabajo le causa demasiado estrés?
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a) Sl b) NO c¢) Algunas Veces
8- ¢Cdmo califica la relacion que tiene con sus comparieros de trabajo?
a) Buena b) Regular c) Mala
9- ¢Cree que sus superiores reconocen su desempefio?
a) SI b) NO
10- ¢ Siente que el trato que recibe de sus jefes es el adecuado?
a) SlI b) NO

11- ;Considera que algunos comparieros de trabajo faltan demasiado a sus jornadas

laborales?
a) SI b) NO

12- ;Cree que todos sus compafieros de trabajo cumplen con las tareas que se les
asigna?
a) SlI b) NO c) Algunas Veces

13- ;Siente que en lainstitucién se respetan los horarios de entrada y salida de trabajo?
a) SlI b) NO c) Algunas Veces

14- Cuando trabaja horas extras ¢se le reconocen con dias compensatorios 0 pago
adicional?
a) Siempre b) Algunas Veces c)Nunca

15- ¢ Cuantas veces al mes solicita permiso con goce de sueldo para faltar a su trabajo?

a) 1 b) 2 c)3 d)4omas  e) Ninguna de las anteriores

16- ¢, Cuéntas veces al mes solicita permiso sin goce de sueldo para faltar a su trabajo?

a) 1 b) 2 c)3 d)4omés  e) Ninguna de las anteriores
17- ¢ Cual es la causa mas comun por la que ha faltado a su trabajo?

a) Enfermedad b) razones familiares C) no quiso ir a trabajar

18- ¢ Durante todo su tiempo de trabajo, cuantas veces no ha asistido por falta de

motivacion (no quiere ir a trabajar)?
a) 1-2 b) 3-4 c) 5-6 d) Muchas Veces

19- ;Qué tipo de problemas le genera a usted y a la institucion la inasistencia de sus

compafieros a su centro de trabajo?
a) Recargo de trabajo.
b) Contratacion temporal de personal
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c) Disminucidn de la produccion.
d) Otros
20- ¢ Considera que si los empleados faltan demasiado al trabajo es un problema para
la institucion?
a) SI b) NO
21- ;Considera que el hecho de que los empleados no asistan a su jornada laboral
implica costos economicos para la institucion?
a) SlI b) NO
22- Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢Qué tipo de costos financieros considera
que genera?
a) Pago al empleado sin asistir a su jornada laboral
b) Contratacion temporal de empleados.
c) Gastos de asesorias y tutorias
d) Disminucién de la productividad

e) Otros

23- ;Cuando usted se enferma y falta al trabajo, le pagan los dias que no ha ido a
trabajar?
a) SlI b) NO c) Algunas Veces

24- ; Qué elementos distractores considera que son mas usados en su lugar de trabajo?
a) Uso del celular
b) Conversar entre compafieros
c) Excusas varias (ir demasiadas veces al bafo, salir a comprar, etc)

d) Otras. Mencione:

25- ¢ Cual de las siguientes acciones por parte de la institucion considera que influyen
a que los empleados se ausenten a su lugar de trabajo?
a) Bajo salario
b) Exceso de trabajo
c) Presion laboral
d) Malas relaciones entre compafieros.
e) Otras

155



26- ¢ Qué tan frecuentes son las quejas y sugerencias por parte de los clientes o usuarios
de la institucion?
a) Bajo b) medio c) alto d) muy alto

27- ¢ Al existir alguna queja por parte de los usuarios o clientes, cuanto tiempo le toma
a la institucion solventar dicha queja?

a) lsemana b)2semanas c)3semanas d)1mes €)mas de un mes

28-;Cual es el proceso que se debe seguir dentro de la institucion para darle

seguimiento y solucidn a las quejas que presentan los clientes o usuarios?

Muchas gracias por su tiempo y ayuda.
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ANEXO N° 2
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

SECCION ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista: Dirigida a Directores, Coordinadores y Jefes de las distintas Instituciones

Publicas del Municipio de Usulutan.

Objetivo: Recolectar informacién interna por medio de los Directores, Coordinadores y

Jefes de las Instituciones Publicas del Municipio de Usulutan, en relacion al Ausentismo

Laboral.

Indicacion: conteste de manera objetiva las siguientes interrogantes.

1-

¢Desde hace cuéanto tiempo labora en la institucion?

¢ Cuanto tiempo ha ocupado su cargo actual en la institucion?

¢Ha tenido otros puestos de trabajo durante su tiempo de laborar en la institucién?

¢ Cuéles?

¢ Qué factores influyen en la conducta ausentista de sus empleados?

¢ Considera gue el ausentismo es un problema importante dentro de su institucién?

Explique
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6- ¢En qué medida cree que afecta el clima laboral en la ausencia de los empleados?

7- ¢Qué tipos de justificaciones son las mas comunes que presentan los empleados

para faltar al trabajo? Explique

8- ¢Con que frecuencia faltan sus empleados a su jornada laboral?

9- ¢Considera que las conductas ausentista ocasionan una disminucién de la

productividad del empleado? Explique

10- ¢(Cree que el ausentismo de sus empleados le genera costos financieros a la

institucion? Explique.

11- ¢ Cree que puede disminuirse ese tipo de costos? Explique.

12- ; Qué tipos de quejas o0 sugerencias por parte de los clientes o usuarios son las que

reciben frecuentemente?

13- De las quejas recibidas, (A cuantas de ellas se la da solucion? Un porcentaje

aproximado

14- ;Cuentan con un sistema de control de asistencia en el lugar de trabajo? Detalle a

continuacion
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15- En caso de no tener un sistema de control de asistencia de los trabajadores, ¢qué

sistema de control considera que seria el adecuado?

16- ¢ Qué medidas podria tomar para reducir el ausentismo en su institucion? Explique

17- ¢ Aplica sanciones, amonestaciones u otra medida correctiva a los empleados que

faltan mucho al trabajo? Explique

Muchas gracias por su tiempo y ayuda.
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ANEXO N° 3
PRESUPUESTO FINANCIERO

CANTIDAD | DETALLE COSTO(3) TOTAL ($)
3 Computadoras Portéatiles HP $90.00 $270.00
(depreciacién)
1 Impresora Multifuncional $80.00 $80.00
4 Cartuchos de Tinta p/ impresora | $25.00 $100.00
4 Resmas de Papel Bond T/C $4.00 $16.00
1,600 Fotocopias $0.03 $48.00
Lapices, lapiceros, folders,
fasteners,... $10.00
2 Memoria USB 16 gb. c/u. $7.00 $14
3 Anillados $2.00 $6.00
3 Empastado de tesis $12.00 $36.00
TRANSPORTE
40 V?ajes San Miguel-Usulutan y %6 $240.00
Viceversa
ALIMENTACION
25 Almuerzos $3.50 $87.50
10 Cenas $2.25 $22.50
RECURSOS HUMANOS
1 Asesor Metodolégico $0.00 $0.00
1 Asesor de Tesis $0.00 $0.00
Asesorias Externas $300.00 $300.00
3 Investigadores $0.00 $0.00
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OTROS RECURSOS FISICOS Y TECNOLOGICOS

Biblioteca UES $0.00 $0.00
Biblioteca Virtual UES $0.00 $0.00
Internet (sitios web, libros
o ) $0.00 $0.00
digitales, videos, etc.)
Instalaciones FMO-UES $0.00 $0.00
TOTAL $1,230.00
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ANEXO N° 4

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Meses Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre
Semanas 3 (4(1(2|3(|4|1(2(3|4(1|2|3|4|1|2|3|4(1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4|1|2|3|4
Actividades

1. Coordinacion del
Proceso de
Graduacion

2. Seleccién del
Tema

de Investigacion

3. Aprobacion del
Tema y Asignacion

del Docente Asesor

4. Situacion

problemética

5. Planteamiento del

Problema

6. Delimitacion de la

Investigacion

7. Objetivos de la

Investigacion

162




8. Sistema de

Hipotesis

9.
Operacionalizacién

de las variables

10. Marco
Referencial

11. Metodologia de

la Investigacién

12. Indice Capitular

13. Cronograma de

actividades

14. Presupuesto

financiero

15. Referencias
bibliograficas

16. Entrega final del
protocolo de

Investigacion

17. Pasar los

Instrumentos

18. Tabulacion de

Resultados
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19.
Recomendaciones y

Conclusiones

20. Presentacion del
Trabajo

21. Entrega de

Informe Final

22. Asignacion y
Aprobacion del

Tribunal Evaluador

23. Defensa del

Informe Final
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ANEXO N°5

PRESUPUESTO DE EGRESOS 2017

EN DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE
AMERICA

INSTITUCION: ALCALDIA MUNICIPAL DE
USULUTAN
EJERCICIO FINANCIERO FISCAL: 2017.

EXPRESION PRESUPUESTARIA

SUB-LINEA DE TRABAJO

TOTALES
FONDOS
FONDO FONDO FONDO
CODIGO ESPECIFICO FONDO ?ZEF’I'ERA'- 25 | GENERAL 75% GENERAL | PRESTAMO Mupl\ﬁ(émiiEs
FF1 FISDL/PFGL INTERNO ey
51 REMUNERACIONES $325,140.00 $- $49,217.97 $- $3,022,30472 | $4,296,662.69
REMUNERACIONES
S PERMANENETES $325,140.00 $- $ - $ - $3,164,770.43 | $3,489,910.43
51101 SUELDOS $3,034,452.24 | $3,034,452.24
51103 AGUINALDOS $160,000.00 $68,240.72 $228,240.72
51107 BENEFICIOS ADICIONALES $165,140.00 $62,077.47 $227.217.47
512 REMUNERACIONES $199,254.00 $199,254.00

EVENTUALES
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51201 SUELDOS $139,080.00 $139,080.00
51202 SALARIOS POR JORNAL $40,000.00 $40,000.00
51203 AGUINALDOS $7,930.00 $7,930.00
51207 BENEFICIOS ADICIONALES $12,244.00 $12,244.00
513 REMUNERACIONES $- $-
EXTRAORDINARIAS
HORAS
51301 EXTRAORDINARIAS $- $-
BENEFICIOS
51302 EXTRAORDINARIOS $- $-
CONTRIBUCIONES
PATRONALES A INST.
514 SEG. $290,218.30 $290,218.30
SOC. PUB.
51401 CONTRIB. E,ﬁTB' INST. SEG. $277,489.30 $277,489.30
51402 CONTRIB. E,ﬁTB' INST. SEG. $12,729.00 $12,729.00
CONTRIBUCIONES
515 PATRONALES A INST. $175,343.34 $175,343.34

SEG.
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SOC. PRIV.

CONTRIB. PAT. INST. SEG.

51501 e $167,047.14 $167,047.14
51502 CONTRIB. PAT. INST. SEG. $8,296.20 $8,296.20
PRIV.
GASTOS POR
516 et oo PR $21,600.00 $21,600.00
POR PRESTACION DE
51601 e $21,600.00 $21,600.00
517 INDEMNIZACIONES $57,206.65 $57,206.65
AL PERSONAL DE
51701 SR o TES $57,206.65 $57,206.65
REMUNERACIONES
519 v $49.217.97 $13,912.00 $63.129.97
51901 HONORARIOS $49.217.97 $6,912.00 $56,129.97
REMUNERACIONES
51999 DIVERSAS $7,000.00 $7,000.00
$ -
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ADQUISICIONES DE

54 BIENES Y SERVICIOS $324,836.57 $274,000.09 $53,800.00 $- $1,523,454.90 | $2,176,091.56
BIENESDEUSO Y
541 CONSUMO $262,836.57 $274,000.09 $53,800.00 $314,206.90 $904,843.56
PRODUCTOS
54101 ALIMENTICIOS $25,000.00 $29,620.00 $54,620.00
P/PERSONAS
PRODUCTOS
54103 AGROPECUARIOS Y $5,000.00 $5,000.00
FORESTALES
54104 PRODUCTOS TEXTILES $35,000.00 $35,000.00
PRODUCTOS DE PAPEL
54105 Y CARTON $35,000.00 $35,000.00
PRODUCTOS DE CUERO
54106 Y CAUCHO $15,000.00 $5,000.00 $20,000.00
54107 PRODUCTOS QUIMICOS $15,000.00 $15,000.00
PRODUCTOS
54108 FARMACEUTICOS Y $- $-
MEDICINALES
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LLANTAS Y

54109 NEUMATICOS $20,000.00 $20,000.00
54110 COMBUSTIBLES $20,000.00 $176,000.09 $196,000.09
MINERALES NO
54111 METALICOS Y PROD. $90,000.00 $90,000.00
DERIVADOS
MINERALES
54112 METALICOS Y PROD. $60,000.00 $60,000.00
DERIV.
MATERIALES DE
54114 OFICINA $30,000.00 $30,000.00
MATERIALES
54115 INFORMATICOS $30,000.00 $30,000.00
LIBROS, TEXTOS
54116 UTILES DE ENS. Y PUB. $80,000.00 $- $80,000.00
MATERIALES DE
54117 DEFENSA'Y SEG. $- $-
PUBLICA
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HERRAMIENTAS

54118 REPUESTOS Y $35,000.00 $35,000.00
ACCESORIOS
MATERIALES
54119 ELECTRICOS $5,000.00 $5,000.00
ESPECIES MUNICIPALES
54121 DIVERSAS $64,000.00 $64,000.00
BIENES DEUSO Y
54199 CONSUMO DIVERSO $8,836.57 $18,000.00 $53,800.00 $49,586.90 $130,223.47
542 SERVICIOS BASICOS $62,000.00 $- $- $- $331,000.00 $393,000.00
54201 ENERGIA ELECTRICA $95,000.00 $95,000.00
54202 SERVICIO DE AGUA $50,000.00 $50,000.00
54203 TELECOMUNICACIONES $62,000.00 $- $62,000.00
54204 CORREOS $- $-
54205 ALUMBRADO PUBLICO $186,000.00 $186,000.00
$-
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SERV. GRALES. Y

543 ARRENDAMIENTOS $- $675,248.00 $675,248.00
MANT. REPARACION
54301 BIENES MUEBLES $10,000.00 $10,000.00
MANT. REPARACION DE
54302 VEHICULOS $10,000.00 $10,000.00
MANT. REPARACION
54303 BIENES INMUEBLES $4,500.00 $4,500.00
54304 TRANSPORTES $2,000.00 $2,000.00
SERVICIO DE
54305 PUBLICIDAD $- $-
SERVICIOS DE
54307 LIMPIEZA Y $- $-
FUMIGACIONES
IMPRESIONES, PUBL. Y
54313 REPRODUCCIONES $3,000.00 $3,000.00
54314 ATENCIONES OFICIALES $- $-

171




ARRENDAMIENTO DE

54316 BIENES MUEBLES $48,000.00 $48,000.00
ARRENDAMIENTO DE
54317 BIENES INMUEBLES $15,000.00 $15,000.00
SERVICIOS GENERALES
54399 Y ARRENDAMIENTOS $582,748.00 $582,748.00
DIVERSOS
544 PASAJES Y VIATICOS $5,000.00 $5,000.00
54401 PASAJES AL INTERIOR $- $-
54402 PASAJES AL EXTERIOR $- $-
VIATICOS POR COMISION
54403 INTERNA $5,000.00 $5,000.00
VIATICOS POR COMISION
54404 EXTERNA $- $-
CONSULTORIAS,
545 ESTUDIOS E $12,000.00 $12,000.00

INVESTIGACIONES
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54501 SERVICIOS MEDICOS $- $-
54503 SERVICIOS JURIDICOS $- $-
SERVICIOS DE
54504 CONTABILIDAD Y $12,000.00 $12,000.00
AUDITORIA
SERVICIOS DE
54505 CAPACITACION $- $-
DESARROLLOS
54507 INFORMATICOS $- $-
CONSULTORIAS,
54599 ESTUDIOS E $- $-
INVESTIGACIONES
TRATAMIENTO DE
546 e GAMS $186,000.00 $186,000.00
54602 DEPOSITO DE DESECHOS $186,000.00 $186,000.00
$ -
55 GASTOS FINANCIEROS $5,500.00 $739.114.20 $- $250,302.00 $994.916.20

Y OTROS
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INTERESES Y
COMISIONES DE

553 EMPRESTITOS $5,500.00 $739,114.20 $9,302.00 $753.916.20
INTERNOS
55301 DE GOBIERNO CENTRAL $9,302.00 $9,302.00
INSTITUCIONES
DESCENTRALIZADAS NO
55302 $5,500.00 $7,150.08 $12,650.08
EMPRESARIALES
DE EMPRESAS PRIVADAS
55308 R e $731,964.12 $731,964.12
IMPUESTOS, TASAS Y
555 DERECHOS $- $- $- $- $- $-
IMPUESTOS, TASAS Y
95599 DERECHOS DIVERSOS 3-
$ -
556 SEGUROS, COMISIONES $- $- $- $- $11,000.00 $11,000.00

Y GTOS. BANC.
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PRIMAS Y GASTOS DE

55601 SEGUROS DE PERSONAS $5,500.00 $5,500.00
PRIMAS Y GASTOS DE
55602 SEGUROS DE BIENES $4,000.00 $4,000.00
COMISIONES Y GASTOS
55603 B ANCARIOS $1,500.00 $1,500.00
OTROS GASTOS NO
557 CLASIFICADOS $230,000.00 $230,000.00
55799 GASTOS DIVERSOS $230,000.00 $230,000.00
$ -
TRANSFERENCIAS
56 CORRIENTES $26,612.18 $26,612.18
TRANSFERENCIAS
562 CORRIENTES AL SECT. $26,612.18 $26,612.18

PUBLICO.
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TRANSFERENCIAS

56201 CORRIENTES $-
5629501 COMURES $7,000.00 $7.000.00
ORGANISMOS SIN FINES
56303 MO $190,612.18 $19,612.18
A PERSONAS
56304 NATURALES $-
56305 BECAS ]
INVERSIONES EN
61 oo o] $- $821,263.80 $34,646.16 $- $445000.00 | $1,300,909.96
611 BIENES MUEBLES $- $- $- $- $405,000.00 $405,000.00
61101 MOBILIARIOS $5,000.00 $5,000.00
61102 MAQUINARIA Y EQUIPO $20,000.00 $20,000.00
61104 EQUIPOS INFORMATICOS $15,000.00 $15,000.00
61105 VEHICULOS DE $360,000.00 $360,000.00

TRANSPORTE
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HERRAMIENTAS Y

61108 REPUESTOS $5,000.00 $5,000.00
PRINCIPALES
BIENES MUEBLES
61199 DIVERSOS $- $-
ESTUDIOS DE
615 PREINVERSION $- $- $-
PROYECTOS Y
61599 PROGRAMAS DE INV. $-
DIVERSOS
616 INFRAESTRUCTURAS $821,263.80 $34,646.16 $40,000.00 $895,909.96
61601 VIALES $-
DE SALUD Y
61602 SANEAMIENTO $40,000.00 $40,000.00
AMBIENTAL
DE EDUCACION Y
61603 RECREACGION $65,938.77 $65,938.77
61606 ELECTRICAS Y $-

COMUNICACIONES
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61608

SUPERVISION DE
INFRAESTRUCTURAS

61699

OBRAS DE
INFRAESTRUCTURA
DIVERSAS

$755,325.03

$34,646.16

$789,971.19

62

TRANSFERENCIAS DE
CAPITAL

622

TRANSFERENCIAS DE
CAPITAL AL SECTOR

PUBLICO

62201

TRANSFERENCIAS DE
CAPITAL AL SECTOR

PUBLICO

623

TRANSFERENCIAS DE
CAPITAL AL SECTOR

PRIVADO

62303

ORGANISMOS SIN FINES
DE LUCRO
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AMORTIZACION DE

71 ENDEUDAMIENTO $- $243,988.08 $- $- $9,690.00 $253,678.08
PUBLICO
AMORTIZACION DE
713 EMPRESTITOS $- $243,988.08 $- $- $9,690.00 $253,678.08
INTERNOS
71301 DE GOBIERNO CENTRAL $9,690.00 $9,690.00
DE EMPRESAS PRIVADAS
71308 FINANCIERAS $243,988.08 $243,988.08
$ -
SALDOS DE ANOS
72 ANTERIORES $8,617.79 $7,753.23 $910,270.61 $926,641.63
CUENTAS POR PAGAR
721 ARIOS ANT. $8,617.79 $7,753.23 $910,270.61 $926,641.63
CUENTAS POR PAGAR
72101 ARIOS ANT. $8,617.79 $7,753.23 $910,270.61 $926,641.63
TOTAL $690,706.54 $2,086,119.40 $137,664.13 $- $7,061,022.23 $9,975,512.30
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ANEXO N° 6

GERENCIA
GENERAL

/\/uNlDAD DE
I ll PRESUPUESTO

RECURSOS
HUMANOS

Alcaldia Municipal de Usulutin
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PRESUPUESTO Y

DISPOSICIONES GENERALES DEL
PRESUPUESTO 2017 ALCADIA MUNICIPAL

EL CONCEJO MUNICIPAL DEL MUNICIPIO DE
USULUTAN, DEPARTAMENTO DE USULUTAN,
CONSIDERANDO:

)

)

Que de conformidad al Art. 203 y 204 de la Constitucién de la
Republica, el municipio goza de autonomia en lo técnico,
econdémico y administrativo, contexto dentro del cual el numeral
2 articulo 3 del Codigo Municipal, dispone que esta se extiende a
la facultad de formular su propio decreto de presupuesto de
ingresos y egresos para desarrollar su actuacion administrativa y
de gobierno el cual debera ser aprobado con iguales formalidades
que las ordenanzas,

Que de conformidad al art.73 del Cddigo Municipal, dicho
decreto, ademéas del presupuesto de ingresos Yy egresos
comprenderd las disposiciones generales las cuales estaran
constituidas por todas aquellas normas que se consideren
complementarias, explicativas necesarias; y

Que el concejo podra aprobar tales disposiciones con el caracter
de permanentes en forma separada del presupuesto de ingresos y
egresos, no siendo necesario en este caso incorporarlas al
presupuesto anual, sin perjuicio de autorizar modificaciones o
adiciones a las mismas Disposiciones Generales, cuando lo estime
conveniente,

POR TANTO:

El Concejo Municipal en uso de sus facultades, que le confieren los articulos 203
y 204 de la Constitucion de la Repuablica, y el numeral 7 Art. 30 del Cddigo
Municipal, en relacion con lo dispuesto en el numeral 2 del art. 3 y articulos 72,
73, 74,75, 76y 77 del mismo codigo por mayoriadecreta:
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PRESUPUESTO Y

DISPOSICIONES GENERALES DEL
PRESUPUESTO 2017 ALCADIA MUNICIPAL

EL PRESUPUESTO MUNICIPAL 2017 Y LAS
DISPOSICIONES GENERALES DEL PRESUPUESTO
DE INGRESOS Y EGRESOS ANO 2017, DEL
MUNICIPIO DE USULUTAN, DEPARTAMENTO DE
USULUTAN.
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PRESUPUESTO Y

DISPOSICIONES GENERALES DEL
PRESUPUESTO 2017 ALCADIA MUNICIPAL

SUMARIO DE INGRESOS PARA EL ANO 2017
EN DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA

RUBRO ESPECIFICO TOTAL

11 IMPUESTOS $ 2.404.122,17
12 TASAS Y DERECHOS $ 2.614.807,53
14 VENTA DE BIENES Y SERVICIOS $ 347.732,90
15 INGRESOS FINANCIEROS Y OTROS | $  214.269,72
16 TRANSFERENCIAS CORRIENTES $ 678,706.54
22 TRANSFERENCIAS DE CAPITAL $ 2,036,119.40
32 SALDO DE ANOS ANTERIORES $ 1,679,754.04

TOTAL $ 9,975,512.30

SUMARIO DE EGRESOS PARA EL ANO 2017
EN DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA

RUBRO ESPECIFICO TOTAL

51 REMUNERACIONES $ 4,296,662.69
54 ADQUISICIONES DE BIENES Y SERVICIOS $ 2,176,091.56
55 GASTOS FINANCIEROS Y OTROS $ 994,916.20
56 TRANSFERENCIAS CORRIENTES $ 26,612.18
61 INVERSIONES EN ACTIVOS FIJOS $ 1,300,909.96
62 TRANSFERENCIAS DE CAPITAL $ -
71 AMORTIZACION DE ENDEUDAMIENTO PUBLICO $ 253,678.08
72 SALDOS DE ANOS ANTERIORES $ 926,641.63

TOTAL $ 9,975,512.30
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ANEXO N° 7

ALCALDIA MUNICIPAL DE
USULUTAN, REPUBLICA DE EL
SALVADOR C.A.
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE
MANTENIMIENTO 2017

. CARGO N° DE .| DIETAIGASTOSDE | CATEGORIA

N | PRESUPUESTARIO | EMPLEADOS | REMUNERACION | peppesENTACION SALARIAL

1 ALCALDE 1 $3,885.71 $1.500.00 LEY DE SALARIO
2 SECRETARIA 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
3 MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
4 ORDENANZA 1 $590.00 $0.00 LEY DE SALARIO
5 SINDICO 1 $1,550.00 $0.00 LEY DE SALARIO

SECRETARIO

6 MUNICIPAL 1 $1,160.00 $0.00 LEY DE SALARIO
7 AUXILIAR 1 $750.00 $0.00 LEY DE SALARIO
8 AUXILIAR 1 $590.00 $0.00 LEY DE SALARIO
9 | AUDITOR INTERNO 1 $700.00 $0.00 LEY DE SALARIO
10 DIRECTOR 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
11 SUB-JEFE 1 $590.00 $0.00 LEY DE SALARIO
12 | SUB-DIRECTOR 1 $568.51 $0.00 LEY DE SALARIO
13 | SUB-SARGENTO 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
14 | SUB-SARGENTO 1 $555.10 $0.00 LEY DE SALARIO
15 CABO 1 $541.90 $0.00 LEY DE SALARIO
16 CABO 1 $541.90 $0.00 LEY DE SALARIO
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17 CABO 1 $507.00 $0.00 LEY DE SALARIO
18 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
19 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
20 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
21 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
22 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
23 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
24 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
25 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
26 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
27 AGENTE 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
28 AGENTE 1 $482.20 $0.00 LEY DE SALARIO
29 AGENTE 1 $482.20 $0.00 LEY DE SALARIO
30 AGENTE 1 $522.20 $0.00 LEY DE SALARIO
31 AGENTE 1 $522.20 $0.00 LEY DE SALARIO
32 AGENTE 1 $522.20 $0.00 LEY DE SALARIO
33 AGENTE 1 $507.40 $0.00 LEY DE SALARIO
34 AGENTE 1 $459.20 $0.00 LEY DE SALARIO
35 AGENTE 1 $459.20 $0.00 LEY DE SALARIO
36 AGENTE 1 $459.20 $0.00 LEY DE SALARIO
37 AGENTE 1 $486.10 $0.00 LEY DE SALARIO
38 AGENTE 1 $476.20 $0.00 LEY DE SALARIO
39 AGENTE 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
40 AGENTE 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
41 AGENTE 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
42 AGENTE 1 $360.30 $0.00 LEY DE SALARIO
43 AGENTE 1 $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
44 AGENTE $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
45 AGENTE $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
46 AGENTE $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
47 AGENTE $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
48 AGENTE $360.30 $0.00 LEY DE SALARIO
49 AGENTE $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
50 AGENTE $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
51 AGENTE $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
52 AGENTE $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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53 AGENTE 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
54 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
55 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
56 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
57 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
58 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
59 AGENTE 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
60 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
61 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
62 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
63 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
64 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
65 AGENTE 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
66 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
67 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
68 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
69 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
70 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
71 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
72 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
73 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
74 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
75 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
76 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
77 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
78 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
79 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
80 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
81 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
82 AGENTE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
83 AGENTE 1 $360.00 LEY DE SALARIO
84 MONITOREO 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
85 RE,\CA;LSJE:AI\ESLRA 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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86 SUB-JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
87 SECRETARIA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
88 OFICIAL 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
89 AUXILIAR 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
90 GERENTE 1 $2,380.00 $0.00 LEY DE SALARIO
91 SECRETARIA 1 $500.00 $0.00 LEY DE SALARIO
92 ENCARGADO 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
93 SECRETARIA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
94 JEFE 1 $1,060.00 $0.00 LEY DE SALARIO
95 AUXILIAR 1 $700.00 $0.00 LEY DE SALARIO
96 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
97 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
98 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
99 SUB-JEFE 1 $860.00 $0.00 LEY DE SALARIO
100 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
101 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
102 SUB-JEFE 1 $720.00 $0.00 LEY DE SALARIO
103 SECRETARIA 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
104 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
105 AUXILIAR 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
106 INSPECTOR 1 $568.51 $0.00 LEY DE SALARIO
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107 INSPECTOR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
108 INSPECTOR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
109 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
110 SUB-JEFE 1 $555.10 $0.00 LEY DE SALARIO
111 SECRETARIA 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
112 AUXILIAR 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
113 AUXILIAR 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
114 INSPECTOR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
115 INSPECTOR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
116 INSPECTOR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
117 INSPECTOR 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
118 INSPECTOR 1 $438.00 $0.00 LEY DE SALARIO
119 INSPECTOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
120 INSPECTOR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
121 INSPECTOR 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
122 JEFE 1 $720.00 $0.00 LEY DE SALARIO
123 SUB-JEFE 1 $700.00 $0.00 LEY DE SALARIO
125 AUXILIAR 1 $600.00 $0.00 LEY DE SALARIO
126 AUXILIAR 1 $600.00 $0.00 LEY DE SALARIO
127 AUXILIAR 1 $561.10 $0.00 LEY DE SALARIO
128 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
129 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
130 AUXILIAR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
131 NOTIFICADOR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
132 NOTIFICADOR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
133 NOTIFICADOR 1 $508.00 $0.00 LEY DE SALARIO
134 NOTIFICADOR 1 $500.00 $0.00 LEY DE SALARIO
135 NOTIFICADOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
136 NOTIFICADOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
137 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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138 | ASESOR DE MORA 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
139 | ASESOR DE MORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
140 | ASESOR DE MORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
141 | ASESOR DE MORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
142 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
143 JEFE 1 $1,060.00 $0.00 LEY DE SALARIO
144 AUXILIAR 1 $720.00 $0.00 LEY DE SALARIO
145 AUXILIAR 1 $510.00 $0.00 LEY DE SALARIO
146 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
147 JEFE 1 $1,351.43 $0.00 LEY DE SALARIO
148 AUXILIAR 1 $700.00 $0.00 LEY DE SALARIO
149 AUXILIAR 1 $658.51 $0.00 LEY DE SALARIO
150 AUXILIAR 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
ENCARGADA DE
151 C SPECIES 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
152 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
153 CAJERA 1 $633.50 $0.00 LEY DE SALARIO
154 CAJERA 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
155 JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
156 AUXILIAR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
157 AUXILIAR 1 $450.00 $0.00 LEY DE SALARIO
158 AUXILIAR 1 $410.00 $0.00 LEY DE SALARIO
159 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
160 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
161 AUXILIAR 1 $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
ENCARGADA
162 COMUTADOR 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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163 MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
164 MOTORISTA 1 $522.20 $0.00 LEY DE SALARIO
165 MOTORISTA 1 $505.06 $0.00 LEY DE SALARIO
166 MOTORISTA 1 $500.00 $0.00 LEY DE SALARIO
167 MOTORISTA 1 $500.00 $0.00 LEY DE SALARIO
169 MOTORISTA 1 $410.00 $0.00 LEY DE SALARIO
170 ORDENANZA 1 $475.60 $0.00 LEY DE SALARIO
171 ORDENANZA 1 $470.00 $0.00 LEY DE SALARIO
172 ORDENANZA 1 $398.00 $0.00 LEY DE SALARIO
173 ORDENANZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
174 ORDENANZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
175 ORDENANZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
176 ORDENANZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
177 JEFE 1 $910.00 $0.00 LEY DE SALARIO
178 AUXILIAR 1 $620.00 $0.00 LEY DE SALARIO
179 AUXILIAR 1 $580.00 $0.00 LEY DE SALARIO
180 AUXILIAR 1 $527.82 $0.00 LEY DE SALARIO
180 AUXILIAR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
182 AUXILIAR 1 $466.40 $0.00 LEY DE SALARIO
183 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
184 AUXILIAR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
185 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
186 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
187 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
188 SUB-JEFE 1 $810.00 $0.00 LEY DE SALARIO
189 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
| wRioico |
190 JEFE 1 $1,160.00 $0.00 LEY DE SALARIO
191 AUXILIAR 1 $630.00 $0.00 LEY DE SALARIO
192 AUXILIAR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
193 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
194 AUXILIAR 1 $860.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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195 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
196 SUB-JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
197 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
198 SUB-JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
199 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
200 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
201 AUXILIAR 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
202 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
203 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
204 JEFE 1 $1,110.00 $0.00 LEY DE SALARIO
205 SECRETARIA 1 $681.43 $0.00 LEY DE SALARIO
206 AUXILIAR 1 $650.00 $0.00 LEY DE SALARIO
207 AUXILIAR 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUXILIAR DE
208 PROYECTOS 1 $785.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUXILIAR DE
209 PROYECTOS 1 $725.71 $0.00 LEY DE SALARIO
AUXILIAR DE
210 PROYECTOS 1 $600.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUXILIAR DE
211 PROYECTOS 1 $600.00 $0.00 LEY DE SALARIO
INSPECTOR
212 URBANO 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
INSPECTOR
213 URBANO 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
INSPECTOR
214 URBANO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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215 JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
216 SUB-JEFE 1 $885.00 $0.00 LEY DE SALARIO
217 ALBARIIL 1 $547.82 $0.00 LEY DE SALARIO
218 ALBARIIL 1 $542.54 $0.00 LEY DE SALARIO
219 ALBARIL 1 $502.54 $0.00 LEY DE SALARIO
220 ALBARIL 1 $485.34 $0.00 LEY DE SALARIO
221 | AU PE 1 $444.38 $0.00 LEY DE SALARIO
223 ALBARIIL $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
224 ALBARIIL 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
225 | AU PE 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
2_76% 1 $665.00 $0.00 LEY DE SALARIO
227 | SECRETARIA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
228 AUXILIAR 1 $600.00 $0.00 LEY DE SALARIO
229 | MOTORISTA 1 $610.00 $0.00 LEY DE SALARIO
230 | MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
231 | MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
232 | MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
233 | MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
234 |  MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
235 | MOTORISTA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
236 | MOTORISTA 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
237 | MOTORISTA 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
238 |  MOTORISTA 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
239 | MOTORISTA 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
240 | MOTORISTA 1 $515.00 $0.00 LEY DE SALARIO
241 |  MOTORISTA 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
242 | MOTORISTA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
243 AulféSEAQDU(;PO 1 $485.34 $0.00 LEY DE SALARIO
244 EQ'\CJ?JSEESSTA/EO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
245 EQ'\CJ?JSEESSTAADO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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AUXILIAR

246 MOTONIVELADOR 1 $330.00 $0.00 LEY DE SALARIO
247 MOT%LIJ\IT\I/IIETARDOR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
248 RECOLECTOR 1 $541.14 $0.00 LEY DE SALARIO
249 RECOLECTOR 1 $541.14 $0.00 LEY DE SALARIO
250 RECOLECTOR 1 $536.83 $0.00 LEY DE SALARIO
251 RECOLECTOR 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
252 RECOLECTOR 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
253 RECOLECTOR 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
254 RECOLECTOR 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
255 RECOLECTOR 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
256 RECOLECTOR 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
257 RECOLECTOR 1 $530.37 $0.00 LEY DE SALARIO
258 RECOLECTOR 1 $528.22 $0.00 LEY DE SALARIO
259 RECOLECTOR 1 $514.00 $0.00 LEY DE SALARIO
260 RECOLECTOR 1 $506.89 $0.00 LEY DE SALARIO
261 RECOLECTOR 1 $506.89 $0.00 LEY DE SALARIO
262 RECOLECTOR 1 $493.60 $0.00 LEY DE SALARIO
263 RECOLECTOR 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
264 RECOLECTOR 1 $486.49 $0.00 LEY DE SALARIO
265 RECOLECTOR 1 $466.89 $0.00 LEY DE SALARIO
266 RECOLECTOR 1 $449.81 $0.00 LEY DE SALARIO
267 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
268 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
269 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
270 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
271 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
272 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
273 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
274 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
275 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
276 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
277 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
278 RECOLECTOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
279 RECOLECTOR 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
280 RECOLECTOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
281 RECOLECTOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
282 RECOLECTOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO

193




SUPERVISOR DE

283 LIMPIEZA 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
284 SUPLEIIIT/I\F/JISE(;i DE 1 $527.57 LEY DE SALARIO
285 SUPLEIIIT/I\F/JISE(;i DE 1 $504.59 $0.00 LEY DE SALARIO
286 SUPLEIIIT/I\F/JISE(;i DE 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
287 | PEON DE LIMPIEZA 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
288 | PEON DE LIMPIEZA 1 $534.35 $0.00 LEY DE SALARIO
289 | PEON DE LIMPIEZA 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
290 | PEON DE LIMPIEZA 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
291 | PEON DE LIMPIEZA 1 $526.49 $0.00 LEY DE SALARIO
292 | PEON DE LIMPIEZA 1 $514.00 $0.00 LEY DE SALARIO
293 | PEON DE LIMPIEZA 1 $514.00 $0.00 LEY DE SALARIO
294 | PEON DE LIMPIEZA 1 $506.89 $0.00 LEY DE SALARIO
295 | PEON DE LIMPIEZA 1 $494.35 $0.00 LEY DE SALARIO
296 | PEON DE LIMPIEZA 1 $493.60 $0.00 LEY DE SALARIO
297 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
298 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
299 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
300 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
301 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
302 | PEON DE LIMPIEZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
303 | PEON DE LIMPIEZA 1 $487.57 $0.00 LEY DE SALARIO
304 | PEON DE LIMPIEZA 1 $487.57 $0.00 LEY DE SALARIO
305 | PEON DE LIMPIEZA 1 $486.49 $0.00 LEY DE SALARIO
306 | PEON DE LIMPIEZA 1 $482.94 $0.00 LEY DE SALARIO
307 | PEON DE LIMPIEZA 1 $474.00 $0.00 LEY DE SALARIO
308 | PEON DE LIMPIEZA 1 $467.22 $0.00 LEY DE SALARIO
309 | PEON DE LIMPIEZA 1 $467.22 $0.00 LEY DE SALARIO
310 | PEON DE LIMPIEZA 1 $466.89 $0.00 LEY DE SALARIO
311 | PEON DE LIMPIEZA 1 $466.89 $0.00 LEY DE SALARIO
312 | PEON DE LIMPIEZA 1 $466.89 $0.00 LEY DE SALARIO
313 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
314 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
315 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
316 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
317 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
318 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
319 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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320 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
321 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
322 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
323 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
324 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
325 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
326 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
327 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
328 | PEON DE LIMPIEZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
329 | PEON DE LIMPIEZA 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
330 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
331 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
332 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
333 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
334 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
335 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
336 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
337 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
338 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
339 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
340 | PEON DE LIMPIEZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
341 | PEON DE LIMPIEZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
342 | PEON DE LIMPIEZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
343 | PEON DE LIMPIEZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
344 | PEON DE LIMPIEZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
345 | PEON DE LIMPIEZA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
346 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
347 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
348 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
349 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
350 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
351 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
352 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
353 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
354 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
355 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
356 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
357 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
358 | PEON DE LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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359 LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
360 LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
361 LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
362 LIMPIEZA 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
363 ORDENANZA 1 493.6 $0.00 LEY DE SALARIO
ENC. LIMPIEZA DE
364 BAROS 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
365 | LIMP.DE BANO 1 $477.22 $0.00 LEY DE SALARIO
366 | LIMP.DE BANO 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
367 | LIMP.DE BANO 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
368 | LIMP.DE BANO 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
369 | LIMP.DE BANO 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
370 | LIMP.DE BARO 1 $395.34 $0.00 LEY DE SALARIO
371 | LIMP.DE BANO 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
372 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
373 | ELECTRICISTA 1 $554.25 $0.00 LEY DE SALARIO
374 | ELECTRICISTA 1 $554.25 $0.00 LEY DE SALARIO
375 | ELECTRICISTA 1 $554.25 $0.00 LEY DE SALARIO
AYUDENTE
376 | £ ECTRICISTA 1 $496.83 $0.00 LEY DE SALARIO
377 AUXILIAR 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
378 JEFE 1 $610.00 $0.00 LEY DE SALARIO
_MECANICO
379 | AUTOMOTRIZ 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MECANICO
380 | AUTOMOTRIZ. 1 $493.60 $0.00 LEY DE SALARIO
AUX. MECANICO
8L | AUTOMOTRIZ 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUX. MECANICO
382 | A TOMOTRIZ 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MECANICO DE
383 EANGO 1 $640.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MECANICO DE
384 EANGO 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUX. MECANICO
385 O BANCO 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
ENCARGADO
385 | CARPINTEROS 1 $562.87 $0.00 LEY DE SALARIO
386 CARPINTERO 1 $542.87 $0.00 LEY DE SALARIO
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AUXILIAR DE

387 CARPINTERO 1 $531.88 $0.00 LEY DE SALARIO
| cewenterio |
388 JEFE 1 $510.00 $0.00 LEY DE SALARIO
389 SECRETARIA 1 $540.00 $0.00 LEY DE SALARIO
390 AUXILIAR 1 $625.00 $0.00 LEY DE SALARIO
391 AUXILIAR 1 $610.00 $0.00 LEY DE SALARIO
392 AUXILIAR 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
393 AUXILIAR 1 $494.35 $0.00 LEY DE SALARIO
394 AUXILIAR 1 $482.94 $0.00 LEY DE SALARIO
395 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
396 JEFE 1 $611.43 $0.00 LEY DE SALARIO
397 SUB-JEFE 1 $603.30 $0.00 LEY DE SALARIO
398 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
399 AUXILIAR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
400 ORDENANZA 1 $491.88 $0.00 LEY DE SALARIO
401 ORDENANZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
402 ORDENANZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
403 JARDINERO 1 $486.49 $0.00 LEY DE SALARIO
404 JARDINERO 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
405 JARDINERO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
406 COBRADOR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
407 ORDENANZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
408 ‘ ORDENANZA | 1 $493.60 $0.00 LEY DE SALARIO
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409 | ADMINISTRADOR 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
SUB-
110 | ADMNISTRADORA 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
411 SUB- JEFE 1 $760.00 $0.00 LEY DE SALARIO
412 %%%Ei'ggﬁg? 1 $700.00 $0.00 LEY DE SALARIO
413 f,ﬁgg'ggﬁgg 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
414 (,fAOEOR%F"FNRﬁggg 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
415 | SECRETARIA 1 $509.10 $0.00 LEY DE SALARIO
416 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
| cosrapores |
417 | COBRADOR 1 $516.70 $0.00 LEY DE SALARIO
418 |  COBRADOR 1 $516.70 $0.00 LEY DE SALARIO
419 | COBRADOR 1 $510.70 $0.00 LEY DE SALARIO
420 | COBRADOR 1 $488.80 $0.00 LEY DE SALARIO
421 | COBRADOR 1 $482.94 $0.00 LEY DE SALARIO
422 |  COBRADOR 1 $474.00 $0.00 LEY DE SALARIO
423 | COBRADOR 1 $455.90 $0.00 LEY DE SALARIO
424 |  COBRADOR 1 $440.00 $0.00 LEY DE SALARIO
425 | COBRADOR 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
426 | COBRADOR 1 $398.00 $0.00 LEY DE SALARIO
427 |  COBRADOR 1 $398.00 $0.00 LEY DE SALARIO
428 | COBRADOR 1 $398.00 $0.00 LEY DE SALARIO
429 | COBRADOR 1 $398.00 $0.00 LEY DE SALARIO
430 |  COBRADOR 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
431| COBRADOR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
432 |  COBRADOR 1 $501.14 $0.00 LEY DE SALARIO
433 | ORDENANZA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
434 | ORDENANZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
435 | ORDENANZA 1 $330.00 $0.00 LEY DE SALARIO
436 | FONTANERO 1 $520.00 $0.00 LEY DE SALARIO
437 | FONTANERO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
a3 | SCLAR 1 $320.00 $0.00 LEY DE SALARIO
439 | ENCARGADO 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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440 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
441 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
442 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
443 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
444 JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
445 SUB-JEFE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
446 SECRETARIA 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
447 AUXILIAR 1 $495.90 $0.00 LEY DE SALARIO
448 AUXILIAR 1 $485.90 $0.00 LEY DE SALARIO
449 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
450 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
451 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
452 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
453 AUXILIAR 1 $428.00 $0.00 LEY DE SALARIO
454 AUXILIAR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
455 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
456 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
457 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
458 JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
459 SECRETARIA 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
460 SECRETARIA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
461 | PROFESOR FUTBOL 1 $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO
462 | PROFESOR FUTBOL 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
PROFESOR DE
463 NATACION 1 $495.90 $0.00 LEY DE SALARIO
PROFESOR DE
464 NATACION 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
465 ORDENANZA 1 $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO
466 JEFE 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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467 ENFERMERA 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO

468 ORDENANZA 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

469 EDUCADORA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

470 EDUCADORA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

471 EDUCADORA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

472 EDUCADORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

473 EDUCADORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

474 EDUGADORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

475 EDUGADORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

476 COCINERA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

477 EDUCADORA 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

478

479 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO

480 SUB-JEFE 1 $590.00 $0.00 LEY DE SALARIO

481 AUXILIAR 1 $625.00 $0.00 LEY DE SALARIO

482 AUXILIAR 1 $571.43 $0.00 LEY DE SALARIO

483 AUXILIAR 1 $516.40 $0.00 LEY DE SALARIO

484 AUXILIAR 1 $515.10 $0.00 LEY DE SALARIO

485 AUXILIAR 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO

443 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

444 JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO

445 SUB-JEFE 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

446 SECRETARIA 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

447 AUXILIAR 1 $495.90 $0.00 LEY DE SALARIO

448 AUXILIAR 1 $485.90 $0.00 LEY DE SALARIO

449 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

450 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

451 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

452 AUXILIAR 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

453 AUXILIAR 1 $428.00 $0.00 LEY DE SALARIO

454 AUXILIAR 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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455 AUXILIAR $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

456 AUXILIAR $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

457 AUXILIAR $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO

458 JEFE $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO

459 SECRETARIA $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO

460 SECRETARIA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

461 | PROFESOR FUTBOL $400.00 $0.00 LEY DE SALARIO

462 | PROFESOR FUTBOL $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

PROFESOR DE
463 NATACION $495.90 $0.00 LEY DE SALARIO
PROFESOR DE

464 NATACION $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO

465 ORDENANZA $378.00 $0.00 LEY DE SALARIO

466 JEFE $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO

467 ENFERMERA $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO

468 ORDENANZA $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

469 EDUCADORA $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

470 EDUCADORA $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

471 EDUCADORA $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

472 EDUCADORA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

473 EDUCADORA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

474 EDUCADORA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

475 EDUCADORA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

476 COCINERA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
MADRE

477 EDUCADORA $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO

478
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479 JEFE 1 $660.00 $0.00 LEY DE SALARIO
480 SUB-JEFE 1 $590.00 $0.00 LEY DE SALARIO
481 AUXILIAR 1 $625.00 $0.00 LEY DE SALARIO
482 AUXILIAR 1 $571.43 $0.00 LEY DE SALARIO
483 AUXILIAR 1 $516.40 $0.00 LEY DE SALARIO
484 AUXILIAR 1 $515.10 $0.00 LEY DE SALARIO
485 AUXILIAR 1 $501.90 $0.00 LEY DE SALARIO
486 AUXILIAR 1 $482.20 $0.00 LEY DE SALARIO
487 AUXILIAR 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
488 AUXILIAR 1 $420.00 $0.00 LEY DE SALARIO
489 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
490 AUXILIAR 1 $400.30 $0.00 LEY DE SALARIO
491 JEFE 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
492 COORDINADOR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
493 AUXILIAR 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
494 JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
495 SUB-JEFE 1 $710.00 $0.00 LEY DE SALARIO
GESTOR DE
496 EMPLEO 1 $480.00 $0.00 LEY DE SALARIO
497 ORDENANZA 1 $418.00 $0.00 LEY DE SALARIO
498 ORDENANZA 1 $330.00 $0.00 LEY DE SALARIO
499 DIRECTOR 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
500 | JEFE DE TALLERES 1 $560.00 $0.00 LEY DE SALARIO
AUXILIAR DE
501 TALLERES 1 $460.00 $0.00 LEY DE SALARIO
502 ARTESANO 1 $360.00 $0.00 LEY DE SALARIO
503 [ COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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504 [ COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
505 | COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
506 | COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
507 [ COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
508 | COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
509 [ COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
510 | COORDINARDOR 1 $300.00 $0.00 LEY DE SALARIO
511 ENCARGADO 1 $510.00 $0.00 LEY DE SALARIO
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