"D ] )
SEE TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO
CACION PFOBLICA Tecnoldgico de Estudios Superiores de Chimalhuacan

TECNOLOGICO DE ESTUDIOS SUPERIORES DE CHIMALHUACAN
DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO E INVESTIGACION
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

TESIS

LA MOTIVACION-COMO ESTRATEGIA PARA MINIMIZAR
EL"AUSENTISMO LABORAL EN UNA INSTITUCION DE
EDUCACION MEDIA SUPERIOR: ESTUDIO DE CASO
COBAEM 31 CHICOLOAPAN Il (2018 - 2019).

QUE PARA OBTENER EL GRADO DE
MAESTRO.EN ADMINISTRACION

PRESENTA:
C.FERNANDO RODRIGUEZ BARBA

DIRECTOR DE TESIS:
M. EN A.N. LUCIA BELTRAN CASTILLO

CHIMALHUACAN, ESTADO DE MEXICO, JUNIO 2022.



RESUMEN

El objetivo de la siguiente investigacion fue identificar las estrategias de motivacion
que en un momento determinado podria minimizar el ausentismo laboral en una institucion
de educacion media superior en México. Mediante la revision de articulos recientes de
investigacion que permitieron identificar y conceptualizar las variables motivacion y
ausentismo laboral a través de un estudio de caso en una institucion de educacion media
superior del Estado de México. Se considerd una muestra finita para aplicar dos instrumentos
de investigacion e identificar la relacion entre motivacion y ausentismo laboral del COBAEM
31. La muestra se constituyd por los 20 docentes quienes estuvieron los periodos
correspondientes de 2018 y 2019 periodos en los cuales se realizd el estudio. EI primer
cuestionario aplicado identifico el nivel de motivacidn, el segundo cuestionario que identifico
el nivel de ausentismo. Los resultados obtenidos indicaron entre otros aspectos que los
docentes en un 20% estdn demasiado motivados, el 45% muy motivados y un 35% poco
motivados. Concluyendo la investigacion que los docentes podran estar motivados, pero no
se considera la motivacion como estrategia para minimizar el ausentismo laboral derivado a
factores extrinsecos como consultas médicas, embarazos, enfermedades que no tiene relacion
directa con la motivacion que la institucion ofrece a los mismos.
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ABSTRAC

The objective of the following investigation was to identify the motivation strategies
that at a certain moment could minimize labor absenteeism in an institution of higher
secondary education in Mexico. Through the review of recent research articles that allowed
us to identify and conceptualize the motivation and absenteeism variables through a case
study in an institution of higher secondary education in the State of Mexico. A finite sample
was considered to apply two research instruments and identify the relationship between
motivation and work absenteeism of COBAEM 31. The sample was made up of the 20
teachers who were in the corresponding periods of 2018 and 2019, periods in which the study
was carried out. The first questionnaire applied identified the level of motivation; the second
questionnaire identified the level of absenteeism. The results obtained indicated, among other
aspects, that 20% of teachers are too motivated, 45% are highly motivated and 35% are not
very motivated. Concluding the investigation that teachers may be motivated, but motivation
is not considered as a strategy to minimize absenteeism due to extrinsic factors such as
medical consultations, pregnancies, illnesses that are not directly related to the motivation

that the institution offers them.
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INTRODUCCION

La motivacion es un tema de vital importancia en una institucion educativa dado que
sin ella el docente pierde el interés ocasionando con ello el ausentismo. Esta investigacion
pretende mostrar si la motivacion institucional es una estrategia que minimiza el ausentismo
laboral.

El contenido se presentara de forma secuencial de tal manera que se buscara respetar
un orden cronoldgico y un proceso metodoldgico estructurado. En un primer apartado se
abordaran las investigaciones mas sobresalientes de las variables motivacion y ausentismo
laboral para una mejor vision.

En el capitulo uno se mostrara el marco tedrico de la variable motivacion, definiendo,
conceptualizando, revisando la evolucion de la motivacion en las organizaciones, también se
realizaran las teorias propuestas de diferentes autores como: Maslow, Herzberg y Alderfer.

El capitulo dos presentara el marco tedrico de la variable ausentismo laboral, dando
a conocer cudl su origen, sus tipos, causas, indices y costos del mismo.

En el capitulo tres se presentara el proceso metodologico que se llevara a cabo para
identificar qué tipo de estrategias de motivacion que utiliza una institucién de educacion
media superior ubicada en el Estado de México que pertenece al Colegio de Bachilleres del
Estado de México el COBAEM 31.

En el capitulo cuatro se desarrollara el estudio de caso mediante la indagacién y la
observacién directa del sujeto y del objeto de estudio, observando los comportamientos,
conductas y caracteristicas de los docentes del COBAEM 31 de la misma manera se aplicaran

los dos instrumentos de investigacion




Finalmente en el capitulo cinco se presentaran las conclusiones y recomendaciones

pertinentes para esta investigacion.

I. Antecedentes

En el presente apartado se muestran las investigaciones mas sobresalientes sobre el tema
a estudiar, entre las que destacan la de Reichenberg, Lofgren (2019), titulado On the
Relationship between Swedish Special Educators’ Work Absenteeism, Job Satisfaction, and
Self Efficacy for Inclusive Education , cuyo objetivo fue : Describir las variables como
satisfaccion laboral, autoeficacia y ausentismo laboral para los educadores de educacién
especial en escuelas integrales suecas con necesidades especiales. Mediante una metodologia
en el cual se desarrollo lo siguiente: En este estudio 148 educadores especiales del norte y el
oeste de Suecia participaron en una muestra no aleatoria recogida de octubre de 2016 a marzo
de 2017, La tasa de respuesta fue del 74%, ya que de los 148 participantes 111 fueron
seleccionados para realizar el andlisis de este estudio. Las variables principales fueron la
satisfaccion laboral y el absentismo laboral.

La satisfaccion laboral fue medida con 14 preguntas. La pregunta vari6 de acuerdo (= 4),
algo de acuerdo (= 3), algo en desacuerdo (= 2) y en desacuerdo (= 1). La escala original
presenta un modelo multidimensional, se tomaron en cuenta como variables de control la
edad cronoldgica del educador especial y su tiempo de experiencia como docente y el sexo
no se tomo en cuenta, ya que la mayoria de las participantes eran del género femenino. Para
la medicion se realizo la factorizacion de eje principal (por sus siglas en ingles PAF).
Principalmente autentifica que las variables se correlacionan con un factor principal y se

utilizan para evaluar el nimero de dimensiones (una o varias). Para el analisis de datos,




primero se ejecutd una regresion lineal con la satisfaccion laboral como resultado. En el
segundo paso se realiz6 una regresion binominal negativa con ausentismo laboral.

Como resultado los educadores especiales que tienen un alto grado de autoeficacia para
ensefiar a los estudiantes con discapacidades, disfrutan mas su trabajo y la satisfaccion laboral
estd asociada con el ausentismo laboral. Sin embargo, no existe una asociacion indirecta entre
el ausentismo laboral y la autoeficacia. Por lo tanto, la edad y la experiencia tienen
coeficientes pequefios que no son estadisticamente significativos. La satisfaccion laboral esta
asociada negativamente con el trabajo. Por ultimo La educacion inclusiva se asocia de forma
positiva con la satisfaccion laboral, mientras que esta relacionada con el ausentismo.

Escalante (2018) con su articulo titulado Descripcion del comportamiento laboral de los
docentes universitarios, cuyo objetivo es describir el comportamiento laboral de los docentes
en la Universidad Nacional Experimental Sur del Lago (UNESUR). La metodologia que
presenta el autor en su estudio es de tipo descriptivo, en este sentido, se realizé la basqueda
de la informacion acerca de un hecho o fendmenos, en el cual se form6 una descripcion sobre
la conducta del docente en su &mbito laboral, con el objetivo de encontrar sus causas y
caracteristicas. Sin embargo, este trabajo es de tipo analitico — descriptiva y se justifica por
medio de su objetivo que es analizar un evento y comprenderlo en términos de sus aspectos
mas evidentes, ademas propicia el estudio y la vision mas profunda del evento en estudio.

Considerando la metodologia ya antes mencionada, en la UNESUR cuentan con un total
de 325 docentes, posteriormente se tomaron en cuenta a 98 en el cual representa al 30 por
ciento del personal. La técnica utilizada es una encuesta donde se recaba la informacion
precisa y con una estructura que de tal forma que se crean una serie de preguntas cerradas.
Asi mismo, tiene un disefio de 8 items y relacionado con respuestas alternativas (Siempre,

Casi Siempre, A veces, Casi Nunca y Nunca) en una escala de Likert. Los resultados que se




obtuvieron se mostraron en cuadros y gréaficos estadisticos. En donde los items se agruparon
por indicadores, incluyendo sus respectivas frecuencias y porcentajes. Para que hubiera
mejor compresion en los datos se elaboraron graficos de barras. Posteriormente se realizo el
andlisis descriptivo de los resultados, que fue un medio viable para la formulaciéon de
conclusiones y elaboracion de las recomendaciones.

Por lo tanto el comportamiento laboral de los docentes esta influenciado por la ausencia
laboral, razon por la cual dio pie a la realizacion de la investigacion, por lo que las
organizaciones debe mantener bajo la ausencia de sus trabajadores en sus puestos de trabajo
y tenerlos dentro de sus filas, debido a que este factor modifica de gran manera los costos
generando problemas financieros, ademas, las organizaciones no podrian llegar a sus metas
si su talento humano no va a trabajar.

En la investigacion de Hinchey (2017) titulado Teacher absenteeism in charter and
traditional public schools, cuyo objetivo es examinar las tasas promedio de ausencia
frecuente de los maestros. En esta referencia se hace una comparacion de las tasas promedio
del ausentismo docente, esto a partir de los diez dias. Esto se aplica para los docentes que
cuentan o no con un contrato sindical en escuelas publicas tradicionales y escuelas charter,
en este ultimo termino, Camp (2020) define a las escuelas charter como escuelas publicas
que operan independientemente de un distrito escolar. Se crean a través de un proceso de
peticion, con la participacion de padres y maestros. El autor muestra una justificacion de su
estudio, en el cual hay ausencias que afectan principalmente a los estudiantes y es una perdida
numerosa de dinero (miles de millones de dolares).

El informe afirma consistentemente que esta informando sobre “absentismo cronico”, y
usa ese término varias veces en practicamente todas las paginas. Los datos empleados

informan ausencias de mas de 10 dias por afio escolar, pero no hay justificacion para designar




esas ausencias “cronicas". La designacion del informe de "absentismo crénico" es
idiosincrasica: la Oficina de Derechos Civiles describe la ausencia de mas de 10 dias como
"frecuente", y el estdndar minimo del Consejo Nacional de Calidad Docente para la ausencia
"cronica": 18 dias: es casi el doble que en este informe de Fordham (10+). El uso del término
"crénico™ impone connotaciones negativas en los datos exclusivos de este informe.

Para esta investigacion se llega a la conclusion de que con la Unica excepcion del Estado
de Alaska, las tasas del ausentismo frecuente fueron mas bajas para los maestros de escuelas
“charter” que trabajaban sin un sindicato o un contrato de estilo sindical. Si bien sefiala que
no se puede probar un vinculo implicito y con este informe finaliza con leyes estatales y
acuerdos de empleo que dedican exclusivamente a las politicas de licencia y convenios de
proteccion para los trabajadores. Se llegan con acuerdos para combatir con ese ausentismo
frecuente en los profesores. La implicacion politica es que los beneficios contractuales
habituales en los contratos sindicales deben reducirse y estas uniones deben evitarse en la
medida de lo posible.

Lee y Goodman (2015) con su articulo titulado Review of international research on
factors underlying teacher absenteeism cuyo objetivo es examinar los maltiples factores que
pueden relacionarse al ausentismo docente, con un enfoque en un contexto comparable a la
region del pacifico. Para esta investigacion plantea la siguiente pregunta: ¢ Qué identifica la
literatura de investigacion como las causas subyacentes del absentismo docente? Para poder
averiguar sobre esta pregunta, se examind la literatura especificamente sobre el ausentismo
laboral docente en un contexto internacional, especificamente en paises que estan en
desarrollo, ya que puede ser informacidn de mucha relevancia para la region del pacifico. Se

realizé la seleccion de la literatura para esta investigacion por medio de una revision de bases




de datos electrénicas, de tal forma que en primer lugar se efectu6é una indagacion de forma
primaria con un enfoque en el contexto internacional.

Esta busqueda incluy6 una orientacion en entidades no pertenecientes al Pacifico de los
Estados Unidos y otros paises en desarrollo, los contextos de economias procedentes que
pueden ser mas relevantes y aplicables a entidades de la Region del Pacifico que no sean
Hawai. Para esta investigacion se manejaron diversos parametros de bulsqueda para
establecer el alcance de la literatura estadounidense e internacional para incluir en la revision.
Por otro lado, se accedid la literatura de investigacion que mencionaba a los Estados Unidos
en el contexto de la investigacion multinacional o las revisiones comparativas de la literatura
dentro de los estudios internacionales. Por ultimo, los parametros de blsqueda mas frecuentes
contienen las siguientes combinaciones booleanas: Profesor Y / O Ausentismo, Ausencia,
Asistencia; Maestro Y / O Ausentismo, Ausencia, Asistencia Y Paises en desarrollo.

El método de andlisis de este estudio, se realizd la revision de la literatura sobre la
investigacion de la efectividad del maestro en relacion con el absentismo del maestro con
énfasis en la investigacion fuera de los Estados Unidos. Los criterios determinados utilizados
para seleccionar las fuentes de revision fueron: La Investigacion relacionada con las causas
subyacentes del absentismo de los docentes, fecha de publicacion, su entidad y finalmente su
editor. Para este proceso de seleccion de la informacion, se realizaron en dos etapas. Primero
se revisaron los resumenes y se eliminaron los estudios que claramente no cumplian con los
criterios. Para los documentos que no cumplieron con la disponibilidad de un informe
completo de cada uno y posteriormente se reviso.

Los resultados de esta investigacion es que arroja una amplia red de posibles soluciones.
Uno es el pago y la compensacion que se discuten a lo largo de la literatura con resultados

mixtos. Sin embargo, los docentes bien remunerados pueden tener menos probabilidades de




aceptar un segundo trabajo y pueden sentirse méas apreciados y recompensados. La revision
de las politicas de asistencia escolar es otra area frecuentemente explorada en la literatura de
ausentismo docente.

En la literatura de esta investigacion se concluye que parte de algunos factores que
influyen en el ausentismo es la estructura salarial incluyendo la compensacion y el estado
contractual, pero estas pueden variar segin su pais. Vinculado a con esto, la parte
administrativa considera como se estructuran sus politicas de contratacion y si existe alguna
relacion con la frecuencia con la que docentes se ausentan. También la parte interesada puede
inspeccionar dentro de su propio contexto cdmo la gestion de los docentes y la aplicacion de
sanciones pueden desalentar el ausentismo de los docentes.

Rubio, Guerrero y Moreno (2015) con su articulo titulado Analisis del absentismo por
incapacidad temporal en personal universitario, cuyo objetivo es describir el absentismo
laboral por Incapacidad Temporal (IT) y analizar la evolucion del indice de Absentismo
Absoluto en la Universidad de Extremadura (UEX), con el fin de valorar la posible influencia
que la nueva reglamentacion de la IT a partir del afio 2012 pueda tener en esa evolucién. La
metodologia que se utilizo fue de estudio exploratorio de corte epidemioldgico (prevalencia)
de 2055 procesos de IT registrados durante el periodo 2009-2013, en el que se describe la
frecuencia y duracién de las bajas en relacion a variables demograficas y laborales. La
evolucion del indice de Absentismo Absoluto se determiné mediante el calculo del mismo
en cada afio del periodo de estudio.

El resultado que arroja es esta investigacion es la mayor frecuencia de IT por edad se
registra entre los 50 y 64 afios; el 57,8% de los procesos de IT corresponden a mujeres y el
42,2% a hombres. El Personal de Administracion y Servicios (PAS) registra el 52% de los

procesos de IT y el Personal Docente Investigador (PDI) el 48%. En cuanto a la evolucion




del indice de absentismo, se observa un aumento progresivo entre 2009-2012 y un descenso
considerable en 2013.

En conclusion se detecta un aumento en la incapacidad temporal a través de la edad, dentro
del género femenino se registra mas baja que el género masculino y el Personal de
Administracion y Servicios (PAS) mas que el Personal Docente Investigador (PDI). El
descenso del ausentismo en el afio 2013 puede ser que sea resultado del Decreto — Ley
20/2012 ya que ante la perspectiva de una reduccién de su salario, los trabajadores de la
institucion pueden decidir ir a trabajar aunque no estén en éptimas condiciones.

Mazo y Barrera (2013) con su articulo titulado Factores relacionados con el absentismo
laboral por causa médica en el personal de enfermeria, Fundacion Clinica del Norte, 2013
— 2014 , cuyo objetivo es explorar los factores sociodemogréficos, ocupacionales y
biopsicologicos relacionados con el ausentismo laboral por causa medica del personal de
enfermeria de la fundacion clinica del norte. Su metodologia aplica un enfoque empirico
analitico exploratorio de corte transversal, en una muestra no probabilistica por casuistica de
45 empleados. Se recolectaron datos sobre factores sociodemograficos, ocupacionales y
biopsicoldgicos a través de una encuesta virtual auto diligenciada y de bases de datos
institucionales sobre absentismo laboral del periodo 2013-2014, analizandolos con el paquete
estadistico SPSS.

Los resultados obtenidos a esta investigacion, fue que se encontrd una prevalencia de
ausentismo laboral por causa médica del 78%; y una relacion entre el estrato socioeconémico
1y 2y el aumento en el ausentismo laboral (valor p=0,031); ademas se observd mayor
ausencia entre el personal auxiliar (80%) comparado con las enfermeras (50%); en lo

correspondiente al sexo las mujeres se incapacitaban en mas alto porcentaje (81%) que los




hombres (63%), aunque cabe anotar que estos datos no tuvieron una asociacion
estadisticamente significativa.

Como parte de las conclusiones muestran que los resultados tienen un alto indice de
ausentismo entre las enfermeras y aunque no fue posible establecer una agrupacion
estadisticamente significativa entre algunas de las variables estudiadas, se dio una
examinacion entre algunas de estas y el aumento de ausentismo por motivos médicos.

Shapira e Ishan (2012) con su articulo titulado Teachers’ acceptance of absenteeism:
towards developing a specific, cuyo objetivo es desarrollar y validar una medida de una
actitud especifica hacia el ausentismo de los maestros que predice este comportamiento con
mayor precision que otras medidas generales de actitudes laborales. Su metodologia se basé
en los participantes que fueron 443 docentes de 21 escuelas secundarias en Israel. En la
primera fase, los maestros respondieron cuestionarios anénimos relacionados con sus
actitudes generales y su actitud especifica a través de la aceptacion del ausentismo. En la
segunda fase, cada maestro present6 copias de sus registros de absentismo de medio afio seis
meses después del final de la primera fase.

El resultado que arrojo de esta investigacion es que se utilizaron CFA para validar de
forma cruzada las diferentes medidas de actitudes laborales. Confirmaron la validez de
constructo de la aceptacion del ausentismo a través de la validez convergente y discriminante,
encontrando relaciones negativas relativamente débiles entre la aceptacion del absentismo y
las actitudes laborales generales. La validez de criterio y la validez predictiva de la nueva
medida se confirmaron mediante intercorrelaciones que se encontraron relativamente mas
fuertes entre la aceptacion del ausentismo y las dos medidas de absentismo (frecuencia,

duracion) que entre las actitudes laborales generales y estas dos medidas. Las regresiones de




cuasi-posicion indicaron que la aceptacion del ausentismo surge como un mejor predictor de
ambas medidas de absentismo que otras actitudes laborales generales.

Este estudio desarrolla y amplia investigaciones previas al crear y validar una medida
especifica de aceptacion del ausentismo que parece ser Util en comprender y predecir el
ausentismo voluntario. En el pasado, la investigacion ha intentado identificar predictores del
comportamiento de ausentismo centrandose principalmente en actitudes laborales generales
y ha llegado a resultados inconsistentes. Se desarrolla una medida que involucra una actitud
especifica hacia el ausentismo y se concluye que la aceptacién del ausentismo se comporta
de manera diferente a las actitudes laborales generales.

Miller, Murnane y Willett (2008) con su articulo titulado Efectos del ausentismo en la
productividad de los maestros, cuyo objetivo es indagar las razones y las tasas de ausentismo
de los maestros segun las escuelas donde pertenecen, El ausentismo de los docentes puede
tener efectos importantes en la productividad por dos razones: La primera es que la ensefianza
sera mucho menos intensa si el docente falta con frecuencia y la segunda es que el ausentismo
de los docentes puede reducir el rendimiento escolar porque impide que el estudiante
desarrolle sus habilidades normales en clase y tendran dificultades para trabajar con
profesores sustitutos. Se trata de encontrar una relacion de causalidad entre el ausentismo de
los maestros y el rendimiento de los alumnos mediante un conjunto de datos alumno-maestro-
afio que constaban de un registro de informacion por cada estudiante, por cada maestro, por
cada afio. Finalmente Varios estudios muestran que las disposiciones de orden laboral tanto
oficial como oficioso, influyen en el ausentismo. Se

Como conclusién ponen a prueba la hipétesis de que el ausentismo de los maestros es en

gran medida irracional y reduce el rendimiento de los estudiantes.




Saldarriaga y Martinez (2007) con su articulo titulado Factores asociados al ausentismo
laboral por causa médica en una institucion de educacion superior, cuyo objetivo fue
explorar el comportamiento del ausentismo laboral por causa médica y sus factores asociados
en los afiliados al programa de salud de la Universidad de Antioquia. Su Metodologia se
compara la frecuencia, duracion, costo y causas de la incapacidad en relacion con el sexo, la
edad y la practica regular de actividad fisica. Se estudia el riesgo relativo (RR) y se
construyen intervalos de confianza al 95% para cada estimacion.

Los resultados obtenidos fueron que las enfermedades respiratorias son la principal causa
de incapacidad médica laboral (31%). El ausentismo es mayor en mujeres que en hombres
(RR 1,65; IC 95% 1,53-1,77). Existe una relacion directa entre el ausentismo y la edad (RR
1,25; 1C 95% 1,12-1,38). El ausentismo laboral esta asociado con el sedentarismo (RR 2,17;
IC 95% 1,72-2,73). Las enfermedades respiratorias son la principal causa de incapacidad
médica laboral (31%). El ausentismo es mayor en mujeres que en hombres (RR 1,65; IC 95%
1,53-1,77). Existe una relacion directa entre el ausentismo y la edad (RR 1,25; IC 95% 1,12-
1,38). El ausentismo laboral esta asociado con el sedentarismo (RR 2,17; IC 95% 1,72-2,73).

En conclusion la ausencia por razones médicas esta relacionada con factores bioldgicos,
culturales y de comportamiento; Estos deben tenerse en cuenta a la hora de disefiar programas
de promocion y prevencion de la salud en el lugar de trabajo.

Hamoui, Sirit y Bellorin (2005) con su articulo titulado Absentismo laboral del personal
administrativo de una universidad puablica venezolana, 2000 - 2002, cuyo objetivo es
determinar las causas médicas del ausentismo laboral del personal administrativo de una
universidad publica. En la metodologia se realizé un estudio descriptivo transversal y

exploratorio en una universidad publica de Venezuela con una poblacion de 2259




trabajadores administrativos durante el periodo mayo 2000 - Abril 2001 y 2151 en el periodo
Mayo 2001 - Abril 2002.

El resultado obtenido fue que el personal administrativo de la universidad objeto de
estudio incluyo 2259 trabajadores: 1450 (64.1%) mujeres y 809 (35.8%) hombres el periodo
Mayo 2000 — Abril 2001, registrdndose 996 casos que generaron 10370 dias perdidos,
mientras que en el lapso comprendido entre Mayo 2001 — Abril 2002 incluy6 2151
empleados: 1834 (64.3%) mujeres y 767 (35.6%) hombres, observandose 1067 casos con
12428 dias perdidos.

Como parte de las conclusiones en las enfermedades que mas dias perdidos producen en
los huesos y del tejido conjuntivo, seguidas de las del sistema nervioso y de los érganos de
los sentidos, y en tercer lugar las enfermedades mentales, principalmente en las mujeres. Para
esto se deben emplear programas para combatir con estos tipos de patologias y asi disminuir
el ausentismo.

Boada, De Diego, Agull6 y Mafias (2005) con su articulo titulado El absentismo laboral
como consecuente de variables organizacionales, cuyo objetivo es comprobar si las variables
determinadas predictores tienen alguna influencia en el ausentismo laboral. La muestra
estuvo preparada por 365 trabajadores de empresas situadas en las provincias de Tarragona,
Barcelona, Lérida y Valladolid, de los cuales el 55,1% eran hombres y el 44,9% mujeres. A
todos los sujetos se les aplicoO y se registraron los datos correspondientes a: Datos
demogréaficos, ABS-74, Cultura organizacional, PRL-26, MOBB-90, MobbCF-21 y
MobbCG-15.

Las doce variables predictores utilizadas pronostican los cuatro tipos del absentismo
laboral con frecuencias desiguales. EI «AL/Tipo 1. Excusas y fingimiento » y el «<AL/Tipo

3. Evitacion y dilatacion de tareas» son predichos en nueve ocasiones. EI «AL/Tipo 4.




Distractivos y uso de recursos de empresa» lo es siete veces; y una vez el «AL/Tipo2.
Permisos y licencias legales». De lo anterior se deriva que los ocho objetivos planteados en
la presente investigacion empirica se cumplen, sin embargo no de igual manera en los
distintos tipos de absentismo laboral considerados en esta investigacion. En conclusion los
resultados obtenidos indican que algunos predictores como el cambio, el estrés laboral, el
riesgo laboral y la cultura X tienen un impacto significativo en la variable criterio

(ausentismo laboral).




Tabla 1.

Antecedentes de investigacion: Ausentismo laboral

Metodologia

Resultados

Autor Afo Objetivo Titulo
On the
Relationship
Describir a los educadores between Swedish
. especiales: satisfaccion Special Educators’
Reichenberg e
: laboral, autoeficacia y Work
Monica & 2019 - .
ausentismo laboral en Absenteeism, Job
Lofgren Kent : . .
escuelas integrales suecas Satisfaction, and
con necesidades especiales Self Efficacy for
Inclusive
Education
Describir el comportamiento Descrlpcmr_] del
comportamiento
Escalante Juan laboral de los docentes en la
2018 . . . laboral de los
Carlos Universidad Nacional
docentes

Experimental Sur del Lago. S
universitarios

En este estudio, 148 educadores
especiales del norte y el oeste de Suecia
participaron en una muestra no aleatoria
recogida de octubre de 2016 a marzo de

2017. La tasa de respuesta fue del 74% (=
[148/200] * 100). De los 148
participantes, 111 fueron elegibles para el
andlisis en el estudio actual después de la
eliminacién de la lista debido a la falta de
valores. Los datos faltantes pueden
reflejar la posibilidad de que los
educadores no recuerden cuéntos dias
estuvieron ausentes del trabajo.

El estudio fue tipo descriptivo, debido a
gue buscd informacién acerca de un
hecho o fenémeno, se hizo una
descripcion del comportamiento laboral
de los docentes, con el fin de descubrir
sus cusas y cuales son las caracteristicas
de este fendmeno.

Los educadores especiales que tienen un alto grado
de autoeficacia para ensefiar a los estudiantes con
discapacidades disfrutan mas su trabajo y la
satisfaccién laboral estd asociada con el ausentismo
laboral. Sin embargo, no existe una asociacion
indirecta entre el ausentismo laboral y la
autoeficacia.

El comportamiento laboral de los docentes esta
influenciado por la ausencia laboral, razon por la
cual dio pie a la realizacion de la investigacion, por
lo que las organizaciones debe mantener bajo la
ausencia de sus trabajadores en sus puestos de
trabajo y tenerlos dentro de sus filas, debido a que
este factor modifica de gran manera los costos
generando problemas financieros, ademas, las
organizaciones no podrian Ilegar a sus metas si su
talento humano no va a trabajar.




Hinchey Patricia
H.

Mary Lee &
Crystal Goodman

Rubio-Garlito
Ma. Avelina;
Guerrero-Barona
Eloisa Julia;
Moreno GOmez
Antonio José

Mazo G. Diana
Alejandra,
Barrera R. Lina
Marcela.

2017

2015

2015

2013

Examinar las tasas promedio
de ausencia frecuente de los
Maestros

Examinar los maltiples
factores que pueden
relacionarse al ausentismo
docente, con un enfoque en
un contexto comparable a la
region del pacifico.

Describir el absentismo
laboral por Incapacidad
Temporal (IT) y analizar la
evolucion del indice de
Absentismo Absoluto en la
Universidad de Extremadura
(UEX), con el fin de valorar
la posible influencia que la
nueva reglamentacion de la
IT a partir del afio 2012
pueda tener en esa evolucion.

Explorar los factores
sociodemograéficos,
ocupacionales y
biopsicoldgicos relacionados
con el ausentismo laboral por
causa medica del personal de

Teacher
absenteeism in
charter and
traditional public
schools

Review of
international

research on factors

underlying teacher
absenteeism

Anédlisis del
absentismo por
incapacidad
temporal en
personal
universitario

Factores
relacionados con el
absentismo laboral

por causa médica

en el personal de
enfermeria,

Fundacion Clinica

El informe afirma consistentemente que
esta informando sobre "absentismo
crénico”, y usa ese término varias veces
en practicamente todas las paginas. Los
datos empleados informan ausencias de
mas de 10 dias por afio escolar, pero no
hay justificacion para designar esas
ausencias "cronicas".

El equipo del estudio reviso la literatura
sobre la investigacion de la efectividad
del maestro en relacion con el absentismo
del maestro con énfasis en la

investigacion fuera de los Estados Unidos.

Estudio exploratorio de corte
epidemioldgico (prevalencia) de 2055
procesos de IT registrados durante el
periodo 2009-2013, en el que se describe
la frecuencia y duracion de las bajas en
relacion a variables demogréficas y
laborales. La evolucién del indice de
Absentismo Absoluto se determind
mediante el calculo del mismo en cada
afio del periodo de estudio.

Enfoque metodoldgico empirico analitico
exploratorio de corte transversal, en una
muestra no probabilistica por casuistica
de 45 empleados. Se recolectaron datos

sobre factores sociodemograficos,
ocupacionales y biopsicoldgicos a través
de una encuesta virtual auto diligenciada

La designacion del informe de "absentismo
cronico” es idiosincrésica: la Oficina de Derechos
Civiles describe la ausencia de méas de 10 dias
como "frecuente”, y el estandar minimo del
Consejo Nacional de Calidad Docente para la
ausencia "cronica": 18 dias: es casi el doble que en
este informe de Fordham (10+). El uso del término
""cronico” impone connotaciones negativas en los
datos exclusivos de este informe.

Arroja una amplia red de posibles soluciones. Uno
es el pago y la compensacién se discuten a lo largo
de la literatura con resultados mixtos. Sin embargo,
los docentes bien remunerados pueden tener menos
probabilidades de aceptar un segundo trabajo y
pueden sentirse mas apreciados y recompensados.
La revision de las politicas de asistencia escolar es
otra area frecuentemente explorada en la literatura
de ausentismo docente.

La mayor frecuencia de IT por edad se registra
entre los 50 y 64 afios; el 57,8% de los procesos de
IT corresponden a mujeres y el 42,2% a hombres.
El Personal de Administracion y Servicios (PAS)
registra el 52% de los procesos de IT y el Personal
Docente Investigador (PDI) el 48%. En cuanto a la
evolucion del indice de absentismo, se observa un
aumento progresivo entre 2009-2012 y un descenso
considerable en 2013.

Se encontrd una prevalencia de absentismo laboral
por causa médica del 78 %; y una relacion entre el
estrato socioeconémico 1y 2 y el aumento en el
absentismo laboral (valor p=0,031); ademas se
observé mayor ausencia entre el personal auxiliar
(80 %) comparado con las enfermeras (50 %); en lo

correspondiente al sexo las mujeres se



enfermeria de la fundacién

clinica del norte.

Desarrollar y validar una
medida de una actitud
especifica hacia el

Shapira- ausentismo de los docentes
Lishchinsky & 2012 que predice este
Gamal Ishan

comportamiento con mayor
precision que otras medidas
generales de actitudes
laborales.

Miller Raegen

Indagar las razones y las
T., Murnane -

Richard J. 2008  tasas de ausqntlsmo de los
Willett John B. maestros segun las escuelas
Explorar el comportamiento

Saldarriaga F., del ausentismo laboral por
Juan Fernando; o007 causa médica y sus factores
Martinez L, asociados en los afiliados al

Elkin

programa de salud de la
Universidad de Antioquia.

del Norte, 2013 -

2014

Teachers’
acceptance of
absenteeism:

towards
developing a
specific scale

Efectos del
ausentismo en la
productividad de

los maestros

Factores asociados
al ausentismo
laboral por causa
médica en una
institucion de
educacion superior

y de bases de datos institucionales sobre
absentismo laboral del periodo 2013-
2014, analizandolos con el paquete
estadistico SPSS.

Los participantes fueron 443 maestros de
21 escuelas secundarias en Israel. En la
primera fase, los maestros respondieron
cuestionarios anénimos relacionados con
sus actitudes generales y su actitud
especifica a través de la "aceptacién del
absentismo”. En la segunda fase, cada
maestro presentd copias de sus registros
de absentismo de medio afio seis meses
después del final de la primera fase.

Se trata de encontrar una relacion de
causalidad entre el ausentismo de los
maestros y el rendimiento de los alumnos
mediante un conjunto de datos alumno-
maestro-afio que constaban de un registro
(columna) de informacion por cada
estudiante, i, por cada maestros, j , por
cada afio, t.

Se comparan la frecuencia, duracién,
costo y causas de la incapacidad en
relacion con el sexo, la edad y la practica
regular de actividad fisica. Se estudia el
riesgo relativo (RR) y se construyen
intervalos de confianza al 95% para cada
estimacion.

incapacitaban en mas alto porcentaje (81 %) que los
hombres (63 %), aunque cabe anotar que estos
datos no tuvieron una asociacion estadisticamente
significativa.

Confirmaron la calidacion de la construccion de la

aceptacion del ausentismo,

a través de la validez convergente y discriminante,
encontrando relaciones negativas relativamente
débiles entre la aceptacion del ausentismo y las

actitudes laborales generales.

Varios estudios muestran que las disposiciones de
orden laboral tanto oficial como oficioso, influyen
en el ausentismo.

Las enfermedades respiratorias son la principal
causa de incapacidad médica laboral (31%). El
ausentismo es mayor en mujeres que en hombres
(RR 1,65; 1C 95% 1,53-1,77). Existe una relacion
directa entre el ausentismo y la edad (RR 1,25; IC
95% 1,12-1,38). El ausentismo laboral esta
asociado con el sedentarismo (RR 2,17; IC 95%
1,72-2,73).




El personal administrativo de la universidad objeto
Se realiz6 un estudio descriptivo de estudio incluyo 2259 trabajadores: 1450 (64.1%)
transversal y exploratorio en una mujeres y 809 (35.8%) hombres el periodo Mayo

universidad publica de Venezuelaconuna 2000 — Abril 2001, registrandose 996 casos que

poblacion de 2259 trabajadores generaron 10370 dias perdidos, mientras que en el
lapso comprendido entre Mayo 2001 — Abril 2002

Absentismo laboral
del personal
administrativo de
una universidad

Determinar las causas
médicas del ausentismo

Hamoui Yamile,
2005 laboral del personal

Sirit Yadira,
Bellorin Ménika administrativo de una publica administrativos durante el periodo Mayo
universidad publica. venezolana, 2000 - 2000 - Abril 2001 y 2151 en el periodo incluy6 2151 empleados: 1834 (64.3%) mujeres y
2002 Mayo 2001 - Abril 2002 767 (35.6%) hombres, observandose 1067 casos
con 12428 dias perdidos.
Las doce variables predictoras utilizadas
pronostican los cuatro tipos del absentismo laboral
La muestra estuvo compuesta por 365 . - .
. . con frecuencias desiguales. El «<AL/Tipo 1. Excusas
. trabajadores de empresas situadas en las S ) L
Boada i Grau, rovincias de Tarradona. Barcelona y fingimiento » y el «AL/Tipo 3. Evitacion y
Joan; de Diego . . El absentismo prov ragona, X dilatacion de tareas» son predichos en nueve
. . Compraobar si las variables Lérida y Valladolid, de los cuales el - . . X
Vallejo, Raul; . - laboral como . ocasiones. ElI «<AL/Tipo 4. Distractivos y uso de
A . determinadas predictoras 55,1% eran hombres y el 44,9% mujeres. . :
Agullé Tomas, 2005 . . . consecuente de . " recursos de empresa» lo es siete veces; y una vez el
A tienen alguna influencia en el : A todos los sujetos se les aplico y se . . . .
Esteban; Mafas . variables . : ) «AL/Tipo2. Permisos y licencias legales». De lo
. ausentismo laboral. N registraron los datos correspondientes a: . - -
Rodriguez, organizacionales . anterior se deriva que los ocho objetivos planteados
. A Datos demograficos, ABS-74, Cultura - L .
Miguel Angel o en la presente investigacion empirica se cumplen,
organizacional, PRL-26, MOBB-90, sin embargo no de igual manera en los distintos
MobbCF-21 y MobbCG-15 . gonode1g _
tipos de absentismo laboral considerados en esta

investigacion.

Fuente: con base en informacion obtenida de los trabajos presentada




Dentro de la variable de motivacion se presentan las investigaciones mas
sobresalientes sobre el tema a estudiar, entre las que destacan la de Guerrero (2020) titulado
Motivacion y satisfaccion laboral en docentes de cinco Instituciones Educativas Publicas de
Comas, 2019, cuyo objetivo fue Determinar la relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral en una muestra conformada por 150 docentes, pertenecientes a cinco instituciones
educativas publicas de Comas. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, pues
se describieron las variables y las relaciones que se dan entre ellas de forma natural, es decir,
puntualmente se buscé verificar la dindmica presentada entre los constructos motivacion y
satisfaccion laboral. La poblacidn estuvo constituida por 245 docentes de cinco instituciones
educativas publicas, ubicadas en el distrito de Comas en el periodo 2019, informacion
extraida del registro docente obtenido por la subdireccién administrativa de cada institucién
educativa que participd de esta investigacion. La muestra del estudio se conformé por 150
docentes de cinco instituciones educativas publicas, ubicadas en el distrito de Comas, 2019.
La motivacion se relaciona de forma significativa y directa (p<.05; rho ,205*) con la
satisfaccion laboral en los participantes, asi también se report6 que un 32.7% de los evaluados
presentaron un nivel bajo de motivacion laboral, mientras que un 24% se muestra muy
insatisfecho en su organizacion. Se logra concluir que cuanto mayor sea la motivacion, mayor
sera la satisfaccion laboral en los docentes participantes.

Callata y Fuentes (2018) con su articulo titulado Motivacion laboral y desempefio
docente en la facultad de educacién de la Una - Puno., cuyo objetivo fue Determinar la
relacién entre motivacion laboral y desempefio laboral en 77 docentes de la Facultad de
Educacién de la UNA Puno, para medir la motivacion laboral. En la metodologia la autora
hace mencion sobre el disefio aplicado, este fue correlacional. Para medir la motivacion

laboral se confeccion6 un cuestionario 30 items promedio el cual fue aplicado




experimentalmente a una muestra estadisticamente representativa de la poblacién objetivo.
Luego de la aplicacion se determind la confiabilidad (consistencia interna-Alpha de
Cronbach) del instrumento total y de cada uno de los items con indice de equivalente a 0,82.
Para la evaluacion del desempefio docente se considero resultados de evaluacion de la oficina
de supervision académica de la Universidad Nacional del Altiplano cuyo instrumento fue
validado por expertos en talleres de consultoria académica en el afio 2014. La poblacion es
equivalente a 95 docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacién, la muestra corresponde
a 77 docentes. En los resultados indica que en la primera dimension de la variable motivacion,
relacionada a factores de higiene el 59.1% de docentes manifiestan alta satisfaccion. En la
segunda dimension eminentemente motivadora como son el reconocimiento, crecimiento y
satisfaccion laboral se evidencia que el 79.5% de docentes muestran alta motivacion. Los
mismos porcentajes se observan en la evaluacion de la motivacion final que retne las dos
dimensiones estudiadas. En el desempefio docente global un 77.3% se encontré en la
categoria bueno. Se concluye afirmando correlacion baja con tendencia positiva entre las
variables.

En la investigacion de Flores Espinoza (2017) titulado Motivacion y resiliencia en el
docente. Fortaleza y oportunidad para la escuela en El Salvador, cuyo objetivo fue
investigar acerca del impacto de la violencia que caracteriza al centro escolar en la
motivacion laboral docente. En esta investigacion tipo tedrica se recopil6 informacion para
poder tener un informe preliminar acerca de lo que estaba pasando en El Salvador. Con todo
lo expuesto, se puede afirmar que el Centro Escolar Republica Oriental del Uruguay poseia
un equipo docente que cuenta con un punto de apoyo fundamental en su mision educativa: la
resiliencia. Este factor ha dotado a estos maestros de la fortaleza necesaria en medio del

escenario dificil en el que desempefian su labor educativa. Los resultados de dicho estudio




indican que la realidad del centro escolar no dista mucho de las problemaéticas en la que se
encuentra la escuela salvadorefia. Sin embargo, es caso conspicuo mencionar que, aun en ese
contexto, los maestros del centro escolar se mantienen motivados en su labor docente.
Davoglio, Spagnolo y Dos Santos (2017) con su articulo titulado Motivacion para la
permanencia en la profesion: la percepcion de los docentes universitarios, cuyo objetivo fue
conocer los principales aspectos que motivan a los docentes de educacion superior a
permanecer en sus carreras. Se basa en sus propias percepciones. Con 26 profesores de
instituciones de educacion superior (IES) publicas y privadas, activas en las funciones
docentes en cursos de pregrado y / 0 posgrado, se solicitaron a través de un cuestionario auto
administrado, que integra un protocolo de investigacion mas amplia sobre procesos
motivacionales para sefialar los aspectos percibidos como esenciales para su permanencia en
la docencia, asi como para proporcionar informacidn sociodemogréafica, como edad, estado
titulaciones civiles, académicas, horas lectivas y retribucion; esta informacion fue analizada
desde el punto de vista descriptivo. Los profesores fueron elegidos al azar, después de
conocer los objetivos de la investigacion, y solo se incluyen la encuesta aquellos que
aceptaron participar en la de forma voluntaria y anonima, firmando el formulario de
consentimiento informado, de acuerdo con las directrices del Comité de Etica en
Investigacion (protocolo de aprobacion del CEP05/10132). Se discutieron los resultados a la
luz de las teorias contemporaneas sobre los procesos motivacionales y convergen con la
literatura actual sobre la temética. Creemos que las categorias que surgieron como motivos
para la permanencia en la carrera docente puedan ofrecer subsidios empiricos que
contribuyan al establecimiento de correlaciones entre factores individuales, contextuales y
motivacion percibida, utiles en la promocidn del desarrollo y de la calidad de la docencia en

la Educacion Universitaria.




En la investigacion de Mintrop y Ordenes (2017) con su articulo titulado Teacher
Work Motivation in the Era of Extrinsic Incentives: Performance Goals and Pro-social
Commitments in the Service of Equity, cuyo objetivo fue explorar cdémo los motivos
generados por el sistema se comparan con Motivos de servicio, intrinsecos o generados de
forma autonoma. Es un estudio de métodos mixtos de las tres escuelas y las personas que
trabajan en ellos. En particular, seleccionamos un enfoque de método mixto cualitativo
dominante, que se basa en gran parte en datos cualitativos para comprender las relaciones
entre factores, complementado con datos cuantitativos para aumentar las cuantificaciones
aproximadas. Su objetivo era tanto la identificacion precisa de diferentes fuentes de
motivacién como una comprensién mas profunda de coémo los maestros tienen en cuenta esos
motivos en su vida laboral. Con estos fines, se administro un cuestionario a todos los docentes
de las tres escuelas y profundizaron en los motivos de trabajo durante cuatro rondas de
entrevistas realizadas durante un periodo de dos afios. Usando datos cuantitativos y
cualitativos, encontramos que para los maestros predominaba una constelacion de motivos
de servicio publico: compromisos pro sociales, ideologias de justicia y equidad, creencia en
la dignidad moral de los estudiantes desfavorecidos y una tendencia a la identificacion con
el trabajo propio como un llamado personal. En comparacion, las recompensas monetarias
fueron aceptadas como si los maestros ya las merecieran y ni las recompensas ni la rendicion
de cuentas parecian regular el comportamiento deforma profunda.

Han y Yin (2016) con su articulo titulado Teacher motivation: Definition, research
development and implications for teachers, cuyo objetivo fue plantear una revision
exhaustiva de los estudios de motivacion docente realizados a partir de las perspectivas. El
enfoque cuantitativo ha servido como una técnica importante para identificar los factores que

influyen en el maestro. La motivacion desde una perspectiva contemporanea, y explorar las




relaciones entre la motivacion del docente construcciones de variacion y una serie de
cuestiones consiguientes. Sin embargo, los primeros estudios sobre la motivacion docente
han sido criticados por depender demasiado de la metodologia de la encuesta, el disefio
institucional Unico, junto con las limitaciones técnicas en el disefio de la investigacion, el
tamanio de la muestra y la calidad del instrumento. Para este trabajo de la motivacion docente
se recabaron cinco areas de investigacion relacionadas: factores que influyen en la
motivacién docente, la motivacion docente y la ensefianza eficacia, relacion entre la
motivacion del profesor y la motivacion del alumno, la motivacion del profesor investigacion
en diferentes disciplinas y los instrumentos para evaluar la motivacion de los profesores.
Criticas de la literatura existente sobre motivacion docente enriquecen la comprension actual
de la motivacién docente e indicar las posibles direcciones para futuras investigaciones.

En la investigacion de Viseu, Rus, y Canavarro (2016) titulado Teacher motivation,
work satisfaction, and positive psychological capital: A literature review, cuyo objetivo fue
revisar la literatura sobre los estudios que relacionen la motivacion de los profesores y los
constructos (satisfaccion laboral y el capital psicologico positivo). El estado del arte de la
motivacidn docente necesita una revision de la literatura sobre los estudios que relacionen la
motivacién de los profesores y los constructos mencionados. En este articulo, a través de
bases de datos electrdnicas, se identificaron los estudios publicados sobre estos temas entre
1990-2014. Se encontro un total de 43 estudios empiricos. Las conclusiones principales
fueron las siguientes: (a) 2012 fue el afio con mas publicaciones (n = 7; 16.28%); (b) la
metodologia cuantitativa (n = 40; 93.02%) y los cuestionarios auto-cumplimentados (n = 43;
89.59%) fueron la metodologia y tipo de instrumentos predominantes; y (c) la satisfaccion
laboral fue el concepto maés estudiado con la motivacion docente (n = 42; 97.67%). Los

resultados apuntan a la importancia de la satisfaccion laboral para la motivacion docente y




enfatizan la necesidad de realizar més estudios sobre la relacion entre la motivacion docente
y el capital psicoldgico positivo.

Tsutsumi Rie (2014) con su articulo titulado Exploring Japanese University EFL
Teacher Motivation, cuyo objetivo es explorar los factores que mejoran y afectar en detalle
la motivacion de los profesores universitarios de inglés. Los resultados muestran que los
profesores de inglés como lengua extranjera para buscar necesidades y deseos intrinsecos
como la autonomia, el crecimiento personal y la vision el crecimiento de los estudiantes a
través de la interaccién diaria en las clases de inglés. Muestra que los aspectos psicolégicos
internos de la motivacion pueden ser una fuente poderosa de motivacion.

En la investigacion de Hernandez (2011) titulado La motivacion y satisfaccion
laboral de los docentes en dos instituciones de ensefianza media superior, cuyo objetivo fue
realizar un estudio comparativo de motivacion y satisfaccion laboral en dos escuelas que
pertenecen al subsistema de educacion media superior en el area metropolitana, para saber
qué poblacién en estudio se encontraba mas motivada y satisfecha con su trabajo. Los
estudios sobre motivacion y satisfaccion laboral tienen su origen en el movimiento de las
relaciones humanas, el cual gand gran notoriedad a partir de la realizacion de los
experimentos efectuados por Elton Mayo en la Western Electric Company en Hawthorne,
cuyos resultados demostraban que la atencion hacia las personas aumentaba la moral y por
ende se incrementaba la productividad. La motivacion y satisfaccion laboral de los docentes
permite conocer a grandes rasgos la intensidad con la que perciben los profesores los factores
intrinsecos y extrinsecos que envuelven el desempefio, interés, voluntad y la intencion de
realizar el trabajo. A su vez, coadyuva a la construccion de escenarios organizacionales que

apoyan a comprender la dindmica de los maestros dentro de las instituciones.




Cortés Mejia (2004) con su articulo titulado: Estilos de liderazgo y motivacion laboral
En el ambiente educativo, cuyo objetivo fue intentar una sistematizacion clara y concisa de
algunos de los resultados mas importantes que investigaciones precedentes han aportado con
respecto a la tematica del liderazgo y la motivacion en el ambiente laboral. A partir de los
resultados obtenidos en las investigaciones, es conveniente retomar que el liderazgo juega un
papel fundamental en la constitucién de los niveles motivacionales de los trabajadores y en
este caso en especifico de los profesores y profesoras. Sin embargo, en la practica de la
direccidn de instituciones, se siguen ejecutando practicas desfavorables, que hacen mermar
la motivacion de las personas. Un modelo democratico dentro del sistema educativo, esta
compuesto por mdaltiples premisas ideoldgicas, entre las cuales estan la libertad como
elemento fundamental del desarrollo del ser humano, la tolerancia, el respeto, la

consideracién y un liderazgo fundamentado en valores.




Tabla 2.
Antecedentes de investigacion: Motivacion

Autor Afio Objetivo Titulo Metodologia Resultados
. - S La motivacion se relaciona de forma significativa y directa (p<.05;
Determinar la relacién entre Motivacion y " . . . .
motivacion y satisfaccion laboral  satisfaccién laboral en rho ,205%) con la satisfaccion laboral en los participantes, asi
y - I también se report6 que un 32.7% de los evaluados presentaron un
Guerrero Castro en una muestra conformada por docentes de cinco Descriptiva . : - ; o
s 2020 . L . . nivel bajo de motivacidn laboral, mientras que un 24% se muestra
Miriam Janeth 150 docentes, pertenecientes a  Instituciones Educativas  correlacional S o .
SR X L muy insatisfecho en su organizacién. Se logra concluir que cuanto
cinco instituciones educativas Publicas de Comas, N ) : L
- mayor sea la motivacion, mayor sera la satisfaccién laboral en los
publicas de Comas. 2019 .
docentes participantes.
En la primera dimensién de la variable motivacion, relacionada a
factores de higiene el 59.1% de docentes manifiestan alta
Determinar la relacién entre satisfaccion. En la segunda dimension eminentemente motivadora
Callata Gallegos motivacion laboral y desempefio ~ Motivacion laboral y como son el reconocimiento, crecimiento y satisfaccion laboral se
Zaida Esther y 2018 laboral en 77 docentes de la desempefio docente en Descriptiva evidencia que el 79.5% de docentes muestran alta motivacion. Los
Fuentes Lopez José Facultad de Educacién de la la facultad de educacion  correlacional mismos porcentajes se observan en la evaluacién de la motivacion
Damian UNA Puno, para medir la de la Una - Puno. final que redne las dos dimensiones estudiadas. En el desempefio
motivacion laboral. docente global un 77.3% se encontrd en la categoria bueno. Se
concluye afirmando correlacién baja con tendencia positiva entre las
variables.
. . S . Los resultados de dicho estudio indican que la realidad del centro
Investigar acerca del impacto de  Motivacion y resiliencia . L
. . . . L escolar no dista mucho de las problematicas en la que se encuentra
Flores Espinoza, 2017 la violencia que caracterizaal  en el docente. Fortaleza  Investigacion

Moisés Rolando

centro escolar en la motivacion
laboral docente.

y oportunidad para la
escuela en El Salvador

tedrica

la escuela salvadorefia. Sin embargo, es caso conspicuo mencionar
que, aun en ese contexto, los maestros del centro escolar se
mantienen motivados en su labor docente.
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2017

2017

2016

2016

Conocer los principales aspectos
gue motivan a los docentes de
educacién superior a permanecer
€n sus carreras.

Explorar cémo los motivos
generados por el sistema se
comparan con Motivos de
servicio, intrinsecos o generados
de forma auténoma.

Plantear una revisién exhaustiva
de los estudios de motivacion
docente realizados a partir de las
perspectivas.

Revisar la literatura sobre los
estudios que relacionen la
motivacién de los profesores y
los constructos (satisfaccién
laboral y el capital psicol6gico
positivo).

Motivacion para la
permanencia en la
profesion: la percepcién
de los docentes
universitarios

Teacher Work
Motivation in the Era of
Extrinsic Incentives:
Performance Goals and
Pro-social
Commitments in the
Service of Equity

Teacher motivation:
Definition, research
development and
implications for teachers

Teacher motivation,
work satisfaction, and
positive psychological

capital: A literature

review

Cualitativo

Cuantitativo -
Cualitativo

Documental

Cualitativo

Se discutieron los resultados a la luz de las teorias contemporaneas
sobre los procesos motivacionales y convergen con la literatura
actual sobre la tematica. Creemos que las categorias que surgieron
como motivos para la permanencia en la carrera docente puedan
ofrecer subsidios empiricos que contribuyan al establecimiento de
correlaciones entre factores individuales, contextuales y motivacién
percibida, Gtiles en la promocién del desarrollo y de la calidad de la
docencia en la Educacién Universitaria.

Usando datos cuantitativos y cualitativos, encontramos que para los
maestros predominaba una constelacién de motivos de servicio
publico: compromisos pro sociales, ideologias de justicia y equidad,
creencia en la dignidad moral de los estudiantes desfavorecidos y
una tendencia a la identificacién con el trabajo propio como un
"llamado" personal. En comparacidn, las recompensas monetarias
fueron aceptadas como si los maestros ya las merecieran y ni las
recompensas ni la rendicién de cuentas parecian regular el
comportamiento deforma profunda.

Para este trabajo de la motivacion docente se recabaron cinco areas
de investigacion relacionadas: factores que influyen en la
motivacion docente, la motivacion docente y la ensefianza eficacia,
relacion entre la motivacion del profesor y la motivacion del
alumno, la motivacion del profesor investigacion en diferentes
disciplinas y los instrumentos para evaluar la motivacion de los
profesores. Criticas de la literatura existente sobre motivacion
docente enriquecen la comprension actual de la motivacion docente
e indicar las posibles direcciones para futuras investigaciones.

Los Resultados apuntan a la importancia de la satisfaccion laboral
para la motivacion docente y enfatizan la necesidad de realizar mas
estudios sobre la relacion entre la motivacion docente y el capital
psicol6gico positivo.
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Los resultados muestran que los profesores de inglés como lengua
extranjera para buscar necesidades y deseos intrinsecos como la
mejqran _y,afectar en detalle la University EFL Teacher ~ Cuantitativa autonqml’a, el crec!miento _persona_l y Ia'vi'sién el crecimientq de ]os
motivacion de los profesores Motivation estudiantes a través de la interaccion diaria en las clases de inglés.
universitarios de inglés. Muestra que los aspectos psicoldgicos internos de la motivacion

pueden ser una fuente poderosa de motivacion.

Explorar los factores que Exploring Japanese

2014

Realizar un estudio comparativo
de motivacién y satisfaccion
laboral en dos escuelas que
pertenecen al subsistema de
2011 educacion media superior en el
area metropolitana, para saber
qué poblacion en estudio se
encontraba mas motivada y
satisfecha con su trabajo.
Intenta una sistematizacion clara
y concisa de algunos de los
resultados mas importantes que
investigaciones precedentes han

La motivacion y satisfaccion laboral de los docentes permite conocer
a grandes rasgos la intensidad con la que perciben los profesores los
Cuantitativo de factores intrinsecos y extrinsecos que envuelven el desempefio,
tipo transversal interés, voluntad y la intencion de realizar el trabajo. A su vez,
descriptivo coadyuva a la construccién de escenarios organizacionales que
apoyan a comprender la dindmica de los maestros dentro de las
instituciones.

La motivacion y
satisfaccion laboral de
los docentes en dos
instituciones de
ensefianza media
superior.

A partir de los resultados obtenidos en las investigaciones, es
conveniente retomar que el liderazgo juega un papel fundamental en

Estilos de liderazgo y la constitucion de los niveles motivacionales de los trabajadores y en

Investigacion

2004 motivacion laboral En el L este caso en especifico de los profesores y profesoras. Sin embargo,
aportado con respecto a la . . tedrica o T AR . .
tematica del liderazao v la ambiente educativo en la préactica de la direccion de instituciones, se siguen ejecutando
L goy practicas desfavorables, que hacen mermar la motivacién de las
motivacion en el ambiente personas

laboral.

Fuente: con base en informacidn obtenida de los trabajos presentad




I1. Planteamiento y Definicion del problema

El ausentismo es un fenébmeno comun en el ambito laboral, derivado de una
incapacidad o imposibilidad de acudir al trabajo. En una encuesta elaborada por la
Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM) y posteriormente en publicacion de la
vanguardia (2015) se menciona que el 22.8% de la poblaciéon mexicana opina que el problema
mas grave es la inasistencia de los maestros a clases, es decir, que en promedio dos de cada
diez mexicanos piensa que el ausentismo docente es una situacion critica que impacta de
manera negativa en el nivel educativo del pais.

Es posible identificar factores que afectan positiva y negativamente la presencia de
los docentes en la escuela, contribuyendo y afectando de manera negativa al estudiante y su
desempefio académico, mediante una minima o nula concentracion, falta de interés en las
asignaturas, inconformidad, retraso en el cumplimiento de programas académicos, no se
cumple con la planeacion, evaluaciones subjetivas o nulas, lo que ocasiona en muchos casos
un nivel alto de reprobacion y altos indices de desercién escolar.

El COBAEM 31 es una institucion que ofrece servicios educativos brindando a la
comunidad estudiantil de Chicoloapan una opcion de Bachillerato General. La matricula para
el ciclo 2018 — 2019 estuvo conformada por 643 estudiantes y 27 profesores. Asi mismo en
el ciclo escolar 2019 — 2020 estuvo conformada por 673 alumnos y 27 profesores, lo cual
quiere decir que hubo un 4.6% de incremento en la matricula.

De acuerdo con el trabajo de campo realizado se pudo observar y demostrar que el nivel
de ausentismo, reprobacion y desercién de los estudiantes es minimo en el COBAEM 31 en

comparacion con otras instituciones del mismo nivel y que los docentes no faltan a clases

[Fecha]




porque no hay ausentismo contradiciendo lo que otros estudios o investigaciones han
realizado, por lo anterior expuesto, se considera interesante formularse la siguiente pregunta
de investigacion:

¢Es la motivacion una estrategia para minimizar el ausentismo laboral en el

COBAEM 31y cuéles son?

Esta investigacion pretende demostrar que la motivacion es una estrategia que permite
minimizar el problema del ausentismo laboral en un plantel de educacion media superior
localizado en el Estado de México del municipio de Chicoloapan, asi mismo que el
ausentismo docente al menos en la institucion mencionada anteriormente no es una
problematica que afecte a los estudiantes por lo tanto se pretende demostrar que la motivacion

juega un papel importante en la minimizacion del ausentismo laboral.

I11. Hipdtesis

La motivacion es una estrategia para minimizar el ausentismo laboral de los docentes

en una en una institucion de educacion media superior.

[Fecha]



Titulo

Pregunta de
investigacion

Tabla 3.

Matriz de congruencia
Planteamiento del problema

Objetivo general

Objetivos especificos

Hipotesis

La Motivacion como
estrategia para
minimizar el
ausentismo laboral
en una institucion de
educacion media
superior: estudio de
caso COBAEM 31
Chicoloapan 11 (2018
—2019).

¢Es la motivacion una
estrategia para
minimizar el ausentismo
laboral en el COBAEM
31y cuéles son?

Identificar las estrategias

de motivacién que

minimizan el ausentismo
laboral en el COBAEM
31 en cuatro semestres

comprendidos en los
afios 2018 y 2019

Fuente: Con base en el planteamiento del problema

1. Seleccionar un instrumento de evaluacion
que permita medir el grado de motivacién
de los trabajadores del COBAEM 31.

2. ldentificar cuales son las estrategias de
motivacion que utilizan el COBAEM 31
para minimizar el ausentismo laboral.

3. Identificar el nivel de ausentismo de los

profesores que existe en el COBAEM 31 en

cuatro semestres comprendidos en los afios
2018-20109.

4. Aplicar los instrumentos de evaluacion a
la poblacién muestra, que permita
identificar las estrategias de motivacion del
COBAEM 31, para minimizar el
ausentismo.

5. Analizar los resultados del instrumento
de la evaluacion aplicada.

6. Dar a conocer los resultados

La motivacion es una
estrategia para minimizar el
ausentismo laboral de los
docentes en una en una
institucién de educacién
media superior.
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Variable
dependiente

Tabla 4.

Operacionalizacion de las variables

Ausentismo
laboral

Segin Chiavenato (2007) el ausentismo es una expresion
empleada para designar las faltas o ausencias de los empleados
en el trabajo. En un sentido mas amplio, es la suma de los
periodos en que los empleados se encuentran ausentes en el
trabajo ya sea por falta, retardo o algin otro motivo.

Variable
independiente

Motivacion

La motivacion corresponde a una serie de impulsos o deseos, los
cuales fomentan cierto comportamiento (Flores, 1996). Es decir,
se refiere a aquello que hace que la gente actle o se comporte de
determinada manera (Hampton, 2000).

Se define a la motivacion como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales,
voluntad que esta condicionada por la capacidad que tiene ese
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual (Robbins,
2004).

Fuente: elaboracion propia con base en Chiavenato (2007), Flores (1996), Hampton
(2000), Robbins (2004).

IV. Alcances y limitaciones del problema

Alcances

El estudio consiste en un diagndstico de carécter descriptivo, el cual tiene como

fundamento la recopilacion de informacion cualitativa, en lo que tiene que ver con la

variable motivacion y en lo referente a la medicion del ausentismo, la redefinicion y

arreglo de la base de datos histdricos, estudio que impacta unicamente en el Colegio de

Bachilleres del Estado de México Plantel 31 Chicoloapan I1.

Limitaciones

La presente investigacion se encontré limitada por factores relacionados con la

disponibilidad de los docentes para poder responder el instrumento de investigacion, la

informacidn o datos que proporcionaron las autoridades administrativas se ralentizé parte

del proceso para poder obtener la base de datos, la pandemia que fue declarada en marzo

de 2020, y las actividades académicas se pausaron.




V. Objetivos

General

Identificar las estrategias de motivacion que minimizan el ausentismo laboral en el
COBAEM 31 en cuatro semestres comprendidos en los afios 2018 y 2019.
Especificos

1. Seleccionar un instrumento de evaluacion que permita medir el grado de
motivacion de los trabajadores del COBAEM 31.

2. ldentificar cudles son las estrategias de motivacion que utilizan el COBAEM 31
para minimizar el ausentismo laboral.

3. Identificar el nivel de ausentismo de los profesores que existe en el COBAEM
31 en cuatro semestres comprendidos en los afios 2018-2019.

4. Aplicar los instrumentos de evaluacion a la poblacion muestra, que permita
identificar las estrategias de motivacién del COBAEM 31, para minimizar el ausentismo.

5. Analizar los resultados del instrumento de la evaluacion aplicada.

6. Dar a conocer los resultados

V1. Justificacion

El ausentismo es un fendmeno recurrente en empresas, organizacion e instituciones de
todo tipo. La insatisfaccidn que se genera por la falta de un sueldo decente para el docente
podria provocar la necesidad del mismo a ausentarse por motivos personales, afectando al
estudiante reflejandose directamente en su nivel de conocimiento o nivel de notas. La

motivacion intrinseca y extrinseca tiene un papel muy importante dentro de las




instituciones educativas, dado que los profesores juegan un rol imprescindible en el aula.
Por lo que la motivacién del profesor o docente es de suma importancia porgue es quien
crea emociones, conocimiento, habilidades al estudiante de educacién media superior, por
lo que un profesor motivado se convierte en una herramienta estratégica para el
cumplimiento de los indicadores y los resultados de las instituciones de educacion media
superior.

En el COBAEM 31 el indicador de ausentismo laboral es muy bajo y es un fendomeno
que se aborda para poder identificar cuéles son las estrategias de motivacion que la
institucién utiliza contribuyendo con esto a generar o replica las mismas para otras
instituciones del mismo nivel.

El presente documento visualiza los siguientes puntos para poder contribuir o beneficiar
con los siguientes enfoques; Académicamente este documento apoya al estudiante de
maestria a presentar un tema de relevancia en razon de que se presenta de manera cientifica
construyendo su objeto de estudio, metodologia, alcance, propuesta de hipotesis y marco
tedrico, todo esto acorde a las lineas de investigacion establecidas para la obtencién del
grado.

Desde el punto de vista social se podran visualizar las estrategias de motivacion de una
institucion de educacion media superior que pueda convertirse en un pilar fortalecido en
la construccion de estudiantes destacados utilizando a la educacion como una herramienta
central para la reduccién de la brecha social al interior de nuestra sociedad.

Laboralmente podria permitir que los directivos tengan méas acercamiento con los

docentes dado que si se identifican claramente cuéles son las estrategias de motivacion




hacia los docentes, se podria potenciar el proceso de ensefianza aprendizaje, facilitador e
investigador.

Administrativamente se podrian presentar indicadores de ausentismos sanos que
beneficien a la institucion en general.

Econdémicamente el hecho de haber un indicador minimo de ausentismo permite que la
mayoria de los profesores accedan a bonos econdémicos de puntualidad, asistencia, dias

econdémicos u/o algln otro.




CAPITULO 1 MARCO TEORICO MOTIVACION

1.1 Administracion
1.1.1 Definicién etimolégica

La definicion etimoldgica como nos sefiala Reyes (2009) que: La palabra
administracion se forma del prefijo “ad”, hacia, y con “ministratio”; esta Gltima palabra
proviene a su vez de “ministre”, vocablo compuesto de “minus”, comparativo de
inferioridad, y del sufijo “ter”, que funge como término de comparacion. Podemos concluir
que la palabra administracion se refiere a cumplir una funcién bajo el mando otro, o sea es
dar un servicio en cumplimiento de una orden, en ese sentido la administracion como
subordinado es la que va a coordinar los medios para lograr un bien comin ante una
empresa 0 una sociedad.
1.1.2 Definiciones generales

A continuacion, se veran algunas definiciones de administracion, citadas en el
libro (Reyes Ponce, 2009)

Tabla 5.
Definiciones de administracion

Autor Concepto

Es un proceso social que lleva consigo la
E. F. L. Brech: responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las

operaciones de una empresa, para lograr un proposito dado

Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y
Henry Fayol:

controlar.

La direccion de un organismo social y su efectividad en
Koontz y O’Donnell alcanzar objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus

integrantes.




Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los demaés, con
base en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza
J. D. Mooney: humana. Contrapone esta definicion con la que da sobre la
organizacion como: “la técnica de relacionar los deberes o
funciones especificas en un todo coordinado”.
Una técnica por medio de la cual se determinan,
Peterson and - ) o o
clarifican y realizan los propdsitos y objetivos de un grupo
Plowman: _
humano particular.
Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante
G.P. Terry )
el esfuerzo ajeno.
El empleo de la autoridad para organizar, dirigir, y
controlar a subordinados responsables, con el fin de que todos
F. Tannenbaum o . .
los servicios que se prestan sean debidamente coordinados en el
logro del fin de la empresa.

Fuente: (Reyes Ponce, 2009)

1.1.3 Proceso administrativo

El proceso administrativo se define como una consecucion de fases o etapas a traves
de las cuales se lleva a cabo la practica administrativa. Algunos autores que estudian dicho
proceso lo han dividido de acuerdo con su criterio en tres, cuatro, cinco o seis etapas, pero
solo se refieren al grado de analisis del proceso, ya que el contenido es el mismo que
manejan todos. Por eso, en la actualidad se manejan cuatro fases, que son las mas aceptadas

generalmente: planeacion, organizacion, direccion y control (UNAM, 2003).




1.1.4 Etapas del proceso administrativo
En el punto anterior se menciona que el proceso administrativo esta desarrollado
por una serie de etapas, por esta razén se haran alusion de estas, de tal forma se presentan
en dos fases segun Lopez (2020):
Tabla 6.

Etapas del proceso administrativo
Fase Etapa

Esta es una funcion que debe cumplir el alto mando
Planificacion | administrativo de la organizacion, puesto que esta

Mecanica: Es la totalmente relacionada con la misién y vision de la
parte estatica del empresa (Argudo, 2018).
proceso La idea es ver quién sera el responsable de cada tarea,

Organizacién . ! .
en qué secuencia y estructura estard proyecto en curso

(Andrade, 2001).

Segin Hampton (2011) es llevar a cabo actividades
mediante las cuales el administrador establece el
caracter y tono de su organizacion valores, estilo,

Direccién . L L .
liderazgo. Comunicacién y motivacion. Implica
S codirigir actividades a través del esfuerzo de los
Dinamica: Hace . . .
referencia al subordinados y I_ogrqr altos nlveles_dfe productividad a
- través de la motivacion y la supervision.
movimiento . .
El control se basa en el seguimiento de métricas
Control confiables que accedan supervisar que se lograran los

objetivos mas grandes. Su propoésito es evaluar el
rango que se ha alcanzado y si se esta moviendo en la
direccion correcta. (Quiroga, 2019).

Fuente: Elaboracion con base en Argudo (2018), Andrade (2001), Hampton (2011),
Quiroga (2019)

1.2 Administracion de recursos humanos

La Administracién de Recursos Humanos (ARH) es uno de los procesos mas
dindmicos y vulnerables, dentro de las organizaciones, dicha de otra manera, Gonzalez y
Rodriguez (2006) sefialan que dicha area es la mas inmolada e implorada porque es ahi

donde se exigen los mayores resultados de alta productividad, en donde existe la mayor




versatilidad y la fragilidad, porque a costa del personal que labora en ella se fincan las

mayores expectativas para dar cumplimiento a los planes estratégicos de la empresa.

1.2.1 El proceso de administracion de recursos humanos

El proceso de la administracion de recursos humanos esta conformado por varias
funciones, de las cuales se consideran en el curso de Jiménez (2012):

Tabla 7.
Etapas del proceso administrativo

Etapa

Chiavenato (2009) dice que es uno de los aspectos mas
importantes de la estrategia de una empresa y cémo se relaciona
con la funcion de gestién de recursos humanos.

Es el proceso de buscar, encontrar y adquirir candidatos para
vacantes en una organizacion. Tiene como objetivo convocar a una
serie de aspirantes a un empleo, de acuerdo al plan de recursos
humanos

Es una serie de pasos para elegir, del conjunto de candidatos
atraidos mediante el reclutamiento, a la persona que garantice un
buen desempefio en el puesto y en la organizacion. Después de
evaluar diferentes candidatos que cumplan con los requisitos
especificos de la empresa, se seleccionara a la persona mas
calificada para el puesto.

La contratacion del personal se formaliza con el comienzo de la
relacion del trabajo, de acuerdo con el articulo 20 de la Ley Federal
del Trabajo, es la prestacién de un trabajo personal subordinado a
Contratacion e induccion de una persona mediante el pago de un salario. La induccion se inicia
personal cuando se contrata a un nuevo trabajador. Tiene como fin
adaptarlo lo antes posible a sus funciones, nuevo ambiente de
trabajo, compafieros, derechos y obligaciones, a la organizacion, a
las politicas de la empresa, etc.

El proposito de la capacitacion es elevar la productividad de los
trabajadores en su trabajo e influir en su comportamiento y
desarrollo. Segin Macias (2016) capacitar implica proporcionarle
al trabajador las habilidades y conocimientos que lo hagan mas
apto y diestro en la ejecucién de su propio trabajo.

Es un proceso dinamico en el que una organizacion evalla
regularmente a sus empleados, ya sea formal o informalmente. La
evaluacion de desempefio es la cumbre de un ciclo bien
estructurado de gestion de desempefio, pero estructurar una

Planeacion estratégica de
recursos humanos

Reclutamiento

Seleccion de personal

Capacitacion y desarrollo de
recursos humanos

Evaluacién del desempefio




Higiene y seguridad en el trabajo

Administracion de la
remuneracién

Relaciones laborales

evaluacion de desemperio eficiente y que produzca los resultados
deseados es un trabajo lleno de atajos y trampas (Barrett, 2018).
La seguridad e higiene laboral segun Chavez y Ortiz (2015) son
partes integrantes de las condiciones de trabajo. Su regulacion en
la empresa y la aplicacion por todos los elementos de la misma
hace necesario su conocimiento generalizado.

Es fundamental administrar todos los pagos que recibe el
empleado de parte de la empresa por su trabajo, con el fin de
controlar e incentivar su actuacion para adaptarla a distintas
situaciones o personas; y principalmente alinear su desempefio al
logro de los objetivos de la organizacion (Quintero, 2019).

Se denomina relacion laboral a aquella en la que un empleado
presta sus servicios de forma voluntaria, por cuenta ajena y dentro
del &mbito de organizacion y direccidn de un empresario, a cambio
de una remuneracion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Chiavenato (2009), Macias (2016), Barrett (2018),
Chavez y Ortiz (2015), Quintero (2019).

1.2.2 Integracion de recursos humanos

Se retoma la integracion de Recursos Humanos como la tercera fase del proceso

administrativo, abarcando desde la fase de diagndstico hasta la orientacion o induccion del

empleado.

1.2.2.1 Proceso de integracion de recursos humanos

Gonzélez y Rodriguez (2006) determinan que el proceso consiste en planificar el

empleo, sumar personal mediante el diagndstico e inventario de RH y el reclutamiento,

restar personal mediante el adelgazamiento, y seleccionar y contratar a los empleados.

Cuando las organizaciones desempefian estos pasos debidamente, podran contar con

empleados competentes que ayudaran a la organizaciones a seguir su direccion estratégica.




1.3 Motivacion

La motivacion tiene sus origenes en la filosofia, comenzando en la antigua Grecia
con Socrates (470 a. C.-399 a. C.), Platon (427-347 a. C.) y Avristételes (384 a. C. 322 a.
C.) quienes atribuian la motivacion al alma, dado que ésta era la que dirigia las acciones en
el ser humano (Reeve, 2009).

A través de la historia, los primeros estudios filosoficos adoptan tres nuevas e
importantes teorias acerca de la motivacién: Voluntad, Instinto y Pulsion.

Para Platon la motivacion consistia en darle al alma una organizacion tripartita,
organizandola jerarquicamente en apetitiva (hambre y sexo), competitiva (estandares de
referencia social) y calculadora (capacidad de toma de decisiones). Aristoteles toma la
misma tripartita, con diferente denominacion, pero con el mismo significado, cambiando
el termino “apetitiva” por “nutritiva’, “competitiva” por “sensible” y “calculadora” por
“racional” (Reeve, 2009).

Esta conceptualizacion tripartita cambia con la visién de Tomas de Aquino (1225-
1274), estableciéndose asi, una vision dualista del alma, “el cuerpo como la fuente de placer
y de los motivos irracionales, mientras que la mente se consideraba como un agente activo
con voluntad, capaz de escoger y vencer a las fuerzas corporales™ (Escobar, Aguilar, 2002).

Posteriormente Descartes (1596-1650) reduce esta tripartita al dualismo: mente-
cuerpo, denominado “dualismo interaccionista” en el que plantea, que la conducta se debe
a estas dos entidades, pero, considerando a la mente y al cuerpo como cualitativamente

distintos, indica asi, que la mente es racional, motivacionalmente activa, e inmaterial,




mientras que define al cuerpo como material, no racional y motivacionalmente pasivo.
(Palmero, Gomez, Carpi, Guerrero, 2008).

En efecto se dio paso a una nueva teoria, la del “Instinto”, en la que Darwin (1809-
1882) con su determinismo bioldgico derrumba totalmente el dualismo hombre-animal
dentro de la motivacion, indicando que la voluntad no es una facultad con la que cuenten
Unicamente las personas, sino que también se encuentra presente en los animales
irracionales, dejando en claro que ésta no es solo una facultad del hombre sino que también
se encuentra presente en los animales, descartando asi también a la voluntad como
explicacion de la conducta motivada. (Reeve, 2009)

Dentro de la tercera “gran teoria”, la pulsion” se encuentran dos planteamientos
aceptados: el de Sigmund Freud (1856-1939) y Clark L. Hull (1884-1952), el primer autor
expone que, la pulsién se trata de un estado que presiona al organismo para que éste alcance
un objetivo, de manera similar, Hull, plantea que diversos factores (carencia de alimento,
ambientales) pueden generar un déficit en el organismo que en el caso de llegar a atentar
con la estabilidad de éste, motivan a realizar conductas que permitan mantener el equilibrio;
en ambos casos los autores coinciden en que la pulsion se trata de un proceso causado por
necesidades bioldgicas que produce tension al organismo y a su vez ejerce presion para
llevar a cabo conductas motivadas que permitan mantener un estado de homeostasis (Pefia,
Santalla, 2006).

A principios del siglo XX los psic6logos tendian a atribuir la conducta humana a
los instintos, es decir, actuaban Gnicamente llevados por patrones innatos y no por otros

intereses (Pefia, Santalla, 2006).




1.3.1 Concepto

La motivacion como se observa en el apartado anterior en su concepcion se ha
modificado en el transcurso del tiempo. Dandose en diferentes momentos una
conceptualizacion como las que siguen; La motivacion corresponde a una serie de impulsos
0 deseos, los cuales fomentan cierto comportamiento (Flores, 1996). Es decir, se refiere a
aquello que hace que la gente actle o se comporte de determinada manera (Hampton,
2000),

De acuerdo con Santrock (2002), la motivacion es el conjunto de razones por las
que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. EI comportamiento motivado
es vigoroso, dirigido y sostenido.

Por otro lado Ajello (2003) sefiala que la motivacién debe ser entendida como la
trama que sostiene el desarrollo de aquellas actividades que son significativas para la
persona y en las que esta toma parte. En el plano educativo, la motivacion debe ser
considerada como la disposicion positiva para aprender y continuar haciéndolo de una
forma autonoma. Se define a la motivacion como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta condicionada por la
capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual (Robbins,
2004).

Trechera (2005) explica que, etimoldgicamente, el término motivacion procede del
latin motus, que se relaciona con aquello que moviliza a la persona para ejecutar una
actividad. De esta manera, se puede definir la motivacion como el proceso por el cual el

sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene una determinada




conducta, con el proposito de lograr una meta. Por lo tanto, cuando se estudia la motivacion
se parte de la premisa de gque incide notablemente en todas las acciones que las personas

pueden realizar (Soler, Chirolde, 2010).

1.3.2 Motivacion en el trabajo

Naranjo Pereira (2009) menciona que la motivacién es un aspecto de enorme
relevancia en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto
orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona
realiza y hacia qué objetivos se dirige.

Muchas organizaciones en el pais estan tratando de implementar diferentes
mecanismos para mantener motivados a los empleados y trabajadores. EI mejor método
para conservar motivados a sus trabajadores segun Paez Chacha (2011) es analizar juntos,
en forma individual, cuales son los elementos que mas valoran en un momento dado y que
les permiten sentirse motivados, indagar qué es lo que busca en ese momento de su vida, 0
sea gqué es lo que los anima o los hace sentir mejor consigo mismos. Ayudarlos a encontrar
el vinculo de sus expectativas con las de la organizacion.

Por lo tanto, considerando que la motivacion de una persona es inherente a la
satisfaccion laboral, y la ausencia de ella, genera la insatisfaccion que como consecuencia
puede llevar en algunos casos que el personal de una organizacidn se ausente de sus labores
por la no presencia de ella, se debe procurar obtener mecanismos que resistan a que el
personal de la organizacion se encuentre motivado para no generar el ausentismo en sus

centros de trabajo.




La motivacion laboral docente se define como la satisfaccion que se genera en el
docente al desempefiar su labor pedagdgica, que lo impulsa a seguir en su empefio,
realizando determinadas acciones en los procesos de ensefianza-aprendizaje y persistir en
ellas para su culminacién en buenos términos (Flores, Mejia, Mufioz, 2014).

Los factores que inciden en la motivacion laboral docente son varios; algunas
investigaciones dan cuenta de estos: el rendimiento escolar, el clima escolar dentro de los
salones de clase y en la institucion en general, la procedencia de los estudiantes, una
relacién satisfactoria entre el cuerpo docente y directivo del centro (Borgonovo, Lopez,
Rodriguez, 2007); el aprendizaje y la motivacion del alumnado, buenas relaciones con
colegas, minima carga burocratica, estabilidad laboral, posibilidad de ejercer liderazgo,
contribuir a la sociedad, desarrollo personal y profesional, apoyo y cooperacion de los
padres, estatus social, ambiente fisico placentero y adecuados recursos didacticos,
reconocimiento de logros, tiempo libre, posibilidad de ejercer creatividad y autonomia en
el trabajo e ingreso econdmico satisfactorio, clima institucional, relaciones de afecto

docentes-alumnado y formacién docente y acreditacion (Cruz, Perla, 2009).

1.3.3 Teorias de la motivacién

Existen diferentes teorias que hablan sobre la motivacion, solo que cada una de
ellas tiene diferentes puntos de vista.

En un entorno organizacional, una persona puede sentirse o no con afinidad para
alcanzar una meta en especifico y satisfacer sus necesidades profesionales y personales. La

organizacion, debe saber cual es la conducta que tiene el trabajador, para manejar




determinadas situaciones y a su vez tenga una estrategia con base al interés de la empresa,
para que el trabajador llegue a cumplir con su funcion y se logre el objetivo organizacional.

A continuacion, se presentan las tres teorias mas relevantes de la motivacion,
empezando con Abraham Maslow (1908 — 1970), Frederick Irving Herzberg (1923 — 2000)
y finalmente Clayton Alderfer (1940 — 2015) que muestran diferentes puntos de vista y
analizan a profundidad el tema de la motivacién en el entorno laboral y cémo es que se

relaciona el ser humano en el medio ambiente organizacional.

1.3.3.1 Maslow Jerarquia de las necesidades

En el afio de 1943 una pirdmide jerarquiza de las necesidades humanas que se deben
satisfacer, asi pues, se sintetiza de orden secuencial desde la base hasta la clspide.

De esta manera la teoria de necesidades de Maslow, es la mas conocida a nivel
mundial dentro de las teorias de la motivacion. Consideremos que esta teoria se encuentra
estructurada en cinco niveles o necesidades, las cuales se hallan en un determinado orden
debido a que es necesario satisfacer una necesidad inferior para que la siguiente necesidad
en orden superior se vuelva absoluta.

Imagen 1.

Piramide de Maslow
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Autorealizacié
n
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Sociales
Seguridad
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Fuente: Elaboracidn propia con informacién obtenida de Chiavenato (2007).




En el primer nivel se encuentran las necesidades fisiologicas que son las mas
transcendentales para el ser humano. Se incluye las necesidades que estan relacionadas con
el hambre, la sed, abrigo, el sexo y otras necesidades corporales.

La siguiente necesidad es la seguridad, en el cual incorpora la seguridad de dafios
fisicos y emocionales.

La tercera necesidad hace referencia a los aspectos sociales, en el cual se busca
compensar las necesidades de afecto, la sensacidén de pertenencia, la aceptacion y la
amistad.

La cuarta necesidad corresponde a la estima, que indaga la satisfaccion por medio
de los factores internos que es el respeto a uno mismo, la autonomia y los logros y los
factores externos donde se encuentra el status, el reconocimiento y la atencién del ser
humano.

Por ultimo es la autorrealizacion, ya que se enfatiza ese impulso, e interés en llegar
a transformarse en aquello que uno es capaz de ser, esta necesidad se enfoca en el
crecimiento y autosatisfaccion.

Al relacionar la motivacion en las organizaciones Maslow Plantea lo siguiente: las
necesidades fisioldgicas y de seguridad se describieron como de orden bajo, y la social, la
estima y la autorrealizacidén, como necesidades de orden alto. Esta diferenciacién se hizo
bajo la premisa de que las necesidades de nivel alto se satisfacen internamente (dentro de
la persona), y las necesidades de bajo orden se satisfacen de manera externa (por cosas

como salario, contratos sindicales y antigiiedad) (Robbins 1999).




1.3.3.2 Frederick Irving Herzberg factores de la motivacion

Fue una de las mas destacadas figuras de la psicologia industrial y organizacional,
se le conoce a nivel mundial por los dos factores de la motivacion y del enriquecimiento
del trabajo.

Esta teoria se enfoca en la distincion entre los factores de orden superior que
incrementan la satisfaccion laboral (motivadores), y aquellos de orden inferior que evitan
la insatisfaccion pero que no son capaces de aumentar la satisfaccion (factores de higiene)
(Lussier, Achua, 2002).

En concreto, Lussier y Achua (2002) mencionan que los factores de higiene o
extrinsecos, provienen de fuentes externas a la persona y al trabajo, la seguridad, las
condiciones laborales y relaciones interpersonales, los factores motivadores etc. Que
influyen negativamente sobre el trabajador y que, si se corrigen, el trabajador no se sentira
insatisfecho. Ejemplos: la politica de empresa, la supervision, el sueldo o el status de
trabajo.

Los factores motivacionales son intrinsecos, relacionados directamente con “hacer
trabajo”, como la naturaleza misma del trabajo, la responsabilidad, el crecimiento personal,
y el sentido al logro y, de reconocimiento que se reciben directamente por realizar el trabajo
(Robbins, 2004) cuando son oOptimos, elevan la satisfaccion y cuando son precarios

provocan perdida de satisfaccion (Chiavenato, 2000).




Imagen 2.
Modelo de los dos factores

Factores Factores de
higienicos motivacion
Influye Influyen positivamente
negativamente sobre sobre el trabajador

Fuente: Elaboracion propia con informacion obtenida de Chiavenato (2009).

Por lo tanto Herzberg finaliza su teoria acorde a los factores que conducen a la
satisfaccion y este es muy diferente a la no satisfaccion, entonces, al aumentar la
motivacion en el puesto que desempefia, plantea que se deben acumular las tareas y

responsabilidades del trabajador dentro de la organizacion.

1.3.3.3 Alderfer Teoria de existencia, relaciones y crecimiento ERG

Clayton Alderfer llevo a cabo una revision de la teoria de las necesidades de
Maslow, la cual se convirtio en su teoria ERG, existencia, relacion y crecimiento.

A diferencia con la piramide jerarquiza de Maslow. Alderfer plantea que una
persona puede permanecer en mas de una necesidad de forma ocasional o las tres al mismo
tiempo. Si se reprime la satisfaccion de una necesidad de orden superior, aumenta el deseo
de satisfacer una de orden inferior. Por ejemplo, la imposibilidad de satisfacer necesidades

de relacidn tiende a incrementar necesidades de existencia, como mejores condiciones de




trabajo, dinero, etc., asi la frustracion puede llevar a la regresion a una necesidad de nivel

inferior (Giovannone, 2011).

Esto se relaciona con la relacion frustracion-regresion, es decir, la frustracion puede

provocar una regresion a niveles mas bajos y estimular una necesidad de orden inferior.

Muchas personas comen en exceso cuando se sienten ansiosas o frustradas en cuanto a sus

necesidades de orden mas elevado (Chiavenato, 2009). En la tabla 8 se clasifican las

necesidades en base a tres categorias

Tabla 8.

Conceptos bésicos de la Teoria ERG

Las necesidades de
existencia

Las necesidades de relaciones

Las necesidades de
crecimiento

Se refieren al bienestar
fisico: la existencia, la
preservacion y la

supervivencia. Incluyen las
necesidades fisioldgicas y
las de seguridad de
Maslow.

Fuente: (Chiavenato, 2009)

Se refieren al deseo de
interaccion con otras personas,
es decir, a las relaciones
sociales. Incluyen las categorias
sociales y los componentes
externos de las necesidades de
estima de

Maslow.

1.3.4 Estrategias de motivacion
1.3.4.1 Concepto de estrategia

Se refieren al desarrollo del
potencial humano y al deseo
de crecimiento  personal.
Incluyen los componentes
intrinsecos de la necesidad de
estima de Maslow, asi como la
necesidad de autorrealizacion.

Para HellrieGel, Jackson y Slocum (2002), las estrategias son las principales lineas

de accion elegidas o adoptadas para lograr uno o mas objetivos. Esta definicion también se

utiliza para referirse a un plan ideado para dirigir un asunto y para designar al conjunto de

reglas que aseguran una decision optima en cada momento. En conclusion, una estrategia

es el proceso que se selecciona y con el cual se prevé alcanzar un cierto estado a futuro.




Uno de los desafios mas importantes al idear estrategias es que sean unicas en algo,
en relacion con los participantes 0 que aun cuando persigan metas similares a los de la
competencia lo hagan de otro modo. Las estrategias ejercen fuerte efecto cuando colocan
a una organizacion en una posicion distinta en uno o méas aspectos a la que tienen sus
participantes.
1.3.4.2 Estrategias que mejoran la motivacion del personal docente

Parada (2017) afirma que mediante el reconocimiento se estimula y proyecta en el
individuo la necesidad de realizacion personal, de crecimiento y evolucion a la
autorrealizacion. Cuando un trabajador se encuentra apropiadamente estimulado
laboralmente, siente que la labor que desarrolla ser& reconocida por sus jefes a través de
cualquier forma de gratificacion, este buscard los mecanismos para desempefarse
Optimamente y dar lo mejor de si para el éxito de la empresa, esto implica que el
reconocimiento posee un papel fundamental por su impacto directo en la actitud del
empleado, fomentando asi conductas productivas para la transformacion de la organizacion
en organizaciones inteligentes. A continuacion, se presenta la tabla 9 en el cual contiene
cinco estrategias como propuestas y que fueron disefiadas por considerarse las mas
asertivas y relevantes para el reconocimiento formal e informal de los docentes y se sientan

motivados




Tabla 9.

Estrategias para mejorar la motivacion en el personal docente

Estrategia

Descripcion

Accion a ejecutar

Establecer

Principios para el
Reconocimiento al
desempefio Laboral

Kit de Incentivos

creativos
monetarios

no

El personal directivo debe establecer
los criterios con los que se decidira
quién debe otorgarsele un
reconocimiento, que por cierto debe
ser transparente y justo, basado en
unos  requisitos y  principios
previamente establecidos y
suficientemente divulgados a fin de
generar equidad en sus equipos

Se trata de un tipo de recompensa que
no motiva a trabajar mejor, sino que
actta como condicionado  del
comportamiento del trabajador/a,
destacando el respeto por la dignidad
personal 'y profesional de las
personas, impulsar el espiritu de
equipo, propiciar la creatividad, la
innovacion, orientar el trabajo hacia
metas y permitir la participacion en la
toma de decisiones

No requiere mayor implementacion de recursos, solo la divulgacién dichos principios
a todo el personal y se debe emplear antes de la valoracion del desempefio laboral de
los docentes.

v' Empleado del mes: Este tipo de reconocimiento puede basarse en diversos
criterios, formales e informales, debe darse a aquellos docentes que se han
destacado excepcionalmente en actividades resaltantes, ademas de reunir las
condiciones necesarias para ser gratificado bajo esta condicion.

v' Compartir y socializacion (salidas, almuerzos, cenas, caminatas ecologicas,
excursiones, entre otros). Elogie a todo el personal en general para incrementar
conductas deseadas.

v’ Celebracién de fechas especiales (cumpleafios, ascensos, aniversarios). Se
estima como una forma importante de agradecer una ardua relacion entre la
organizacion educativa y un trabajador. Se puede enviar una tarjeta virtual o
felicitacion mediante un medio electrénico, publicacion de informacién alusiva a
la festividad en la cartelera de la institucion.

v Capacitacion y desarrollo personal: Es la ejecucion de competencias con el fin
de mejorar el desempefio laboral y elevar la capacidad de los trabajadores mediante
el desarrollo de las habilidades, actitudes y conocimientos.

[Fecha]



Saber Escuchar

Valoracion del
desempefio laboral
docente de manera
periddica

Los docentes valoran mucho a los
directivos que les hablan y prestan
atencion a  sus  inquietudes,
recordando que, ningln cargo es
eterno. Una forma facil y dtil consiste
en programar reuniones periodicas
con equipos de trabajo o
departamentos y divisiones, lo que
genera resultados positivos en cuanto
al clima laboral. Hay que comunicar,
involucrar a las personas en la vision
y mision de la organizacion y aclarar
rumores o chismes.

Se realizara distincion para aquellos
docentes que obtengan  una
evaluacion excelente o que supere las
expectativas de acuerdo a los criterios
que se utilicen en el instrumento de

Horarios flexibles: Este incentivo es uno de los mas amenos para el personal, pues
el docente tendra la oportunidad de dar opinion sobre la distribucion de su carga
horaria semanal, de esta forma el podré indicar la cantidad de horas que cumplira
diariamente de acuerdo al nimero total que posea durante la semana.

De palabras de aliento y felicitacion cuando los docentes demuestren una mayor
eficiencia en su labor educativa, el esfuerzo del personal por solventar sus propias
debilidades para convertirlas en fortalezas. Recuerde que un docente motivado
desarrolla de una mejor forma su trabajo.

Visualizar los tipos de conductas y actitudes que demuestran los comparieros
cuando se dirigen a ellos.

Gratificar las buenas acciones evidenciadas por sus comparfieros.

Haga recorridos diariamente donde se deje ver por los docentes, felicitarlos por la
labor que desarrollan en el aula de clase.

Hacer saber a los docentes que sus propuestas son atendidas y en la medida que se
vaya desarrollando la dindmica laboral podran ser aplicadas, de esta forma, el
docente siente que sus propuestas no son en vano y que le esta siendo tomado en
cuenta.

Planificar talleres motivacionales dirigido al personal en general, para ayudar a
fomentar la armonia en el clima organizacional.

Recordar las fechas importantes como cumpleafios, ascensos, aniversarios, elabore
un calendario que esté al alcance de su mano, una felicitacion directa del jefe hace
sentir al personal que es importante su figura dentro de la organizacion.

Distincion publica en un acto simbdlico, a quienes se hayan destacado en diversos
procesos administrativos, académicos, cientificos, sociales, deportivos o
culturales, igualmente, docentes que posean una amplia experiencia y trayectoria
educativa como orden al mérito, otorgandoles el agradecimiento y sentido de

[Fecha]



Reconocer
Motivar

para

evaluacion de desempefio laboral y
que se hayan preocupado por
mantener su expediente actualizado
en la institucion, a través de la
formacion académica y especializada.

Reconocimiento a educadores que a
lo largo de su trayectoria laboral en el
sistema  educativo se  hayan
preocupado  por  mantener  su
expediente actualizado a través de la
formacion académica y especializada,
es decir, que se hayan mantenido a la
vanguardia en su formacion vy
reconocido trayecto en la carrera
docente.

pertenencia institucional a través de boton institucional con su respectiva
resolucion.

v Reconocimiento publico mediante divulgacion a través de la Institucion en el

boletin informativo impreso o virtual, correos electronicos, entre otros medios de
informacidn y comunicacion.

Entrega de placas o Certificados. Se debe realizar al finalizar el afio escolar. Se percibe
como agradecimiento y factor clave para fortalecer el dinamismo laboral. Es otorgado
a aquellos profesores que hayan obtenido un alto desempefio en el cumplimiento de
sus funciones laborales, para ello se debe reunir a los coordinadores de cada
departamento y solicitar un informe con descripcién de aquellos educadores que
hayan cumplido con todos los requerimientos durante el afio escolar, ademas de ser
puntual y fiel cumplidor de su horario de trabajo, que haya solicitado pocos permisos
y se haya destacado en diferentes actividades académicas del plantel

Fuente: (Parada, 2017)

[Fecha]



CAPITULO 2 MARCO TEORICO AUSENTISMO LABORAL

2.1 Origen del término ausentismo

El término Ausentismo usado en esta investigacion no se define en el diccionario de
la Real Academia Espafiola, sin embargo como fue dicho anteriormente existe la palabra
“Absentismo” que a su vez esta se deriva de la palabra en Latin Absen-entis que coincide con
lo que en el vocabulario de recursos humano entendemos como ausentismo y segdn la Real
Academia es abstencion deliberada de acudir al trabajo y también costumbre de abandonar
el desempefio de funciones y deberes anejos a un cargo, al igual que “Costumbre de residir
el propietario fuera de la localidad en que radican sus bienes” (Real Academia, 2014). Siendo

esta una de las definiciones més tradicionales que describen tal hecho.

2.2 Diferencias entre términos: ausentismo, absentismo y ausencia.

El término absentismo también llamado ausentismo procede del vocablo latino
absentis y se aplicaba a los terratenientes irlandeses que vivian en Inglaterra y abandonaron
sus tierras. Con el desarrollo industrial, este concepto se usa para referirse a los trabajadores
fabriles que se ausentan de su trabajo, por tanto a partir del siglo XVIII, el concepto
absentismo adquiere nuevas connotaciones. (Nova, 1996). En la tabla 10 aparecen las

diferencias entre términos: ausentismo, absentismo y ausencia.

Tabla 10.
Diferencias entre términos: ausentismo, absentismo y ausencia
Término Definicion
. Segun la Real Academia Espafiola
Absentismo (2019) es Abstencion deliberada de acudir
al lugar donde se cumple una obligacion.
Ausentismo Segun Lexico powered by Oxford

(2019) es Costumbre o préactica habitual
de no acudir al lugar donde se ejerce una




obligacion, en especial al trabajo o a la
escuela.

Segun el Diccionario de la Lengua
Espafiola (1970) es una accion, efecto y
tiempo de ausentarse o de estar ausente.
Fuente: con base en informacion obtenida

Ausencia

Estos tres términos guardan relacion ya que expresan la ausencia de los empleados a
su lugar de trabajo. Determinan la irregularidad de la asistencia, falta al trabajo, no asistencia
y lapso de tiempo.

2.3 Definicién de ausentismo laboral

Segun Chiavenato (2007) el ausentismo es una expresion empleada para designar las
faltas o ausencias de los empleados en el trabajo. En un sentido mas amplio, es la suma de
los periodos en que los empleados se encuentran ausentes en el trabajo ya sea por falta,
retardo o algun otro motivo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (1991), define al ausentismo como la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a asistir, quedando
excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el absentismo laboral de causa medica
como el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo, excepcion hecha
para la derivada del embarazo normal o prision, entendiéndose por baja laboral al periodo
ininterrumpido de ausencia al trabajo contabilizado desde su comienzo y al margen de su

duracion.

2.4 Tipos de ausentismo

De Benavides (1992) distingue y define tres tipos de ausentismo: ordinario (falta de
asistencia al trabajo cuyo origen estd en el propio empleado: enfermedad, accidentes,
permisos no pagados, faltas imprevistas, impuntualidad), técnico (ausencia del puesto de

trabajo debido a una serie de motivos amparados por normas legales o de convenio: permisos




pagados, revisiones médicas, tareas de representacion sindical etc.) e inducido (cuyo origen
esta en la propia organizacion de la empresa: paradas, mala planificacion).
Por otro lado Ramirez Cartagena (2021) da una explicacion més puntual sobre los

tipos de ausentismo laboral a través de la tabla 11:

Tabla 11.
Tipos de ausentismo laboral
Tipo de N
. Descripcion
ausentismo

Ausentismo | Es aquella ausencia que puede ser prevista por el trabajador o la empresa,
justificado | como una cita con el médico o una futura baja por maternidad.

Seria lo opuesto: una ausencia que no se puede prever por parte del
trabajador o la empresa. También entran en esta categoria las faltas o los
retrasos injustificados.

Existe un tipo de ausentismo que se produce en el propio lugar de trabajo,
cuando el empleado realiza tareas o actividades que no estan pactadas con
la empresa (0 expresamente prohibidas).

Cuando el empleado se encuentra fisicamente en su puesto, pero no rinde
Ausentismo | en términos de productividad por cuestiones emocionales como la pérdida
emocional | de confianza hacia la empresa o el proyecto, asi como por cuestiones
personales o psicoldgicas, como padecer una depresion.

Fuente: (Ramirez Cartagena, 2021)

Ausentismo
injustificado

Ausentismo
presencial

2.5 Indicadores del ausentismo laboral

El indice de ausentismo sefiala el porcentaje del tiempo no trabajado durante las

ausencias, con relacion al volumen de actividad esperada o planeada. (Chiavenato, 2007).

# De dias hombre — perdidos por inasistencia de trabajo

INDICE DE AUSENTISMO =
Promedio de trabajadores x dias de trabajo

Esta ecuacion solo tiene en cuenta los dias/hombre de ausencia en relacion con los
dias/hombre de trabajo. (Cémo se toman las ausencias de medios dias y los retardos del
personal? Muchas organizaciones pretenden hacer mas refinado y complejo el célculo del

ausentismo —incluidos los retardos y ausencias parciales- sustituyendo dias por horas.
(Chiavenato, 2007).

Se puede representar por medio de la siguiente ecuacion:




Total de horas/hombres perdidas
INDICE DE AUSENTISMO = - * 100
Total de horas/hombre trabajadas

Para calcular el indice de ausentismo, se recomiendan dos enfoques:

Tabla 12.
Enfoques para calcular el indice de ausentismo
Tipo Descripcion Se relaciona con:
Tiene en cuenta sélo el | v Faltas justificadas por certificados médicos
oo personal en actividad | v* Faltas por motivos médicos no justificados
Indice de : . e
i normal y considera |v' Retardos por motivos justificados o no
ausentismo | . . i
parcial unicamente las faltas y justificados.

retardos convertidos en
horas.

indice de | Relacionado con el v Vacaciones

ausentismo | personal ausente durante |v* Licencias de toda clase
general un periodo prolongado. |v" Ausencias por enfermedad, maternidad y
(mixto) accidentes de trabajo.

Fuente: (Chiavenato, 2007)

2.6 Causas del ausentismo

Las causas del ausentismo pueden ser involuntarias, como los problemas de salud o
las derivadas de situaciones familiares u obligaciones legales y otras por el contrario pueden
tener su origen en la voluntad del individuo. Cuando se identifiquen las causas del
ausentismo, se debe realizar una accién coordinada de supervision y con la ayuda de politicas
de la organizacién y direccién para tratar de disminuir los niveles de ausencia del personal.
Para profundizar mas el tema del ausentismo se decidi6 desarrollarlo en el sector publico.
Primero debemos saber que es y en qué consiste, para entender un poco mas como el
ausentismo se presenta y las formas de ello.

Segun el autor Reyes Ponce (2009) presenta causas diferentes para este mismo
fendmeno las cuales son las siguientes:

+ La lejania de la empresa y el hecho de contar con sistemas de transporte

inadecuados o ineficientes.




Las enfermedades, sobre todo las de tipo cronico.

La responsabilidad por parte de la empresa al tolerar esas faltas de asistencia o
puntualidad sin sanciones directas o indirectas.

La actitud de descontento frente a la empresa que se materializa en una especie
de protesta en esas inasistencias o retrasos.

El desacoplamiento de un trabajador en su puesto de trabajo que le hace dejar de

asistir a €l con el menor pretexto.

Segun Chiavenato (2007), en la actualidad el ausentismo se puede presentar por varias

causas como el estrés, la fatiga, falta de motivacion que hace que los empleados no tengan

incentivos para acudir al trabajo, otros como falta de satisfaccion personal, comodidad fisica

y mental con los comparieros del trabajo y los problemas de salud tanto fisicos como

mentales. A continuacion, se presentara una lista de las causas del ausentismo:

1.

2.

10.

Enfermedad efectivamente comprobada.
Enfermedad no comprobada.

Razones diversas de carécter familiar.

Retardos involuntarios por causas de fuerza mayor.
Faltas voluntarias por motivos personales.
Dificultades y problemas financieros.

Problemas de transporte.

Poca motivacion para el trabajo.

Supervision precaria de los jefes.

Politicas inadecuadas de la organizacion.




2.7 Clasificacion del ausentismo
2.7.1 Modelo de Ausentismo por Reyes Ponce

Segun Reyes Ponce (2009), las formas del ausentismo son mentales y fisicas. La
mental trata sobre la asistencia fisica por parte del trabajador, pero su pensamiento se
encuentra concentrada y la fisica se trata de la inasistencia personal a su puesto de trabajo.
Estas se clasifican entre ellas en: las justificadas que presentan inasistencia al puesto de
trabajo por alguna incapacidad real para acudir al trabajo y las injustificadas que se definen,
como la inasistencia no esperada de un individuo a su centro de trabajo, explicado con
motivos ficticios o no justificados. Estas se pueden presentar de manera total o parcial cuando
la ausencia no abarca la totalidad de la jornada. Segun lo que refleja el autor, explica de
manera clara el proceso que lleva determinar el tipo de ausentismo que puede presentar
cualquier persona. Es muy importante saber como se clasifican para luego poder identificar
cada una de las causas del ausentismo.

2.7.2 Modelo de Ausentismo segun Mesa y Kaempffer

Para una explicacion de lo que es el ausentismo Mesa y Kaempffer (2004), proponen
4 modelos de ausentismo que apunta a otras circunstancias, ademas de las situaciones
médicas, que interactlan entre si y que se deben incorporar al analisis del ausentismo de cada

individuo, el modelo econémico, psicosocial, médico y retiro organizacional.

Tabla 13.
Modelo de Ausentismo segun Mesa y Kaempffer

Modelo El comportamiento ausentista esta directamente relacionado con las
economico motivaciones individuales de ausencias que pueden ser toleradas por los

empleadores para que no les afecte su productividad y sus utilidades.
Modelo El ausentismo es una conducta individual alrededor de un contexto social y
psicosocial se ve influenciado dentro de una cultura de ausencia generada entre los

grupos de trabajo, los individuos y la organizacion.
Modelo El ausentismo se debe a varios factores como la edad, nivel ocupacional,
médico sexo, satisfaccion con el empleo, caracteristicas de la organizacion,

responsabilidad, autonomia y compromiso.




Modelo de Los trabajadores que estan proximos a retirarse de la organizacion son los

retiro que mayor ausentismo presentan. En muchas oportunidades los

organizacional trabajadores jovenes ven mejores oportunidades fuera de la organizacion
que dentro de ella y tienden a ausentarse para aprovechar dichas
oportunidades.

Fuente: Mesa y Kaempffer (2004)

2.8 Costos Del Ausentismo Laboral

Demasiado ausentismo laboral conlleva costos directos e indirectos que son

perjudiciales para el negocio para la empresa. En la siguiente tabla muestran los tipos de

costos:
Tabla 14.
Costos Del Ausentismo Laboral
Costos Incluyen
v Pago completo de salario
Costos directos v Pago de beneficios
v Aumento en la prima de seguro Gastos

administrativos en el manejo del ausentismo
Contratacion de personal suplente

Tareas inconclusas

Retrasos en la entrega de productos

Pérdida de produccién

Reprogramacion de procesos

Pérdida de clientes

Baja productividad

Costos indirectos

AN N N NN

Fuente: (Inngresa, 2018)

Ademas de los costos incurridos, esto presiona a otros compafieros para que asuman

las funciones de los que estan ausentes.




CAPITULO 3 METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Unidad de analisis
Es una institucion de educacion media superior ubicado en el estado de México, del
municipio de Chicoloapan que cuenta con una matricula de 673 estudiantes y una plantilla

docente de 27 profesores entre el turno matutino y vespertino.

3.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se llevd a cabo en este proyecto es documental, porque
se recopila informacién de las variables de estudio con base en la revision de 21 articulos
recientes que permitieron identificar los antecedentes para poder determinar el problema de
investigacion; sobre la variable ausentismo 11 y 10 de la variable motivacion, obtenidas de
buscadores académicos como Google academic, Institute of Education Scienses. Dialnet,
SCiELO y redalyc.

3.3 Disefio y enfoque de la investigacion

Es una investigacion de campo porque recopila informacion y se realiza dentro de un
ambiente especifico donde se presenta un estudio de caso que permite reconocer el hecho o
fendmeno de estudio (Mufioz,2011), en este caso el COBAEM 31, se tabulan los registros de
inasistencia que proporciona la institucion y se analiza esta misma informacion para
comprobar el nivel de ausentismo o motivacion; también es un enfoque es mixto porque
utiliza lo cualitativo para explorar el nivel de motivacion de los docentes del COBAEM 31,
entender las estrategias que utiliza el plantel para mejorar la motivacion en el personal
docente; cuantitativo porque se describe el fendmeno del porque no hay ausentismo
explicandolo y prediciendo cudl es la causa de dicho fenomeno, se lleva a cabo una

recoleccion de datos de tipo numérico estandarizado y cuantificable que permite presentar el




nivel de ausentismo, reprobacién y desercion de los estudiantes del COBAEM 31, de esta
forma, el andlisis de informacion y la interpretacion de los resultados permite fundamentar,

si la motivacién es una estrategia que permite minimizar el ausentismo en el COBAEM 31.

3.4 Poblacion y muestra
3.4.1 Poblacion

La poblacién de estudio para llevar a cabo la investigacion sobre la relacion entre la
motivacién y el ausentismo laboral del COBAEM 31 esta constituida por 27 docentes de los

cuales 14 son del sexo masculino y 13 del sexo femenino.

3.4.2 Muestra

Es una muestra finita porque se conoce el nimero de elementos que la conforman, el
tamafio de muestra se determind de forma discriminatoria, considerando Unicamente a los
docentes que formaron parte del periodo comprendido para esta investigacion; por
caracteristicas de la poblacion de los 27 docentes solo 20 estuvieron en el periodo
correspondiente y los otros son externos.

En lo que se refiere a las peculiaridades de los docentes, se encontré que todos los
docentes que laboran en el COBAEM 31 tienen derecho a seguro social, aguinaldo, participar
en el programa de estimulo al desempefio docente, permisos econdmicos, prestaciones por
parte del Instituto de pensiones del Estado. En el caso de las mujeres docentes tienen
prestaciones y goce de dias relacionados con la maternidad.

El horario en el que trabajan los docentes varia de acuerdo principalmente a dos
factores entre los cuales se encuentra la disponibilidad del docente y la antigiiedad, con la
que cuenta en la institucion. Este horario se encontro entre las 7:00 y las 19:30 horas de lunes

a viernes.




3.5 Técnicas e instrumentos de investigacion
3.5.1 Instrumento de investigacion

El instrumento de investigacion es la herramienta utilizada en la recopilacion de los
datos, la cual se selecciona conforme a las necesidades de la investigacion en funcién de la
muestra elegida, y se aplica tanto para hacer la recoleccion, la observacion y/o la
experimentacion (Mufioz,2011). En la presente investigacion el instrumento son dos
cuestionarios, el primero que identifica el nivel de motivacion, permitio la recopilacion de
informacidn a través de preguntas de opcién multiple en una escala de tipo Likert y preguntas
abiertas de las cuales 28 fueron de eleccion mdltiple y 2 preguntas cerradas dicotomicas. Es
importante mencionar que el primer cuestionario se basa en el instrumento original disefiado
por Pdez (2011) y se adaptd al trabajo de investigacion para llegar a sus resultados
pertinentes. Se aplico en el mes de diciembre de 2021 por medio de un formulario de Google
Forms.

El segundo cuestionario se elabord para identificar el nivel de ausentismo de propia
voz de los docentes y se constituyo de 4 items con respuestas dicotomicas y se adapté al
trabajo de investigacion para llegar a sus resultados pertinentes. Se aplicd en el mes de
febrero del afio en curso por medio de un formulario de Google Forms.

3.5.2 Instrumento variable Motivacién laboral

Segun Ramirez (2012) La motivacion también es considerada como el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esté relacionada con el
impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos

de la empresa, y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de




realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion
cobra significado.

Por otro lado, por medio de un cuestionario que tiene como propdsito medir la
motivacion en este caso de los docentes de COBAEM 31.

A continuacion, se enlistan los indicadores que sirvieron de guia en el estudio.

v" Reconocimiento: se refiere a aquello que le produce una satisfaccién
generada por algun tipo de elogio, por parte del personal directivo, sus
compaferos, 0 en su caso su jefe inmediato muestre interés por sus
expectativas.

v Promocion: por su desempefio demostrado lo incentiven o reconozcan su
trabajo para mejorar su situacion laboral.

v’ Participacion: que lo hagan de su conocimiento y participe de proyectos en
la organizacion, que lo inviten a formar parte de equipos de trabajo para
desarrollar trabajos que beneficien a la organizacion.

v' Satisfaccion Laboral: el hecho de que lo retroalimenten sobre su trabajo, lo
traten justamente, le comuniquen lo necesario para cumplir con su trabajo,
contar con un trabajo estable y se le reconozca para mejorar su desempefio y
calidad de vida.

v Derechos laborales: es todo aquello a lo cual el trabajador puede gozar dentro
de una organizacion como es; periodo completo de vacaciones, el respeto por
su horario de trabajo, capacitacion para desarrollar su trabajo etc.

v' Ambiente Laboral: llevar a cabo actividades, sociales, deportivas, culturales,
etc. favorecen un adecuado clima laboral, asi como llevar a cabo la rotacion

de personal para evitar vicios dentro de la organizacion.




Imagen 3.
Instrumento para identificar el nivel de motivacion
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3.5.3 Instrumento variable Ausentismo laboral

El ausentismo laboral estd constituido por todas aquellas faltas de asistencias al
trabajo, que ocurren cuando el empleado deberia presentarse a laborar, independientemente
del motivo que origine su ausencia (irresponsabilidad de la persona, incapacidad del mismo,
permisos otorgados al trabajador, etc.).

Para poder comparar esta variable primero se realizd el segundo cuestionario
mencionado en la parte superior de este documento y posteriormente con apoyo de la
subdireccion administrativa se obtuvo el concentrado oficial de asistencia del trabajo durante
los periodos comprendidos del 1 de enero de 2018 al 31 de diciembre de 2019.

Indicadores utilizados en el documento entregado por parte de la subdireccion
administrativa y que refleja la variable de ausentismo laboral.

v Permisos economicos: el contrato colectivo de trabajo del COBAEM,
estipula que todos los trabajadores podran gozar de 10 dias de permiso al afio
con derecho a ser pagados por la institucion.

v' Comisién: estan determinados por la propia institucién, para llevar a cabo
actividades que complemente y actualicen al personal docente en visitas
industriales, conferencias externas, capacitacion, etc.

v’ Suspension: Se aplica cuando el docente acumula un determinado nimero de
horas no impartidas en el aula.

v Incapacidad médica: autorizados por el ISSEMYM

v’ Faltas: simplemente no se justifican, solo son deducidas por la ausencia del

trabajador.




Imagen 4.
Instrumento para medir ausentismo laboral
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Fuente: elaboracion con base en reporte de incidencias oficial COBAEM 31

3.5.2 Técnica de investigacion
Para el primer instrumento realizado se utilizé la plataforma Google forms a través de la

siguiente liga https://forms.gle/9HRSWzpJh9EZIwWLR8

Imagen 5.
Cuestionario aplicado a docentes del COBAEM 31 para identificar la motivacion
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Fuente: Con base en informacion adaptada del instrumento utilizado por Péaez (2011)



https://forms.gle/9HRSWzpJh9EZJwLR8

Se ejecutd un segundo cuestionario para poder identificar el nivel de ausentismo
https://forms.gle/ZTg2eBHXpQDwhyVs8.

Imagen 6.
Cuestionario aplicado a docentes del COBAEM 31 para identificar el ausentismo
laboral
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Fuente: elaboracidn con base en reporte de incidencias oficial COBAEM 31



https://forms.gle/ZTg2eBHXpQDwhyVs8

CAPITULO 4 ESTUDIO DE CASO, RESULTADOS Y ANALISIS

Para este apartado se llevd a cabo la indagacion y la observacion directa del sujeto y
del objeto de estudio, observando los comportamientos, conductas y caracteristicas de los
docentes del COBAEM 31. La investigacion tuvo contacto con los docentes a quienes se
observo en su ambiente laboral y por el otro identificando la motivacién y el ausentismo
laboral. Realizando la interpretacion de los resultados obtenidos en la aplicaciéon de los

instrumentos y analizando y comparado la informacion proporcionada de manera oficial.

4.1 Estudio de caso COBAEM 31 Chicoloapan 11
4.1.1 Generalidades de la institucion media superior

4.1.1.1 Nombre o razon social
Colegio de Bachilleres del Estado de México Plantel 31 Chicoloapan Il

4.1.1.2 Ubicacion de la empresa
Avenida México, manzana 14, lote 1 colonia, San Vicente, 56383 Chicoloapan de

Juarez, México.

Imagen 7.
~ Croquis del COBAEM 31
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4.1.1.3 Giro

Segun Torres (2021) las empresas de giro de servicios no ganan dinero aportando
productos concretos, sino realizando acciones que benefician al cliente. Estos servicios
pueden ser ofrecidos a personas 0 a otras organizaciones. En este caso el COBAEM 31 se

considera como institucién que ofrece servicios educativos.

4.1.1.4 Tamaiio de la institucién
El COBAEM 31 se considera una empresa educativa de tamafio mediano ya que tiene

un total de 48 trabajadores.

4.1.1.5 Rama a la que pertenece

El COBAEM oferta estudios de bachillerato general que permiten a los educandos
continuar con su educacion a nivel superior en cualquier institucion educativa del pais;
actualmente se cuenta con 68 Planteles y 15 Centros de Educacion Media Superior a
Distancia, en los cuales se obtiene el documento de validez oficial correspondiente

(certificado de estudios de bachillerato).

4.1.2 Historia breve resefia de la institucion

Las clases en el COBAEM 31 empezaron el 21 de noviembre del 2007, con dos
grupos de primer semestre de 32 alumnos cada uno (de todos ellos solo se graduaron 30),
pero no empezaron en el plantel actual, las clases comenzaron en la Casa de Cultura en San
Vicente Chicoloapan. En Agosto del 2008 el gobierno municipal otorgo de manera definitiva
las instalaciones en la unidad habitacional HIR. Cuando CoBaEM 31 se traslado a las
instalaciones, la escuela estaba totalmente vacia, se habian robado la plomeria y los tubos de
PVC de los bafios, los vidrios de los salones, los pizarrones, y estaba totalmente grafiteada;
asi que comenzaron a pedir apoyo a los padres de familia y a los alumnos, que junto con

maestros y personal administrativo limpiaron y reacondicionaron las instalaciones. En el




2008 la escuela contaba con cuatro grupos de primer semestre y dos grupos de tercer semestre
y solo habia turno matutino.

4.1.3 Organigrama de la institucion

Imagen 8.
Organigrama del COBAEM
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Fuente: http://cobaem.edomex.gob.mx/sites/cobaem.edomex.gob.mx/files/filessf ORGANIGRAMA/ORG-
COBAEM-29-04-19.pdf

4.1.4 Mision

Impartir estudios de Bachillerato General a través de un marco curricular comdn,
basado en el desarrollo de competencias que formen de manera integral jovenes responsables,
solidarios y comprometidos, capaces de incorporase a la educacion superior y al sector

productivo que les permita mejorar su calidad de vida.




4.1.5 Vision

Ser una Institucion de Educacion Media Superior que se distinga a nivel estatal y
nacional por su calidad, liderazgo académico y por el desarrollo del perfil de egreso de sus
estudiantes, mediante la implementacion de programas de mejora continua en un ambiente

de responsabilidad y disciplina académica.

4.1.6 Objetivo
Brindar una educacion integral y de calidad en la cual se promueva el desarrollo de

valores en un &mbito de respeto que contribuya al crecimiento de nuestra entidad.

4.1.7 Reglamentos
o Reglamento Interior del Colegio de Bachilleres del Estado de México

. Convenio de Sueldos y Prestaciones del Colegio de Bachilleres del
Estado de México

. Reglamento Interior de Trabajo del Personal Académico,
Administrativo y Sindicalizado del Colegio de Bachilleres del Estado de México

o Reglamento del Programa de Estimulos al Desempefio del Personal
Docente del Colegio de Bachilleres del Estado de México

. Reglamento Interior para Directores y Subdirectores de Plantel del
Colegio de Bachilleres del Estado de México

o Reglamento para la organizacion, desarrollo y premiacion de
actividades competitivas, académicas, culturales y deportivas del Colegio de
Bachilleres del Estado de México

o Reglamento de Bibliotecas para Planteles Educativos del Colegio de

Bachilleres del Estado de México




o Reglamento Interior del Consejo Consultivo Académico del Colegio
de Bachilleres del Estado de México

o Reglamento del Consejo Consultivo de los Espacios Educativos del
Colegio de Bachilleres del Estado de México.

. Reglamento para la asignacion, operacion y supervision del servicio

de cafeteria y centros de fotocopiado del Colegio de Bachilleres del Estado de

México

o Reglamento de alumnos del Colegio de Bachilleres del Estado de
México

. Reglamento Interior del Comité para la Evaluacion de Espacios

Educativos de Calidad del Colegio de Bachilleres del Estado de México.

o Reglamento de las Asociaciones de Padres de Familia de los Espacios

Educativos del Colegio de Bachilleres del Estado de México.

4.1.8 Layout o distribucion de la institucion

Imagen 9.
Plano de la instalacion del COBAEM 31

PLANTEL 31 |
CHICOLOAPAN |

Sup Terreno 52X

] i
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ARE LBRE

Fuente: Departamento de planeacion del COBAEM




4.1.9 Premios y certificacion
En 2015 la escuela quedo certificada en el Sistema Nacional de Bachillerato.

4.1.10 Relacion de la institucion con la sociedad
El COBAEM 31 se caracteriza por ser una institucion comprometida con la educacion

dentro del Estado de México, la cual, se ha destacado en los &mbitos académico, cultural,
deportivo y social; de igual forma, ha posibilitado al alumno desarrollar en 14 afios de
servicio y experiencia, un perfil con caracteristicas esenciales que le permiten un
desenvolvimiento integral en su aprendizaje y su crecimiento personal, formando jovenes y
ciudadanos comprometidos, propositivos, humanos y responsables desde el momento de su
ingreso al colegio y posteriormente en su incorporacion a la vida productiva y social de su

entidad.

4.2 Resultados

4.2.1 Resultados de grado de motivacion de los docentes del COBAEM 31 periodo
2018 — 2019

Para este apartado se presentan los resultados encontrados mediante un analisis de
manera profunda de la problematica de esta investigacion. A continuacion, se presentan los
resultados obtenidos en los instrumentos de motivacion y ausentismo laboral:

En la siguiente tabla se presenta los resultados obtenidos a la pregunta ¢ Se siente
motivado en su trabajo? Obtenido los siguientes porcentajes; 20% para demasiado, 45%

para mucho, 35% para poco.

Tabla 15.
¢, Se siente motivado en su trabajo?
Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 4 20
Mucho 9 45
Poco 7 35
Nada 0 0
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En funcion de la pregunta principal “en su trabajo le motiva que” se derivan los

siguientes items: ¢ Se reconozca con algun tipo de elogio? Se obtuvieron los siguientes

resultados; 20% para demasiado, 20% para mucho, 45% para poco y 15% para nada.

Tabla 16.

¢,Se reconozca con algun tipo de elogio?

NuUmero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 4 20
Poco 9 45
Nada 3 15
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 17 la pregunta; ¢Su trabajo sea reconocido por personal directivo? Se

obtuvieron los siguientes resultados; 20% para demasiado, 20% para mucho, 45% para poco

y 15% para nada.
Tabla 17.
¢ Su trabajo sea reconocido por personal directivo?
Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 2 10
Mucho 9 45
Poco 7 35
Nada 2 10
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31
En la tabla 18 la pregunta; ¢Sea reconocido por sus compafieros? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 20% para demasiado, 20% para mucho, 35% para poco y 25% para

nada.




Tabla 18.

¢Sea reconocido por sus comparieros?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 4 20
Poco 7 35
Nada 5 25
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En latabla 19 la pregunta; ;Su jefe inmediato muestre interés por sus expectativas en

la organizacion y reconozca su trabajo? Se obtuvieron los siguientes resultados; 20% para

demasiado, 40% para mucho, 25% para poco y 15% para nada.

Tabla 19.

¢ Su jefe inmediato muestre interés por sus expectativas en la organizacion y

reconozca su trabajo?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 8 40
Poco 5 25
Nada 3 15
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 20 la pregunta; ;Lo promocionen en otra area por el desempefio

demostrado? Se obtuvieron los siguientes resultados; 20% para demasiado, 40% para mucho,

30% para poco y 10% para nada.

Tabla 20.

¢ Lo promocionen en otra area por el desempefio demostrado?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 8 40
Poco 6 30
Nada 2 10
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En la tabla 21 la pregunta; ¢(Su jefe inmediato haga de su conocimiento los nuevos

proyectos en la organizacion? Se obtuvieron los siguientes resultados; 25% para demasiado,

30% para mucho, 35% para poco y 10% para nada.

Tabla 21.

¢Su jefe inmediato haga de su conocimiento los nuevos proyectos en la organizacion?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 5 25
Mucho 6 30
Poco 7 35
Nada 2 10
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 22 la pregunta; ¢(Su jefe inmediato lo haga participe de los nuevos

proyectos en la organizacidén? Se obtuvieron los siguientes resultados; 20% para demasiado,

30% para mucho, 40% para poco y 10% para nada.

Tabla 22.

¢Su jefe inmediato lo haga participe de los nuevos proyectos en la organizacion?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 6 30
Poco 8 40
Nada 2 10
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En latabla 23 la pregunta; ¢ Su jefe inmediato considere los comentarios y sugerencias

en el cambio de politicas o algun proyecto? Se obtuvieron los siguientes resultados; 25% para

demasiado, 25% para mucho, 35% para poco y 15% para nada.

Tabla 23.

¢, Su jefe inmediato considere los comentarios y sugerencias en el cambio de politicas o

algun proyecto?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 5 25
Mucho 5 25
Poco 7 35




Nada

3

15

Total

20

100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 24 la pregunta; ¢Lo inviten a formar parte de equipos de trabajo para

desarrollar algin proyecto especifico que beneficie al Organismo? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 20% para demasiado, 15% para mucho y 65% para poco.

Tabla 24.

¢Lo inviten a formar parte de equipos de trabajo para desarrollar algan proyecto
especifico que beneficie al Organismo?

NUmero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 3 15
Poco 13 65
Nada 0 0

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 25 la pregunta; ¢ Lo retroalimenten sobre los aciertos que arroja el trabajo

que realiza? Se obtuvieron los siguientes resultados; 5% para demasiado, 40% para mucho,

40% para poco y 15% para nada.

Tabla 25.

¢ Lo retroalimenten sobre los aciertos que arroja el trabajo que realiza?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 1 5

Mucho 8 40
Poco 8 40
Nada 3 15
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 26 la pregunta; En caso de cometer algun error ¢le permitieran explicar

los motivos que lo llevaron a cometerlo? Se obtuvieron los siguientes resultados; 10% para

demasiado, 50% para mucho, 25% para poco y 15% para nada.




Tabla 26.

En caso de cometer algun error ¢le permitieran explicar los motivos que lo llevaron a

cometerlo?
Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 2 10
Mucho 10 50
Poco 5 25
Nada 3 15
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 27 la pregunta; ¢Lo traten justamente al igual que a sus comparieros de

trabajo? Se obtuvieron los siguientes resultados; 30% para demasiado, 55% para mucho y

15% para poco.

Tabla 27.

¢ Lo traten justamente al igual que a sus compaferos de trabajo?

NUmero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 6 30
Mucho 11 55
Poco 3 15
Nada 0 0

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 28 la pregunta; ;Le concedan el periodo completo de vacaciones? Se

obtuvieron los siguientes resultados; 45% para demasiado, 35% para mucho y 20% para

poco.

Tabla 28.

¢ Le concedan el periodo completo de vacaciones?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 9 45
Mucho 7 35
Poco 4 20
Nada 0 0

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En la tabla 29 la pregunta; ¢Le respeten su horario de trabajo? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 55% para demasiado, 40% para mucho y 5% para poco.

Tabla 29.
¢Le respeten su horario de trabajo?
Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 11 55
Mucho 8 40
Poco 1 5
Nada 0 0
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 30 la pregunta; ¢Le comuniquen lo necesario para cumplir con su trabajo?

Se obtuvieron los siguientes resultados; 35% para demasiado, 50% para mucho y 15% para

poCo.

Tabla 30.

¢Le comuniquen lo necesario para cumplir con su trabajo?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 7 35
Mucho 50 50
Poco 3 15
Nada 0 0
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 31 la pregunta; ¢Se realicen actividades sociales, deportivas, culturales,
etc.? Se obtuvieron los siguientes resultados; 25% para demasiado, 50% para mucho, 20%

para poco y 5% para nada.

Tabla 31.
¢ Se realicen actividades sociales, deportivas, culturales, etc.?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 5 25
Mucho 10 50
Poco 4 20
Nada 1 5
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En la tabla 32 la pregunta; ¢Lo traten con respeto y cortesia? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 50% para demasiado, 45% para mucho y 5% para poco.

Tabla 32.

¢Lo traten con respeto y cortesia?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 10 50
Mucho 9 45
Poco 1 5
Nada 0 0
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31
En latabla 33 la pregunta; ¢ Lo capaciten en el desarrollo de sus habilidades laborales?

Se obtuvieron los siguientes resultados; 25% para demasiado, 55% para mucho, 15% para

poco y 5% para nada.

Tabla 33.

¢ Lo capaciten en el desarrollo de sus habilidades laborales?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 5 25
Mucho 11 55
Poco 3 15
Nada 1 5
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 34 la pregunta; ¢ Lo tomen en cuenta para realizar actividades adicionales

que estén fuera de sus funciones habituales? Se obtuvieron los siguientes resultados; 5% para

demasiado, 30% para mucho, 45% para poco y 20% para nada.

Tabla 34.

¢Lo tomen en cuenta para realizar actividades adicionales que estén fuera de sus

funciones habituales?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 1 5
Mucho 6 30
Poco 9 45
Nada 4 20
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En latabla 35 la pregunta; ¢ Le permitan tener actividades mas complejas para mejorar

su desempefio laboral? Se obtuvieron los siguientes resultados; 10% para demasiado, 55%

para mucho, 25% para poco y 10% para nada.

Tabla 35.

¢Le permitan tener actividades més complejas para mejorar su desempefio laboral?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 2 10
Mucho 11 55
Poco 5 25
Nada 2 10
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En latabla 36 la pregunta; ¢ Le permitan tener actividades mas complejas para mejorar

su desempefio laboral? Se obtuvieron los siguientes resultados; 20% para demasiado, 65%

para mucho, 10% para poco y 5% para nada.

Tabla 36.

¢ Le permitan tomar decisiones dentro de su &mbito de competencia?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado 4 20
Mucho 13 65
Poco 2 10
Nada 1 5

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 37 la pregunta; ;Lo capaciten sobre nuevas politicas o programas

implementados? Se obtuvieron los siguientes resultados; 15% para demasiado, 45% para

mucho, 25% para poco y 15% para nada.

Tabla 37.

¢, Lo capaciten sobre nuevas politicas o programas implementados?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Demasiado
Mucho
Poco
Nada

3

9
5
3

15
45
25
15




Total

| 20

100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 38 la pregunta; ¢ Le permitan contar con un trabajo estable? Se obtuvieron

los siguientes resultados; 60% para demasiado y 40% para mucho.

Tabla 38.

¢Le permitan contar con un trabajo estable?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Demasiado 12 60
Mucho 8 40
Poco 0 0
Nada 0 0
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 39 la pregunta; ¢Considera favorable el cambio de administracion para

mejorar la situacion laboral en la organizacion? Se obtuvieron los siguientes resultados; 60%

dijeron que Si el 30% que No.

Tabla 39.

¢ Considera favorable el cambio de administracién para mejorar la situacion laboral

en la organizacion?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Si 14 70
No 6 30
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 40 la pregunta; ¢Se siente satisfecho en su trabajo? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 85% dijeron que Si el 15% que No.

Tabla 40.

¢ Se siente satisfecho en su trabajo?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Si 17 85
No 3 15
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31




En la tabla 41 la pregunta; ;Como considera la relacion con su jefe? Se obtuvieron

los siguientes resultados; 30% para excelente, 45% para buena, 20% para regular y 5% para

mala.

Tabla 41.

¢ Como considera la relacion con su jefe?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Excelente 6 30
Buena 9 45
Regular 4 20
Mala 1 5

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 42 la pregunta; ;Como considera la relacion con sus compafieros de

trabajo? Se obtuvieron los siguientes resultados; 35% para excelente, 50% para buena y 15%

para regular.

Tabla 42.

¢, Cémo considera la relacion con sus compafieros de trabajo?

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Excelente 7 35
Buena 10 50
Regular 3 15
Mala 0 0

Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 43 la pregunta; ;Como considera el ambiente donde usted labora?

(iluminacion, ventilacion, mobiliario de oficina, equipo y herramientas de trabajo, etc.) Se

obtuvieron los siguientes resultados; 15% para excelente, 35% para buena y 50% para

regular.

Tabla 43.

¢ Como considera el ambiente donde usted labora? (iluminacion, ventilacion,
mobiliario de oficina, equipo y herramientas de trabajo, etc.)

Numero de trabajadores

Porcentaje (%)

Excelente
Buena

3
7

15
35




Regular 10 50

Mala 0 0

Total 20 100
Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

En la tabla 44 la pregunta; Independientemente de las condiciones fisicas del lugar
donde labora, ¢Se sentiria satisfecho si su trabajo es reconocido y tomado en cuenta para
mejorar su desempefio y calidad de vida? Se obtuvieron los siguientes resultados; 80%

dijeron que Si el 20% que No.

Tabla 44.
Independientemente de las condiciones fisicas del lugar donde labora, ¢Se sentiria
satisfecho si su trabajo es reconocido y tomado en cuenta para mejorar su desempefio
y calidad de vida?

Numero de trabajadores | Porcentaje (%)
Si 16 80
No 4 20
Total 20 100

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes del COBAEM 31

4.2.2 Resultados de nivel de ausentismo laboral encontrado en los docentes del
COBAEM 31 periodo 2018 — 2019

La siguiente tabla presenta los resultados obtenidos de viva voz de los docentes en

la cual se encontr6 que la muestra




Imagen 10.
Resultados del instrumento para medir la variable ausentismo laboral

INASISTENCIAS
Profesor | 2018- A |Salud |Maternidad |Otro | 2018- B [Salud [Maternidad |Otro | 2019 - A |Salud |Maternidad |Otro | 2019-B |Salud [Maternidad |Otro

S1 NO NO NO NO

S2 NO NO NO NO

S3 Si X Si X NO NO

sS4 Si X Si X Si X Si X
S5 Si X Si X Si X Si X
S6 NO NO NO NO

S7 Si X Si X NO NO

S8 Si X Si X Si X NO

S8 NO NO NO NO

S10 NO NO NO NO

S11 Si X Si X Si X NO

S12 NO NO NO NO

S13 NO NO NO NO

S14 NO NO NO NO

S15 NO NO NO NO

S16 NO NO NO NO

S17 NO NO NO NO

S18 NO NO NO NO

S19 NO NO NO NO

S20 NO NO NO NO

Fuente: resultados con base en percepcion de la muestra

En la imagen 3 se puede observar los resultados del instrumento para poder medir la
variable ausentismo laboral. EI 30% de los docentes indican que si tuvieron alguna
inasistencia en los cuatro periodos estudiados, mientras el otro 70% sefiala que no tuvieron
ninguna inasistencia.

A continuacion se realizard una comparacién de cada docente sobre las inasistencias
gue mencionaron mediante el formulario y el reporte de inasistencias de la subdireccién

administrativa del COBAEM 31.




Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S1 no tiene ninguna inasistencia, sin embargo, en la tabla 45 sefiala que en el
afio 2018 acumulo 32 horas como falta. Ademas con las inasistencias arroja 4 dias econdmicos mas su dia de cumpleafios haciendo una

sumatoria de 5 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 45.
Reporte de incidencia del docente S1 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D"a.‘ qlg Dja . C(_)mi_si()n Copsylta Incapacidad Fecha ole Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 22
Marzo 6y23 1
Abril 13y 20 1 25
Mayo 11,18y 25 3
Junio 1-8-15-22-29 5
Julio 6-13-27 8 04
Agosto 14-22 2
Septiembre 26 1 11
Octubre 2-3-10 3
Noviembre 14-21-26 3 13
Diciembre 05-12-14y 19 5

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S1 no reporta ninguna inasistencia, pero al contrario en la tabla 46 acumulo 10 horas como
falta. Ademas con las inasistencias arroja 4 dias econdmicos, 1 de fecha sindical mas su dia de cumpleafios haciendo una sumatoria de

6 dias de ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 46.
Reporte de incidencia del docente S1 en el afio 2019

. . Dia de Dia Comision | Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora - L . (- Incapacidad N Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 19 22
Marzo 26
Abril
Mayo
Junio 07y12 6 11
Julio
Agosto 14 1
Septiembre 27
Octubre 02 1
Noviembre 20y 27 2 6
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S2 no tiene ninguna inasistencia, sin embargo en la tabla 47 sefiala que en el

afio 2018 arroja 8 dias econdmicos mas su dia de cumpleafios, haciendo una sumatoria de 9 dias de ausentismo laboral de forma

justificada.
Tabla 47.
Reporte de incidencia del docente S2 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D""} o_Ig D,'a . Cgml_smn Copsylta Incapacidad Fecha qe Otros
comisién  econdmico  sindical médica cumplearios
Enero 16
Febrero 8




Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre

N
o1 o © U1

10

12
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S2 no reporta ninguna inasistencia, pero al contrario en la tabla 48 sefiala que acumulo 1

hora como falta. Ademas con las inasistencias arroja 9 dias econémicos, 1 de fecha sindical méas su dia de cumpleafios haciendo una

sumatoria de 11 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 48.
Reporte de incidencia del docente S2 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D',"’} O.I? Qia . C(.Jmi.Sién Copsglta Incapacidad Fecha c1e Otros
comision | econdémico | sindical médica cumplearios

Enero

Febrero

Marzo
Abril 2
Mayo 21y 29

Junio 5
Julio 23

Agosto 20

Septiembre 27 13




Octubre 22
Noviembre 25 1 14
Diciembre 10

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S3 si tuvo inasistencia por salud en el afio 2018 y efectivamente en la tabla

49 sefiala que se ausento 8 dias por consulta médica. Ademas en este informe se reportan 9 dias econémicos, su dia de cumpleafios, un

dia de comisidn, una hora que falto el dia 14 de setiembre. Adicionalmente se detecta sus incapacidades en el mes de mayo, julio, agosto

y octubre. Haciendo una sumatoria de 57 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 49.
Reporte de incidencia del docente S3 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision  econdémico  sindical médica cumplearios
Enero 11
Febrero
Marzo 06
Abril 10, 17, 25
Mayo 29 11, 22 - 28
Junio 07
Julio 3 05y11 | 12 Julal 08
Agosto 29 23 Ago
Septiembre 14 1 12
Octubre 31 11 19
Noviembre 28 14
Diciembre 12 18

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31




Con respecto al afio 2019 el docente S3 no reporta ninguna inasistencia, pero al contrario en la tabla 50 sefiala arroja 9 dias
econdmicos, 2 dias de comision, 1 dia de cumplearios, 4 dias de consulta médica y 3 dias de incapacidad. Sumando un total de 19 dias

de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 50.
Reporte de incidencia del docente S3 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D"a.‘ qlg Dja . C(_)mi_si()n Copsylta Incapacidad Fecha ole Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero 11
Febrero
Marzo 6yl12 13
Abril 10 03
Mayo
Junio
Julio 03
Agosto 13y21
Septiembre 05 24 al 27
Octubre 17y 31
Noviembre 26 29 22
Diciembre 12

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunqgue en la imagen 10 se muestra que el S4 si tuvo inasistencia por otros motivos (Comision sindical) en el afio 2018 y
efectivamente en la tabla 51 sefiala que se ausento 17 dias por Motivos sindicales. Ademas en este informe se reportan 4 dias econémicos,

7 dias de comision, un dia por consulta médica. Sumando 32 dias de ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 51.
Reporte de incidencia del docente S4 en el afio 2018

Periodo Dia Hora D'a.‘ qlg D,'a . Comision sindical Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comisién  econdmico médica cumpleafios
Enero
Febrero 23 09
Marzo 08 12
Abril 11 12,18, 19
Mayo 02, 03, 23,29 al 31
Junio 20y 27 01
Julio 11 09y11
Agosto 20
Septiembre 06
Octubre 04, 26 05, 10, 12
Noviembre 05y 14
Diciembre 07 03y 18

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S4 reporta inasistencias por salud y efectivamente en la tabla 52 muestran 2 dias de consulta
médica (Julio y agosto). Adicionalmente en este informe se reportan 2 horas como falta. Ademas sefialan 6 dias de comisién, 4 dias con

relacion al sindicato y finalmente un dia de incapacidad. Sumando un total de 18 dias de ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 52.
Reporte de incidencia del docente S4 en el afio 2019

Periodo Dia Hora D'a.‘ qlg D,'a . Comision sindical Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comisién | econdmico médica cumpleafios
Enero
Febrero
Marzo 11 1
Abril 10
Mayo 02, 03, 09 23
Junio 03 1 26
Julio 03 02
Agosto 23 14y 22 21
Septiembre 11,25y 27 30
Octubre 21
Noviembre
Diciembre 17

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S5 si tuvo inasistencia por dia econémico en el afio 2018 y ciertamente en la
tabla 53 muestra que el 13 de febrero solicito este apoyo. Ademas en este informe se reporta su dia de cumpleafios. Sumando 2 dias de

ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 53.
Reporte de incidencia del docente S5 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D',‘? de Qia . Cc_Jmi_si()n Copsglta Incapacidad Fecha c1e Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 13
Marzo




Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto 14
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S5 reporta que si tuvo inasistencia por dia econémico y ciertamente en la tabla 54 muestra
que el 22 de agosto solicito este apoyo. Ademas sefialan 3 dias por comisién sindical y su fecha de cumpleafios. Sumando un total de 5

dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 54.
Reporte de incidencia del docente S5 en el afio 2019
Dia de Dia Comisién | Consulta . Fecha de
- . — - Incapacidad ~
comisién | econdmico | sindical médica cumplearios

Periodo Dia Hora Otros

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto 22 14
Septiembre 27
Octubre




Diciembre

Noviembre ‘ ‘ ‘ ‘ 20y 21 ‘ ‘ ‘ ‘
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S6 no tiene ninguna inasistencia, sin embargo en la tabla 55 sefiala que en el

afio 2018 arroja 5 dias econdmicos, 1 dia de comision y su dia de cumpleafios, sumando 7 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 55.
Reporte de incidencia del docente S6 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision  econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 08
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio 26
Agosto 15
Septiembre
Octubre 24
Noviembre 28 21
Diciembre 12

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Con respecto al afio 2019 el docente S6 no reporta ninguna inasistencia pero al contrario en la tabla 56 acumul6 14 horas como

falta. Ademas con las inasistencias arroja 5 dias econdémicos, 1 fecha sindical, su dia de cumpleafios y 6 dias de comision. Sumando 12

dias de ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 56.
Reporte de incidencia del docente S6 en el afio 2019

. . Dia de Dia Comision | Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora comision | econémico | sindical médica Incapacidad cumpleafios Otros
Enero 21 al 25
Febrero 20
Marzo 13 1
Abril 10
Mayo
Junio 26 1
Julio
Agosto
Septiembre 11 27
Octubre 16y 28 4 23
Noviembre 13y 27 4 20
Diciembre 16 4 18

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que la docente S7 si tuvo inasistencia por licencia de maternidad en el afio 2018 y
efectivamente en la tabla 57 sefiala que del 27 de junio al 27 de septiembre y del 01 al 08 de octubre la docente si solicito esta prestacion.
Asimismo en este informe se reporta la acumulacion de 2 horas como falta, 7 dias econémicos, 3 dias de consulta médica, 2 dias de

comision y su dia de cumpleafios. Sumando 77 dias de ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 57.

Reporte de incidencia del docente S7 en el afio 2018

. . Dia de Dia Comision  Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora L L — o Incapacidad ~ Otros
comision  econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero
Marzo 07y08
Abril 17 09
Mayo 11 09
Junio 07y 20 13 27y 28
Julio 30 de Jun al
Agosto 27 de Sep
Septiembre
Octubre 24 1 26 23 01 al 08
Noviembre 23 1 15 22
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 la docente S7 no reporta ninguna inasistencia pero al contrario en la tabla 58 arrojo en el reporte 10

dias econdmicos, 2 dias con tema sindical, su dia de cumpleafios, 1 dia de comision y 2 dias de consulta médica. Sumando 10 dias de

ausentismo laboral de forma justificada.




Tabla 58.
Reporte de incidencia del docente S7 en el afio 2019

. . Dia de Dia Comision | Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora - L I (- Incapacidad N Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 22
Marzo 26
Abril 10 09
Mayo
Junio 11y 26
Julio
Agosto 14 21
Septiembre 05,17,18 27y 30
Octubre 15
Noviembre 29
Diciembre 11

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S8 si tuvo inasistencia por dias econémicos en el afio 2018 y efectivamente
en la tabla 59 sefiala que tuvo 7 dias econémicos en los meses de febrero, marzo, abril, octubre y diciembre. Asimismo en este informe
se reporta 1 dia de comision, 1 dia de comision sindical, 6 dias de consulta médica, 1 dia de incapacidad y su dia de cuinpleafios. Sumando

20 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 59.
Reporte de incidencia del docente S8 en el afio 2018
. . Dia de Dia Comisién Consulta Incapaci Fecha de
Periodo Dia Hora L o - 4 ~ Otros
comision  economico  sindical meédica dad cumpleafos

Enero | | | | | | | | |




Febrero 28 26
Marzo 14 16
Abril 10,18 y 24
Mayo 29
Junio
Julio
Agosto 30 28
Septiembre 14
Octubre 16 11,29,30
Noviembre 13,28y 29
Diciembre 04 11 06

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S8 reporta que si tuvo inasistencia por dias econémicos y ciertamente en la tabla 60 sefiala

que tuvo 10 dias econdémicos en los meses de febrero, abril, julio, septiembre, noviembre y diciembre. Asimismo en el informe se reporta

8 dias de comisidn, 4 dias de comision sindical, 13 dias de consulta médica y su dia de cuinpleafios. Sumando 36 dias de ausentismo

laboral de forma justificada.

Tabla 60.
Reporte de incidencia del docente S8 en el afio 2019
Peri . Dia de Dia Comisién Consulta Incapaci Fecha de
eriodo Dia Hora - . — 1 ~ Otros
comision | econdémico | sindical médica dad cumplearios
Enero 07,21 al 25
Febrero 12,26y 27
Marzo 15 27
Abril 10 03
Mayo
Junio 05,12,20,25




Julio 02 03 04
Agosto 21 28
Septiembre 18 11y 27 03
Octubre 02,08,09,17
Noviembre 21 06y 27
Diciembre 13 11y 12

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunqgue en la imagen 10 se muestra que el docente S9 no tiene ninguna inasistencia, sin embargo en la tabla 61 sefiala que en el
afio 2018 acumulo 33 horas como falta. Asimismo en el reporte de incidencias arroja 4 dias economicos y un dia de comision, haciendo

una sumatoria de 5 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 61.
Reporte de incidencia del docente S9 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D'? de D,'a . C(_)m|_3|0n Copsglta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero 30 16
Febrero 13 1
Marzo 20 4
Abril 09 5 24
Mayo 07 2
Junio 19 1
Julio
Agosto 13 1
Septiembre 05 4
Octubre 01,08,10 13
Noviembre 05 1 28
Diciembre 17 1 03

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
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Con respecto al afio 2019 el docente S9 no reporta ninguna inasistencia, pero al contrario en la tabla 62 acumul6 27 horas como

falta. Ademas con las inasistencias arroja 1 dia econdmico, 1 de fecha sindical mas su dia de cumpleafios haciendo una sumatoria de 3

dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 62.
Reporte de incidencia del docente S9 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D"a.‘ qlg Dja . C(_)mi_si()n Copsylta Incapacidad Fecha ole Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero 23 4
Febrero 20 4
Marzo 25y 26 7
Abril
Mayo 20,27 2
Junio 17,19,24,26 4
Julio 22 1
Agosto 28 1 21
Septiembre 25 27
Octubre 02,09,23,30 4
Noviembre
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S10 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 63 sefiala

que solicito 4 dias econémicos, le asignaron 12 dias de comision, 3 dias atendié asuntos sindicales y su dia de cumpleafios. Sumando 20

dias de ausentismo laboral de forma justificada.
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Reporte de incidencia del docente S10 en el afio 2018

Tabla 63.

. . Dia de Dia Comision  Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora comision  econémico  sindical médica Incapacidad cumpleafios Otros
Enero
Febrero 23 15y 21
Marzo 12
Abril 11
Mayo 18
Junio
Julio 03
Agosto 31
Septiembre
Octubre 04y 26 25
Noviembre 01,05,21,28 06 14y 22
Diciembre 07 03

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S10 no reporta ninguna inasistencia, pero al contrario en la tabla 64 arroja 8 dias econémicos,

10 dias de comision, 2 dias atendiendo asuntos sindicales, 3 dias de consulta médica y su dia de cumpleafios. Sumando un total de 24

dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 64.
Reporte de incidencia del docente S10 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D"e} de Dja . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha qe Otros
comision | econdmico | sindical médica cumplearios
Enero 14 9
Febrero
Marzo 27 28
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Abril 29 05
Mayo 28 29 03
Junio 24 25,26,27
Julio
Agosto 26
Septiembre 27
Octubre 10y 16 24y 30
Noviembre 15y 20
Diciembre 18y 19 03

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S11 reporté que si tuvo inasistencias en el afio 2018 por dias econdmicos
(congreso en Xalapa, Veracruz) y por consulta médica y ciertamente en la tabla 65 sefiala que solicitd 6 dias econdmicos y un dia de

consulta médica. Por otro lado acumul6 24 horas como faltas, 1 dia de servicios sindicales y su fecha de cumpleafios. Sumando 09 dias

de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 65.
Reporte de incidencia del docente S11 en el afio 2018
. . Dia de Dia Comision  Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora - o - (1 Incapacidad N
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 15y 27 2
Marzo 05,06,22
Abril 13 1 26
Mayo 17,22,31 3 03
Junio 07,12,19,26 4 21
Julio 03 1
Agosto 29 1
Septiembre 07,14,21,28 4 05
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Octubre

Noviembre

Diciembre

05,10,12
09,14,28,30

14

3
4
1

17 | 26

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S11 reportd que si tuvo inasistencias por dias econdmicos (participd en congreso) y

ciertamente en la tabla 66 sefiala que solicit6 7 dias econdémicos. Por otro lado acumulé 12 horas como faltas, 1 dia de servicios sindicales.

1 dia de consulta médica y su fecha de cumpleafios. Sumando 10 dias de ausentismo laboral de forma justificada

Tabla 66.
Reporte de incidencia del docente S11 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision | econdmico | sindical médica cumplearios
Enero 11 1
Febrero 25 1 13
Marzo 27
Abril 10 08
Mayo 20,29 3 08
Junio 10 1 05y 24
Julio 03,24,29 3
Agosto 19 1
Septiembre 12 27
Octubre 08 1
Noviembre 05
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
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Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S12 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 67 sefiala

que solicito 6 dias economicos y le asignaron 1 dia de comision. Sumando 7 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 67.
Reporte de incidencia del docente S12 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D"a.‘ qlg Dja . C(_)mi_si()n Copsylta Incapacidad Fecha ole Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero
Marzo 14 21
Abril
Mayo 22
Junio 12
Julio
Agosto
Septiembre 04y18
Octubre 30
Noviembre
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Con respecto al afio 2019 el docente S12 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 68 sefiala que solicito 9 dias econémicos

y le asignaron 1 dia de comisidn sindical mas su dia de cumpleafios. Sumando 11 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 68.
Reporte de incidencia del docente S12 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D'a} de D,'a . Cc_Jm|_3|on Consylta Incapacidad Fecha c1e Otros
comision | econdémico | sindical medica cumplearios

Febrero
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Marzo 26 12
Abril 03y 09
Mayo 22
Junio
Julio 05
Agosto
Septiembre 24 27
Octubre 22
Noviembre 20
Diciembre 03

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S13 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 69 sefiala

que solicitd 1 dia econdémico y le asignaron 4 dias de comision mas su dia de cumpleafios. Sumando 6 dias de ausentismo laboral de

forma justificada.

Tabla 69.
Reporte de incidencia del docente S13 en el afio 2018

. . Dia de Dia Comision  Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora - o - (1 Incapacidad N
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios

Otros

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio 06
Agosto
Septiembre
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Octubre
Noviembre
Diciembre

26
01y 29

15

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S13 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 70 sefiala que solicito 2 dias econdémicos,

1 dia de comision sindical, dos dias de incapacidad mas su dia de cumpleafios. Sumando 6 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 70.
Reporte de incidencia del docente S13 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D"a} qlg Dja . C(_)mi_sién Copsglta Incapacidad Fecha qe Otros
comision | econdémico | sindical médica cumplearios
Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo 23
Junio 13
Julio
Agosto
Septiembre 27
Octubre
Noviembre 14y 15
Diciembre 13

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en laimagen 10 se muestra que el docente S14 no tuvo ninguna inasistencia para el afiio 2018, pero en la tabla 71 acumul6

6 horas como faltas y por otra parte le asignaron un dia de comision. Cabe destacar que el docente se incorporé en agosto de 2018 y es

por eso que presenta el minimo de incidencias.
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Tabla 71.
Reporte de incidencia del docente S14 en el afio 2018

. . Dia de Dia Comision  Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora - L . (- Incapacidad N Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios

Agosto
Septiembre 11y 21 2

Octubre
Noviembre 21 1 14

Diciembre 03y 05 3

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Con respecto al afio 2019 el docente S14 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 72 sefiala que acumul6 1 hora como falta.
El docente no presenta faltas de forma justificada.

Tabla 72.
Reporte de incidencia del docente S14 en el afio 2019

Dia de Dia Comisién | Consulta Fecha de

o I - Incapacidad N Otros
comisién | econdmico | sindical médica cumplearios

Periodo Dia Hora

Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre 11 1

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
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Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S15 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 73 sefiala

que solicito 7 dias economicos y 5 dias por licencia de paternidad. Sumando 12 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 73.
Reporte de incidencia del docente S15 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D"a.‘ qlg Dja . C(_)mi_si()n Copsylta Incapacidad Fecha ole Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 12 al 16
Marzo 08
Abril 26
Mayo 29
Junio
Julio 03
Agosto
Septiembre 05
Octubre 24
Noviembre 14
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S15 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 74 sefiala que acumul6 1 hora como falta.
En la misma tabla de reporta 5 dias econdmicos, un dia sindical més su dia de cumpleafios. Sumando 7 dias de ausentismo laboral de

forma justificada.
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Tabla 74.
Reporte de incidencia del docente S15 en el afio 2019

. . Dia de Dia Comision | Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora L . (- Incapacidad N Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero 31
Febrero
Marzo 21
Abril 03
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Septiembre 12 27
Octubre 08
Noviembre 08 1 27
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S16 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 75 sefiala
que solicito 10 dias econdmicos y le asignaron 3 dias de comisién mas su fecha de cumpleafios. Sumando 14 dias de ausentismo laboral

de forma justificada.

Tabla 75.
Reporte de incidencia del docente S16 en el afio 2018
Periodo Dia Hora Dia} de D,ia . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha qe Otros
comision econdémico sindical médica cumplearios
Enero
Febrero
Marzo 21y 22
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Abril 23
Mayo 25y 29
Junio 05
Julio
Agosto
Septiembre 06,25,26,27
Octubre 18y 23
Noviembre 29
Diciembre 04
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S16 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 76 reporta 10 dias econdémicos, un dia

sindical, 8 dias de comision, dos dias de consulta médica mas su dia de cumpleafios. Sumando 22 dias de ausentismo laboral de forma

justificada.
Tabla 76.
Reporte de incidencia del docente S16 en el afio 2019
. . Dia de Dia Comision | Consulta | Incapacida | Fecha de
Periodo Dia Hora - . I 1 N Otros
comision economico sindical médica d cumplearios
Enero 21 al 25
Febrero 18
Marzo 26y 28
Abril 10 09
Mayo 02
Junio 11 12
Julio 02
Agosto 14
Septiembre 17y 24 27
Octubre 10,22,23
Noviembre 26
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Diciembre | | | | | | | | |

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S17 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 77 sefiala
que solicito 8 dias econdmicos y le asignaron 1 dia de comisién mas su fecha de cumpleafios. Sumando 10 dias de ausentismo laboral

de forma justificada.

Tabla 77.
Reporte de incidencia del docente S17 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . C(_)mi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision  econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 21
Marzo 21
Abril
Mayo 17 21
Junio 20
Julio 09
Agosto
Septiembre 11
Octubre 03y31
Noviembre
Diciembre 18

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S17 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 78 reporta 6 dias econdmicos, un dia

sindical més su dia de cumpleafios. Sumando 8 dias de ausentismo laboral de forma justificada.
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Tabla 78.
Reporte de incidencia del docente S17 en el afio 2019

. . Dia de Dia Comision | Consulta . Fecha de
Periodo Dia Hora L . (- Incapacidad N Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero 15
Febrero
Marzo 13y 26
Abril
Mayo 21
Junio 26
Julio
Agosto
Septiembre 27
Octubre 17
Noviembre
Diciembre 10

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S18 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 79 sefiala
que solicito 6 dias economicos y le asignaron 1 dia de comision mas su fecha de cumpleafios. Sumando 8 dias de ausentismo laboral de

forma justificada.

Tabla 79.
Reporte de incidencia del docente S18 en el aiio 2018
Periodo Dia Hora D',‘? de Qia . Cc_Jmi_si()n Copsglta Incapacidad Fecha c1e Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios
Enero 16 23
Febrero
Marzo
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Abril
Mayo 22
Junio 25
Julio
Agosto
Septiembre 06y 18
Octubre 18y 25
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Con respecto al afio 2019 el docente S18 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 80 reporta 6 dias economicos, un dia

sindical mas su dia de cumpleafios. Sumando 8 dias de ausentismo laboral de forma justificada.

Tabla 80.
Reporte de incidencia del docente S18 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D"a} qlg Dja . C(_)mi_sién Copsglta Incapacidad Fecha qe Otros
comision | econémico | sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 14y 21
Marzo
Abril 03
Mayo 30
Junio 27 24
Julio
Agosto 15
Septiembre 27
Octubre
Noviembre
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
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Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S19 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018 y 2019 y ciertamente en la
tabla 81 y 82 no muestra ningdn tipo de incidencia en el periodo comprendido.

Tabla 81.
Reporte de incidencia del docente S19 en el afio 2018
Dia de Dia Comision  Consulta Fecha de

.y - L Incapacidad ~ Otros
comision ~ econdémico  sindical médica cumplearios

Periodo Dia Hora

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
Julio
Agosto
Octubre
Noviembre
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Tabla 82.
Reporte de incidencia del docente S19 en el afio 2019
Dia de Dia Comisién | Consulta . Fecha de
L o I - Incapacidad N
comisién | econdmico | sindical médica cumplearios

Periodo Dia Hora Otros

Enero
Febrero
Marzo
Abril
Mayo
Junio
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Julio
Agosto
Septiembre
Octubre
Noviembre
Diciembre

Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Aunque en la imagen 10 se muestra que el docente S20 no tuvo ninguna inasistencia para el afio 2018, pero en la tabla 83 sefala

que solicito 4 dias econémicos y le asignaron 4 dias de comisidn, 1 dia por asuntos sindicales mas su fecha de cumpleafios. Sumando 10

dias de ausentismo laboral de forma justificada. Por otro lado en la misma tabla indica que acumulo 2 horas como falta.

Tabla 83.

Reporte de incidencia del docente S20 en el afio 2018
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . Cqmi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision  econdémico  sindical médica cumplearios
Enero
Febrero 15y 28
Marzo 15 1 01 21
Abril
Mayo
Junio 27 05
Julio
Agosto 16 1
Septiembre 21
Octubre
Noviembre 13,14,28
Diciembre
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
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Con respecto al afio 2019 el docente S20 no tuvo ninguna inasistencia, pero en la tabla 84 reporta 4 dias economicos, un dia

sindical mas su dia de cumpleafios. Sumando 6 dias de ausentismo laboral de forma justificada. Por otro lado en la misma tabla indica
que acumulo 2 horas como falta.

Tabla 84.
Reporte de incidencia del docente S20 en el afio 2019
Periodo Dia Hora D',e} de Dja . C(_)mi_sién Copsylta Incapacidad Fecha d~e Otros
comision | econdmico | sindical médica cumplearios
Enero 09
Febrero
Marzo 27
Abril 11
Mayo 14 1
Junio
Julio
Agosto
Septiembre 04 1 27 19
Octubre
Noviembre 13
Diciembre
Fuente: Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM
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4.3 Analisis
4.3.1 Andlisis de la motivacion

Para este apartado se presenta un analisis mediante graficas mas relevantes de la
problematica de esta investigacion.
En la grafica 1 de los 20 encuestados, en edad nos indica que 11 docentes (55%)

tienen de 30 a 39 afos, 4 (20%) de 40 a49 y 5 (25%) de 50 a 59 afios.

Grafica 1.
Edad de los docentes

y..

30 - 39 Aiios
® 40 - 49 Aios
W 50 - 59 Afios

Fuente: Elaboracidn propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31

En la gréfica 2 de los 20 encuestados, en estado civil nos indica que 7 docentes (35%)
estan solteros, 9 (45%) son casados, 4 (20%) estan en union libre y ningun docente esta
divorciado.

Graéfica 2.
Estado civil

a Soltero

M Casado

M Union libre

M Divorciado

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31
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En la grafica 3 de los 20 encuestados, en antigliedad laboral indica que 2 docentes
(10%) han laborado de 1 a 5 afios, 7 docentes (35%) de 6 a 10 afios, 9 docentes (45%) de 11
a 15 afos, 1 docente (5%) 16 a 20 afios y 1 docente (5%) de 21 a 25 afios.

Gréfica 3.
Antiguedad laboral

1 a5 Aios
M 6 a 10 Aios
W 11 a 15 Ahos
M 16 a 20 Aios
21 a 25 Ailos
26 a 30 Aios

Fuente: Elaboracidn propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31

En la grafica 4 se presentan los analisis obtenidos a la pregunta ¢ Se siente motivado
en su trabajo? Obtenido los siguientes porcentajes; 20% para demasiado, 45% para mucho,
35% para poco.

Gréfica 4.
¢ Se siente motivado en su trabajo?

Demasiado
B Mucho

W Poco

B Nada

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31
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En la gréafica 5 la pregunta; ¢Considera favorable el cambio de administracion para
mejorar la situacion laboral en la organizacion? Se obtuvieron los siguientes resultados; 60%
dijeron que Si el 30% que No.

Grafica b.

¢ Considera favorable el cambio de administracion para mejorar la situacion laboral
en la organizacion?

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31

En la gréfica 6 la pregunta; ¢Se siente satisfecho en su trabajo? Se obtuvieron los

siguientes resultados; 85% dijeron que Si el 15% que No.

Grafica 6.
¢ Se siente satisfecho en su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31
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En la gréfica 7 la pregunta; ;Cémo considera la relacion con su jefe? Se obtuvieron
los siguientes resultados; 30% para excelente, 45% para buena, 20% para regular y 5% para
mala.

Gréfica 7.
¢ Como considera la relacion con su jefe?

Excelente
M Buena
M Regular

H Mala

Fuente: Elaboracidn propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31

En la grafica 8 la pregunta; (Como considera la relacion con sus compafieros de
trabajo? Se obtuvieron los siguientes resultados; 35% para excelente, 50% para buena y 15%
para regular.

Grafica 8.
¢Como considera la relacién con sus compafieros de trabajo?

Excelente

Buena

H Regular

H Mala

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario para los docentes del COBAEM 31
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4.3.2 Andlisis del ausentismo laboral
4.3.2.1 Anélisis comparativo

En la tabla 85 se muestra la comparacion de las faltas justificadas por dia de los afios
2018 y 2019 de los docentes del COBAEM 31.
Tabla 85.

Comparativa de las faltas justificadas de los afios 2018 y 2019
Docente Dias en el afio 2018 Dias en el afio 2019

S1 5 6
S2 9 11
S3 57 19
S4 32 18
S5 2 5
S6 7 12
S7 77 10
S8 20 36
S9 5 3
S10 20 24
S11 9 10
S12 7 11
S13 6 6
S14 0 0
S15 12 7
S16 14 22
S17 10 8
S18 8 8
S19 0 0
S20 10 6

Fuente: Elaboracion con base en el Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31

Se detecta que el 45% de los docentes aumentaron el numero de inasistencias en los
periodos comprendidos, el 35% disminuyo, el 10% se mantienen con los mismos dias y el
otro 10% no presentan ninguna inasistencia. En la gréafica 9 se representa la comparacion de

las inasistencias justificadas de los afios 2018 y 2019.
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Grafica 9.
Comparativa de las faltas justificadas de los afios 2018 y 2019

57/

32
19.18
G 911JJ A 712 10
2
o 000 el
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24
20
1
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O o 66 3 8 88 6
4 TP T

S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 S16 S17 S18 S19 S20

Fuente: Elaboracion con base en el Reporte de incidencias 2018 — 2019 del COBAEM 31
¢ Como repercute la motivacion en el ausentismo laboral?

Valdés (2021) menciona que la motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos mas
afines con el desarrollo humano. Se caracteriza no como un rasgo de personalidad, sino como
las personas interactan con las circunstancias, por lo que varia de una persona a otra y puede
cambiar en momentos diferentes y situaciones.

Martin y Sabaté (1983) afirman que el ausentismo laboral es aquella conducta social
gue consiste en la ausencia al trabajo por parte del trabajador, sea de manera justificada o por
razones aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse, como hecho social, dentro de su
correspondiente contexto ideoldgico.

Dicho lo anterior se observa que la motivacion es parte fundamental para que el
personal docente se sienta satisfecho en su entorno laboral, tenga la categoria que tenga, ya
que se debe cumplir con una meta para que se realice alguna actividad y poder obtener algtn

beneficio intrinseco o extrinseco y para esta investigacion no repercute en el ausentismo
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laboral porque hay situaciones ajenas a la institucion y son situaciones que representan

ausencias justificadas que reflejan ausentismo.

CAPITULO 5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La hipotesis planteada de si la motivacion es una estrategia para minimizar el
ausentismo laboral en una institucion de educacion media superior es rechazada, porque el
docente puede estar motivado de manera intrinseca y/o extrinseca no afectando la motivacion
que imparte la institucion.

De acuerdo con la investigacion realizada en el COBAEM 31 se pudo observar que
la motivacidn no es una estrategia para minimizar el ausentismo laboral en una institucion de
educacion media superior porque hay factores y situaciones ajenas a la institucion y que
afectan directamente al docente y a su asistencia o inasistencia a sus actividades (dias
econdmicos, consultas médicas, enfermedades, licencias, permisos, comisiones sindicales
etc.) situaciones que representan ausencias justificadas que reflejan ausentismo.

Durante el periodo de observacion se logré identificar cuéles son las estrategias de
motivacidn que utiliza el Colegio de Bachilleres del Estado de México COBAEM 31 siendo
estas; bonos de puntualidad “mensual, semestral y anual” los cuales son una prestacion
laboral que se otorga a los trabajadores como recompensa por el cumplimiento de los horarios
de trabajo que se maneja en la institucion; la capacitacion del docente que se da de manera
periédica y que les permite adentrase en los ambitos del conocimiento, actitudes,
comportamientos y desarrollo de habilidades y capacidades docentes y actividades necesarias
para cumplir con sus labores eficazmente en el salon de clases y la comunidad escolar; la

publicacion de forma mensual del cumpleafios del personar también se visualiza como
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motivante derivado de que el docente se siente reconocido por parte de la institucion
incluyendo el mensaje que la direccion realiza en caso de ser necesario.

Después del analisis realizado a los instrumentos de evaluacioén y cumpliendo con los
objetivos se pudo demostrar que las estrategias de motivacion que utiliza el COBAEM 31 no
necesariamente minimiza el ausentismo laboral dado que el personal docente puede sentirse
motivado y satisfecho en su entorno laboral tenga la categoria que tenga, sin embargo hay
factores externos que no controla la direccion del plantel y que tienen que ver con otro tipo
de situaciones como; dias econdmicos, consultas médicas, enfermedades, licencias,
permisos, comisiones sindicales etc. Situaciones que evidencian que el ausentismo existe a
pesar de que los docentes se sientan motivados.

Valdés (2021) menciona que la motivacion es uno de los aspectos psicolégicos méas
afines con el desarrollo humano. Se caracteriza no como un rasgo de personalidad, sino como
las personas interacttian con las circunstancias, por lo que varia de una persona a otra y puede
cambiar en momentos diferentes y situaciones.

Martin y Sabaté (1983) afirman que el ausentismo laboral es aquella conducta social
que consiste en la ausencia al trabajo por parte del trabajador, sea de manera justificada o por
razones aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse, como hecho social, dentro de su
correspondiente contexto ideologico.

5.2 Recomendaciones

Derivado de las conclusiones es pertinente dar las siguientes recomendaciones para
motivar al docente de forma extrinseca:

e Los directivos pueden basarse en varios criterios tanto formales como
informales, ademas de cumplir con las condiciones para recibir el premio con

esta condicién, debe otorgarse a los docentes con logros sobresalientes.
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La flexibilidad de horario es uno de los mas amenos para el personal, ya que
los docentes tendrén la oportunidad de comentar sobre su desglose de la carga
de trabajo semanal para que puedan indicar cudntas horas por dia trabajaran
en funcidn de su carga de trabajo del total de horas que tienen por semana.
Informar a los docentes que sus propuestas de trabajos son atendidas y pueden
aplicarse a medida que se desarrolla la motivacion, para que los docentes
sientan que sus propuestas no son en vano y que se estan tomando en cuenta.
El reconocimiento publico en un acto simbodlico que honra a quienes se
destacan en una variedad de procesos administrativos, académicos,
cientificos, sociales, deportivos o culturales y honra a los maestros que tienen
una amplia gama de experiencias y trayectorias educativas.

Los directivos deben establecer estdndares para decidir quién debe ser
acreditado, y estos corresponden a ser transparentes y justos, basados en
requisitos, politicas establecidas y plenamente divulgados para generar capital
entre sus grupos.

Dentro de la motivacion intrinseca no es una recompensa por un mejor trabajo,
sino una condicion para el comportamiento del docente, enfatizando el respeto
a la dignidad personal y profesional, promoviendo el trabajo en equipo,
desarrollando la creatividad, la innovacion, la orientacion del trabajo de
acuerdo con metas y direcciones y permitir la participacion en la toma de

decisiones.
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ANEXOS

MAESTRIA EN ADMINISTRACION

El presente cuestionario forma parte de un estudio de motivacién y ausentismo laboral que
se esta llevando a cabo para el trabajo recepcional de la Maestria en Administracion, para lo
cual se solicita su participacion para responderlo. La informacion proporcionada es
confidencial y servira Unicamente para fines del estudio. Gracias.

Edad: Estado Civil:

Antigliedad Laboral: Género:

1.- ; Se siente motivado en su trabajo?
o Demasiado o Mucho o Poco o Nada

(Porque?

2.- En su trabajo le motiva que:
2.1 ¢ Se reconozca con algun tipo de elogio?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.2 ¢ Sea reconocido por personal directivo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.3 ¢ Sea reconocido por sus compafieros?
0 Demasiado o Mucho o Poco 0 Nada
2.4 ¢Su jefe inmediato muestre interés por sus expectativas en la organizacion y
reconozca su trabajo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.5 (Lo promocionen en otra area por el desempefio demostrado?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.6 ¢Su jefe inmediato haga de su conocimiento los nuevos proyectos en la
organizacion?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.7 ¢ Su jefe inmediato lo haga participe de los nuevos proyectos en la organizacion?

o Demasiado o0 Mucho o Poco o Nada
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2.8 ¢Su jefe inmediato considere los comentarios y sugerencias en el cambio de
politicas o algin proyecto?
0 Demasiado 0 Mucho 0 Poco 0 Nada
2.9 ¢Lo inviten a formar parte de equipos de trabajo para desarrollar algin proyecto
especifico que beneficie al Organismo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.10 ¢ Lo retroalimenten sobre los aciertos que arroja el trabajo que realiza?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.11 En caso de cometer algun error ¢le permitieran explicar los motivos que lo
Ilevaron a cometerlo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.12 ;Lo traten justamente al igual que a sus comparieros de trabajo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.13 ¢ Le concedan el periodo completo de vacaciones?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.14 ; Le respeten su horario de trabajo?
o Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.15 ¢Le comuniquen lo necesario para cumplir con su trabajo?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.16 ¢Se realicen actividades sociales, deportivas, culturales, etc.?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.17 ¢ Lo traten con respeto y cortesia?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.18 ¢ Lo capaciten en el desarrollo de sus habilidades laborales?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.19 ;Lo tomen en cuenta para realizar actividades adicionales que estén fuera de sus
funciones habituales?
0 Demasiado 0 Mucho o Poco 0 Nada
2.20 Le permitan tener actividades mas complejas para mejorar su desempefio laboral.
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada

2.21 Le permitan tomar decisiones dentro de su ambito de competencia.
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o Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
2.22 Lo capaciten sobre nuevas politicas o programas implementados.
0 Demasiado 0 Mucho 0 Poco 0 Nada
2.23 Le permitan contar con un trabajo estable.
0 Demasiado 0 Mucho o Poco o Nada
3.- ¢ Considera favorable el cambio de administracion para mejorar la situacion laboral en
la organizacion?
o Si o No

(Porque?

4.- ¢ Se siente satisfecho en su trabajo?
o Si o No

(Porque?

5 - ¢Como considera la relacion con su jefe?
0 Excelente O Buena o Regular o Mala

¢ Esto le satisface?

6.- ;Como considera la relacién con sus compafieros de trabajo?

o Excelente 0 Buena o Regular o Mala

7.- {Como considera el ambiente donde usted labora? (iluminacion, ventilacién, mobiliario
de oficina, equipo y herramientas de trabajo, etc.)

o Excelente 0 Buena o Regular o Mala

¢Porque?

8.- Independientemente de las condiciones fisicas del lugar donde labora, ;Se sentiria
satisfecho si su trabajo es reconocido y tomado en cuenta para mejorar su desemperfio y
calidad de vida?

o Si o No

¢Porque?
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