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INTRODUCCION

El sector publico tiene una participacién muy importante en la economia, ya que debe
satisfacer ciertas necesidades de la poblacién a través de bienes y servicios generados
por él y a su vez regular las demads actividades econdmicas. Es por ello que su eficiencia
o falta de ella es constantemente un tema de debate en la sociedad en general y una
preocupacion de los gestores publicos.

En la actualidad existe suficiente consenso respecto a que el logro de la eficacia y
eficiencia organizacional exige atender de manera particular a cémo se gestionan los
recursos humanos ya que ello incide directamente en los niveles de satisfaccion,
productividad, rotacién y ausentismo del personal, las que constituyen variables del
comportamiento del ser humano en el trabajo y, en definitiva, del desempefio de las
organizaciones. (Robbins, 2004)

Este trabajo se enfoca particularmente en uno de los aspectos de la conducta humana en
el trabajo como es el absentismo, asumiendo la necesidad de aportar conocimiento sobre
este fenémeno, no sé6lo por el elevado costo que ocasiona sino también por reconocer la
necesidad de mejorar las condiciones de trabajo y potenciar la calidad de vida laboral y
el bienestar. Es decir, se asume que el absentismo laboral es una consecuencia
secundaria a este, y que en ultima instancia ocasiona un incremento del gasto y la
reduccion de la eficacia organizacional. (Villaplana Garcia, 2012)

En ese marco, se encaré un estudio en la Municipalidad de la Ciudad de Santa Fe —
MCSEF- con el propésito de evaluar la posible relacion entre la percepcion de la calidad
de vida laboral -CVL- por parte de los trabajadores y el absentismo para, en su caso,
desarrollar propuestas de mejora que aporten a lograr una mayor satisfaccién y
compromiso de los agentes y contribuyan a elevar los niveles de eficacia y eficiencia
organizacional.

Si bien se asume, a manera de hipétesis, que existe relacién entre la CVL percibida por
los agentes y el nivel de ausentismo, se considera pertinente destacar que el estudio
encarado es de caricter exploratorio en una muestra no probabilistica por conveniencia,
buscando una primera aproximacién al comportamiento de las variables —CVL y

ausentismo- sin pretender probar o refutar la hipdtesis ni generalizar los resultados.
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En el proceso de investigacion se recurrié en primer término a fuentes secundarias:
lecturas de textos/articulos de internet, normativa municipal en referencia al tema en
estudio, investigaciones de interés para el desarrollo de la investigacién e informes de la
MCSF sobre el ausentismo.

A continuacidn se realiz6 un trabajo de relevamiento mediante encuestas para evaluar la
percepcion de los agentes sobre la CVL, integrando ademds una serie de preguntas
sobre las ausencias registradas.

El trabajo desarrollado se presenta en cuatro capitulos; en los dos primeros se busca
construir un marco referencial para el estudio y los dos ultimos se presenta el abordaje
empirico en la MCSF.

Asi, el primer capitulo se focaliza en el ausentismo, su conceptualizacién, modelos
explicativos del fenémeno y su impacto en los costos, concluyendo con la normativa
vigente en la MCSF.

En el capitulo segundo se aborda el estudio de la Calidad de Vida Laboral, su
conceptualizacién y dimensiones, la complejidad derivada de su cardcter
multidimensional y se referencian algunos antecedentes empiricos que, desde lo
metodoldgico, aportan al presente estudio.

En el tercer capitulo se presentan las cuestiones metodoldgicas que guiaron el abordaje
empirico en la MCSF: tipo de investigacion, objetivos, poblacion en estudio, muestra,
fuentes de informacion e instrumentos de relevamiento.

El capitulo cuarto refiere a la sistematizacion y andlisis de la informacién obtenida, se
presenta la misma en cuadros y gréficos trabajando con andlisis bivariado en la
biisqueda de posibles relaciones entre variables.

Por dltimo, en las Conclusiones, se sintetizan los principales hallazgos y se elaboran
algunas sugerencias sobre potenciales alternativas de mejora en la CVL asi como
recomendaciones para futuras investigaciones que posibiliten ampliar el conocimiento

sobre el fendmeno estudiado.
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PARTE I: MARCO TEORICO

CAPITULO I: Absentismo en el Sector Pablico

1.1 Nociones sobre trabajo y Burocracia

El trabajo es un medio a través del cual un individuo mantiene contacto e interacciona
con el entorno fisico humano, facilitando una expresiéon productiva de los mas
profundos estimulos y aspiraciones. Un individuo aporta a su trabajo toda una vida de
experiencias, con sus actitudes, expectativas y modos de comportamiento
concomitantes.

Al integrarse al mundo del trabajo, un individuo busca principalmente la independencia
econdmica, aportar ingresos a la familia, el desarrollo personal y desarrollar su
autonomia. Las motivaciones se diferencian segiin el estatus alcanzado por el
trabajador, mientras que entre los operarios se reconoce como la principal razén la
necesidad econdmica, los profesionales sienten que trabajando logran su
autorrealizacién y aporte de sus conocimientos a la sociedad. (Espinosa & Morris, 2002)
La vida laboral es influenciada no solo por circunstancias relacionadas a la tarea
desarrollada en si, sino también por todo lo que acontece en otras dreas extra laborales
que conforman la vida diaria de los trabajadores, como ser la familia, los amigos, los
hobbies o el tiempo libre. Muchas veces el entorno de trabajo es un motivo de desdicha,
ansiedad, etc. y presenta efectos negativos sobre las personas, tanto en el ambito de la
salud fisica como en el ambito de la salud psicoldgica, bajo la forma de insatisfaccion y
tension. Esta relacidn tan estrecha entre ambas esferas, da lugar a una dependencia entre
lo laboral y lo extra laboral que, ademds de condicionar la calidad de vida laboral,
también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos. (Granados,
2011)

Un trabajador es un ser biosicosocial, por tanto, su salud, bienestar y felicidad son
partes integrantes no sélo su vida privada sino también del trabajo y todo su entorno.
Pero el bienestar y la felicidad no se pueden controlar, porque son reflejo de la armonia
fisica y psicoldgica con el medio, por tanto, su percepcidon es fundamental. (Salazar
Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009, pag. 71)

Para entender el comportamiento de los distintos actores dentro de una organizacién
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podemos recurrir a la “Psicologia Social”. A través de ella podemos entender las
interacciones entre individuos en ese ambito especifico y sus efectos sobre la
configuracion del mundo interno de cada uno de ellos.

En las organizaciones estatales, se pone en prictica, el principio weberiano de
“burocracia”. Esta palabra, tan nombrada en los pasillos de cualquier organismo
publico, en tono de desprecio tal vez, designa una organizacidén que pone trabas para
realizar algun tipo de tramite cotidiano, con la idea de que los servicios publicos son
conducidos por la rutina y no estan orientados a la consecucion de resultados que se
consideren importantes desde el punto de vista politico, dado la existencia de un modelo
administrativo estructurado en torno a procedimientos morosos que consolidan practicas
de trabajo rutinarias y de baja calidad.

El autor de esta teoria fue Max Weber y se utiliza para definir al aparato administrativo
que se asemeja mds al tipo legal-racional de dominacién, propio de las formas de
produccion capitalistas, basadas en el principio de racionalizacién en la organizacién del
trabajo humano y en la cual su idea central, como modelo de administracion, es un
6rgano de alto nivel técnico donde los funcionarios profesionales son determinantes
para un buen funcionamiento (Monjes Reyes, 2005). La burocracia, en palabras de
Weber (1991), “tiene un cardcter “racional”: su actitud estd determinada por normas,
medios, fines y situaciones de hecho” (pag. 113).

Weber, en su cldsico “Economia y Sociedad” desarrolla, por un lado, las funciones
especificas de la burocracia moderna, y por otro, la posicion que ocupan los
funcionarios. Respecto a las primeras, destaca: 1-Rige el principio de atribuciones
oficiales fijas, ordenadas por lo general a través de reglas, leyes o disposiciones del
reglamento administrativo; 2-Rige el principio de la jerarquia funcional y de la
tramitacion, lo cual significa un sistema firmemente organizado de mando y
subordinacion; 3- La administracion moderna se basa en expedientes; 4- la actividad
burocrdtica especializada implica un concienzudo aprendizaje profesional. En cuanto a
los rasgos del funcionariado, cabe resaltar que el cargo es a perpetuidad (en términos de
una carrera) y constituye una profesion basada en el mérito, a la par que el individuo
que lo ocupa goza de una alta estima social, siendo nombrado por una autoridad
superior y percibiendo una remuneracién en términos de estipendio fijo.

Entonces, al burocratizar los organismos ptiblicos, ponemos en practica el principio de
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especializacion de las funciones administrativas conforme a regularizaciones objetivas.
A cada agente o “funcionario” le son asignadas actividades particulares que
desarrolldndolas a través del tiempo se van especializando y resolviendo objetivamente
cada problema que surge. (Weber, 1991).

Segin Makon (2005) la burocracia conduce a los directivos, dejdndoles un margen muy
pequefio de autonomia para la accién creativa e innovadora, dedicdndose casi
exclusivamente a la administraciéon de los problemas cotidianos sin poder atender los
aspectos estratégicos. Esto lleva a pensar que existiendo normas tan estrictas, donde
todo estd reglamentado y ningin ocupante puede aplicar su iniciativa, sino todo de
acuerdo a los procedimientos establecidos, se conduce al funcionario hacia la monotonia
y rutina laboral. En consecuencia, no hay estimulo de la labor creativa y responsable,
descuidando que el recurso mas importante de una organizacién son las personas y no el
trabajo en si.

La organizacion, para lograr sus objetivos, necesita que todos sus integrantes se
esfuercen en forma conjunta y coordinada. Eso solo se logra asignando a cada uno de
ellos un rol definido al momento de entrar al organismo, limitando su accionar a ello
para evitar superposicion de funciones y respetando las normas internas (Schvarstein,
1992). Esto no debe conducir a encasillar a las personas y suponer que son aparatos que
ante el mismo estimulo, responden de la misma manera. Pero debe tenerse en cuenta
que, siguiendo la teoria de la burocracia, “al complejizarse y especializarse las tareas, se
necesita cada vez mas de un perito objetivo y no un funcionario que se base en la
simpatia personal, favores y gratitud”. (Weber, 1991, pag. 52)

A partir del momento que una persona ingresa en una organizacion, sea esta publica o
privada, tiene un rol determinado por ella, pero se debe tener en cuenta que cada
persona conlleva una historia personal, familiar y disposicién que condiciona la forma
en la cual lo asume. “Las organizaciones son en esta sociedad fuertemente prescriptivas;
sus modos de adjudicacidn restringen mucho los grados de libertad que los individuos
tienen para asumir sus roles de manera diferente de la adjudicada.” (Schvarstein, 1992,
pdg. 72) Se debe tener en cuenta que ademds existen sujetos que por su historia
personal, sus anteriores experiencias y predisposicion al trabajo son muy permeables a

las imposiciones provenientes del mundo externo. Otros, por el contrario, consciente o
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inconscientemente, no perciben las sefiales que provienen de su contexto. Esto es
especialmente peligroso al momento de asignar las actividades del grupo de trabajo, ya
que si encargamos a una persona tareas sin sentido, desaprovechando su capacidad
intelectual, sus habilidades y competencias, estamos fomentando que se esquive y dilate
el cumplimiento de las metas, como asi también, generamos un ambiente de trabajo
hostil y tension laboral. Este dltimo concepto mencionado es entendido “como una
experiencia subjetiva negativa asociada al estrés en el trabajo que abarca aspectos
cognitivos, emocionales y volitivos”, desarrollando sensaciones de frustracion, rabia y
preocupacién que desencadenan en ausencias o desanimo del agente. (Melia, 1994,
citado en Boada i Grau, de Diego Vallejo, Agullo Tomas, & Mafias Rodriguez, 2005,
pag. 216)

Schvarstein (1992) plantea que las organizaciones marcan de una manera particular a la
persona que estd inmersa en ella, el reconocimiento que se obtiene provee una sensacion
de valor, aumentando el autoestima y la motivacién, generando un incentivo para
levantarse cada mafiana. Blake (2005), en la misma linea de pensamiento, explica que lo
que sucede en aquel lugar fisico y psicoldgico llamado “lugar de trabajo” tiene una
influencia muy importante y de manera permanente. Al pasar tanto tiempo alli, se estd
expuesto a reaccionar segin lo que alli suceda y a adoptar valores propios de la
organizacién. La estructura de toda organizacion se nutre de repeticiones y recurrencias.
“Los mismos “buenos dias” y ‘“buenas noches”, los mismos pasillos transitados
cotidianamente, las mismas puertas abiertas y cerradas, las mismas rutinas de trabajo,
los mismos roles, las mismas sanciones para su incumplimiento, los mismos sistemas de
informacién y por lo tanto de significacion, van generando en los integrantes un cumulo
de conductas que exhiben un alto grado de estabilidad”. (Schvarstein, 1992, pag. 227)
Es por todo esto que, para el logro de los objetivo organizacionales, se deben introducir
modificaciones en la produccién y disposicion del trabajo sin descuidar a las personas,
cuestion que las constantes crisis econémicas de los paises industrializados no permitio,
generando que se replanteen las estructuras, predominando los conceptos de
productividad, competitividad, rentabilidad, etc., sin elevar a su vez, los estindares en la
calidad del empleo y las condiciones de trabajo para optimizar el rendimiento del

recurso fundamental de la organizacién: el recurso humano.
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1.2 Dimensioén del Empleo Pablico en Argentina

Segtin la Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) ", en junio de 2016, el total de puestos
de trabajo registrados dependientes del sector publico (declarado en la AFIP) en todos
sus niveles y jurisdicciones (incluyendo los poderes legislativo y judicial) alcanzé a
cerca de 3,5 millones puestos de trabajo. Cabe aclarar, que este nimero se encuentra
levemente subestimado por el faltante de informacion. La escasa regularidad que
presentan algunos organismos publicos en la remisiéon mensual a la AFIP de la ndmina
de trabajadores que aportan al sistema de seguridad social, introduce importantes
perturbaciones a la serie de empleo publico, que se hacen mas evidentes cuando los
datos se presentan con una periodicidad mensual. La falta de constancia en la
presentacion de la némina de asalariados se advierte, sobre todo, en los organismos
publicos que cuentan con sus propias cajas previsionales. A pesar de que estas
instituciones se encuentran obligadas a comunicar a la AFIP el nimero de trabajadores
dependientes, lo cierto es que muchos de estos organismos no transfieren dicha
informacién de manera constante durante todos los meses. En el caso de la comparacién
anual, se observa que el crecimiento del empleo publico total alcanzé un 2,4%,

porcentaje que representa algo mas de 80 mil puestos de trabajo

En términos generales, se advierte que la mayor parte del empleo ptiblico corresponde al
ambito provincial, que concentra el 66% del empleo publico en Argentina, mientras que
un 21% pertenece al empleo publico nacional y un 13% al municipal.

Del andlisis de la evolucion desestacionalizada de los trabajadores del sector publico
surge que, si bien, desde diciembre de 2015 se produce una fuerte desaceleracién en el
ritmo de expansién de la dotacion de personal, el empleo del sector mantiene una
tendencia creciente hasta julio de 2016. En efecto, entre diciembre de 2015 y junio de
2016, el dltimo mes analizado, el empleo publico crecié un 1%

Si nos enfocamos en el empleo municipal®, entre junio 2015 y junio 2016, experiment6

1 Fuente: Encuesta de Indicadores Laborales (EIL)- Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social
2 En 2015 en la ciudad de Santa Fe se abonaron sueldos del sector ptiblico provincial a 35.650
trabajadores. Por su parte, los empleados de la Municipalidad de Santa Fe, ascendieron a 3.669 personas.
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un crecimiento de 3,3% (14 mil puestos de trabajo). Este incremento es explicado por el
desempefio de los municipios de las provincias de Chaco, San Juan y Misiones (14,5%,
13,1% y 19,7% respectivamente) y de provincias mas grandes, como Buenos Aires,
Cérdoba y Santa Fe, donde si bien se registraron expansiones mds acotadas, el
crecimiento de las mismas, implican un incremento significativo de cantidad de puestos

de trabajo.

A pesar de este crecimiento interanual, en la mayoria de las provincias, el empleo
municipal presentdé una marcada desaceleracién en el ritmo de expansidon. En este
sentido, entre diciembre de 2015 y junio 2016 la cantidad de puestos de trabajo se
incrementé un 0,5% (500 puestos). Durante el mismo periodo del afio anterior, la
cantidad de puestos de trabajo habia crecido un 1,6% (6,5 mil puestos). Este resultado
se observa practicamente en todas las provincias (con las tinicas excepciones de Chaco,

Rio Negro y Jujuy)

1.3 Absentismo: Aproximacién Conceptual

El término "Absentismo" desciende de un vocablo latino “absentis” y se utilizaba para
designar a terratenientes irlandeses que vivian en Inglaterra y abandonaban sus tierras.
Luego, en la revolucién industrial, este concepto comenzd a utilizarse para los

trabajadores de las fabricas que se ausentaban de su trabajo (Nova, 1996)

Segin la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), se entiende por este fendémeno:
“La no asistencia al trabajo por parte de un trabajador del que se pensaba que iba a
asistir (quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas) y el ausentismo
laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad
del individuo, excepcién hecha para la derivada del embarazo normal o prisién”, en
otras palabras, el absentismo, podria entenderse como una conducta de abandono
laboral, supone la ausencia imprevista del trabajador en la empresa y excluye, por tanto,

las que son programadas, como vacaciones y feriados.

Haciendo referencia a Garcia Lombardia y Pin (2010), el absentismo laboral, podria

caracterizarse en tres manifestaciones que se pueden resumir en:
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* Laboral: cuando el trabajador siente que existen factores o condiciones laborales que
son desmotivadoras, o no le son en absoluto satisfactorias (como son la relacion
remuneracion-trabajo) o tiene tareas mondtonas, repetitivas y parcializadas que
disminuyen considerablemente su interés, por lo que es acarreado a una desmotivacion
en la realizacién de sus tareas diarias e intenta evadirse de esa situacion perturbadora
faltando a trabajar.

* Presencial: Es una situacion que afecta a temas legales y proviene de la falta de
presencia fisica del trabajador en su puesto laboral, generado en la mala utilizacién de
licencias por enfermedad y determinados permisos para casos concretos de necesidades
reales por el trabajador, generando distintos abusos.

* Emocional: es un absentismo en el puesto de trabajo, con evidente ausencia de
compromiso y comportamiento desmotivador del trabajador, son horas de presencia en
el lugar de trabajo pero con un nivel bajo de productividad, es decir horas de presencia
pero de ausencia productiva, se relaciona con el compromiso de los trabajadores en la
empresa y con su desempefio.

Para los citados autores, este ultimo tipo de absentismo es actualmente el que requiere
una solucién con mayor dificultad y es muy dificil de combatir pues implica un gran
costo a la productividad de las organizaciones. Se manifiesta cuando las personas no
realizan sus funciones con eficacia y pasan los dias de trabajo haciendo lo minimo
posible y con una actitud desilusionante con la organizacién. Asi, con esta actitud
consciente, se esta castigado al entorno con comentarios negativos hacia las mismas.
Molinera Mateos (2006) conceptualiza al absentismo laboral como ‘el incumplimiento
por parte del empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo cuando estaba
previsto que acudiese al mismo (de manera justificada o injustificada) o no
desarrollando su cometido de forma voluntaria durante una parte o la totalidad de la
jornada” (Pag. 19). Esta definicion contempla también el absentismo presencial, que
consiste en una disminucién del rendimiento a pesar de acudir al trabajo (los autores
anteriores lo clasifican como emocional). Si bien el concepto puede parecer algo
confuso, todas las definiciones comparten el reconocer que el trabajador se hace

presente en el trabajo, pero que su desempefio no es el éptimo.
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Aqui se abordan los modelos de evitacién laboral, que suponen que el descontento en el
trabajo es la primera causa de ausencia de un trabajador y por lo tanto esta ausencia es
una forma de escape o huida a condiciones calificadas negativamente por parte del
trabajador. Durante mucho tiempo las investigaciones realizadas en este tema fueron
guiadas bajo los supuestos de este modelo.

A pesar de las clasificaciones presentadas, el termino absentismo es unico, y al aplicar
la misma palabra para describir las conductas justificadas de las no justificadas ocasiona
con frecuencia disconformidad con su utilizacién

No obstante, el absentismo puede aportar a los trabajadores diversas oportunidades al
permitir disponer de un mejor conocimiento del potencial laboral disponible en la
organizacion ante los retos de trabajos imprevistos. Ademds puede reducir el stress
laboral y otros problemas psicosociales de adaptacion, favoreciendo la participacién
constructiva de estas personas en ambitos socio-comunitarios diferentes del medio
laboral (Ortiz, Rodriguez, & Samaniego, 1996)

Se debe aclarar que a efectos del presente estudio, el absentismo es el incumplimiento
por parte del trabajador de su obligaciéon de acudir al trabajo y cumplir las tareas
encomendadas y que son el objeto del contrato laboral, no se tendrd en cuenta el

absentismo emocional por ser de dificil cuantificacion.

1.4 Diferentes enfoques del tema- Causas

Cuando se convive con algo que no estd bien a través de los afios, la sociedad se
acostumbra y llega un momento en el que ya no parece mal, se naturaliza y entonces,
algo importante pasa desapercibido. Algo semejante pasa con el absentismo: es
intrinsecamente perjudicial para las organizaciones, pero la sociedad se ha
acostumbrado y resignado a que no tiene solucion. (Garcia Lombardia & Pin, 2010)

Al buscar las causas del fendmeno se debe tener en cuenta que cuando se encargan
tareas a un trabajador que no tienen sentido o se juzga su rendimiento de forma injusta
se incrementa la evitacién y la dilatacion de tareas. Si se organizan horarios, turnos de
trabajo o vacaciones que discriminan al empleado, la persona incrementara las excusas
y los fingimientos. La asignacién de tareas que estdn por debajo de las habilidades y las

competencias del empleado implica que éste incrementard “actitudes distractivas”™ y
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usard recursos de la empresa para beneficio propio. (Boada i Grau, de Diego Vallejo,
Agullo Tomas, & Maiias Rodriguez, 2005)

También se puede considerar que el absentismo es la reaccion del trabajador ante las
contradicciones del sistema econdmico-social dominante, en la cual se le establecen
tareas rutinarias, competitivas y a veces hasta humillantes, en vez de potenciarlo y
estimularlo para se implique en su labor y pueda ser un agente creativo (Ortiz,
Rodriguez, & Samaniego, 1996)

Otras definiciones de absentismo que se pueden encontrar en la literatura se refieren a
situaciones relacionadas con salud, aunque la dimensién psicosocial es también muy
relevante como factor generador de absentismo, pero estd casi ausente en las nociones
mds recurrentes del concepto. En esta linea, Nova (1996) plantea que el absentismo por
causas psicoldgicas tiene una justificacion individual fundamentada en la necesidad del
cambio: dado que el trabajo carece de sentido para la persona, la falta de motivacion en
la actividad laboral lleva a la ausencia como forma de conducta.

Como se analiz6 anteriormente, algunos modelos tedricos se inclinan hacia la
concepcién de que las ausencias laborales son un resultado de la adaptacion que tiene el
trabajador a su medio laboral. Existen también modelos de decision que se ubican desde
una perspectiva individual en dénde el trabajador se ausenta de su lugar de trabajo en un
proceso racional de considerar los riesgos y beneficios de su ausencia, de manera tal
que, cuando un empleado no asiste a su lugar de trabajo, es debido a que ha realizado
una valoracién de las posibles consecuencias que su inasistencia podria ocasionar. Otros
modelos incorporan propuestas que intentan explicar el ausentismo laboral a través de
las caracteristicas de personalidad de los individuos, aborddndose los factores
personales como variables explicativas de las ausencias de los trabajadores.

A partir de los enfoques anteriores, Steers y Rhodes proponen un modelo integrado para
explicar el comportamiento ausentista. Este modelo comprende tres grupos de factores
que afectan la asistencia al lugar de trabajo: la cultura de ausencia en la organizacidn,
las politicas y practicas organizacionales y las actitudes, valores y metas del empleado.
(Citado en Vazquez Trespalacios, 2013, pag. 3)

Luego esta instancia de fundamento tedrico, se considera fundamental el estudio de

antecedentes sobre la problemadtica del absentismo laboral en las organizaciones. A
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nivel internacional, podemos mencionar un estudio realizado en Reino Unido durante el
2013, que, tras la aplicacién de una encuesta realizada por el Instituto Oficial de
Personal y Desarrollo (Chartered Institute for Personnel y Development) sefiala que si
bien es cierto que la mayoria de los empresarios esperan y toleran un cierto ndmero de
ausencias, reconocen que los efectos del absentismo repetido y de corta duracién de
unos pocos pueden ser muy perjudiciales. Ademads, el informe recoge que existe un
nimero de posibles causas para las continuadas ausencias de corta duracidn, una serie
de pequenas dolencias tales como resfrios, trastornos estomacales, repetidos dolores de
espalda o asma, asi como algin que otro problema familiar, como puede ser el cuidado
de un menor. No obstante, ademds de estas ausencias por razones justificadas, existen
otras como la falta al trabajo por la sencilla razén de no querer trabajar (skiving),
pudiendo éstas encubrirse mediante el uso abusivo de la auto-certificacion de ausencia
por enfermedad (self-certificate) o de los acuerdos que sobre tiempo libre se hayan
fijado en la empresa (time-off arrangements). A este absentismo se referian Farrell y
Stamm (1988) como un absentismo subjetivo y con algin grado de voluntad. (Citado en
Villaplana Garcia, 2012, pag. 33)

También estd demostrado que las empresas que ejecutan programas de promocion de la
salud y de prevencion reducen las tasas de absentismo laboral entre el 12% y el 36%
(Asociacion Internacional de la Seguridad Social [AISS], 2010) por lo que Eurofound®
trata de implicar a los Estados Miembros en materia de prevencion de riesgos laborales
y en referencia al concepto de flexiseguridad, presenta un marco politico central para la
comprension del moderno modelo social europeo: una filosofia desde la que se espera
dar prioridad a la mejora de las condiciones de trabajo como respuesta a la crisis
econdmica. (Villaplana Garcia, 2012)

En esta linea, el II Informe sobre ausentismo laboral en Espafa y el mundo elaborado
por Adecco’ en el afio 2013, revelé que Espafia es el pais de Europa que presenta el
mayor nimero de incapacidades laborales y que por cada trabajador que se incapacita

en ese pais en promedio se pierden 11,4 dias por afio, mientras que la muestra integrada

3 . . . ., . ..

Eurofound es una agencia tripartita de la Unién Europea que facilita conocimientos para colaborar al
desarrollo de las politicas sociales y relacionadas con el trabajo
4 Adecco es una empresa mundial de soluciones en Recursos Humanos
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por Suiza, Finlandia, Dinamarca, Australia, Canadd y Estados Unidos tenian un
promedio de 4,9 dias perdidos por trabajador por afio. Con relacién a las incapacidades
por enfermedad laboral, los paises de la Organizacién para la cooperacién y el
Desarrollo Econémicos (OCDE)” tienen un promedio de ausentismo laboral de once
dias al afio, mientras que en Chile es de 15,6 dias y el pais con menos ausentismo es
Holanda, con 6 dias. (Gonzalez Escobar & Herrera Sanchez, 2015)

En el &mbito nacional, dada la relevancia que presenta el ausentismo para los actores del
mundo laboral, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS) decidi6
incorporar esta temdtica a la ya citada Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) a partir
de agosto de 2012, con el fin de elaborar una medicién agregada sobre este fendmeno
para el conjunto de empresas privadas. La indagacion se realiza sobre la misma muestra
de empresas que releva mensualmente la EIL. El objetivo es analizar la evolucién de la
dindmica del empleo, la capacitacion y las relaciones laborales, del conjunto de las
empresas privadas de 10 y mds trabajadores, de todas las ramas de actividad,
excluyendo el sector primario. A partir de agosto de 2012, decidié incorporar el
absentismo a la misma.

Semestralmente se publica un informe en el cudl se incluye el andlisis de los datos
correspondientes al periodo bajo estudio, y el anexo estadistico con la evolucion
mensual de la informacién disponible. La primera publicacién corresponde al afio 2013,
en la cual se presenta el anélisis en conjunto de los dos semestres del afio, pero,
lamentablemente, en lo que respecta a ausentismo, no se actualizaron los resultados a
partir del 2016, por lo que el dltimo estudio data del afio 2015.

Los resultados del segundo semestre del afio 2015 indican que: el 48% de los ausentes
falta por razones de enfermedad; las mujeres se ausentan mds que los hombres, aunque
ellos faltan més sin aviso previo; las actividades econdmicas (exceptuando las
primarias) con mayor personal ausente son la industria manufacturera y los rubros de
transporte y comunicaciones; en las empresas de mas de 200 empleados hay un mayor

nivel de ausentismo que en las empresas de menor personal. El andlisis del ausentismo

5 Fundada en 1961, la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) agrupa a
34 paises miembros y su misién es promover politicas que mejoren el bienestar econémico y social de las
personas alrededor del mundo
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laboral segiin rama de actividad muestra que su incidencia oscila entre el 3,8% y el
4,6% en la mayoria de los sectores, hasta un maximo del 5% en transporte,
almacenamiento y comunicaciones (transporte es el sector més relevante en cantidad de
trabajadores). El porcentaje mds bajo se registré en comercio, hoteles y restaurantes con
3,4%, donde tienen por convenio colectivo de gastronémicos un 10% de remuneracion
adicional por presencia

En la Administracién Publica Nacional, el gobierno de Mauricio Macri comenzé a
poner en prictica un plan para eliminar drdsticamente el ausentismo que incluye
principalmente a Presidencia y los ministerios. La iniciativa contempla que ningtn
empleado publico quedard eximido de completar los registros de ingreso y salida del
trabajo. Ademads, debera respetar un horario estricto que debera estar formalizado en su
contrato, salvo escasas excepciones que se avisen con anterioridad. El nuevo plan
muestra similitudes con las reglas del sector privado. Por ejemplo, endurece las
sanciones para quienes lleguen tarde, una demora de hasta 30 minutos en la llegada al
lugar de trabajo no se podrd compensar, sino que se tendrd que computar. Al llegar a las
cuatro horas mensuales se considerara una asistencia injustificada y se le descontara el
dia al empleado.

El férreo plan para controlar la asistencia de los empleados publicos surgié de una
imposibilidad oficial insistente: nadie en el Gobierno puede responder cudnta gente va a
trabajar cada dia en los despachos publicos. Salvo en contados casos, las rendiciones de
asistencia se presentan en planillas, que son ficilmente manipulables, segin sostienen
fuentes oficiales que idearon el nuevo esquema.

En la primera parte del afio pasado, el Ministerio de Modernizacién determind que una
cantidad importante de la plantilla no asistia al lugar de trabajo. La version oficial es
que ese fue el principal motivo que orientd los aproximadamente 10.000 despidos que
generaron polémica cuando Macri recién llegaba a la presidencia.

El control de asistencia derivé en la creacidon de una nueva figura que deberd tener cada
cartera del Estado. Se trata del responsable de control de ausentismo (RCA), la persona
a cargo de la coordinacién del presentismo, que tendra un trabajo antipatico: informar
diariamente a Recursos Humanos las salidas anticipadas, la demora en el ingreso o las

salidas de la oficina por un motivo laboral. La segunda etapa del plan prevé extender el
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control biométrico de asistencia (permite detectar al personal segin su huella digital) a
todos los organismos de la APN®

Esta problemadtica en la Ciudad de Santa Fe, se ve agravada en diversas situaciones. En
las crénicas de un diario local del afio 2016, se relata sobre una brutal agresién a un
Psicélogo y a una asistente social que cumplen funciones en la Direccién de Higiene y
Salud Laboral de la Provincia por parte de la hermana de una agente publica al negarle
la justificacion a la licencia por enfermedad de esta ultima, por lo que se denuncié que
es muy comun que los empleados publicos intenten falsificar los certificados, y que hay

profesionales médicos que dan certificados sin la enfermedad correspondiente.

Situacién similar se da en el sector docente donde el nivel de ausentismo fluctia entre el
15% y el 18%, segun estadisticas oficiales de la provincia en el 2016. Esto derivo a que
se encare un proceso de deteccién de abusos en el otorgamiento de licencias médicas
conjunto entre el Ministerio de Educacién y los colegios médicos de Santa Fe y Rosario,
donde estos ultimos manifestaron estar predispuestos a colaborar e investigar si existen
irregularidades en el otorgamiento de licencias. En este contexto, se llegd al caso de
denunciar penalmente a una docente ante el Ministerio Publico de la Acusacion
provincial por la presunta adulteracién de las constancias para intentar justificar sus
inasistencias y result6 condenada. El tribunal definié que la maestra debe realizar una
probation y una contribucién econémica a una entidad social.®

El absentismo laboral es un problema social, al persistir ideas arraigadas en la cultura de
los trabajadores de ‘“hacerse incapacitar” por enfermedad o accidente laboral, lo que
genera pérdida de competitividad y productividad de las empresas ademds de gastos
adicionales a las administradoras de riesgos del trabajo (ART) y a las entidades

promotoras de salud. (Gonzalez Escobar & Herrera Sanchez, 2015)

6 http://www.lanacion.com.ar/2025305-auditaran-a-una-parte-de-los-empleados-publicos-para-ver-si-
asisten-al-trabajo

7 http://www.1t10.com.ar/noticia/165668--denuncian-que-medicos-dan-certificados-truchos-a-empleados-
publicos-

% hitp://www.unosantafe.com.ar/cincuenta-medicos-firmaban-licencias-masivas-los-docentes-la-
provincia-n1206778#fb-comment

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo

19



20

Tesis: Calidad de Vida Laboral en el Sector Publico y su influencia en el Absentismo

Se puede relacionar esta “discapacidad ficticia” con las teorias del estrés, donde se
interpreta la ausencia como una estrategia de supervivencia, una respuesta, a la
exposicion de la organizacidn del trabajo efecto de la perturbacion y la frustracién, en el
que el absentismo fingido permitiria al trabajador evadirse de una situacién
insoportable. O en un sentido mds amplio, con una percepcién por parte del trabajador
de una baja Calidad de Vida Laboral, donde el trabajador no observa un ambiente

favorable a sus intereses y no lo incita a comprometerse con la organizacion.

Pero, para Garcia Lombardia y Pin (2010), el absentismo es una decisién individual, el
trabajador decide ausentarse fisica o mentalmente de su puesto de trabajo y sobre tal
decisién influyen multitud de factores, sobre los que es preciso actuar. La decision
puede ser modificada actuando desde la prevencidn, con el fin de evitarla, o desde la
sancién, para que no se vuelva a repetir ya que las medidas punitivas tienen, un cierto
impacto en la prevencién, al producir un efecto disuasorio en el mismo empleado o en
su entorno.

No obstante, aunque se interprete el absentismo voluntario como una respuesta natural a
las condiciones estresantes, no significa pensar en ello como irreductible (Bowers,
2001). La diferencia estd en el hecho de determinar si esta conducta “es una eleccién
consciente y voluntaria para no acudir, extremo negativo del comportamiento
contraproducente, o una consecuencia de la alteracion de la salud tras la exposicién de
determinados riesgos laborales, fundamentalmente los de naturaleza psicosocial”.

(Citado en Villaplana Garcia, 2012, pag. 33)

En la bibliografia consultada de Kaempffer y Mesa (2004), se describen cuatro modelos

explicativos con diferentes enfoques: econdémico, psicosocial, médico y retiro

organizacional

1. Modelo economico de absentismo laboral: Este modelo sostiene que el
trabajador que se ausenta debe enfrentar dos situaciones: la motivacién que lo
lleva a ausentarse y la cantidad de faltas que tolera el empleador, de acuerdo a la
tecnologia de produccién que se utilice. Cada persona tiene sus preferencias
individuales al ausentarse y como ellos son los actores de la oferta en el mercado
de trabajo, van eligiendo la cantidad de ausencias que maximiza su utilidad,
calculando los beneficios y costos marginales de las oportunidades que
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enfrentan. Por su parte, los empleadores toleran un cierto nivel de ausencia de
los trabajadores ya que al igual que ellos, efectdan el cdlculo de los beneficios y
costos marginales del ausentismo que perciben y determinan la magnitud de
ausencia que minimizan los costos de la empresa, y en consecuencia
maximizando las utilidades.

2. Modelo psicosocial del absentismo laboral: Dependiendo de cada persona, su
grupo de trabajo y la organizacidn en si, emerge una “cultura de ausencia”, la
cual puede ser: dependiente, moral, fragmentada o conflictiva. La ausencia es
una conducta individual dentro de un contexto social y las motivaciones de
ausencia operan restringidas o influenciadas por las normas de ausencia propias
de las correspondientes culturas de ausencia.

3. Modelo médico del absentismo laboral: Existen determinadas circunstancias
que generan un prototipo de ausentismo laboral, como ser demograficos(edad,
sexo y nivel ocupacional), satisfaccion con el empleo (general, niveles de
remuneracion, sentido de realizacidn, etc), caracteristicas organizacionales (a
organizaciones y unidades de trabajo mds grandes, mayores niveles de
ausentismo), contenidos del empleo (niveles de autonomia y responsabilidad) y
otros como compromiso, distancia al trabajo, etc.

4. Absentismo laboral y retiro organizacional: Este tltimo modelo afirma que
los trabajadores que tienen la intencién de retirarse voluntariamente de la
organizacion, tienen mayor tasa de ausentismo que aquellos que pretenden
permanecer, es decir, que existe una relacién directa entre ausentismo laboral y
retiro organizacional. Los trabajadores que pretenden abandonar la organizacion,
tienden a ser los mds jévenes y de menor posicién que los que permanecen en
ella ya que, perciben més oportunidades fuera de la organizacién que dentro de
ella y quienes permanecen son los trabajadores de mayor edad y mejor posicién
que al irse, se exponen a enfrentar menos oportunidades y menores beneficios
sociales fuera de la organizacidn.

Esta pluralidad de perspectivas confirma la idea de que estamos ante un fenémeno
complejo, con raices culturales, sociales, psicoldgicas y, por supuesto, organizacionales.

Asimismo, hay que ser consciente de que, como el absentismo laboral implica la
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ausencia al trabajo por una necesidad ligada a la condicién humana, no puede reducirse
a cero. Por ello, lo fundamental serd conseguir un nivel minimo 6ptimo. (Ribaya

Mallada, 2007).

1.5 Costos inherentes

El indice de absentismo es la manera mas clara de medir la eficiencia de los recursos
humanos de una organizacién. En los sistemas integrales de informacién para la gestién

es fundamental contar con indicadores de absentismo laboral para:

Estar informados en todo momento de las variaciones del absentismo en la

institucién y en sus diferentes reparticiones
e Poder comparar datos con otras entidades similares
e Poder actuar sobre las causas que motivan el comportamiento absentista
e Evaluar su costo econémico (Campo, 1996)

La gran mayoria de las empresas lleva registro del tiempo trabajado y de las ausencias
de su personal segin las razones que las causaron. En términos generales, tanto el
tiempo trabajado como el no trabajado son medidos en horas/trabajador, dado que los
establecimientos definen la cantidad de horas tedricas que un empleado tiene que
cumplir, de acuerdo a lo establecido en la Ley de Contrato de Trabajo, en los respectivos
Convenios Colectivos de Trabajo, en los regimenes especificos de las empresas o en los
particulares para determinados sectores o regiones del pais. En este sentido, segtn la
Encuesta de Indicadores Laborales (EIL), en general, las firmas medianas y grandes
consideran que un tope aceptable de ausentismo es el que no supera el 5% de ausencias,
calculadas sobre el total tedrico que el conjunto de los empleados de una empresa
deberia trabajar. Légicamente esta proporcién tiene variaciones segin el sector de
actividad al que pertenezca la empresa y también segin si se considera una unidad
productiva en particular, o un conjunto de ellas, como en el caso de tener informacién a
nivel agregado, como en la EIL. Si bien muchas firman expresan este porcentaje como
relacion de las horas de ausencias en relacion al total de horas tedricas laborables en un

determinado periodo de tiempo, el célculo también se puede realizar, siguiendo la
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misma metodologia, sobre el total de dias tedricos que el personal deberia trabajar, es
decir, los dias laborables.

Pero, aunque estos indices sean elaborado por el departamento de Recursos Humanos,
hay que dejar de lado la idea que el absentismo es un tema exclusivo de este, el
absentismo no es un indicador més: es, en una proporcién muy elevada, sintoma de
deficiencias en las relaciones laborales y en el clima laboral, de faltas de flexibilidad, de
problemas sociales, etc. Para que las acciones dirigidas a reducirlo sean eficaces es
imprescindible que los responsables de Funcién Pidblica y Hacienda perciban la
importancia de la cuestion en términos econdmicos (impacto en la cuenta de
resultados). Asimismo, deben ser conscientes del grave problema colateral en el
ambiente laboral. Para conseguir esta elevacion del tema del absentismo a la agenda del
gobierno es necesario hablar de absentismo en términos de costos. El objetivo debe ser
conseguir que se perciba claramente que vale la pena la inversién que hay que hacer
para reducirlo. (Garcia Lombardia & Pin, 2010)

El principal argumento que justifica el estudio del absentismo laboral es el elevado
costo que ocasiona y de ahi la necesidad de explorar un fendmeno que excede el control
que puedan efectuar los directivos o encargados. Sin embargo, no todas las
investigaciones que se han desarrollado a lo largo de los dltimos afios se han dirigido al
control del gasto, sino que algunos paises, fundamentalmente en el norte de Europa, han
desarrollado estrategias de gestién con el fin de mejorar las condiciones de trabajo y
potenciar la calidad de vida y el bienestar, al entender que el absentismo laboral es una
consecuencia secundaria a este, y que en ultima instancia ocasiona un incremento del

gasto y la reduccidn de la eficacia empresarial. (Villaplana Garcia, 2012)

El absentismo dafia especialmente la productividad y eficiencia al suponer un costo
cuantificable en su componente de percepcién por incapacidad temporal y por las
cotizaciones obligatorias relativas a las contingencias comunes. Pero ademads, produce
otros costos, més dificiles de cuantificar, relativos al tiempo perdido en el propio lugar
de trabajo y al deterioro del clima laboral en la organizacién, por ejemplo, con el estrés
que ocasiona a los colaboradores la falta de sus compaifieros, pues aumenta su carga
laboral para cubrir el trabajo del compafiero ausente y lograr los objetivos en tiempo y

forma. Por lo tanto, las consecuencias del absentismo no sélo son de orden econdmico,
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sino que repercuten directamente en el ambiente laboral, deterioran la imagen de la
organizacién y afecta al compromiso de los empleados. Lo que resulta especialmente
paraddjico es que se llegan a asumir ciertas tasas o niveles de este tipo de absentismo
como normales o estructurales.

El Instituto Nacional de Estadistica de Espafa define el coste laboral como ‘el costo
total en que incurre el empleador por la utilizacién del factor trabajo, compuesto por el
coste salarial y otros costes como las percepciones no salariales y las cotizaciones
obligatorias a la Seguridad Social”. El costo salarial comprende todas las
remuneraciones brutas realizadas a los trabajadores por la prestacién profesional de sus
servicios laborales por cuenta ajena. (Villaplana Garcia, 2012)

No obstante, al evaluarlo se debe tener en cuenta los costos directos como la
continuacidn del salario, el pago de beneficios o salario por incapacidad y el costo de las
Aseguradoras de Riesgos de Trabajos o primas de seguros; asi como los costos
indirectos, como el costo de contratacién de personal suplente (subrogancias), las horas
extras (de los compaiieros de trabajo del empleado ausente o del mismo ausente cuando
se reincorpora y debe poner al dia su trabajo), las oportunidades perdidas, los procesos
detenidos y los aumentos en los tiempos de producciéon. De ahi que el gran
inconveniente ha sido encontrar sistemas para calcular su costo, lo que ha provocado
que en algunos paises no se disponga de este o se empleen féormulas y fuentes de datos
no del todo confiables que han impedido conocer su alcance real y establecer
comparaciones que permitan valorar la evolucién de los resultados.

Si se utiliza un modelo estrictamente econdmico para evaluar su costo, dejando de lado
los costos ocultos, se tendrd en cuenta lo que se gasta para reducir los efectos del
absentismo, ya que hay que calcular la magnitud que compone el absentismo, no solo
para cuantificarlo y controlarlo, sino para evaluar la cantidad que la organizacion esta
dispuesta a pagar para soportar sus efectos (Molinera Mateos, 2006)

Entonces, al evaluarlo y cuantificarlo, se debe tener en cuenta que es un fenémeno
multifactorial y complejo al que se debe enfrentar con un esfuerzo de la organizacién en
su conjunto y la reduccién del mismo debe formar parte de una estrategia mas amplia de

transmision de valores dentro de la organizacion.
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1.6 Normativa vigente en la Administracion Pablica Municipal

La ley N° 9.256 del 21/06/1983 es el régimen que reglamenta las licencias,
justificaciones, franquicias, el examen de aptitud psicofisica y la determinacién de
incapacidades del personal de las Municipalidades y Comunas de la Provincia de Santa

Fe

En la misma, se define el procedimiento por el cual se otorgan las licencias médicas,
existentes de dos tipos: corta y larga duracién, se detallan cudles son los motivos por las
que serdn otorgadas9 y como se actuara administrativamente ante una afeccion del
trabajador. También se concede un maximo de 30 dias por afio calendario para atencion
de familiar enfermo.

En cuanto a la remuneracion, en las licencias de corta duracidn, dentro de cada afio
calendario los primeros 30 dias continuos o alternados de enfermedad de corta duracién
se acuerdan con goce de haberes; los siguientes 30 dias continuos o alternados con el 60
% del sueldo y los restantes sin retribuciéon. En las licencias de larga duracién,
corresponderd el cobro de la remuneracién total hasta el término de 2 afios por cada
enfermedad o accidente inculpable, pero en toda la carrera el agente no podra superar
por este concepto un total de cinco afios con goce de haberes, pasado este tiempo, se
debe disponer la cesantia del empleado o reubicado en tareas acordes a su aptitud
psicofisica.

Se debe tener en cuenta que depende la categoria que revista el agente, se pierde o no el
presentismo mds alld que quede justificada la enfermedad por la Junta Médica™ . Este
suplemento es establecido en el Articulo 72 de la Ley Provincial 9286. Se liquidara
mensualmente sobre la asignacion de la categoria de revista del agente, a mayor
categoria de revista, menor es el porcentaje correspondiente.

Otra normativa importante es el Decreto DMM 2026/2010, el cual en su articulo 9
establece que para el personal comprendido entre las categorias 8 a 24, se tendrd una

tolerancia en el horario de ingreso al servicio, de hasta 5 (cinco) minutos, tres veces al

9
Ver Anexo
10 . . e . . . V3 . z
En caso de no quede justificada la inasistencia ademds de perder el presentismo, se descuenta el/los dias
de inasistencia
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mes y de hasta 15 (quince) minutos una vez al mes. Por las faltas de puntualidad que
excedan estos limites, se perderd el presentismo y el agente sufrird descuentos de medio

o del dia entero de trabajo

Llegado este punto de andlisis, se infiere que lo que mas puede contribuir a la reduccion
del ausentismo es considerar en profundidad el ambiente laboral, detectar las principales
causas que estan generando descontento en las personas y trabajar para mitigarlas. El
secreto estd en trabajar con las personas para incrementar su grado de compromiso con
la organizacién. El absentismo laboral tiene un fuerte componente cultural, por lo que
no se debe perder de vista que, para tener éxito en su reduccién a medio y largo plazo,
se debe mantener la visién de cambio cultural en las organizaciones y, mas alld, incluso
un cambio cultural en la sociedad. (Garcia Lombardia & Pin, 2010)

Uno de los aspectos en los que se debe trabajar actualmente, por constituir una demanda
muy sensible de los empleados, es el del equilibrio entre vida profesional y personal.
Otro aspecto que se debe cuidar, es fomentar los aspectos éticos y de responsabilidad
personal, que implican valores como la auto motivacién y el compromiso; todo ello
supone un grado de esfuerzo por las organizaciones y sus directivos en mantener una
actitud de responsabilidad y ejemplaridad directiva hacia nuestros colaboradores y que
nos permita obtener un alto rendimiento y sumar las voluntades de todos.

Se debe llegar a establecer una cultura de contribucién personal y de compromiso y para
ello desde el drea de gestion de personas se debe tener clara la importancia de las
personas en las organizaciones y con ello la creacion de dmbitos laborales sanos y
competitivos, sobretodo en un ambiente laboral estable a través del tiempo como es el
Sector Publico, donde los agentes inician y se jubilan en el mismo d4mbito, es importante
mantener motivadas a las personas para que afio tras afio, sigan haciendo el mdximo
esfuerzo en su trabajo y no sean alcanzados por la monotonia y la rutina, ya que “en un
mundo donde todo es azul, la nocién de color no tiene sentido” (Schvarstein, 1992, pag.

229).
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CAPITULO II: Calidad de Vida Laboral

2.1 Surgimiento de la CVL

En el pasado, la administracién se basaba en la especializacién de las tareas con las
estructuras tradicionales y rigidas de una organizacién. A medida que esta estructura fue
evolucionando, se buscaba una divisién plena de las tareas, buscando sobretodo la
eficiencia, reduciendo costos y usando una mano de obra no calificada a la cual
capacitar para que pueda desarrollar su trabajo sin invertir demasiado tiempo. Las tareas
a realizar eran definidas por las jerarquias al mando del personal técnico. Esta estructura
tan inflexible, no tenfa en cuenta en absoluto a los trabajadores como personas. Bajo
estas circunstancias era de esperar que se elevara la tasa de ausentismos, aburrimientos
por las tareas repetitivas, alta rotacién de personal y la calidad sufrié un descenso. Los
directivos, para enfrentar esto, debieron endurecer los controles, con sus
correspondientes sanciones, por lo que se generd una “deshumanizacion del trabajo”. En
este contexto, surgié una gran preocupacién por mejorar el entorno laboral de los
trabajadores y la expectativa del propio trabajo, creando un ambiente propicio y
adecuado para los trabajadores, en otras palabras, mejorar la calidad de vida laboral.
(Granados, 2011)

El concepto de “calidad de vida laboral” o "quality of work life" surgié en Estados
Unidos, durante la década del sesenta, cuando se intentaba unificar un concepto que
abarque las relaciones entre trabajadores y el medio ambiente laboral, ya que se habia
olvidado al hombre como el lado fundamental del trabajo, subrayando solo el lado
técnico y econdmico del mismo.

Estos acontecimientos desencadenaron un movimiento de Calidad de Vida, teniendo en
cuenta el incremento de la productividad sin descuidar el bienestar de los trabajadores,
redisefiando la estructura organizacional para que se aliente el interés y la motivacién en
el trabajo hasta crear finalmente en septiembre de 1972 en la Universidad de Columbia
(EEUU) la “Conferencia Internacional sobre la Calidad de Vida en el trabajo”.

Al principio el concepto fue confuso hasta que algunas grandes compafias como Procter
& Gamble, General Motors y Ford lo pusieron en prictica con exitosos resultados. Sus

contenidos se asociaron a ciertas investigaciones que vincularon la motivacion de los
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trabajadores con relaciones de poder mds horizontales al interior de las empresas; la
necesidad de incrementos mayores en la productividad y la eficiencia de las empresas,
que ya no eran posibles en la légica fordista, experiencias exitosas de cooperacién entre
los empleados y la direccién en algunas grandes empresas, aplicacion de disefios
innovadores en nuevas plantas productivas, la experiencia japonesa de los circulos de
calidad y diversas experiencias de participaciéon conjunta empleados-direccién en la
resolucion de problemas (Espinosa & Morris, 2002)

Hoy en dia se sabe que el trabajo ocupa una parte muy importante en la vida de
cualquier ser humano, por lo cual resulta fundamental fomentar el andlisis y la
implementacién de programas de Calidad de Vida Laboral en todas las organizaciones,
cuidando al trabajador como persona y no como un simple factor de produccién o venta
para que al desarrollarse el, pueda desarrollarse la competitividad, llevando al éxito de
la organizacién.

Mis alld de esto, en la actualidad todavia se sigue sin tener un concepto claro y
unificado de Calidad de Vida Laboral (CVL). Numerosas corrientes tedricas dan su
definicién teniendo en cuenta diferentes temdticas correspondientes al espacio laboral

pero se sigue sin tener una aceptada en unanimidad. (Granados, 2011)

2.2 Aproximacién conceptual

A raiz del movimiento surgido en Estados Unidos en la década del 70, fue creciendo el
interés de los grandes capitalistas de mejorar las condiciones de trabajo de los
trabajadores con el objetivo de aumentar su Calidad de Vida Laboral. Cuando nos
referimos a condiciones de trabajo, hablamos de varios aspectos que pueden influir no
s6lo en la productividad y el rendimiento de los trabajadores sino también en su salud y
en su bienestar. Por un lado, el ambiente fisico en el que se desarrollan las tareas es un
indicador de la Calidad de Vida Laboral. Si existen ruidos en la oficina, la iluminacién
es insuficiente y no existe aire acondicionado o calefactor, los trabajadores pueden bajar
su desempefio. Por otra parte, existen otra serie de factores que de forma cldsica se han
considerado cruciales para mejorar la Calidad de vida, tal y como un sueldo justo o
jornada laboral que permita realizar distintos tipos de actividades extra-laborales.

(Martinez Gamarra & Ros Mar, 2010)

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo



Maestria en Administracion Publica
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL

Pero también se debe tener en cuenta que se estd tratando de generar un
empoderamiento del trabajador, respetando sus derechos y deberes y construyendo una
base de confianza entre empleado y empleador.

Ahora bien, la realidad laboral es muy diversa en cada organizacién y mientras en
algunas el trabajador puede desarrollarse tanto laboral como personalmente, en otros las
condiciones son tales que no se pueden satisfacer la necesidades que este tiene,
siguiendo a Maslow, se pueden nombrar seguridad, autoestima o realizacién. Es por
ello, por lo que se entiende que los trabajos, en funcién de estas condiciones, ofrecen
mayor o menor Calidad de Vida Laboral y las personas, en funcién de sus propias
experiencias laborales, perciben mayor o menor Calidad de Vida en su entorno laboral.
(Gonzalez, Peir6, & Bravo, 1996)

En lo que refiere especificamente a la definicion de la calidad de vida laboral
especificamente, el término se ha venido abordando bdsicamente bajo dos grandes
enfoques: la calidad de vida del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL
psicolégica. Ambas perspectivas presentan diferencias en cuanto a la forma de
conseguir mejorar la calidad de la vida en el trabajo, en abordar los aspectos del entorno
de trabajo que constituyen su objeto de estudio, en el propdsito en que se centran y en el
nivel de generalidad de sus andlisis de la vida laboral.

La perspectiva de la calidad del entorno de trabajo tiene por objetivo mejorar la calidad
de vida de los trabajadores, siempre que la organizacién cumpla con sus intereses. Su
analisis se basa en la Teoria de los Sistemas, tratando de entenderla como un todo, a
partir del andlisis de los diferentes subsistemas que la componen.

En cambio, la perspectiva de la CVL psicoldgica centra su atencién en los recursos
humanos, teniendo en cuenta las coyunturas por las que atraviesa el trabajador en su
labor diaria. Concede mayor importancia a los aspectos subjetivos de la vida laboral y
pone al trabajador como actor principal, en la perspectiva de la calidad del entorno de
trabajo, el papel principal es para la estructura de la organizacién y el ambiente en que
se desarrolla la labor.

Los dos enfoques tienden a mejorar la CVL pero persiguiendo distintos objetivos.
Segin Segureda y Agullo, la perspectiva denominada CVL psicolégica persigue

fundamentalmente la satisfaccion, la salud y el bienestar del trabajador anteponiendo los
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intereses individuales a los de la organizacion. Sin embargo, la perspectiva de la calidad
de vida del entorno de trabajo mantiene la postura contraria: alcanzar una mayor
productividad y eficacia organizacional como paso previo sin el cual no seria posible
satisfacer las necesidades y demandas de cada trabajador. (Citado en Granados, 2011,
pag. 4)

Pero, a pesar de que existen varias definiciones y son muchos los autores interesados en
el tema de la calidad de vida laboral, en la actualidad todavia se continda sin encontrar
una definicién undnimemente aceptada, probablemente debido a que, como vimos, la
CVL puede referirse a fendmenos muy diversos para que se pueda lograr un cuerpo
tedrico basico y comun.

Se puede decir que la CVL es un concepto multidimensional que se integra cuando el
trabajador, a través del empleo y bajo su propia percepcién, ve cubiertas sus
necesidades personales. Para Gonzalez (2007), “implica la valoracién objetiva y
subjetiva de siete dimensiones, a saber: soporte institucional para el trabajo, seguridad
en el trabajo, integraciéon al puesto de trabajo, satisfacciéon por el trabajo, bienestar
logrado a través del trabajo, desarrollo personal del trabajador y administracién del
tiempo libre”. (Citado en Gonzalez Baltazar, Hidalgo Santacruz, Salazar Estrada, &
Preciado Serrano, 2010, pag. 333)

De lo anteriormente dicho se desprende que la CVL, tiene componentes objetivos y
subjetivos, “es la manera cémo las personas viven la cotidianidad en su ambiente
laboral. Involucra desde la situacion laboral objetiva, es decir, las condiciones de trabajo
en un sentido amplio, tanto las condiciones fisicas como las contractuales y
remuneraciones hasta las relaciones sociales que se dan tanto entre los trabajadores,
como entre éstos y la parte empresarial. También las actitudes y los valores de los
sujetos y las percepciones de satisfacciéon o insatisfaccion que derivan de esta
conjuncion de factores”. (Espinosa & Morris, 2002, pag. 10)

Desde la Psicologia del Trabajo, la CVL abarca (en su sentido mds extenso) todas las
condiciones relacionadas con el trabajo, como son los horarios, el sueldo, el medio
ambiente laboral, los beneficios y servicios, las posibilidades de carrera y relaciones
humanas, que pueden ser relevantes para la satisfaccién y motivacién laboral abarcando

las propias experiencias de trabajo en funcién de las oportunidades que éste
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proporciona. (Boada i Grau, de Diego Vallejo, Agullo Tomas, & Mafias Rodriguez,
2005)

La perspectiva de la CVL psicoldgica se enfoca en el individuo como un ser social con
necesidades fisicas, mentales, espirituales, econdmicas y emocionales. “Es un concepto
que trasciende lo fisico pues implica valores y actitudes mentales hacia el logro de una
conciencia clara de lo que es importante para uno mismo, ya que pensar, sentir y actuar
con valores en la vida son algunos de los retos mas dificiles de alcanzar por el ser
humano, pero dichos retos pueden dar sentido a su existencia. Hay que tener presente
que la calidad de los productos o procesos depende en mayor medida de las personas
que los elaboran y no de las mdquinas que se utilizan para el proceso productivo”
(Barroso Tanoira, 2012, pag. 3)

También se sostiene que la CVL “expresa las vivencias de los trabajadores que son
marcadas por sentimientos de felicidad con el trabajo, de placer con el tiempo pasado en
el trabajo y de experiencias positivas relacionadas con la gestion humanizada del
trabajo, ambiente de trabajo saludable y desarrollo personal y profesional” (Ferreira,
2012, pag. 34)

Sin embargo, se debe evitar confundir este término con el de satisfaccion en el trabajo,
el cual se refiere a la actitud del individuo hacia la empresa y constituye un resultado de
la CVL. “Esta no se refiere tinicamente a las condiciones fisicas del lugar de trabajo ni
tampoco a la subjetividad de un colectivo de trabajadores, sino que se define y se
materializa en la relacién dialéctica que el individuo mantiene con su ambiente de
trabajo. Fruto de esta interaccion el individuo construye y modifica su lugar de trabajo y
es este cardcter interactivo el que le permite desempeiiar su rol como trabajador (que,
por ende, afectard a su papel y estatus como agente social)”. (Granados, 2011, pag.
275).

Con objeto de delimitar la definicion de CVL, Ferniandez y Giménez (1988), han
propuesto una serie de criterios. El primero hace referencia a la concepcién del hombre
que subyace a este movimiento. Sefialan que "se trata de no explotar aunque se
aproveche al hombre para los procesos productivos sino de utilizar los procesos de
trabajo para desarrollar méas plenamente y de un modo mas integrado a la persona". El

segundo criterio que proponen tiene que ver con la necesidad de atender tanto a las
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condiciones objetivas del lugar de trabajo, como a las percepciones de los individuos de
tal situacién y los comportamientos sintomdticos (absentismo, conflictos, etc.) que
puedan aparecer. Un tercer criterio tiene que ver con las condiciones relacionales del
trabajo ya que los cambios que se estdn produciendo, sobre todo con la introduccién de
las nuevas tecnologias, han conducido a que el rol del trabajador se haga cada vez mas
complejo y mds exigente en cuanto a coordinacién y cooperaciéon con otros
trabajadores. Por ultimo, proponen un cuarto criterio que tiene que ver con la
cuantificabilidad de la CVL.

Segin estos autores, la concepcion de la CVL ha de permitir su evaluacién en cualquier
contexto de trabajo independientemente de las diferencias cualitativas o cuantitativas
que puedan existir. De esta forma es posible identificar tendencias de cambio y conocer
el efecto de los programas que se realicen para mejorar la CVL. Asi, siguiendo estos
criterios, los autores proponen la siguiente definicion de CVL "el grado en que la
actividad laboral que llevan a cabo las personas estd organizada objetiva y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos como relacionales, en orden a
contribuir a su mds completo desarrollo como ser humano". (Fernandez y Gimenez,
1988, citado en Gonzalez, Peiro, & Bravo, 1996, pag. 168).

De estas definiciones se deriva que el ambiente laboral en el cual se desarrollan los
trabajadores constituye un elemento fundamental donde se espera que la direccion tenga
una relacién mas significativa con los trabajadores y una comunicacién mas estrecha
para asegurar el éxito de los diferentes grupos de trabajo generdndose una autentica
calidad de vida. La CVL es el medio para contribuir a las transformaciones de las
actuales organizaciones a fin de solucionar los problemas que se suscitan en el ambiente
de trabajo y su incidencia en el trabajador.

En lo que refiere a la perspectiva del entorno laboral, el maximo exponente argentino es
un reconocido investigador, Julio Cesar Neffa (2002), quien equipara la CVL a las
condiciones y medio ambiente de trabajo (CYMAT) y la definicién que propone es: “las
CYMAT estan constituidas por los factores socio-técnicos y organizacionales del
proceso de producciéon implantado en el establecimiento (o condiciones de trabajo) y
por los factores de riesgo del medio ambiente de trabajo. Ambos grupos de factores
constituyen las exigencias, requerimientos y limitaciones del puesto de trabajo, cuya

articulacion sinérgica o combinada da lugar a la carga global del trabajo prescripto, la
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cual es asumida, asignada o impuesta a cada trabajador, provocando de manera
inmediata o mediata, efectos directos o indirectos, positivos o negativos, sobre la vida y
la salud fisica, siquica y/o mental de los trabajadores” (p4g.28). Dichos efectos estdn en
funciéon de la actividad o trabajo efectivamente realizado, de las caracteristicas
personales, de las respectivas capacidades de adaptaciéon y resistencia de los
trabajadores ante los dos grupos de factores antes mencionados.

Sefialando a otros autores contemporaneos, se puede citar a Hoffenberg y Dyer (1975)
quienes definen CVL en términos de las contribuciones que las organizaciones hacen o
pueden hacer para atender las necesidades econdmicas y psicosociales de aquellos
individuos activamente implicados en la consecucién de los objetivos organizacionales.
Para De la Poza (1998) la CVL hace referencia a un conjunto de estrategias de cambio
con el objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de gerencia y/o puestos de
trabajo, mediante la mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando
trabajos mds estimulantes y satisfactorios y traspasando poder, responsabilidad y
autonomia a los niveles inferiores. Y siguiendo la corriente del entorno del trabajo, Lau
y May (2000) definen la CVL como las condiciones y ambientes de trabajo favorable
que protegen y promueven la satisfaccion de los empleados mediante recompensas,
seguridad laboral y oportunidad de desarrollo personal. (Citado en da Silva , 2006)

Se puede percibir que los esfuerzos para mejorar la CVL constituyen labores
sistemdticas que llevan al cabo las organizaciones para proporcionar a sus empleados las
oportunidades para mejorar sus puestos y su contribucién a la empresa, en un ambiente
de mayor confianza y respeto. (Barroso Tanoira, 2012)

En este contexto, “el concepto de calidad de vida tiene que ver con una re-formulacién y
ampliacion del concepto de "desarrollo” hacia una perspectiva que hace hincapié en los
problemas sociales, culturales y ambientales que puede acarrear el exceso de desarrollo
entendido s6lo econdmicamente. Los espacios hacia los que vuelca su atencién la
"calidad de vida" son entonces el espacio privado, la calidad del acceso a las
necesidades bdsicas, el acceso a nuevos satisfactores (cultura, medios, internet) y la
relacién con el entorno” (Espinosa & Morris, 2002, pag. 32)

Entonces, la CVL es el camino para mentalizar a los gestores que la eficacia y eficiencia

organizacional no debe lograrse a costa de empleados insatisfechos, sino que deben
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tomarse los recaudos correspondientes para mejorar el ambiente laboral, disminuyendo
los niveles de stress, es decir buscando un punto de equilibrio entre ambas corrientes
tedricas. En este trabajo, por un lado se indagara sobre las condiciones que afectan la
CVL en relaciéon al espacio laboral, abarcando aqui, condiciones objetivamente
cuantificables y por otro lado también se evaluaran las condiciones personales
subjetivas de la muestra analizada, para abordar como influyen las relaciones

interpersonales en el &mbito laboral, misturando ambos modelos.

2.3 Medicién de la CVL

Como se analizd, se puede clasificar las definiciones existentes en dos grandes
conjuntos dependiendo de la mirada objetiva o subjetiva de la Calidad de Vida Laboral
(CVL). Por un lado, en los autores que abordan la CVL psicoldgica o desde el punto de
vista del trabajador, predominan conceptos como las experiencias personales en el
ambiente de trabajo, sus percepciones, el nivel de motivacién y el grado de satisfaccidon
de los individuos. Por otro lado, aquellos autores cuyas definiciones abordan el entorno
laboral, poniendo como foco de anélisis la organizacidn, apuntan a la participacion,
toma de decisiones e implicacién de los trabajadores en la dindmica del sistema, las
condiciones laborales y aspectos estructurales y estratégicos de la organizacién. A partir
de esto se puede decir que la CVL incluye las siguientes variables: motivacion hacia el
trabajo; vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad organizacionales; condiciones
del entorno socioecondmico; bienestar fisico, psicologico y social; relaciones
interpersonales; participacion del trabajador en el funcionamiento de la organizacion y
en la planificacién de sus tareas; autonomia y toma de decisiones de los individuos
sobre sus respectivos puestos de trabajo; desarrollo integral del trabajador; estrategias
de cambio para conseguir la optimizacién de la organizacién; métodos de gerencia de
los recursos humanos; condiciones y medio ambiente de trabajo; el trabajador como
recurso y no como un costo empresarial o productivo. (Granados, 2011)

Los enfoques relacionados con la calidad de vida en el trabajo, se han ido desplazando
histéricamente desde las condiciones macro (las condiciones globales de superacién de
la alienacién en el trabajo) a lo micro (consultorias de desarrollo organizacional y

desarrollo personal).
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Por todo esto, resulta tan complejo elaborar un instrumento apropiado para evaluar la
CVL sin reflejar las dificultades tedricas relacionadas con su conceptualizacion; su
dicotomia objetiva-subjetiva y sus miultiples dimensiones, complejas e indeterminadas
que otorgan a su andlisis, diferentes perspectivas segin la opcion que se pretenda
investigar. El primer problema que se presenta es el de la definicién precisa y operativa
de lo que se pretende evaluar, ya que si se tienen en cuenta términos como felicidad,
estado de salud, satisfaccién y bienestar aunque sean conceptos claros, al evaluar la
CVL se puede sustituir uno por otro. La mayoria de los trabajos sobre evaluacién de
CVL utilizan instrumentos que intentan medir una o varias de estas variables
indistintamente y la mayoria de los existentes miden especificamente la CVL
relacionandola con la salud
Otro problema es el de la naturaleza de las medidas utilizadas; los indicadores que se
basan en datos o hechos vinculados a lo que se supone objetivamente provoca bienestar
en la poblacidn, no reflejan necesariamente el grado de satisfaccion, bienestar subjetivo
y felicidad en el trabajo. Ellos son necesarios, pero no suficientes, para evaluar la CVL
de los trabajadores (Gonzalez Baltazar, Hidalgo Santacruz, Salazar Estrada, & Preciado
Serrano, 2010).
Para la mayoria de autores, dada la multidimensionalidad del concepto de CVL, es
imposible determinar un conjunto de aspectos que resulten universalmente
generalizables, sin embargo, es posible mencionar aspectos comunes gran parte de las
diversas actividades laborales realizadas por el hombre. Basindonos en Granados
(2011) y en Mayerling Dayana (2010), podemos dividir las dimensiones que componen
a la calidad de vida en el trabajo en dos grandes grupos: aquellos que se refieren al
entorno en el que se realizan las actividades de trabajo (condiciones objetivas) y
aquellas que tienen que ver con la experiencia psicolégica de los trabajadores
(condiciones subjetivas).

¢ Condiciones Objetivas
Medioambiente fisico: Un estudio de Oxford Economics, dependiente de la

Universidad de Oxford revel6 que la manera en la que las oficinas estin dispuestas
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afecta la productividad y la satisfaccién de las personas en forma negativa''. El informe

"2 se basé en una encuesta realizada a 600

denominado "Cuando las paredes se caen
empleados y 600 ejecutivos. La mitad de los empleados dijo que no tenia las
herramientas para concentrarse, también, los encuestados dijeron en su mayoria que la
capacidad de concentrarse y trabajar sin interrupciones es ain mds importante que tener
un espacio de descanso, acceso a comida gratis o ventanas con luz natural. De esto
deriva la importancia de resguardar las condiciones de confort y funcionalidad de la
oficina o ambiente de trabajo para desarrollar la labor diaria. Asimismo, en cualquier
ambito laboral existen riesgos, los cuales pueden ser fisicos, quimicos, bioldgicos, entre
otros. Las organizaciones deben siempre proteger la salud de sus empleados ya que la
CVL puede verse afectada por la fatiga fisica, relacionada a riesgos posturales, cargas
excesivas, manejo de productos toxicos o peligrosos, mala higiene, entre otros.
Medioambiente tecnologico: Si el trabajador no cuenta con los equipos e instalaciones
adecuados para realizar su tarea, se afecta negativamente la CVL, generando en la
persona: ansiedad, falta de motivacion, insatisfaccion laboral; y por consiguiente, en la
organizacion retrasos en la entrega de trabajos o decaimiento de la produccién. Todo lo
anterior lleva a la falta de efectividad. Se debe tener en cuenta también que la falta de
mantenimiento del equipamiento e instrumentos necesarios para realizar el trabajo de
manera adecuada, disminuye la eficiencia y genera estrés, ansiedad y frustracién.
Medioambiente contractual: Segiin un estudio de la consultora Randstad, siete de cada
diez profesionales argentinos ponen el salario como el factor que determina su
preferencia por una compaiiia y el 60% de la gente busca estabilidad laboral de largo
plazo. Segin la CEO local de la compaififa, la tendencia no tiene que ver con la
coyuntura del pais, sino que en todo el mundo lo primero es el salario’®. Es asi como el
salario atrae, pero después se debe analizar la razén por la cual el trabajador se queda en
la organizacion, como ser la estabilidad laboral y la cobertura juridica con la que cuenta
la organizacién para poder proyectar una carrera a largo plazo. Si el trabajador percibe

que la relacion entre su salario y su rendimiento no es justa se puede producir

! https://www.oxfordeconomics.com/when-the-walls-come-down

'2 con relacién a la nueva tendencia de construir una gran oficina sin subdivisiones

'3 http://www.lanacion.com.ar/1898983-a-no-confundirse-lo-mas-valorado-por-los-empleados-es-el-
salario
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insatisfaccion, absentismo, deseos de abandonar la institucion, bajo rendimiento, falta
de dedicacion, conflicto de intereses, etc. La estabilidad en el puesto de trabajo es un
factor importante en la CVL, ya que estd demostrada su relacién directa con la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Su ausencia genera alteraciones
como el estrés, ulceras, ansiedad, depresién, quejas somadticas, migrafia, entre otras.
Asimismo, la inestabilidad laboral hace que los empleados estén mds propensos a
recibir sobrecarga laboral, en un intento desesperado por mantener su puesto de trabajo.
Medioambiente productivo: Cuando el trabajador cuenta con largas jornadas u
horarios rotativos, afecta significativamente su vida, ya que dificulta mantener sus
relaciones sociales y familiares normales. Es claro que este tipo de jornada laboral
reduce el tiempo disponible para el ocio y conlleva que la persona tampoco disponga de
un lugar en su agenda para la actualizacién profesional. Es importante sefialar que se
afecta directamente la CVL con el stress generado y sus consecuencias tales como
insomnio, fatiga y alteraciones del ritmo circadiano.

La sobrecarga laboral es siempre insatisfactoria para el trabajador, esta puede ser
cuantitativa (exceso de actividades a realizar en un determinado periodo de tiempo, o un
exceso de horas de trabajo) o cualitativa (excesiva demanda en relacion a las
competencias, conocimientos y habilidades del trabajador o un gran nivel de
responsabilidad en la toma de decisiones), pero también la situacién contraria afecta la
CVL, es decir, si el trabajador tiene tareas rutinarias, mondtonas o insuficientes en
relacion a sus habilidades. En ambos casos, la persona se siente desmotivada,
insatisfecha, frustrada y aburrida en el trabajo. (Fernandez & Co., 2000, Citado en
Granados, 2011, pag. 220)

Mayerling Dayana (2010) diferencia aqui el “Medioambiente profesional”: dentro de
esta categoria se considera la promocion y la posibilidad de hacer una carrera
profesional dentro del organismo, llevado al ambito publico, la posibilidad de subir de
categoria, siempre comenzando en la categoria 16 (municipio) o 3 (provincia), que
corresponde a un egresado universitario, lo que incrementa la satisfaccion laboral y
ayuda a retener a las personas en el puesto laboral. Asimismo, las facilidades de
formacioén e investigacioén constituyen un factor motivacional para los trabajadores, las

cuales incrementan la CVL, debido a que permite un desarrollo personal, para que el
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profesional no se “estanque” con su titulo de grado y pueda seguir su educacién con un
postgrado o cursos afines a su profesién, logrando mayor autonomia en el trabajo y la
posibilidad de realizar tareas méas interesantes y significativas.

¢ Condiciones Subjetivas
Esfera privada y mundo laboral: La CVL también es afectada por los problemas que
sufre el individuo fuera del dmbito laboral, es habitual que el rendimiento disminuya si
un familiar se encuentra enfermo, existen problemas con la pareja o hijos pequefios.
Asimismo, un trabajo muy exigente puede llevar a que el trabajador deje de lado las
responsabilidades familiares y sus relaciones sociales.
Individuo y actividad profesional: Esta dimensién vincula a la satisfaccién con el
propio trabajo, autonomia, implicacién y reputacion en el puesto a la posibilidad de
alcanzar las metas profesionales.
Organizacion y funcion directiva: Se analizan las relaciones entre compafieros de
trabajo en la labor diaria, si estas relaciones son efimeras o falta comunicacién
horizontal, apoyo y colaboracién entre las unidades organizativas, surgen distintos
problemas relacionados al trabajo en equipo, falta de motivacién y por ende, mayor
ausentismo. En esta categoria se analizan también las relaciones en el plano jerarquico:
el liderazgo, organizacion del trabajo, el control y los incentivos que tienen los
empleados, como asi también la participacion en las decisiones y la comunicacién
ascendente y descendente.
Por lo tanto, para su medicién, se deben tomar indicadores relativos a estas
dimensiones. Para intentar acercarnos a su cdlculo, y haciendo una generalizacién en
pro de simplificar su medicién, podemos tomar como pardmetros algunos indicadores
de Espinosa & Morris(2002), relevantes para evaluar la calidad de vida en el trabajo:

* Nivel de remuneraciones: contar con un sueldo suficiente para tener un

adecuado nivel de vida.

* Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: condiciones de trabajo

seguras para evitar enfermedades y accidentalidad.

* Oportunidades para desarrollar las capacidades humanas: que la tarea a

realizar evite la monotonia y permita realizar diversas habilidades.

* Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: posibilidades de ascenso y

seguridad en el empleo.
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» Integracion social en el trabajo de la organizaciéon: igualdad, no
discriminacién, movilidad social.
* Balance entre trabajo y vida familiar: las exigencias laborales no deben
interferir en la vida personal del trabajador para que tenga el tiempo suficiente para
disfrutar con su familia. Se incluye aqui evitar cambios geograficos continuos que
afecten la adaptacion del trabajador y su entorno.
* Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de la
responsabilidad social de la empresa en como son comercializados los productos,
disposicion de desechos, y tratos por parte de los empleados.
* Relaciones con los pares y superiores: abarca tanto la relacién personal con
compafieros de trabajo y jefes, como asi también si se toma en cuenta su opinién y
se da participacion en las tomas de decisiones.
Estd claro que cada autor considera un universo de factores, algunos dificilmente
cuantificables, al momento de medir la CVL, por lo que en este estudio se utilizaran los
indicadores mencionados, con algunas variantes, para confeccionar las encuestas

utilizadas en la investigacion.

2.4 Beneficios de los programas de CVL

Los programas de CVL son una politica institucional que consta de diversas actividades,
mayoritariamente del tipo “anti-stress” y de fomento de las relaciones interpersonales en
que se intenta mejorar la percepcion que tienen los miembros de una organizacién de las
necesidades personales que son satisfechas por este, ofreciéndoles la posibilidad de
mejorar sus habilidades a través del empleo, de la tecnologia y del ambiente, tratando de
aminorar los problemas que comprometen su bienestar con el objetivo final de producir

un ambiente mas humano.

El objetivo principal es mejorar la relacién del empleado con la organizacion a través de
su desarrollo integral, identificacién del trabajador con esta (comunmente llamado
“ponerse la camiseta”) y la mejora de su nivel de vida. Se considera que el trabajador se
comprometerd, se sentird satisfecho y responderd en forma creativa si la organizacion le

proporciona condiciones que aseguren:
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Dignidad personal y respeto, reflejado en los elementos para que los individuos
influyan en los acontecimientos que les afectan
e Una razonable medida de autocontrol y economia
e Reconocimiento personal de las contribuciones hechas a la efectividad
organizacional
e Recompensas que vayan de acuerdo con el desempefio, incluyendo
oportunidades para desarrollarse, para enfrentar retos y experimentar variedad,
asi como recibir mds pagos, promociones y asignaciones favorables.
e [dentificacién con los grupos de trabajo y organizaciones que son fuentes de
orgullo y apoyo
e Seguridad en el trabajo, proteccion contra el trato arbitrario y condiciones de
trabajo adecuadas
Los proyectos de CVL buscan la eficacia, eficiencia y competitividad organizacional,
por la via de humanizar los empleos, buscando el bienestar y desarrollo de todos los
actores del proceso (empleados, obreros, personal administrativo, técnicos, gerentes y
otros). Es de destacar que en cada organizacién se van adaptando los programas de
acuerdo a sus necesidades por lo que un programa “genérico” no da el mismo resultado
en dos organizaciones distintas. Entre los aspectos que incluyen los programas, estan: la
participacion del sindicato de trabajadores, autonomia en la planificacion del trabajo,
disponibilidad de capacitacion en habilidades, rotacion de los equipos de trabajos,
participacion en los equipos de trabajos, seguridad en el puesto, y por ultimo, actitud
positiva por parte de los supervisores hacia los empleados. (Mayerling Dayana, 2010)
Para cuantificar las necesidades de los trabajadores, Adecco Argentina, realizé6 un
estudio'® sobre el descanso y la productividad de las personas durante la jornada laboral,
el cual arroj6 que mds del 80% de los argentinos afirma que contar con un espacio de
esparcimiento en el trabajo mejoraria su rendimiento. Pese a ello, el 70% de las
empresas no lo tiene, mientras que el 72% de los consultados afirma que le encantaria
contar con un lugar de esparcimiento. Ademads, al 70% de los encuestados les gustaria

que su empresa desarrolle actividades en equipo dentro del horario laboral, como

'* http://www.adecco.com.ar/noticias/
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torneos deportivos o actividades artisticas, entre otras. Con respecto a la actividad fisica,
un 85% cuenta que le gustaria poder tener un gimnasio dentro del trabajo o bien, un
beneficio para poder asistir a uno cercano.

Por otro lado, un estudio sobre la alimentacién de los trabajadores, la actividad fisica y
la vida sana de la misma consultora, sefialé que el 80% de los argentinos asegura que no
son incentivados a llevar una vida sana por parte de las empresas en las que trabajan.
Casi la mitad (46%) de los trabajadores afirma que a veces las diferentes circunstancias
del dia laboral dificultan que pueda alimentarse adecuadamente y s6lo un 22% explica
que para ellos no hay impedimento para alimentarse correctamente.

Al preguntarles qué hacen las empresas para promover la salud, el 9% organiza equipos
de futbol, running u otro deporte, el 7% desayunos, almuerzos o meriendas saludables,
el 7% tiene convenios con algin gimnasio, el 5% puede consultar a un nutricionista
dentro de la empresa y los demds afirman tener otro tipo de beneficio como profesores
de educacion fisica que visitan el lugar de trabajo. El 39% asegura que a veces el
ausentismo regular tiene que ver con el estrés de la rutina laboral, mientras que un 31%
afirma que siempre se da por ese motivo y otro 30% no lo asocia con esa causa
Actualmente en la Argentina existen Consultoras que crean Programas de CVL. Su
campo de accion estd dirigido a empresas, instituciones privadas, gobierno, sociedades
cientificas y organizaciones no gubernamentales (ONG'S) con la premisa que la
promocién de la salud incluye la educacién alimentaria y el desarrollo de habitos
saludables. Pese a que esto sea mds habitual en el ambito privado (aunque todavia no
muy difundido), en el sector publico, se instalé una prictica llamada "pausas activas",
una iniciativa que estd ganando terreno en varias dependencias de la Administracién
Publica Nacional, pese a algunas resistencias. El objetivo (con clases de yoga hasta
clases de canto, pasando por charlas informativas sobre nutricién o sedentarismo) es que
se sientan motivados para realizar actividades saludables que les permitan darle un
descanso a la mente en la mitad de la jornada laboral. El fendmeno se empez6 a aplicar
desde mediados del 2016 en la Nacion y ya era moneda corriente cuando Mauricio

Macri ejercia la jefatura de gobierno portefio. Sin embargo, a medida que pasan los
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afos, la iniciativa se desarrolld, al punto de que ahora, en algunas oficinas ya casi no
sorprende y son prictica habitual

Estas acciones constan de actividades que ademas de establecer un vinculo entre las
organizaciones y la sociedad, tienen un fuerte componente ético que es crecientemente
reconocido por todos los publicos.

Hoy en dia, muchas empresas lideres invierten en programas de calidad de vida ya que
ser un referente en materia de integracién e igualdad, favoreciendo el desarrollo de
estrategias y herramientas innovadoras, les permite un mayor equilibrio persona-
familia-empresa-sociedad. Estos programas ofrecen estrategias destinadas al
crecimiento y desarrollo de los empleados tanto en el &mbito laboral como familiar, y en
consecuencia afecta la productividad de la empresa debido a que el personal se
encuentra motivado en la realizacién de sus funciones. Estas pautas buscan satisfacer,
atraer y retener a los empleados para asi lograr el desarrollo eficaz de la compaiiia.

Por otro lado, el bienestar de los empleados publicos, la satisfaccién de los usuarios-
ciudadanos, la eficiencia y la eficacia de los servicios prestados por los Organos
gubernamentales constituyen desafios de la gestion por lo que se torna fundamental la
promocion de la CVL también en el &mbito publico.

Sin embargo, los proyectos de CVL también tienen algunas limitaciones, entre ellas: la
cultura empresarial que no dimensiona las ventajas humanas y econémicas que conlleva
crear un ambiente laboral de mejor calidad; el aumento de costos por la incorporacién
de nuevas tecnologias, nuevas herramientas y planes de capacitacidn; la obsolescencia
del equipo tecnoldgico y la negativa de algunos empleados dado el desconocimiento o
el bajo estandar de bienestar individual o colectivo. (Espinosa & Morris, 2002)

Por lo tanto, al igual que sucede con el absentismo, hay que demostrar que vale la pena

invertir en calidad de vida laboral para mejorar la eficacia de la organizacion.

2.5 Estudios empiricos sobre CVL

En esta seccidn, se describiran dos casos de estudio sobre Calidad de Vida Laboral, uno

de Brasil y el otro de Chile, para exponer como es tratado el tema en paises de

'S http://www.lanacion.com.ar/201 1246-pausas-activas-en-el-estado-las-clases-de-yoga-ya-son-parte-del-
paisaje-habitual-en-varios-organismos
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caracteristicas socioculturales similares a las nuestras. En ambos casos se rescatan los
objetivos que guiaron el estudio, principales hallazgos y conclusiones a las que se
llegaron. Cabe destacar que, dada la extensién de cada una de las investigaciones y
enfocados en la temadtica principal de esta tesis, solo se presentan los tépicos afines a
ella, privilegiando las conclusiones que sirvan como antecedente directo para la
investigacion.

2.5.1 CVL en Brasil

Este primer antecedente analizado es “Gestion de Calidad de Vida en el Trabajo en el
Servicio Piiblico Federal: el descompds entre problemas y practicas gerenciales” del
afo 2009 y fue realizado por Mario Cesar Ferreira, Luciana Alves, Natalia Tostes,
profesionales de la Universidad de Brasilia. Dicho trabajo tenia como objetivo principal
conocer las practicas de CVL en 6rganos publicos federales brasileros.

A partir de la realizacién de 13 entrevistas, los investigadores consiguieron analizar la
Calidad de Vida Laboral en el sector publico. Sin embargo, es importante destacar que
aunque el grupo que participo del procedimiento era heterogéneo y no autoriza una
generalizacidn, tal procedimiento arrojé resultados que pueden considerarse un caso
ilustrativo de gestién de CVL.

Para seleccionar el grupo de entrevistados, se realiz6 un sondeo previo, via telefénica,
de todos los 6rganos publicos federales que posefan programas o actividades de CVL.
La indagacién inicial consistia en saber si en el 6rgano publico habia un programa o se
desarrollaban actividades de CVL, identificando 30 instituciones de los tres poderes de
la republica (ejecutivo, legislativo y judicial). De esa forma, constituyeron campo de
investigacion diez 6rganos publicos federales (dos del legislativo, tres del judicial y
cinco del ejecutivo), cuya eleccion se dio con base a la disponibilidad de tiempo y el
interés de los gestores en participar de la investigacion.

De las principales conclusiones que arrojo el estudio, puede destacarse que:

. En cuanto a la conceptualizacién de CVL, se constatd que la ausencia
propiamente dicha de una definicién y una incipiente difusion entre los trabajadores.

. En la indagacién sobre si habia una politica clara de CVL en el 6rgano, los

entrevistaron dudaron, lo que llevo a constatar la ausencia de politica institucional
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definida, solo de acciones momentdneas, tépicas y puntuales (ej. reeducacién
alimentaria), sin un abordaje metodoldgico riguroso, sistemadtico y pertinente.

. En cuanto a los tipos de actividades implementadas, la mayoria son acciones del
tipo “anti stress”, las cuales son las mismas para todos los servidores,
independientemente del cargo, funcién o tipo de tarea que desempefien. La excepcion es
en gimnasia laboral en uno de los organismos, que es en grupo pero con ejercicios
especificos de acuerdo a la funcién del trabajador. Las actividades se muestran en la
Figura 1.

. En pocos organismos son evaluadas las actividades de CVL. Se identific6 que un
organismo constituyo un grupo de trabajo especifico para acompafiamiento y control de
las actividades y en otro organismo un grupo de trabajo que evalia la parte logistica, la
calidad de actividades desarrolladas, las relaciones interpersonales inter e intra-unidad,
las relaciones jerdrquicas, la comunicacién organizacional con los servidores, el
equipamiento y el material disponible.

. Los resultados globales de la investigaciéon muestran que las actividades de CVL
son realizadas buscando garantizar la productividad como meta central, la cuestion de
bienestar ocupa un segundo plano en el discurso de los participantes.

. Cuando se indago sobre qué factores podian afectar la CVL, se enfatizaron en
factores como presion sobre los trabajadores, intensa carga de trabajo e infraestructura
deficiente (mobiliario, espacio e instalaciones inadecuadas), aunque es interesante que
se ve al trabajo como “cosa seria, que no puede tener placer relacionado”, lo que coloca

en primer plano un valor de la cultura organizacional.

Como se puede ver, el mend de actividades es diversificado. Todo esto es hecho en
nombre de valorizacion del servidor como ser integral para potencializar su desempefio
en la oficina. Pero, restringir las practicas de CVL a apenas esa esfera, pone en relevo
una vision asistencialista, de naturaleza compensatoria y paliativa. Las causas
institucionales de stress, de desgaste, de fatiga (por ej. condiciones inadecuadas de
trabajo) parecen que no se tocan.

Tales actividades, son, validas en si mismas, pero, tienden a tornarse esfuerzos estériles
en la medida que se distancian de los problemas efectivos que comprometen el bienestar

de los servidores publicos. En este sentido, ellas tienen un caricter fuertemente
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compensatorio del desgaste vivenciado por los servidores publicos y, sin pretenderlo,

reivindican un papel de “medicamentos que curan los males del trabajo”.

Figura 1: Actividades del programa de CVL

Fisico- Corporales

Eventos Colectivos

Soporte Psicosocial

» Gimnasio

» Aikido

» Estiramiento

» Actividades
Posturales

» Caminata

» Capoeira

» Danza de Sal6n

» Gimnasia Laboral

» Gimnasia Localizada

» Hidrogimnasia

»  Jump fit

» Medicina preventiva
y salud bucal

» Natacion

» Reeducacion
Alimenticia

» Yoga

Presentaciones artisticas
de los trabajadores

Campaiias asistenciales

Coral

Ferias

Fiestas
Exposiciones

Semana de Calidad de
Vida

Semana del servidor

Torneos y Competiciones

>

Acompafiamiento de
personas afectadas en
rehabilitacion o
adaptacion

Acompafiamiento
psicosocial

Curso de Pintura

Curso de Lenguas

Grupos de Apoyo

Incentivos al estudio

Inclusion digital

Orientaciones y
ambientacién del servidor
en la institucion

Preparacién para
jubilacién

Readaptacion y
rehabilitacion funcional

Fuente: Ferreira, Alves & Tostes, 2009
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2.5.2 CVL en Chile

El segundo estudio analizado fue realizado por la Direccién del Trabajo del Gobierno
Chileno durante 2001, con Malva Espinosa como responsable de la investigacién y
Pablo Morris como consultor externo. Titulado “Calidad de vida en el Trabajo: la
percepcion de los trabajadores” y pretendia retratar como se trataba la temadtica de
Calidad de Vida Laboral en las empresas locales. Dicho trabajo aporta la mirada de los
trabajadores sobre las condiciones objetivas y subjetivas que se generan en los
ambientes de trabajo, que hacen a la calidad de vida en el trabajo y termina con una
recomendacién general: la necesidad de plantearse como pais una agenda para su
mejoramiento.

Al hablar de condiciones objetivas, podemos empezar narrando que la crisis econémica
de la region, genero la tendencia que las empresas chilenas tiendan a contratar un
niimero creciente de asalariados temporales, de plazo fijo o eventuales, para aumentar o
disminuir su produccién con menores costos. Las empresas aplican procesos de
externalizacién de funciones y aumentan el encargo de trabajos a distancia, con ayuda
de la tecnologia. Lo que, si bien permite incrementar las utilidades de las empresas y
aligerar sus estructuras de costos, genera sensacion de inestabilidad, inseguridad y
vulnerabilidad de las personas.

En cuanto a remuneraciones, en Chile, a nivel general, son insuficientes respecto al
crecimiento econémico del pais. Para la mayoria de los trabajadores, estas oscilan en los
rangos mas bdsicos, dependiendo mucho del tamafio de la empresa y el sector de
actividad, mientras que la jornada legal de trabajo es de 48 horas semanales, una de las
mads extensas del mundo, con un promedio de 2.002 horas dedicadas anualmente al
trabajo. Existe un crecimiento de “empleos atipicos”, los cuales no son dependientes,
estables ni se realizan en el espacio fisico de la empresa, lo que conlleva una
desproteccion del trabajador, sin acceso a obra social ni aportes previsionales, con
jornadas laborales extensas y salarios menores.

Para analizar la dimensién subjetiva, es decir, la percepcién de cada uno de los
trabajadores, se llevaron a cabo 40 entrevistas por una consultora externa a la Direccion
del Trabajo a trabajadores de distintos sexos, de distintas categorias ocupacionales

(operarios, empleados no profesionales y profesionales), distintos sectores productivos

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo



Maestria en Administracion Publica
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL

(industria, banca, comercio, construccion, servicios y telecomunicaciones) y distintos
tipos de empleo (estables y temporales) para que la muestra se base en datos
heterogéneos entre si, orientados a captar los sentidos de los trabajadores y no a generar
una muestra estadistica. Entre los principales hallazgos encontrados se puede nombrar:

. Con respecto al grado de satisfaccién que sienten al realizar su labor diaria, es
muy notoria la diferencia en cuanto a la calificacién del empleado; a los operarios, en su
gran mayoria, les gustaria cambiarse de trabajo por la monotonia de la tarea, larga
jornada laboral o el bajo sueldo ofrecido, lo que es mds notorio en las mujeres en el
sector de comercio, dado que el horario que cumplen no les permite el desarrollo
personal y profesional y ven el trabajo como sinénimo de estancamiento. Lo opuesto
sucede con los profesionales, que expresan un mayor nivel de satisfaccion con el
trabajo, lo cual coincide con la afirmacién mayoritaria de que trabajan no por
obligacidn, sino por motivacién personal.

. En general, los entrevistados prefieren la estabilidad de un trabajo en relacién de
dependencia antes que el riesgo asociado a un proyecto independiente. El riesgo aparece
asociado a la biisqueda de ascensos y nuevas oportunidades, dado que se piensa que la
seguridad laboral se obtiene por mérito propio. Un dato importante surgié cuando
trabajadores con contratos indefinidos manifestaron su miedo a perder el puesto por
condiciones del entorno econdémico, mientras que muchas personas que trabajaban por
honorarios pensaban en su empleo como permanente y asociaban la estabilidad a
cuestiones inherentes a su desempefio. Esto se relaciona a que los agentes no
profesionales se sienten “prescindibles” en un contexto de escasez del empleo.

. La mayoria de los entrevistados, venia de periodos en que su sueldo no habia
aumentado demasiado por cuestiones coyunturales. Se manifestd el hecho de que, a
pesar que todos quisieran un salario mads alto, estan conformes con lo que ganan. Entre
los trabajadores de menor calificacion, se valora ain mas el hecho de tener un salario en
época de crisis econémica.

. En los casos de algunos empleos donde la relacion laboral no es estable y existe
alta rotacién de personal, los empleados perciben que las relaciones humanas son malas,
dada la competencia interna por mantener el puesto de trabajo. Esto es muy marcado en

el sector comercio, donde se acostumbra a tomar empleados por temporadas.
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. Los trabajadores consultados opinan que el “ponerse la camiseta de la empresa”
solo es un deber cuando se perciben beneficios tangibles, es decir reconocimiento,
retribucién, participacion y estimulos por parte de la empresa. Su compromiso es con el
propio trabajo que realizan y no con la empresa en si, por lo que se deduce que debe

existir un sistema de reciprocidad.

Como se nombré anteriormente, en Chile la jornada laboral es superior a la media de
nuestro pais, pero los trabajadores coinciden en que dicha estancia en el lugar de
trabajo, no se traduce en una mayor produccién o eficiencia. En la mayoria de los casos,
la jornada laboral se extiende entre un minimo de 8 y un médximo de 11 horas diarias,
con la difundida practica de permanecer en el lugar del trabajo mas tiempo del
establecido y de trabajar sidbados y/o domingos, lo que conlleva a exceder la jornada
legal de 48 horas semanales. En cuanto a esta temdtica se manifestd que se desearia
tener mas tiempo disponible, lo que introduciria una mejora en sus vidas, pero con la
condicién que esto no afecte sus remuneraciones, también se reconocié la existencia de
enfermedades desencadenadas por el stress, como trastornos de suefio, tensién muscular
y depresion.

La investigacién demostré que la CVL no es un tema instalado en la agenda chilena, ya
sea en el sector privado a través de los empresarios o sindicatos o en las politicas
publicas. Esto se refleja en los entrevistados, los cuales al ser consultados sobre las
cuestiones que podrian mejorar su CVL, surgieron escasas demandas, mostrando muy
pocas aspiraciones, las mds frecuentes relacionadas a la larga jornada laboral, mejorar el
ambiente de trabajo o las relaciones sociales en el ambiente laboral (reuniones para

conocerse mejor, disminuir las rivalidades y la competencia entre pares).
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PARTE II: ABORDAJE EMPIRICO

CAPITULO III: Cuestiones metodologicas

3.1 Situacion problemadtica

El trabajo es una realidad social, por lo que se puede deducir que cada vez existen
menos personas que pueden desarrollar su actividad productiva individualmente o de
manera independiente de los demas.

Ademds, las personas no pueden reducirse a la condicién de simple fuerza de trabajo ya
que no son solo un cuerpo con vida bioldgica, dado que no hay trabajos exclusivamente
manuales ni exclusivamente mentales puesto que las dos dimensiones estin siempre
presentes, aunque en diversa proporcion, en cada actividad humana. Hasta el obrero que
segtin el convenio colectivo fuera clasificado como "no calificado" realiza un esfuerzo
mental considerable, incluso cuando lleva a cabo tareas llamadas "manuales". Pero este
descubrimiento, realizado bdésicamente por los ergénomos y especialistas de la
neurofisiologia, no siempre tiene un reconocimiento salarial para quienes simplemente
son considerados "mano de obra". (Neffa, 2002, pag. 14)

En este contexto, se complejiza el estudio de la CVL y surgen preguntas como si existe
algtin trabajo perfecto o si es posible compatibilizar los intereses del trabajador con los
de la organizacién; hay quienes estdn complacidos con su sueldo pero trabajan
demasiadas horas al dia, otros realizan un trabajo que les gusta pero no tienen tiempo
libre...La respuesta es que no existe el trabajo ideal, pero hay indicadores que deben
tenerse en cuenta, al menos para tratar en la medida de lo posible, que se pueda alcanzar
una buena, aunque no perfecta, calidad de vida laboral.

Se debe hacer que ese deseo natural de ir a trabajar que tiene cada persona no se vea
afectado por un universo de factores que, mal administrados, pueden desanimar a los
mds entusiastas y bien administrados, pueden favorecer el clima de trabajo, creando
espacios productivos donde las personas encuentran la posibilidad de verse como seres

provechosos y ttiles.

La manera de como los trabajadores, perciben, sienten y experimentan la presencia de

factores de riesgo, inseguridad personal e insatisfaccién, derivados de situaciones
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relacionadas con el desempefio de su actividad laboral y la falta de condiciones
adecuadas en los puestos de trabajo, conduce a introducir un conjunto de medidas, tales
como podrian ser la iluminacién, la duracion de las pausas de descanso, la duracién de
la jornada laboral y el disefio de los puestos, que surgen vinculadas a la necesidad de
mejorar la calidad de vida en el trabajo, para, entre otras cosas, bajar el indice de
ausencias.

El absentismo, de acuerdo a relevamientos de mercado, afecta al 97% de las empresas.
Esto implica que se trata de un comportamiento masivo y recurrente, que requiere
buscar la relacion “causa-efecto” con el fin de implementar acciones para disminuirlo.
(Bastide, 2012)

En una investigacion llevada a cabo por Aon Consulting en 10 paises europeos en la que
se ha entrevistado a més de 7.500 empleados de diferentes sectores, se desprende que
son los trabajadores espafioles los que mds alegan haberse ausentado del trabajo por
motivos personales (un 22%), manifestando para ello una enfermedad no debidamente
justificada, lo que daria la pauta de algin motivo de disconformidad en su puesto
laboral. (Garcia Lombardia & Pin, 2010, pag. 7). Otros estudios muestran que a mayor
compromiso de la empresa con sus empleados, hay menor tasa de absentismo. En
Florida (USA) el Equipo Aladdin, realizé una reduccién de un 50% en absentismo y
aumento la productividad en un 10%, después de implementar una jornada flexible de
4.5 dias a la semana. (Granados, 2011, pag. 11).

En el ambito publico, esta problemdtica asume especial relevancia dado que los que
sufren las consecuencias directas son los ciudadanos; no obstante, solucionar el
absentismo de la Administracién Publica con medidas de control coercitivo parece una
utopia, se debe actuar en forma conjunta sobre la productividad, el rendimiento, la
calidad, la satisfaccién, la implicacién en el trabajo y el compromiso de los empleados
con la organizacion ya que estar presente en el puesto laboral no asegura que el mismo
se desarrolle con eficiencia y calidad. Abordar el control y la reduccion del absentismo,
exige indagar en las causas que lo producen y lo mantienen. (Ortiz, Rodriguez, &
Samaniego, 1996)

Por supuesto que la Municipalidad de Santa Fe no es ajena a esta problemdtica. Es por
ello que en este trabajo se intenta evaluar la CVL percibida por los empleados

municipales, con el propdsito de identificar factores que ameriten ser trabajados para
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contribuir a la disminucién del absentismo, tratando de generar una mayor eficiencia
administrativa y un ahorro de costos para el Estado.

3.2 Hipdtesis y Objetivos

Existe relacion entre la Calidad de Vida Laboral percibida por los agentes de un

organismo ptiblico y el nivel de absentismo reinante en el mismo.

Objetivo general: Evaluar la posible relacion entre la percepcion de los empleados sobre

la Calidad de Vida Laboral y el absentismo para desarrollar propuestas de mejoras en

pro de reducirlo.

Objetivos Especificos:

* Examinar la normativa vigente sobre el tema en la Municipalidad de Santa Fe.
* Analizar las diversas causas de absentismo en el &mbito municipal.
* Indagar sobre las justificaciones y sanciones a dichas ausencias.

* Relevar la percepcion de CVL de los empleados y comparar con la cantidad de

ausencias del organismo elegido.
* Investigar vinculos entre la nociéon de CVL y nivel de absentismo

* Realizar propuestas sobre formas de mejorar la CVL a partir de aspectos que los

empleados perciben como descuidados para lograr bajar el indice de absentismo.

3.3 Metodologia de relevamiento

Para el logro de los objetivos antes expuestos, se disefid un estudio de caricter
exploratorio, con el propdsito de comprobar cémo se comportan las variables CVL y
absentismo, sin pretender contrastar la hipétesis formulada. Se trata de obtener
informacién buscando aportes para investigaciones futuras mas complejas del contexto
particular, establecer prioridades, sugerir afirmaciones y postulados con la
imposibilidad de generalizar los resultados por el tipo de muestreo empleado.

En el relevamiento de la informacién se trabajé con fuentes primarias y secundarias. En

cuanto a las técnicas llevadas a cabo para la recoleccién de datos, se utilizo:
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e Observacién Documental: Se utilizé para la obtencion secundaria de datos a
través de lecturas de textos, articulos de internet, materiales escritos de interés
para el desarrollo de la investigacion e informes de la MCSF.

e Encuestas: a agentes de la MCSF para la recoleccién directa de datos, para
conocer su percepcion sobre la CVL y relevar datos sobre ausencias

En lo atinente a fuentes secundarias, merece destacarse que los informes de la MCSF

que refieren a datos de las ausencias de los agentes fueron obtenidos via e-mail en

formato Excel a través de un pedido a la Direccién de Personal. La misma manera se
utiliz6 para obtener los datos de la Direccidn de Salud Laboral.

Se obtuvieron datos de la Direccién de Personal sobre las ausencias de los agentes

durante el periodo 2015 y 2016. El mismo se divide en cantidades de licencias

solicitadas por los trabajadores durante el mes, independientemente de los dias que se le
autorizo, lo que dificulta su andlisis comparativo con el archivo obtenido de la

Direccién de Salud Laboral, dado que en un mismo mes, una persona puede requerir

varias veces licencia por el mismo concepto, tal puede ser, a modo ejemplificativo, que

una persona se sienta descompuesta un jueves por lo que pide 2 dias en esa semana y

luego, al no mejorar durante el fin de semana, solicita otro boletin por 3 dias méis; en ese

caso, se considera que pidi6é 2 veces licencia de corta duracién durante ese mes aunque
lo justifique con el mismo Certificado médico prescribiendo 7 dias de reposo. También,
el archivo estd clasificado por escalafén segin la funcién del agente, en pro de
simplificar, se agrup6 en las siguientes categorias:
* Personal de Planta: incluye agentes de planta permanente incluyendo los
contratados no permanentes. Cabe aclarar con respecto a esta dltima categoria de
agentes que la diferencia relevante entre ellos es el derecho de estabilidad,

contando ambas categorias con los mismos derechos en cuanto a las licencias.
* Personal de Planta del Honorable Consejo Municipal

* Docentes: aqui se encuentran el personal del Liceo Municipal y Jardines

Municipales

e Pasantes: alumnos de diversas Universidades e Institutos terciarios de la ciudad

que hacen sus préicticas en la MCSF y personal con capacidades diferentes.

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo



Maestria en Administracion Publica
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL

* Otros: aqui se engloban funcionarios de gobierno, personal de gabinete, personal
dependiente de Senderos Verdes y Programa de Entrenamiento y Capacitacion

Laboral.

No obstante hacer un anélisis global de la situacién, se analiza mas en profundidad el
problema enfocado en el personal de Planta, a quien posteriormente se le realizo las
encuestas.
En cuanto al tipo de inasistencia, la informacién obtenida detalla todos los tipos de
licencia que un agente puede incurrir, siguiendo el criterio de simplificacién y teniendo
acceso a los archivos de la Direccion de Salud Laboral, se decidié agrupar en las
siguientes categorias:
e Licencia por familiar enfermo: este tipo de licencia, estd consagrada en el Art.
50 de la Ley 9256. Tiene un tope de 30 dias de licencia corridos, continuos o
alternados, por afio calendario, con goce de haberes y se asigna en caso que el
trabajador deba atender personalmente a los miembros de su grupo familiar directo
0 en caso que la persona afectada este impedida de valerse por si misma y deba
guardar reposo que justifique la asistencia del agente. Esta licencia podrd ser
ampliada hasta 1 afio sin goce de haberes.
e Licencia de corta duracién: la Seccién 2 de la mencionada ley se dedica a este
tipo de licencia. En el Art. 14 expresa que se otorga en los casos de enfermedad
de corta duraciéon que impidan al agente prestar servicio normalmente. Los
primeros 30 dias del afio calendario continuos o alternados se acuerdan con goce de
haberes; los siguientes 30 dias continuos o alternados con el 60 % de los haberes y
los restantes sin remuneracion.
e Licencia de larga duracion: las afecciones que dan lugar a que el agente pueda
requerir este tipo de licencia se encuentran expresamente detalladas en el Art. 19 de
la Ley analizada. Son causales para su otorgamiento que el agente contraiga alguna
de las afecciones previstas en dicho articulo o cuando razones de profilaxis
aconsejen su alejamiento en atencion a la naturaleza de la enfermedad. Se otorga
con goce total de haberes hasta el término de 2 afios por cada enfermedad o
accidente inculpable y en toda la carrera administrativa el agente no podrd superar
por este concepto un total de cinco afios con goce de haberes. Una vez vencido el
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plazo acordado, en caso que el agente no pueda ser reincorporado, se debe disponer

la cesantia del empleado salvo que sea ubicado en tareas acordes con su aptitud
psicofisica. Estas licencias se otorgan por periodos no superiores a 90 dias por
cada vez, excepto las fundadas en causas psiquidtricas que se conceden por lapsos

de hasta 30 dias. Por cada periodo posterior se requiere nuevo dictamen y la misma
junta médica debe controlar el cumplimiento del tratamiento médico prescripto. El
caso de inobservancia del tratamiento, puede generar la suspension de la licencia.

. Otros: aqui se incluyen los demds conceptos por lo que un empleado
municipal puede ausentarse, como puede ser: accidente de trabajo, aceptacion de
renuncia, carga publica, casamiento, compensatorio, donacién de sangre, duelo,
faltas injustificadas, fendmenos meteoroldgicos, licencia por tramite jubilatorio,
licencia por examen, licencia sin goce de haberes, paros, representacién gremial o
politica, traslados, entre otras.

En lo que refiere al relevamiento de informacién primaria se trabajé con una muestra no
probabilistica, por conveniencia. Se seleccioné una muestra de poblacién accesible
(agentes municipales que se encontraron disponibles para realizar las encuestas,
limitdndonos a la Secretaria de Hacienda por ser justamente las mds accesible) y no con
criterio estadistico, por lo que los hallazgos encontrados no van a resultar extrapolables
a toda la poblacioén.

El cuestionario, en lo que refiere a CVL se elaboré de acuerdo a indicadores relevantes
para medir la calidad de vida en el trabajo mencionados en el capitulo anterior. Se debe
tener en cuenta que elaborar y validar un instrumento que permita evaluar la CVL
plantea algunos problemas que, a su vez, reflejan las dificultades tedricas relacionadas
con su conceptualizacién; su naturaleza bipolar objetiva-subjetiva 'y su
multidimensionalidad, compleja e indeterminada que otorgan a su evaluacién muy
diversos matices en funcién de la alternativa a ejecutar. La mayoria de los trabajos sobre
evaluaciéon de CVL utilizan instrumentos que intentan medir una o varias variables
indistintamente y muchos de los existentes miden especificamente la CVL
relaciondndola con la salud, especificamente con el stress, como por ejemplo
relaciondndolo con el sindrome de bournot.

Al plantearse el tema con encuesta estructurada, se facilita al encuestado dar la

respuesta que considera correcta, su posterior procesamiento y andlisis comparativo, no
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obstante se dejo una pregunta general donde se debia contestar SI o NO y una pregunta
abierta para alguna cuestién que no se haya abordado anteriormente. El mencionado

instrumento se disefid en base a los siguientes apartados:

e Datos biogréficos: este bloque busca relevar una serie de variables consideradas
relevantes en tanto pueden ejercer influencia en la percepcién de la CVL, como

son:

SEXO: Hombre/ Mujer
ANTIGUEDAD TOTAL EN MCSF: (ANOS)
AGRUPAMIENTO Administrativo/ Profesional
REPARTICION:

NIVEL EDUCATIVO: Secundario/Terciario/Universitario

¢ Dimensiones de la CVL: Para la eleccién de los ejes temdticos de evaluacion, se

tuvo en cuenta lo explicado en el punto 3-3 “Medicién de la CVL”, tomando
como orientadores los indicadores de Espinosa & Morris (2002). El formulario
de relevamiento tiene un total de 52 afirmaciones estructuradas con escala en
tipo Likert, en la que 1 significa “muy insatisfecho” o “totalmente en
desacuerdo” y 4 “muy satisfecho” o “totalmente de acuerdo”. Se opt6 por escala
par para evitar los grises que pueda generar la puntuacién con el nimero del
medio, a su vez, solo 4 puntos para que sea mds sencillo a la hora de graficar los
resultados. Para ser mdas grafico y que la comprensién sea inmediata, se
incorporaron dibujos de emoticones, una carita triste sobre el nimero 1, una
neutral sobre el 2 y el 3 y una cara feliz sobre el nimero 4. Cabe sefialar que
existen frases que se redactaron de manera negativa, las que se marcaron con un
signo menos (-), en estos casos, para poder analizar el puntaje, se invirtié la
carga en el procesamiento, es decir que el puntaje 1 pasé a ser 4, el 2 pasé a ser
3,el 3 pas6 aser 2y el 4paséaser 1. Se intenté que el contenido de las diversas
preguntas fuera de aprehensién inmediata por parte de los participantes, y que
estuvieran redactados en unos términos a la vez sencillos y comprensibles, de
conformidad con el disefo de escalas e instrumentos en este campo. La muestra

estuvo compuesta por 48 trabajadores pertenecientes a la Secretaria de Hacienda
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de la MCSF, especificamente de la 13 de la Direccién de Compras, 11 de la

Direccién de Personal, 6 de la Direccion de Administracién Financiera y 18 de

la Direccion de Rentas. Todos los sujetos de la muestra accedieron

voluntariamente a formar parte del estudio, aunque se desconocia la hipdtesis del

mismo. Es de destacar que muchos trabajadores se negaron realizar el

cuestionario, precisamente porque no sabian cémo se utilizarian los datos

obtenidos, a pesar que se dej6 en claro que era con fines académicos. Las

dimensiones consideradas fueron:

>

Nivel de remuneraciones: esta dimension refiere al grado de satisfaccion en
cuestiones salariales, tanto monetarias como no monetarias, es decir, no solo
que compense el trabajo realizado sino que se logre equidad interna y

externa.

La remuneracién que percibo es acorde a mis tareas
Existe equidad con mis compaiieros en la remuneracién
Siento que mi esfuerzo es recompensado

Tengo beneficios que no tendria trabajando en otro lugar

EENRROSHE RN

Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo: refiere a los recursos
materiales (mobiliario, equipamiento y recursos tecnoldégicos) empleados en

la ejecucidn de la tarea en condiciones ambientales saludables.

Mi lugar de trabajo tiene mobiliario y equipamiento confortable

Mi lugar de trabajo es seguro y libre de riesgos de accidentes

Tengo los recursos tecnoldgicos adecuados para realizar mi trabajo

Cuento con buena iluminacion

O [0 |J |\ |

Cuento con buena ventilacion

10

Cuento con buena climatizacidn

Es un lugar limpio e higiénico

12

El espacio es adecuado para la cantidad de personas que trabajan

13

El n° de baiios es adecuado para la cantidad de trabajadores

Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: refiere a las politicas
de la organizacién en lo que concierne al desarrollo personal, posibilidades

de crecimiento en la carrera y seguridad en el empleo.
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14 | Tengo estabilidad laboral

15 | Tengo posibilidades de capacitacion

16 | Tengo posibilidades de ascender

17 | Siento que crezco profesionalmente

18 | Todos tenemos igualdad de oportunidades en la promocion
19| El trabajo que realizo es valorado

» Integracion social en el trabajo de la organizacion: expone como se siente

el empleado formando parte de la organizacién y su grado de compromiso

con la institucion.

20| Me siento a gusto trabajando en la MCSF

21 | A veces siento que no soy importante para la MCSF -)
22 | Estoy dispuesto a hacer esfuerzo extra en beneficio de la MCSF

23 | Me siento orgulloso de trabajar en la MCSF

24 | Si pudiera cambiar de trabajo con igual sueldo y beneficios, lo haria (-)

» Balance entre trabajo y vida familiar: refiere a las posibilidades que

visualiza el agente para compatibilizar sus obligaciones laborales vy

familiares, especialmente en lo que concierne a exigencias horarias.

25 | Trabajo solo el horario planificado

26 | Considero adecuado el horario desarrollado

27 | Tengo flexibilidad para atender cuestiones familiares

28 | El horario de salida no es fijo (=)
29 | Son frecuentes las reuniones fuera del horario laboral ~ (-)
30| El sistema de tardanzas es justo y flexible

31| El sistema de tardanzas deberia ser replanteado (=)

» Contenido y organizacion del trabajo: este punto es en relacion a cuestiones

asociadas al disefio del trabajo, la claridad del rol esperado del trabajador,
autonomia, variedad y programacion de tareas y las posibilidades de

participacién en cuestiones atinentes a su trabajo.
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32 | Siento que mi trabajo es mondtono y rutinario (-)

33 | Tengo libertad para decidir como realizar mi trabajo

34 | Estoy satisfecho con las tareas que tengo a cargo

35 | Siento que me falta tiempo para terminar mi trabajo (-)

36 | Me siento presionado para realizar el trabajo (-)

37| Conozco claramente mis tareas y responsabilidades

38 | Puedo participar en cuestiones que afectan a mi trabajo

39 | Mis tareas demandan mucho esfuerzo mental (-)

40 | Mis tareas demandan mucho esfuerzo fisico (-)

Relaciones con los pares: se evalia la calidad de las relaciones

interpersonales en el grupo de pares

41

Tengo confianza en mis compaiieros de trabajo

42

Me siento respetado por mis compaifieros de trabajo

43

Existe colaboracion entre compafieros de trabajo

44

Tengo compaiieros con los que comparto actividades extralaborales

45

Cuando se presenta un conflicto lo discutimos cordialmente

Relacion con su superior (jefe inmediato): Refiere a la calidad del liderazgo
ejercido por su superior. En este caso se hizo la aclaracidon de que se refieran
a quien consideren su jefe inmediato, ya que surgid la duda si referirse a su
jefe de Planta (Director o Encargado) o jefe de Gestién (Director Ejecutivo,
Subsecretario o Secretario), dado que muchas veces un trabajador de
categoria baja, no tiene contacto directo con él, sino a través de su Superior,

por lo tanto dificultaba su evaluacion.

46 | Cuento con el apoyo de mi jefe

47 | Soy tratado con amabilidad por mi jefe

48 | Mi jefe planifica y delega correctamente

49 | Siento que mi jefe esta adecuadamente capacitado

50 | Puedo expresar todo lo que pienso a mi jefe

51 | Mi jefe se preocupa por las buenas relaciones personales

52 | Cuando se presenta un conflicto lo discutimos cordialmente
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Al final, se incorporé la pregunta “En general considera adecuada la calidad de vida en
la MCSF?” que sirve para evaluar la percepcion general con la respuesta SI o NO, para

constatar con todo lo que se indago anteriormente.

e Datos referidos a las ausencias: La parte final de la encuesta fue sobre las

ausencias que el agente tuvo en el periodo transcurrido del afio 2017 al momento
de efectuar el relevamiento, para comparar la informacién sobre la percepcion
general de la CVL con las ausencias. Se indago sobre las ausencias en si
mismas, cantidad y motivos y como actian cuando se reintegran y cuando se

ausenta un companero del area.

1| MOTIVO: marcar todos los que haya utilizado y los dias correspondientes DIAS

*Enfermedad corta duracién

*Enfermedad larga duracién

*Familiar enfermo

*Accidente de Trabajo

*QOtro: (especificar)

2 | Se sintié enfermo/a y fue a trabajar igualmente? SI|NO
MOTIVO: marcar solo uno

*Para no perder el presentimo

*Para no perjudicar a mis compafieros cargandolos de trabajo

*Porque tenia trabajo impostergable

*Porque tenia trabajo atrasado

*Otro: (especificar)

’ 3| Al reintegrarme luego de la ausencia

*Me quedo mas horas para recuperar lo perdido

*Voy haciendo mis tareas atrasadas a medida que puedo

’ 4 | Cuando mi compaiiero de trabajo se ausenta:
*Hago su trabajo

*Espero que se reintegre para que lo haga el

*Solo hago tareas urgentes que le corresponderian a el

Los datos recopilados en la encuesta fueron normalizados y codificados. La carga se
realiz6 atendiendo a cada tipo de dato y en el procesamiento se utilizaron funciones y
tablas dindmicas de Microsoft Excel version 2013 que permitieron obtener frecuencias,

promedios y la vinculacion de variables.
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CAPITULO IV: Analisis de la informacion obtenida

4.1 Absentismo: Informacién secundaria

Como punto de inicio para el andlisis, en los Cuadros 1 y 2, se sintetizan los datos

suministrados por la Direccién de Personal sobre las licencias solicitadas por el personal

municipal durante los afios 2015 y 2016:

Cuadro 1: Licencias solicitadas 2015
2015 ENE |FEB |MAR |ABR |MAY |JUN |JUL |AGO |SEP |OCT |NOV |DIC
PLANTA 9135 | 7411 |9885 [7971 [8385 |9120 |9181 |8853 |8943 |9552 |9229 |9288
PLANTA
HNC 65 39 73 64 68 81 58 43 38 63 99 99
DOCENTES | 258 |376 |451 573 |558 [595 418 |504 |503 |570 |473 |379
PASANTES |223 |276 163 |70 248  |275 237 |26l 67 266 136 103
OTROS 4138 3306 |2597 |2066 |1776 |1913 2082 |1751 |[2031 |2221 |1913 |2020
TOTAL 13819 | 11408 | 13169 | 10744 | 11035 | 11984 | 11976 | 11412 | 11582 | 12672 | 11850 | 11889

Fuente: Elaboracién Propia a partir de datos de Direccién de Personal

Cuadro 2: Licencias Solicitadas 2016
2016 ENE |FEB |MAR |ABR |MAY |JUN |JUL |AGO |SEP |OCT |NOV |DIC
PLANTA 8396 | 8798 9922 [9698 [9457 |9129 [9063 9244 |9129 |[10124|9645 |9000
PLANTA
HNC 95 96 111 101 |94 98 68 36 39 47 39 40
DOCENTES | 191 336|567 643 668 |571 463 |737 |714 742 |617 |496
PASANTES [139 (200 |84 125 180 | 178 184 |97 125 (210 [267 [290
OTROS 3727 3302 |2828 [2503 [2045 |1708 |[1929 |1785 |1664 |1641 |1621 |1919
TOTAL 12548 | 12732 | 13512 | 13070 | 12444 | 11684 | 11707 | 11899 | 11671 | 12764 | 12189 | 11745

Fuente: Elaboracién Propia a partir de datos de Direccion de Personal

Paralelamente, se solicité la planta de cargos16 existente al 31/12 de los afios analizados,

siendo esta la siguiente:

16 Solo Planta de la MCSF, no se tienen en cuenta la Planta del HCM, Docentes, Pasantes y Otros
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Cuadro 3: Cargos y Licencias

Licencias Licencias

31/12/2015 | Dic 2015 |31/12/2016 | Dic 2016

PERMANENTES 2787 8678 2933 8410
NO PERMANENTES 356 610 360 590
TOTAL 3143 9288 3293 9000

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccion de Personal

En este caso, al considerar solo personal de planta, se puede observar a simple vista, que
la cantidad de licencias solicitadas (comparando los totales) triplica la cantidad de
agentes, llevando a la primera conclusién que cada agente solicito, en promedio, 3
licencias en este mes. En los grificos siguientes se muestra el desglose de licencias

segln la categoria de los agentes durante los afios analizados

Grafico 1: Licencias solicitadas 2015

Licencias 2015
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ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEPT | OCT | NOV | DIC
m Otros 4125|3179 | 4872 | 3346 | 3537 [ 4131 | 3932 | 3726 | 3682 | 4150 | 4248 | 4207
M Med Larga Duracion | 4112 | 3547 | 4124 | 3833 | 3892 | 3721 | 3986 | 3829 | 4007 | 4233 | 3932 | 4003
B Med Corta Duracion| 681 | 550 | 696 | 547 | 791 | 1038|1082 (1129|1001 | 915 | 881 | 884
M Fliar enfermo 217 | 135 | 193 | 245 | 165 | 230 | 181 | 169 | 253 | 254 | 168 | 194

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccién de Personal
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Grafico 2: Licencias solicitadas 2016

Licencias 2016

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEPT | OCT | NOV | DIC
m Otros 3801|4342 | 5227|4802 | 3852|3919 | 3906 (4152 | 4173 | 4939 | 4617 | 4143
= Med Larga Duracion | 3666 | 3392 | 3791 | 3758 | 4215|3993 | 4090 | 3991 | 3977 | 4137 | 3919 | 3638
B Med Corta Duracion| 782 | 864 | 718 | 959 | 1198|1028 | 888 | 820 | 680 | 759 | 670 | 795
B Fliar Enfermo 147 | 200 | 186 | 179 | 192 | 189 | 179 | 281 | 299 | 289 | 439 | 424

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccién de Personal

Se destaca claramente el elevado nimero de pedidos de Licencia Médica, casi a la par
en nimeros absolutos que las demads licencias, en especial de larga duracién, la que,
como se hizo referencia anteriormente, es un derecho consagrado en la seccién 3° de la
Ley 9256. Tal como se menciond, este tipo de licencia, segtn el Art 18, se otorgan por
periodos no superiores a 90 dias por cada vez, excepto las fundadas en causas
psiquidtricas que se conceden por lapsos de hasta 30 dias, lo que lleva a relacionar que
el elevado nimero refiere a una repeticion mensual, es decir, por causa psiquidtrica,
patologia directamente relacionada a la percepcion de baja Calidad de Vida en el 4ambito
laboral.

Si bien se notan algunos picos, los nlimeros se mantienen practicamente constantes a lo
largo de ambos afios analizados, lo que nos lleva a sacar un promedio mensual de las

licencias pedidas:
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Cuadro 4: Promedio de licencias

PROMEDIO 2015 | 2016
Fliar enfermo 200 250

Corta duracién 850 847

Larga duracién 3,935 3,881
SUBTOTAL 4,985 | 4,978
Otros 3,928 | 4,323
TOTAL 8,913 | 9,300

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccion de Personal

Existe una franquicia a compensar consagrada en el Art 61 de la Ley 9256 por la cual el
agente se puede ausentar un dia, para luego devolver las 6 o 7 horas que le correspondan
dentro de los 30 dias posteriores a su otorgamiento sin perder el presentismo. Es una
practica generalizada utilizarlo todos los meses, por lo que podemos deducir que cada
trabajador tiene una falta mensual correspondiente a ese concepto, el cual se incluye
dentro de la categoria “otros”.

Ademds dentro de esta categoria, se incluyen los accidentes laborales, lo cual se
exponen en el Art. 23. Son los accidentes ocurridos durante el tiempo de trabajo, por
caso fortuito o fuerza mayor inherente al mismo, como asi también, en el trayecto desde
el domicilio del agente y su lugar de trabajo. Se considera enfermedad de trabajo la que
sea efecto principal de la tarea realizada por el agente. En este caso resulta aplicable
supletoriamente la Ley de Accidentes de Trabajo (Ley 9688) y sus modificatorias. El
plazo con goce de haberes para este tipo de licencia es de hasta 2 afos. En este caso se
requiere dictamen médico, donde se exprese el tiempo probable que el agente no pueda
prestar servicios y se establezca el grado de incapacidad adquirido. Ademds se debe
indicar el tipo de tareas que resulten imposibles o inapropiadas y el tiempo que dure la
situacion, y en atencion a esto, debe ubicarse el agente en funciones acordes con su
aptitud psicofisica. Si el agente no puede reintegrarse a sus tareas habituales o no es
ubicado en tareas diferentes y la incapacidad fuera permanente o ha transcurrido el
plazo de 2 afos, serd dejado cesante por falta de aptitud psicofisica. Las licencias

pedidas por Accidentes laborales fueron:

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo



Maestria en Administracion Publica
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL

Cuadro 5: Accidentes Laborales

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC | Promedio'’

2015| 971 812| 908 | 646| 727| 743| 876| 844 613| 729| 8961011 815

2016 | 933 | 834 | 778 | 788| 858| 820| 723| 759| 783 | 786| 738| 751 796
Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccién de Personal

Grafico 3: Accidentes Laborales
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Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccion de Personal

Estos datos son reveladores de una alta incidencia de accidentes laborales, ya que
habiendo alrededor de 800 licencias sobre 3000 empleados (promedio), indica que 25%
de los empleados sufri6é un accidente laboral, otro indicador importante de la necesidad
de atender a la Seguridad en el Trabajo, generador de percepciéon de baja CVL.
Recordemos que en estos casos, la prestacion dineraria correspondiente a los primeros
diez dias estard a cargo del empleador, asumiendo dicha responsabilidad a partir del
decimoprimer dia la ART, la que, en todo caso, asumird las prestaciones en especie.
(Ley 24.557; Art.13; Inc. 1). El responsable del pago de la prestacion dineraria retendra
los aportes y efectuard las contribuciones correspondientes a los subsistemas de
Seguridad Social que integran el SUSS o los de dmbito provincial que los reemplazan,
exclusivamente, conforme la normativa previsional vigente debiendo abonar, asimismo,

las asignaciones familiares. (Ley 24.557; Art.13; Inc. 2)

7 Promedio mensual
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En cuanto a los datos aportados por la Direccién de Salud Laboral, son limitados, ya
que por un cambio en el sistema de control de inasistencias durante el afio 2015, solo se
pudo informar en formato Excel los boletines pedidos hasta abril de 2015 y por una sola
de las Medicas del drea, por lo cual se tomaran los datos desde mayo 2014 hasta la
mencionada fecha para anualizar la informacién y asi observar las incidencias de
enfermedades estacionales, pero, al ser datos de solo uno de los profesionales, no se
puede generalizar.

En el archivo se detalla fecha, datos del trabajador que pidié la licencia, patologia y dias
de licencia autorizados, siendo analizados en el presente estudio solo el tipo de
patologia y la cantidad de agentes que justificaron con la mencionada profesional.

Si analizamos las licencias de corta duracién, vemos que es clara la incidencia de
enfermedades del aparato respiratorio en meses de frio, mientras que las demds son
constantes y uniformes durante el resto del afio, sin que influya el clima, destacdndose el
alto nimero de enfermedades traumatoldgicas y gastroenteroldgicas.

Cuadro 6: Licencias de corta duracion

2015 2014
CORTA DURACION |ENE |FEB |[MAR |ABR|MAY |JUN|JUL|AGO |SEP |OCT|NOV |DIC|TOTAL
Cardiologia 5 2 4 2 8] 10 3 9 6 7 5] 4| 65
Circulacion 2 2 1 5 1 3 2 16
Cirugia 1 6 10 5 6 4 9 11 4 11 4 8 79
Clinica 1 5 7 2 1 3 3 4 8] 6| 40
Dermatologia 2 1 7 1 3 1 2 3 5 4 1 2 32
Endocrinologia 1 1 1 3 2 2 1 1 4 1 1 1 19
Gastroenterologia 9] 15 12 7 18] 19| 12 10 17] 14 15| 14 162
Ginec y obst 6 3 7 3 5| 17 7 5 7 6 8 7] 81
Infecciosas 2 1 1 1 1 2 8
Neurologia 1 1 1 3 3 7 2 2 1 2 4 29
Odontologia 1 1 1 1 1 1 1 1 8
Oftalmologia 2 5 2 3 3 2 2 1 1 4 26
Oncologia 2 1 1 2 2 1 9
ORL 5 3 3 4 7 7 5 12 3 6 2| 57
Psiquiatria 5 2 4 1 2 4 3 2 3 5 3 34
Respiratorio 4 4 6] 10 20| 27| 25 41 31 10 5| 4| 187
Traumatologia 34 16 31 19 16] 30| 40 27 21 22 18] 21 295
Urologia 3 2 2 4 2 6 3 1 3 1 4 2 33
82 68 103 74 94 137 119 132 113 101 79 78

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccién de Salud Laboral

Las licencias de larga duracién, se repite el dominio de enfermedades traumatolégicas
como en las de corta duracién, aunque en este caso también es notoria la incidencia de

enfermedades cardioldgicas, oncoldgicas y psiquidtricas.
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Cuadro 7: Licencias de larga duracion

2015 2014
LARGA DURACION |ENE |FEB |[MAR|ABR|MAY |JUN|JUL |AGO |SEP |OCT|NOV |DIC |TOTAL
Cardiologia 14] 13 17] 13 16] 15| 18 141 13| 11 17] 10[ 171
Circulacion 2 3 2 1 3] 3 2 1 4 3 2| 26
Cirugia 5 8 10 4 7 7 4 11 7 5 9 2 79
Dermatologia 1 2 1 1 4 1 10
Endocrinologia 3 3 2 3 5/ 6] 5 3 2| 4 3| 342
Gastroenterologia 3 3 4 2 2 4] 8 6 5 9 1 5 52
Ginec y obst 2 3 4 1 5 8| 12 5 7 5 2| 54
Neurologia 8 7 4 6] 10| 14] 11 13 10f 10 7 8| 108
Oftalmologia 2 2 2 3 4 1 2| 16
Oncologia 16] 11 14 9] 11] 18] 12| 15| 11| 16[ 13 12| 153
ORL 1 1 2 2 4 2 3 2 2 2 21
Psiquiatria 12| 10 6 6 6 6] 13| 18| 19| 14| 13| 10| 133
Respiratorio 3 4 2 1 9 5 6 5 7 4 5| 5| 56
Traumatologia 45| 45| 54| 46| 49| 30| 47| 43| 47| 53| 38| 54| 551
117| 114 123| 96] 127| 116] 141| 139| 131| 141| 111|116

Fuente: Elaboracién propia con datos de Direccion de Salud Laboral

Lo expuesto en este apartado sobre los datos suministrado por la Direccién de Personal
en referencia al ausentismo de los agentes en la MCSF, pone en evidencia el limitado
alcance de los mismos que solo posibilitan una aproximacion al nivel de ausentismo
registrado. Asi, se reitera que la informacién a nivel municipio refiere a “pedidos de
licencia” y no a dias de ausentismo y no se dispone de informacién desagregada por
areas. En la informacién suministrada por la Direccién de Salud Laboral, se expresa en
“dias de licencia autorizados” pero se cuenta con informacién acotada a una sola
profesional del area.

Frente al escaso aporte de estos datos para el logro del objetivo planteado en el presente
trabajo, se optd por solicitar directamente a los encuestados que suministren la

informacion sobre su propio ausentismo en el dltimo semestre.

4.2 Anaélisis de la informacién primaria

La informacidn primaria fue obtenida a través de encuestas, divididas en tres partes: el
perfil general del encuestado, 52 afirmaciones sobre CVL donde expresaba su
conformidad o disconformidad y la parte final con las ausencias que tuvo el trabajador.
Las mismas se aplicaron en el lugar de trabajo, durante el mes de Octubre de 2017,
previo a pedir autorizaciéon por expediente a la Secretaria de Funcion Puablica y a las

Directoras de cada drea en el momento de repartirlas.
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El instrumento fue probado en una muestra piloto antes de repartirlo entre las distintas
dreas para ajustar cuestiones controversiales, tal asi que se decidi6 sacar la edad de las
personas dado que existié la queja de que se podia averiguar quién estaba respondiendo
la encuesta sabiendo los datos de reparticion, edad y antigiiedad del trabajador.

Al final del cuestionario se solicitaron datos sobre las ausencias que el agente tuvo
durante el afio 2017, en la busqueda de identificar posibles relaciones entre la Calidad
de Vida Laboral y el Absentismo.

Se aclar6 que las respuestas eran totalmente anénimas, confidenciales y con fines
académicos, aunque hubo trabajadores que se negaron a realizarla ya que podia ser
revelada su identidad con los datos aportados.

Una vez finalizadas las encuestas, se volcaron las respuestas en un documento de Excel
para realizar el tratamiento estadistico de la informacion obtenida.

En una primera instancia, se analizan las variables de clasificacion, obtenidas a partir de
la primer parte de la encuesta, las cuales son sexo, antigiiedad en MCSF, agrupamiento,
reparticién y nivel educativo, lo que permite presentar la conformacién de la muestra.
Luego se examinan las valoraciones que los encuestados dieron a las 52 afirmaciones
presentadas, donde los valores de clasificacion propuestos fueron de 1 a 4. El analisis

que se realizé en este caso fue el de calcular el promedio ponderado de cada afirmacion.

4.2.1 Conformacién de la muestra segin las distintas variables

Como se menciond, la muestra estuvo compuesta por 48 personas, pertenecientes a
diversas Direcciones, pertenecientes a la Secretaria de Hacienda de la MCSF. Los
participantes fueron 6 trabajadores de la Direccién de Administracién Financiera, 11 de
la Direccién de Personal, 13 de la Direccién de Compras y 18 de la Direcciéon de
Rentas. Con relacién al sexo, hay claro predominio de mujeres (69%), con respecto al
agrupamiento, el 79% se encuentra en el agrupamiento administrativo y 21% en el
profesional, lo que llama la atencién a prima facie es que no todos los trabajadores que
tienen un nivel universitario, tienen su correspondiente categoria profesional, ya que
existen 31% profesionales universitarios, nimero que deberia coincidir con el 21%

indicado. En el cuadro 8 se puede ver con mayor claridad:
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Cuadro 8: Composicion de la muestra

Cantidad |%
Hombre 15 31%
SEXO -
Mujer 33 69%
Administrativo 38 79%
AGRUPAMIENTO -
Profesional 10 21%
Secundario 19 40%
NIVEL —
Terciario 14 29%
EDUCATIVO - .
Universitario 15 31%

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

En cuanto a la antigiiedad en la MCSF, el cuadro 9 nos muestra la distribucién de las

edades de los trabajadores, agrupados por tramos, con un promedio de 15.81 afios

Cuadro 9: Antigiiedad de la muestra

ANTIGUEDAD TOTAL EN MCSF:
HASTA 10 ANOS 20 41.67%
DE 10 A 20 ANOS 13 27.08%
MAS DE 20 ANOS 15 31.25%
48 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

4.2.2 Valoracion de la Calidad de Vida Laboral en MCSF

Para evaluar la CVL en forma agregada, se presentan los promedios ponderados de las
dimensiones estudiadas, para tener una visién general de la percepciéon de los
encuestados, claro estd que dentro de cada categoria pueden existir items que difieran en
forma significativa de este promedio, por lo cual para profundizar su estudio, luego se
analizara cada una de las 52 afirmaciones. En el cuadro 10 se presenta el promedio

ponderado de cada dimension:
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Cuadro 10: Promedio Ponderado General

Calidad de Vida Laboral PP
Nivel de remuneraciones 2,33
Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo 2,51
Oportunidaddes de crecimiento continuo y seguridad |[2,77
Integracion social en el trabajo de la organizacién 2,80
Balance entre trabajo y vida familiar 2,63
Contenido y organizacion del trabajo 2,91
Relaciones con los pares 2,98
Relacién con su superior (jefe inmediato) 3,11
PROMEDIO PONDERADO GENERAL| 2,75

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas
En general, los encuestados realizan una valoracién “satisfactoria” de la CVL en las

distintas dimensiones evaluadas, ya que los distintos valores se sitdan entre 2 y 3. El
menor nivel de satisfaccion se registra en “Nivel de Remuneraciones” mientras que el

mayor valor corresponde a ‘“Relacién con el superior”.

Al desagregar, la dimensién de “Nivel de remuneraciones” obtuvo el puntaje mas bajo
en su promedio. Como se puede observar en el cuadro 11, los tres primeros items
asumieron valores muy cercanos a 2, es decir que los empleados no perciben equidad
interna, es decir, consideran injusto su salario dentro de la estructura retributiva de la
organizacion. En lo que refiere a equidad externa, es decir su remuneracién con respecto
al salario que pagan otras organizaciones por el mismo tipo de trabajo, se ve
compensado con otros beneficios que obtienen en su lugar de trabajo, lo que hace que se

eleve el promedio general de la dimension. (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy, 2008).

Cuadro 11: Valoracién del Nivel de remuneraciones

Nivel de remuneraciones PP
1|La remuneracién que percibo es acorde a mis tareas 2.04
2|Existe equidad con mis compafieros en la remuneracién 2.10
3|Siento que mi esfuerzo es recompensado 2.02
4|Tengo beneficios que no tendria trabajando en otro lugar | 3.15

GENERAL DE LA DIMENSION| 2.33

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

La segunda dimensién analizada son las “Condiciones de seguridad y bienestar en el
trabajo”. Con respecto a la oficina propiamente dicha, se expresé que el mobiliario y

equipamiento son confortables y el grupo encuestado estd satisfecho con los recursos

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo



Maestria en Administracion Publica
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL LITORAL

tecnoldgicos con que cuenta, siendo este valor muy cercano a 3 aunque se interpreta que
puede existir algin riesgo de accidente.

La iluminacién de las distintas oficinas es muy buena ya que su promedio tiene el valor
mds alto de la dimensién. Existe disconformidad de los encuestados en relacion
climatizacién, higiene y espacio de la oficina en relacién a la cantidad de empleados,
donde en todas las dimensiones el promedio ponderado se situé en valores muy
cercanos a 2 puntos, con el nivel mas bajo de satisfaccién en relacién al niimero de

bafios existentes.

Cuadro 12: Valoracién de las Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo

Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo PP
5|Mi lugar de trabajo tiene mobiliario y equipamiento confortable 2,63
6|Mi lugar de trabajo es seguro y libre de riesgos de accidentes 2,54
7|Tengo los recursos tecnolégicos adecuados para realizar mi trabajo  [2,96
8|Cuento con buena iluminacion 3,44
9|Cuento con buena ventilacion 2,63

10|Cuento con buena climatizacién 2,21
11|Es un lugar limpio e higiénico 2,21
12|El espacio es adecuado para la cantidad de personas que trabajan 2,21
13|El n2 de bafios es adecuado para la cantidad de trabajadores 1,75

GENERAL DE LA DIMENSION| 2,51

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

La tercera dimensién analizada trata sobre “Oportunidades de Crecimiento Continuo y
Seguridad”. Aqui el mayor puntaje se da en la afirmacién N° 14, lo que es légico ya que
son agentes de planta con derecho a estabilidad laboral, aunque puede que algunos de
los encuestados estén en planta no permanente, donde este derecho no esti consagrado,
y por eso mismo el valor no es 4. Se evaliian satisfactoriamente las perspectivas en
cuanto a las posibilidades de capacitacién y ascenso laboral, sin embargo la valoracion
disminuye en las posibilidades de crecimiento profesional y se obtiene valores muy
cercanos a 2 (nivel de insatisfaccion) en la igualdad de oportunidades y la valoracién de

su trabajo que perciben los empleados.
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Cuadro 13: Valoracidon de las Oportunidades de Crecimiento continuo y seguridad

Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad PP
14{Tengo estabilidad laboral 3.77
15{Tengo posibilidades de capacitacion 3.06
16{Tengo posibilidades de ascender 2.90
17|Siento que crezco profesionalmente 2.48
18[{Todos tenemos igualdad de oportunidades en la promocion 2.25
19|El trabajo que realizo es valorado 2.15

GENERAL DE LA DIMENSION| 2.77

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

La cuarta dimensién analizada es de la “Integracion social en el trabajo de la
Organizacién”, una de las dimensiones mejor valoradas. Es muy bueno el promedio en
el item 20, es decir que los trabajadores encuestados se sienten a gusto trabajando en la
MCSEF pero en el item 21, el valor mds bajo, nos indica que los trabajadores sienten que
en ocasiones, no se los tiene en cuenta en las decisiones tomadas por los superiores.
También se puede interpretar que muchos de ellos estan dispuesto a hacer esfuerzo extra
en beneficio de 1a MCSF, se supone que sin recibir un beneficio monetario a cambio. En
las dos tltimas afirmaciones el promedio supera las 3 puntos (la dltima afirmacién es
negativa), por lo que se deduce que los encuestados se sienten orgullosos de trabajar en

la MCSF y la mayoria de ellos no cambiaria su trabajo.

Cuadro 14: Valoracién de la Integracidn Social en el trabajo de la organizacion

Integracidn social en el trabajo de la organizacion PP
20|Me siento a gusto trabajando en la MCSF 3.48
21]|A veces siento que no soy importante para la MCSF (-)| 2.63
22|Estoy dispuesto a hacer esfuerzo extra en beneficio de la MCSF 2.83
23|Me siento orgulloso de trabajar en la MCSF 3.40
24|Si pudiera cambiar de trabajo con igual sueldo y beneficios, lo haria(-)| 3.08

GENERAL DE LA DIMENSION| 3.08

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

El balance entre el trabajo y la vida familiar arrojo valoraciones satisfactorias en todos
los items planteados. El personal en general no se excede del horario estipulado y
considera adecuado su horario, también el alto puntaje de la afirmacién 27 nos dice que
se pueden ausentar en caso que una cuestion familiar los requiera. La afirmacion 28 es
negativa por lo tanto se puede considerar que los trabajadores se deben quedar unos

minutos mdas de lo previsto algunos dias, aunque el puntaje de la afirmacién 29 deja
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claro que no es comin que existan reuniones fuera del horario laboral. Existen
disconformidades en cuanto al sistema de tardanzas, ya que un solo minuto fuera de lo
establecido puede generar el descuento del presentismo y medio dia de trabajo (DMM

2026-2010- ver punto 1.6) y el personal considera que deberia ser replanteado.

Cuadro 15: Valoracion del Balance entre trabajo y vida familiar

Balance entre trabajo y vida familiar PP

25| Trabajo solo el horario planificado 2,98
26|Considero adecuado el horario desarrollado 3,31
27|Tengo flexibilidad para atender cuestiones familiares 3,38
28|El horario de salida no es fijo (-)12,29
29|Son frecuentes las reuniones fuera del horario laboral (-)| 3,48
30|El sistema de tardanzas es justo y flexible 2,65
31|El sistema de tardanzas deberia ser replanteado (-)12,29

GENERAL DE LA DIMENSION| 2,91

Fuente: Elaboracidén propia a partir de encuestas

En cuanto al contenido y organizaciéon del trabajo realizado, los trabajadores
consultados evaluaron que su trabajo se torna mondtono y rutinario (afirmacion
negativa) manifestando, en consecuencia, insatisfaccién respecto al disefio del trabajo.
Sin embargo, expresan libertad y conformidad con las tareas que se tienen a cargo;
también los agentes perciben que el tiempo es suficiente para terminar el trabajo y no
sienten presién para realizarlo. Evaldan a las tareas y responsabilidades de cada
trabajador estdn claramente delimitadas obteniendo esta afirmacion el mayor promedio
de la categoria. Ademads los trabajadores sienten que pueden participar en cuestiones
inherentes a su labor diaria. Al ser trabajo administrativo, era esperable notar que el

mismo requiera alto esfuerzo mental y bajo esfuerzo fisico.
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Cuadro 16: Valoracién del Contenido y Organizacién del trabajo

Contenido y organizacién del trabajo PP
32|Siento que mi trabajo es mondtono y rutinario (-)] 231
33|Tengo libertad para decidir como realizar mi trabajo 2.92
34|Estoy satisfecho con las tareas que tengo a cargo 3.31
35|Siento que me falta tiempo para terminar mi trabajo (-) | 2.77
36|Me siento presionado para realizar el trabajo (-) | 2.69
37|Conozco claramente mis tareas y responsabilidades 3.71
38|Puedo participar en cuestiones que afectan a mi trabajo 2.69
39|Mis tareas demandan mucho esfuerzo mental (-)] 2.25
40| Mis tareas demandan mucho esfuerzo fisico (-)| 3.54

GENERAL DE LA DIMENSION| 2.91

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas

En cuanto a la relacién con los pares, alcanzo buenos niveles de satisfaccién, los
trabajadores tienen confianza entre compaieros, se respetan y colaboran mutuamente,
algunos de los encuestados comparte otras actividades con sus compafieros aunque no
es tan buena la percepcién cuando se presenta un conflicto, donde los encuestados

sienten que no siempre pueden tratarse de manera cordial.

Cuadro 17: Valoracién de la Relacion con los pares

Relaciones con los pares PP
41|Tengo confianza en mis compaiieros de trabajo 3.19
42| Me siento respetado por mis comparieros de trabajo 3.27
43|Existe colaboracion entre comparieros de trabajo 3.17
44|Tengo compaiieros con los que comparto actividades extralaborales | 2.60
45(Cdo se presenta un conflicto lo discutimos cordialmente 2.69

GENERAL DE LA DIMENSION| 2.98

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas

La dltima categoria fue la mejor valuada por los participantes y en todas las
afirmaciones se logré promedio cercano o superior a 3, lo que hace suponer que los
agentes estdn satisfechos con sus superiores. Analizando cada una de las afirmaciones,
los agentes sienten que cuentan con el apoyo de su jefe, son tratados con amabilidad y
pueden expresarse libremente frente a él. También consideran que el mismo esta
capacitado y sabe delegar. El punto mas débil es en cuanto a las relaciones personales
entre los empleados y al momento de enfrentar un conflicto, donde faltaria algo de
mediacion, concordante con la afirmacién 51 donde no todos los encuestados estd de

acuerdo con el trato de las relaciones personales por parte del superior.
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Cuadro 18: Valoracién de la Relacién con su superior

Relacion con su superior(jefe inmediato) PP
46|Cuento con el apoyo de mi jefe 3.27
47|Soy tratado con amabilidad por mi jefe 3.31
48| Mi jefe planificay delega correctamente 2.98
49(Siento que mi jefe esta adecuadamente capacitado 3.40
50|Puedo expresar todo lo que pienso a mi jefe 3.04
51|Mi jefe se preocupa por las buenas relaciones personales 2.83
52|Cdo se presenta un conflicto lo discutimos cordialmente 2.94

GENERAL DE LA DIMENSION| 3.11

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

Al final de las dimensiones se hizo una pregunta para examinar la percepcién general
sobre la CVL en la MCSF y el 80% de los encuestados respondié que considera
adecuada la CVL en la MCSF.
Luego se dejo espacio para que el encuestado pueda expresar toda otra cuestiéon que
entiende necesario mejorar y no se haya mencionado en las afirmaciones precedentes.
Las respuestas obtenidas fueron las siguientes:

* Que se respeten los tiempos de refrigerio y que exista lugar fisico para realizarlo

(rentas)

¢ Bafios, climatizacion, seguridad (rentas)

¢ El espacio de la oficina no es apto para los empleados (compras)

® Son tantos que no podria enumerarlos(compras)

e Reclamo del plus en el salario ante el gremio (compras)

e Separacion fisica de las funciones (compras)

¢ Integracion de diferentes criterios de aplicacién de normativas (compras)

Con respecto al absentismo, en la segunda parte de la encuesta se solicité informacién
sobre las ausencias que habian tenido los trabajadores en el afio en curso y 32 de las 48
personas encuestadas, un 67%, manifestd haberse ausentado al menos una vez por
alguno de los motivos enumerados. En muchos casos se expresé que no recordaban con
exactitud, por lo que su respuesta fue aproximada.

En el cuadro 19 podemos ver los dias que se pidieron por las distintas causas. Se debe

aclarar que en la “Cantidad de agentes por concepto” se muestra cuantas personas se
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ausentaron por cada motivo, sin poder saber la cantidad de pedidos por cada uno, ya que
puede ser que el trabajador haya faltado 5 dias por enfermedad de corta duracién y
correspondan a 2 pedidos distintos, uno de 2 y otro de 3 dias, razén que dificulta la
comparacion con los datos suministrados por la Direccién de Personal y la Direccién de
Salud Laboral.

Cuadro 19: Ausencias en los encuestados

Cantidad de | Cantidad de Dias
Concepto dias por | agentes por | promedio %
concepto concepto | por agente
Enfermedad corta
duracién 231 26 9 62%
Enfermedad larga
duracién 185 2 93 5%
Familiar enfermo 87 9 10 21%
Accidente de Trabajo 50 3 17 7%
Otro 19 2 10 5%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas

Como era de esperarse, la mayor cantidad de licencia pedida corresponde a enfermedad
de corta duracidn, llegando ésta a 26 trabajadores, sobre un total de 48 encuestados, es
decir que 54% pidi6 este tipo de licencia, luego por familiar enfermo, 19% de los
encuestados la utilizo y en menor medida los demds tipo de licencia. En el caso de
“otros” se generd confusion, dado que se debia contestar las ausencias “no medicas”,
tales como el “Articulo a compensar”, al que los trabajadores no lo asocian con una
ausencia real ya que se deben devolver las horas de trabajo, pero la Direccion de
Personal la cuenta como una ausencia, por lo que la informacién obtenida no es
homogénea.

La composicion de las ausencias de los encuestados la podemos ver en el grafico 4.
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Griafico 4: Composicién de las ausencias
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Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

El total de los encuestados respondi6 que alguna vez se ha sentido enfermo y habia ido

igual a trabajar. Los motivos se exponen en el cuadro 20:

Cuadro 20: Motivos de no ausencia

*Para no perder el presentimo 28| 58%
*Para no perjudicar a mis companeros cargandolos de trabajo| 12| 25%
*Porque tenia trabajo impostergable 5| 10%
*Porque tenia trabajo atrasado 1l 2%
*Otro: (especificar) 2| 4%

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

Como se puede ver, el fundamento mds fuerte de esa afirmacion es la posible pérdida de
presentismo. Tal como se explicd en el punto 1.6, segin la Ley Provincial 9286 de
Estatuto y escalafén del Personal de Municipalidades y Comunas de la Provincia de
Santa Fe, en su articulo 72, establece un suplemento por presentismo que se liquidara
mensualmente sobre la asignacién de la categoria de revista del agente. Este adicional es
mads significativo mientras mds baja sea la categoria del Agente, como se muestra en el

cuadro 21, y deja de existir a partir de la Categoria 22.
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Cuadro 21: % de Presentismo

Categoria2a8 17%
Categoria9a 1l 16%
Categoria12a13 15%
Categoria 14 13.50%
Categoria15a16 |10.40%
Categoria 17 9.60%
Categorial8al19 | 6.40%
Categoria20a2l | 4.80%

Fuente: Ley 9286

Por otra parte, el 79% de los encuestados manifesté que al momento de reintegrarse
luego de una enfermedad, iba haciendo sus tareas a medida que podia, sin quedarse
horas extras para cumplir. Esto es coherente con la afirmacién 25, “Trabajo solo el
horario planificado”, que registro alto nivel de acuerdo. Solo el 21% afirmo que se

quedan horas extras para ponerse al dia con el trabajo de los dias perdidos.

La tdltima pregunta fue en relaciéon a que sucedia si un compaifiero de trabajo se
ausentaba, frente a lo cual estuvieron parejas las respuestas en 46% hace su trabajo y
50% solo hace tareas urgentes que le correspondan al compafiero ausente. El 4%
manifestd que espera que se reintegre el mismo para que haga su trabajo atrasado.
Podria inferirse que no es por falta de compafierismo, dado el buen puntaje obtenido en
la dimensién de “Relacién con los pares” sino que ante una ausencia de un par, se puede
suponer que deben trabajar con mds presion y le puede faltar tiempo para completar su

propio trabajo.

Con el propésito de evaluar la posible vinculacién entre la percepcién de la CVL y el
absentismo que se habia planteado a manera de hipdtesis en el presente trabajo, se
presenta —en rangos- los datos sobre ausentismo informados por los encuestados y la
valoracién de la CVL efectuadas por los agentes que quedaron comprendidos en cada
rango de ausencias. A efectos de facilitar su interpretacion, el dato sobre la valoracién
asignada a la CVL también se exhibe en rangos: “hasta 2 puntos de promedio” significa
disconformidad; “de 2.01 a 3” se considera que es un valor medio donde los
encuestados no estdn del todo conformes pero tampoco disconformes y “mdas de 3”

expresa conformidad con las afirmaciones expresadas.
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Grafico 5: Promedio Ponderado y ausencias
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Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas

Puede observarse que en el Grafico 5 no se evidencia relacién entre ambas variables, lo

que no habilita a refutar la hipdtesis planteada habida cuenta de las limitaciones propias

del estudio exploratorio realizado.

4.2.3 Analisis bivariado

En esta instancia se relacionaron distintos datos aportados por los encuestados para

analizar cémo es su valoracién de la CVL y el nivel de ausentismo segun variables

biograficas.

4.2.3.1 CVL y antigiiedad

Habida cuenta que el promedio de edad de los encuestados es de 15 afios, se evalud

pertinente dividir en segmentos de 10 afios. En el cuadro 22 se expondran todas las

dimensiones analizadas y su promedio ponderado.

Cuadro 22: Promedio ponderado segtin Antigiiedad

79

. . . . . Prom Pond Antigtiedad de los encuestados
Dimensiones calidad de Vida Laboral y Antigiiedad General | 0-10 afios | 11-20 afios. Mas 20 afios

Nivel de remuneraciones 2,33 2,24 2,31 2,50
Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo 2,51 2,44 2,55 2,54
Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad 2,77 2,63 3,03 2,74
Integracion social en el trabajo de la organizacion 3,08 3,01 3,12 3,17
Balance entre trabajo y vida familiar 2,63 2,67 2,66 2,54
Contenido y organizacion del trabajo 2,91 2,78 3,12 2,92
Relaciones con los pares 2,98 2,98 2,95 3,11
Relacion con su superior (jefe inmediato) 3,11 2,95 3,38 3,11

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas
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Puede observarse que, en la mayoria de las dimensiones, los agentes de menor
antigiiedad efectdan las valoraciones mds bajas, a excepcién de “Balance entre trabajo y
vida familiar” y “Relacién con los pares”. Podria pensarse que, en el caso del nivel de
remuneraciones, esto obedece a que por cada afio de antigiiedad, el sueldo aumenta en
un 2% bruto y ademds quien recién se inicia, tiene puestos de baja jerarquia. Este dltimo
aspecto también podria estar influyendo en la menor satisfaccion con el contenido y
organizacién del trabajo asi como en las perspectivas de crecimiento continuo y

capacitacién en su puesto laboral.
4.2.3.2 Absentismo y antigiiedad

Grafico 6: absentismo segtin antigiiedad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

Al analizar el Gréfico 6, se puede observar que entre los mds jovenes, se sigue la
tendencia generall8 y que, si desagregamos en la cantidad de dias de ausencia, en el
Grafico 7, estos solo se ausentaron por lapsos de hasta 15 dias. Sin embargo, en la
franja que va desde los 11 a los 20 afios de antigiiedad, el 85% de los encuestados
manifestd haberse ausentado y un 12% de ellos por periodos largos, mayores a 16 dias.

El porcentaje baja drasticamente entre los empleados mas antiguos, lo que se puede
relacionar con las responsabilidades que conlleva una carrera administrativa de tantos
aflos y que no permite ausentarse, vemos que en esta franja etaria, el 90% de los

encuestados se ausento por menos de 15 dias.

'® Recordemos que el porcentaje de absentismo entre los encuestados es de 67%
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Grafico 7: dias de licencia segun antigiiedad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

4.2.3.3 CVL y Agrupamiento

Aqui se cruzaron los datos del agrupamiento en donde se enmarca cada trabajador
consultado con respecto a su percepcion de CVL. En el cuadro 23 se exponen los
promedios ponderados.

Cabe aclarar que quienes tienen un nivel terciario o universitario se encuentran en
agrupamiento profesional y quienes tengan educacion secundaria se encuentran en
agrupamiento administrativo, no obstante existan casos en que el trabajador tiene titulo
de grado y se encuentren en agrupamiento administrativo, hasta que se le otorgue la
categoria correspondiente, pero esto no se da en caso contrario (es decir, no existen
trabajadores sin el titulo correspondiente en el agrupamiento profesional). Se decidid
tomar este dato y no el nivel educativo alcanzado dado que se espera tener resultados

similares en ambos casos.

Cuadro 23: Promedio ponderado segiin agrupamiento

81

Dimensiones calidad de Vida Laboral y Antigiiedad Prom Pond Agrupamiento

General Adm Prof
Nivel de remuneraciones 2,33 2,40 2,05
Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo 2,51 2,62 2,39
Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad 2,77 2,83 2,52
Integracion social en el trabajo de la organizacion 3,08 3,13 2,92
Balance entre trabajo y vida familiar 2,63 2,65 2,54
Contenido y organizacién del trabajo 2,91 2,92 2,87
Relaciones con los pares 2,98 3,08 2,62
Relacién con su superior (jefe inmediato) 3,11 3,20 2,79

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas
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Para comenzar, a simple vista se puede notar que los promedios ponderados del
agrupamiento profesional, en todas las dimensiones son menores a los del agrupamiento
administrativo.

Al analizar cada una de las dimensiones se observa que, en Nivel de remuneracién es
clara la disconformidad en ambas categorias, no obstante, entre quienes estan ubicados
en el agrupamiento profesional, roza un nivel de disconformidad.

En Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo y Oportunidades de crecimiento
continuo y seguridad se da otra gran diferencia entre ambos agrupamientos. En especial
los profesionales se sienten disconformes con las oportunidades de crecimiento laboral
y capacitacion, subiendo el promedio en el agrupamiento administrativo. Se podria
llegar a pensar que los cursos de capacitacion ofrecidos no son del nivel académico para
un profesional, o estos tltimos sienten que sus conocimientos no son valorados. Similar
situacién se presenta en lo concerniente a la integracidn social en el trabajo de la
organizacion.

En cuanto al balance entre el trabajo y la vida familiar, entre los profesionales
encuestados se observa mayor disconformidad lo que puede explicarse que dada la
competencia de su titulo, los puestos que ocupan tienen rango jerarquico y conllevan
mayores responsabilidades, lo que deriva en salidas mds tardes o reuniones fuera de
horario.

En lo que refiere a la relacién con los pares y relacién con el superior, la notable
diferencia entre las categorias ameritaria una investigacion mas profunda que excede los

alcances del presente trabajo.

4.2.3.4 Absentismo y agrupamiento

En cuanto al absentismo, en el agrupamiento profesional, el porcentaje es inferior al

agrupamiento administrativo.
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Grafico 8: Absentismo y agrupamiento
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Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

Para analizar esta situacién se expone el Grafico 9, en el que se observa que los
profesionales, no solo se ausentan en un menor porcentaje, sino que cuando lo hacen es
por menos dias, siendo en todos los casos menores a 15 dias de ausencia. Esto puede
estar en relacién con la responsabilidad, ya que, un titulo universitario habilita para
puestos con mayor jerarquia, por lo que resulta complicado delegar responsabilidades

para un eventual reemplazo.

Grafico 9: Dias de ausencia por agrupamiento
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Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

4.2.4 Comparacion entre dos oficinas

Llegado este punto se decidié hacer una comparacién de 2 de las 4 direcciones
encuestadas. Se eligi6 la Direccion de Compras y la Direccién de Rentas dado que son
las que mds nimeros de encuestados tuvieron. Mds alld de eso, la Direccion de Rentas
cuenta con un plus salarial lo que puede influir positivamente en las respuestas

obtenidas.

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo

83



Tesis: Calidad de Vida Laboral en el Sector Publico y su influencia en el Absentismo

En el cuadro 24, vemos un perfil general de los encuestados'®

Cuadro 24: Perfil encuestados en dos Direcciones

COMPRAS| RENTAS
SEXO Hombre 4 6
Mujer 9 12
ANTIGUEDAD [PROMEDIO 17 15
Admini i 11 1
AGRUPAMIENTO dm|n.|strat|vo 3
Profesional 2 5
Secundario 6 7
NIVEL —
Terciario 4 6
EDUCATIVO - —
Universitario 3 5

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

En general los resultados obtenidos en ambas Direcciones siguen la tendencia general
antes expuesta, por lo que se analizara solo las dimensiones en las cuales se evidencian
diferencias de cierta consideracion.

Con respecto a la primera dimensiéon es notable como influye la diferencia de
remuneracion ya que en la Direccién de Rentas es mayor el nivel de satisfaccién en
todos los aspectos evaluados. Es notoria la disconformidad que sienten los trabajadores
de Compras en cuanto que sienten que no recompensan su esfuerzo (afirmacién N°3).
La respuesta con mejor promedio fue la N° 4, la cual en ambas Direcciones se ubicé por
arriba de 3, expresando que tienen beneficios que no tendrian si deciden cambiar de
trabajo.

Cuadro 25: Nivel de Remuneraciones en dos Direcciones

COMPRAS| RENTAS
1|La remuneracion que percibo es acorde a mis tareas 1,85 2,44
2|Existe equidad con mis compafieros en la remuneracion 1,54 2,44
3|Siento que mi esfuerzo es recompensado 1,38 2,17
4(Tengo beneficios que no tendria trabajando en otro lugar 3,15 3,50

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

En la segunda dimensién, también hubo mejores puntajes en la Direccién de Rentas en
todas las afirmaciones, con excepcion de la climatizacién. En la Direcciéon de Compras,

no existe satisfaccién en cuanto al mobiliario existente y pueden existir riesgos de

¥ H: Hombres- M: Mujeres/ ADM: Administrativo- PROF: Profesional/ S: Secundario- T: Terciario- U:
Universitario
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accidentes. Con respecto a los recursos tecnolégicos disponibles, los trabajadores
encuestados estdn satisfechos dado que en ambas direcciones los puntajes rozan el 3.
Existe buena iluminacién, ventilacién y climatizacién aunque la higiene no es la
adecuada y existen quejas en relacion al nimero de trabajadores existente en la oficina
sobre todo en la Direccién de Compras donde los encuestados evidencian su
disconformidad. Al igual que en la evaluacién general, el punto mas débil es la cantidad
de bafos en relacion a la cantidad de empleados, esto se refleja en ambas Direcciones

por igual.

Cuadro 26: Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo en dos Direcciones

COMPRAS| RENTAS
5|Mi lugar de trabajo tiene mobiliario y equipamiento confortable 2,38 3,00
6|Mi lugar de trabajo es seguro y libre de riesgos de accidentes 2,15 2,89
7|Tengo los recursos tecnologicos adecuados para realizar mi trabajo 2,77 3,00
8|Cuento con buena iluminacion 3,00 3,56
9|Cuento con buena ventilacion 3,08 3,50
10| Cuento con buena climatizacion 3,31 3,22
11|Es un lugar limpio e higienico 2,23 2,94
12|El espacio es adecuado para la cantidad de personas que trabajan 1,46 2,83
13|El n2 de bafios es adecuado para la cantidad de trabajadores 1,38 1,72

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas
En la tercera dimension analizada también se encuentran promedios ponderados maés

altos en la Direccion de Rentas, con amplia diferencia en todas las afirmaciones, con
excepcion de la estabilidad laboral que es un derecho consagrado para la totalidad de los
trabajadores, por lo que el promedio ponderado de la afirmacién 14 en ambas
Direcciones es similar. Es llamativa la brecha existente en las percepciones sobre
posibilidades de capacitacién, ascenso, crecimiento profesional e igualdad en
oportunidades de promocidn, con el agravante que los trabajadores de la Direccién de
Compras no sienten que su trabajo sea valorado ya que asume el puntaje mas bajo de la

categoria.
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Cuadro 27: Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad en dos Direcciones

COMPRAS| RENTAS
14{Tengo estabilidad laboral 3,77 3,89
15|Tengo posibilidades de capacitacion 2,85 3,61
16| Tengo posibilidades de ascender 2,69 3,39
17|Siento que crezco profesionalmente 2,00 3,33
18| Todos tenemos igualdad de oportunidades en la promocion 2,00 2,72
19|El trabajo que realizo es valorado 1,85 2,39

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas
En la cuarta dimensién analizada también es clara la diferencia entre las dos

Direcciones. Los trabajadores encuestados se sienten a gusto trabajando en la MCSF y
Ilamativamente los trabajadores de la Direccién de Compras se sienten mds importantes
para la MCSF que los trabajadores de Rentas (afirmacién negativa). Acerca del
compromiso que sienten, en la afirmacién N° 22, en la Direcciéon de Rentas, los
encuestados no dudarian en hacer esfuerzo extra en beneficio de la MCSF, mientras que
en Compras, el puntaje se acerca al nivel de insatisfaccion; su correlato es que en esta
ultima, los trabajadores podrian llegar a cambiar de trabajo, no siendo asi en la

Direccién de Rentas.

Cuadro 28: Integracion social en el trabajo de la organizacion en dos Direcciones

COMPRAS| RENTAS
20[{Me siento a gusto trabajando en la MCSF 3.38 3.72
21|A veces siento que no soy importante para la MCSF (-) 3.00 2.56
22|Estoy dispuesto a hacer esfuerzo extra en beneficio de la MCSF 2.23 3.33
23[Me siento orgulloso de trabajar en la MCSF 3.46 3.67
24]Si pudiera cambiar de trabajo con igual sueldo y beneficios, lo haria (-) 2.62 3.50

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas

A partir de aqui, no existen grandes diferencias, el balance entre trabajo y vida familiar
es la dimensién que obtuvo mejores resultados en la Direccion de Compras, pero sin
grandes brechas con la Direccién de Rentas, esto se da ya que en esta ultima pueden
existir dias en que no se respete el horario de salida (afirmaciones 25 y 28) y pueden
existir reuniones fuera de horario (afirmacién 29). El horario desarrollado es adecuado
en opinién de los encuestados y existe flexibilidad para atender cuestiones familiares.
Existe disconformidad con el sistema de tardanzas, aunque los trabajadores no

consideran replantearlo.
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En la sexta dimensién analizada, los trabajadores de la Direccion de Compras
expresaron que su trabajo era monétono y rutinario, con un bajo puntaje en una
afirmacién negativa, aunque en ambas Direcciones evalian que existe libertad para
decidir cémo realizar el trabajo y se encuentran satisfechos con las tareas a su cargo. En
cuanto al tiempo con que cuentan para realizar su trabajo y la presién que reciben, las
evaluaciones fueron buenas; las tareas y responsabilidades estdn claramente delimitadas
y los trabajadores de Rentas estdn mads satisfechos en cuanto a la participacién en
cuestiones inherentes a su trabajo, puede ser porque en Compras existe normativa a
seguir en los procesos y no se puede salir de eso. Al igual que en el promedio general,
las tareas no demandan mucho esfuerzo fisico, sino mental.

En el caso de las relaciones entre compaiieros, el promedio es muy bueno ya que en los
dos casos todas las afirmaciones son cercanas al 3.

Las relaciones con el superior, en la Direccion de Rentas el promedio es mayor a 3 en
todas las afirmaciones, en la Direcciéon de Compras el promedio es menor pero es muy
bueno también lo que sigue la tendencia general de satisfaccion con respecto a los
superiores.

La pregunta general que se formuld al final, sigui6 la tendencia de las afirmaciones
anteriores y mientras que en la Direcciéon de Compras un 77% considera adecuada la
CVL, el porcentaje se eleva a 89% en la Direccién de Rentas.

Con respecto a las ausencias, tanto en una como en otra Direccién, mds del 60% de los
encuestados solicito licencia por enfermedad de corta duracién. Aqui, como en la
evaluacién general, no se tuvieron en cuenta las franquicias al considerar las “otras”
ausencias, ya que solo un trabajador de la Direccién de Compras la considero (se tomé 7
en el afo) y en la Direccion de Rentas el motivo expuesto en esta categoria fue dias de
estudio.

En la siguiente pregunta “se sintié enfermo y fue a trabajar igualmente”, el 100% de los
encuestados respondi6 en forma positiva, los motivos en las dos Direcciones fueron en
su mayoria para no perder el presentismo, dado que como se expuso anteriormente es un
suplemento muy importante en el sueldo. En segundo lugar fue no perjudicar a los

compafieros de trabajo. En “otros” se nombro la responsabilidad.
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En cuanto al comportamiento cuando se reintegran, los resultados arrojaron similares
resultados: en las dos Direcciones, los trabajadores en su mayorfa van haciendo el
trabajo atrasado a medida que pueden y no se quedan tiempo extra. La desigualdad
surge cuando se ausenta un compafiero de trabajo, donde la mayoria en la Direccién de
Compras expres6 que hace su trabajo mientras que en la Direccién de Rentas solo hacen
las tareas urgentes, pero no es muy significativa la diferencia obtenida.

En sintesis, en las diferentes dimensiones analizadas, ambas Direcciones muestran
valoraciones similares, con diferencias de cierta importancia en algunos aspectos en
particular pero que no son capaces de asignar un puntaje sobresaliente a ninguna de las
dimensiones.

Asi, por ejemplo, en la Direcciéon de Rentas es mejor el puntaje asignado sobre la
remuneracion, ya que como se menciond, cuentan con un plus salarial, también los
empleados se sientes mds valorados, sin embargo, en esta Direccién se registr6 mayor
absentismo entre los encuestados, por lo que podemos decir que la percepcién de una
mejor CVL general no es determinante para evitar las ausencias de los trabajadores.

Sin lugar a dudas, futuras investigaciones permitirdn profundizar sobre los puntos
débiles detectados en este trabajo y, particularmente, focalizar en las causas

generadoras de las altas tasas de absentismo en la MCSF.
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CONCLUSIONES

Mi trabajo es hacer que mis empleados estén felices. Siendo asi, la empresa tendrd
mads éxito. Hoy en dia, las organizaciones deben asumir una nueva responsabilidad
sobre la vida personal de los empleados.

Jack Ma, empresario chino fundador de Alibaba, empresa de comercio electronico

Si bien durante mucho tiempo, en linea con los postulados del paradigma taylorista-
fordista, se sostuvo la idea que el salario era clave a la hora de evaluar un trabajo, en la
actualidad se sabe que no es lo determinante. Como se vio en el Capitulo 2, segtin un
estudio de la consultora Randstad, el salario atrae, pero después se debe analizar la
razén por la cual el trabajador se queda en la organizacién, como ser la estabilidad
laboral y la cobertura juridica con la que cuenta la organizacién para poder proyectar
una carrera a largo plazo, los beneficios extras, el tipo de trabajo, las compensaciones y
la flexibilidad en el horario son factores tan o mas fuertes que el sueldo en forma
intrinseca.

En este marco adquiere relevancia el concepto de Calidad de Vida Laboral -CVL-, de
cardcter multidimensional, que incluye tanto condiciones objetivas que refieren al
entorno en el que se realizan las actividades de trabajo como condiciones subjetivas,
asociadas a la experiencia psicoldgica de los trabajadores (Granados, 2011). Todo este
conjunto, interdependiente, condiciona el modo de percibir la relacién que cada persona
tiene con su puesto laboral y el desempeiio de su rol como trabajador.

Al buscar una mejora en la CVL se trata de compatibilizar los intereses de la
organizacion, sus objetivos y metas organizacionales, con las demandas y expectativas
de los trabajadores, quienes tienen sus intereses particulares como ser capacitacion,
estabilidad laboral, remuneracién acorde y relaciones interpersonales armoniosas.
Investigaciones sobre CVL dan cuenta que la percepcién de los trabajadores sobre la
CVL imperante en una organizacidon impacta en su desempeio, en la productividad, la
rotacion y el ausentismo. (Granados, 2011)

En este trabajo se abord6 especificamente la problemadtica del ausentismo, asumiendo

que se trata de un fenémeno complejo e inevitable en el &mbito laboral, que se convierte
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en un serio problema cuando afecta la productividad y produce deterioro en el clima
laboral de la organizacién. (Gonzalez Escobar & Herrera Sanchez, 2015)

Trabajar en pos de reducir el absentismo exige elaborar un diagndstico buscando las
causas que lo generan y, en base a ello, disefiar e implementar los cambios de gestién
necesarios para neutralizarlas. Se trata de un fendmeno cuya solucién no puede pasar
exclusivamente por estrictas medidas de control sino que se deben buscar sus origenes
contando con la participacién de quien provoca ese absentismo. En esta linea, el modelo
de evitacion laboral reconoce que el descontento en el trabajo es la primera causa de
ausencia de un trabajador y por lo tanto esta ausencia es una forma de escape o huida a
condiciones calificadas negativamente por parte del trabajador.

Por todo lo antes expresado, es clara la importancia que tiene la CVL en una
Organizacién Publica, cuyo objeto fundamental es atender las demandas de los
ciudadanos. Por esto fue que se buscé indagar en la Municipalidad de Santa Fe la
percepcion que tienen los empleados sobre la CVL y la posible relacién de esta con el
absentismo reinante.

Para cumplir con el objetivo propuesto, se pidid la colaboracién de la Direccién de
Personal y la Direccién de Salud Laboral para tratar de cuantificar el absentismo y se
llevé a cabo una encuesta integrando las dimensiones que definen los principales
aspectos de la CVL.

Una vez definidas las dimensiones que se iban a evaluar, basadas en criterios de
Granados (2011) y de Mayerling Dayana (2010), se desarrollaron una serie de frases
representativas de los distintos aspectos que integran las mismas para recuperar la
opinién de los trabajadores e identificar que problemdtica les afectaba e influia
negativamente en su percepcion sobre la CVL.

Con la debida autorizacién de la Subsecretaria de la Funcién Piblica, la encuesta se
llevé a cabo entre 48 agentes de diferentes dreas pertenecientes a la Secretaria de
Hacienda. Es de destacar que muchos trabajadores se negaron a realizar la encuesta
debido a que, a pesar de ser andnima, manifestaron que se los podia reconocer por las
caracteristicas del perfil al inicio del cuestionario.

Se debe dejar en claro que, como se menciond anteriormente, no se pueden generalizar
las conclusiones por tratarse de un estudio exploratorio; sin embargo, siguiendo el

pensamiento de Schvarstein (1992), quien plantea que cada organizacién marca a la
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persona que estd inmersa en ella y de Blake (2005) que, en misma linea, explica que la
estructura de toda organizacion se nutre de repeticiones y recurrencias y lo que sucede
en el lugar de trabajo expone a la persona a reaccionar segtn lo que alli suceda y a
adoptar valores propios de la organizacion, permitiria pensar que lo manifestado por los
encuestados podria presentar mayor recurrencia.

Al analizar la informacién relevada en las encuestas surge que, el promedio general de
las distintas dimensiones de la CVL que se indagaron dio una valoracién de 2.75
puntos, sobre un total de 4. Pero mds alld de que este promedio general se puede
calificar como aceptable, la metodologia utilizada posibilita avanzar en una lectura
desagregada de los datos y, en base a ello, identificar aspectos puntuales respecto de los
cuales los encuestados manifestaron su mayor conformidad/disconformidad; se trata de
datos que invitan a ser leidos como oportunidad de mejora para lograr el desarrollo tanto
individual como institucional.

En primera instancia cabe destacar que el maximo valor obtenido corresponde a la
dimension “Relacion con su superior” con un promedio de 3.11 puntos, dando cuenta de
una relacion de horizontalidad entre el superior y el empleado, en la que impera el
respeto y el superior promueve la participacidn y reconocimiento de sus colaboradores.
En el otro extremo, el menor registro corresponde a “Nivel de Remuneraciones” con
2.32 puntos de promedio, lo que estaria evidenciando una ruptura entre la capacidad y
desempefio del personal y el reconocimiento que obtiene por parte de la institucién, lo
que lleva a una falta de atractivo que impulse la accién ya que los agentes no relacionan
el mayor esfuerzo con un mayor incentivo monetario, sobre todo en el caso de los
profesionales, donde el 40% est4 en total desacuerdo con la remuneracién percibida.

Los trabajadores sienten que su salario no es acorde a sus tareas, que no existe equidad
con sus pares y su esfuerzo no es recompensado. Como vimos, por mds que la
remuneracion no sea el motivo fundamental por el cual el trabajador decide permanecer
en la institucién (de hecho, perciben que existen otros beneficios que no tendrian
trabajando en otro lugar), si la relacion entre el salario y su rendimiento no es justa se
puede producir descontento, absentismo, bajo rendimiento, falta de dedicacion,

conflicto, etc.
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Por su parte la dimensién Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo se situd
apenas por encima de la puntuacién més baja con 2.51 puntos. La distribucién correcta
del espacio, elecciéon de mobiliario ergonémico, recursos tecnoldgicos adecuados y
sobre todo la higiene de la oficina, son fundamentales a la hora de evaluar si los
trabajadores estdn a gusto en su trabajo. Entre los encuestados se detectaron molestias
sobre todo con la cantidad de bafios, la cantidad de gente en la oficina, la limpieza del
lugar y la climatizacion de la oficina, lo que puede generar malestar en el estado de
dnimo y la salud de los trabajadores. Un buen estado de orden y limpieza elimina
numerosos riesgos de accidente, simplifica el trabajo, mejora la productividad y el
aspecto del lugar de trabajo, creando y manteniendo hébitos de trabajo correctos.

En lo que refiere a la dimension Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, si
bien en general alcanza un razonable nivel de satisfaccién con una valoraciéon promedio
de 2,77 puntos, se evidencian diferencias importantes en la percepcién de los distintos
factores que la integran. Asi, los trabajadores no sienten que su trabajo sea valorado -
2.15 puntos- y manifiestan insatisfaccion respecto a la igualdad de oportunidades en la
promocién -2.25 puntos-. En referencia a este ultimo aspecto excede a esta
investigacion averiguar por qué los agentes perciben que no es equitativo, dado que al
accederse a cada puesto por concursos y no por decisiéon de algin superior, se deberia
asegurar que sus derechos estén protegidos y no exista discrecionalidad. Por otro lado
uno de los valores més importantes para muchos empleados es el desarrollo profesional,
siendo este otro punto débil dentro de la dimensiéon. Una forma de -crecer
profesionalmente es acceder a nuevos puestos que requieren el aprendizaje de nuevas
habilidades o nuevas experiencias, evitando asi también la rutina y la monotonia del
puesto laboral. La dimensién eleva su promedio con la estabilidad laboral de los
trabajadores y muy buenas posibilidades de capacitacion, lo que respeta el
“medioambiente profesional” aludido por Mayerling Dayana (2010) que considera las
facilidades de formacién e investigacién como un factor motivacional para los
trabajadores, que incrementan la CVL, debido a que permite que el profesional no se
“estanque” con su titulo de grado, logrando mayor autonomia en el trabajo y la
posibilidad de realizar tareas més interesantes y significativas.

La dimensién Integracidn social del trabajo en la organizacién fue la segunda dimension

mejor valorada con un promedio ponderado de 3.08 puntos. Los elevados puntajes
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asignados a “Me siento a gusto trabajando en la MCSF” y “Me siento orgulloso de
trabajar en la MCSF” evidencian un fuerte sentido de pertenencia, lo que invita a
continuar incentivando al personal a seguir comprometiéndose con su trabajo y a
desarrollar su potencial, aunque surge una dicotomia, dado que las afirmaciones ‘el
trabajo que realizo es valorado” y “a veces siento que no soy importante para la MCSF”
rozaron niveles de insatisfaccién lo que lleva a pensar que los trabajadores se sienten
desprotegidos por los estamentos superiores.

En cuanto al Balance entre el trabajo y la vida familiar, el promedio ponderado fue
satisfactorio, lo que evidencia que el trabajador puede compatibilizar sus roles laborales
y familiares, contando con ciertas flexibilidades y sin demasiadas exigencias horarias
fuera de lo planificado.

Respecto al Contenido y organizacion del trabajo era esperable que, al existir una
organizacion burocratica en la que se pone en préctica el principio de especializacién de
las funciones administrativas conforme a regularizaciones objetivas (Weber, 1991), la
labor se torne monétona y rutinaria. Esto sugiere que deberia analizarse la posibilidad
de que los puestos de trabajo sean enriquecidos para que los trabajadores puedan
desarrollar su creatividad, favoreciendo el aprendizaje e innovacion, a través de mayor
libertad en las decisiones inherentes a su labor diaria, alentar la interaccion entre
empleados, involucrarlos en el andlisis y cambio de los aspectos fisicos del entorno
laboral y ofreciendo una retroalimentacién sobre su desempeiio laboral.

La puntuacién de la dimension Relacion con los pares, que alcanza 2,98 puntos, da
cuenta de la existencia de un trato cordial entre los compaiferos, con una visién
compartida del trabajo y fomentando el trabajo en equipo.

Con respecto a la comparacion entre agrupamientos, citando el estudio sobre CVL en
Chile presentado en el Capitulo 2, estamos frente al caso opuesto: en dicha
investigacion a los operarios, en su gran mayoria, les gustaria cambiarse de trabajo por
la monotonia de la tarea, larga jornada laboral o el bajo sueldo ofrecido, en cambio los
profesionales, expresaron un mayor nivel de satisfaccidn con el trabajo, lo cual coincide
con la afirmacién mayoritaria de que trabajan no por obligacién, sino por motivacion
personal; por su parte, en la MCSF los promedios ponderados del agrupamiento

profesional, en todas las dimensiones son menores a los del agrupamiento

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo

93



94

Tesis: Calidad de Vida Laboral en el Sector Publico y su influencia en el Absentismo

administrativo, exponiendo estos dltimos mayor nivel de satisfaccion. El hecho de que,
independientemente del agrupamiento, todos los agentes encuestados en la MCSF
desempefian tareas de tipo administrativo, podria explicar los resultados obtenidos.

En referencia a la comparacién entre las distintas oficinas, se evidencia una mejor
posicion relativa de la Direccién de Rentas en practicamente todas las dimensiones
analizadas. El absentismo fue mayor en esta reparticion ya que el 83% de los
encuestados manifestd haberse ausentado en algin momento del periodo analizado,
mientras que este porcentaje bajo al 62% en la Direccion de Compras. Frente a esta
situacién, cabria preguntarse si la mayor satisfaccion que se registra en esta Direccion
impacta realmente en un mejor desempefio individual y organizacional. La respuesta a
este interrogante exigiria un estudio en particular, que escapa a los objetivos del
presente trabajo.

Todas las cuestiones antes enunciadas cobran especial importancia si se vincula con la
estructura de la antigiiedad del personal encuestado. Existe un 31% que supera los 20
afos de antigiiedad, por lo que en el mediano plazo, se renovard la planta de personal y
se incorporaran mayor cantidad de jévenes, quienes, si bien tienen en cuenta el aspecto
econdmico, le dan mayor importancia al desarrollo personal, dimensién que se deberia
tener en cuenta para evitar factores generadores de insatisfaccion.

Con respecto al absentismo, este se puede considerar un fenémeno que estd presente en
la MCSF, teniendo un gran impacto negativo, no s6lo para la institucién sino también
para la sociedad en su conjunto, teniendo un costo econémico, psicoldgico y social muy
importante, que justifica que sea considerado un punto fundamental en la gestiéon de
recursos humanos.

Lamentablemente, en la MCSF no se llevan registros que permitan calcular un indice de
absentismo y una cuantificacién de las causas que lo generan, siendo esto parte
fundamental de un sistema integral de informacion para la gestion, que comunica no
solo las variaciones del absentismo en cada una de las reparticiones de la organizacion,
sino que permite la comparacién con entidades similares, evaluar su costo econémico y
actuar sobre las causas que lo motivan (Campo, 1996).

Si bien en el presente trabajo se habia planteado a manera de hipétesis la posible
vinculacién entre la percepcién de la CVL y el absentismo, no se obtuvieron evidencias

de relacion entre estas variables.
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Frente a estos resultados se entiende pertinente reconocer las limitaciones asociadas al
presente estudio y derivadas, entre otras cuestiones, del disefio muestral realizado en el
marco de una investigacién exploratoria (recordemos que es una muestra por
conveniencia en la Secretaria de Hacienda) lo que, tal como se planteara al momento de
exponer las cuestiones metodolégicas, buscaba una primera aproximacién al
comportamiento de las variables analizadas, sin 4nimos de generalizar de los resultados.
Ademads, debe tenerse presente que los datos sobre ausencias fueron suministrados por
los propios encuestados, lo que no permite garantizar la exactitud de los mismos. De
hecho, el nivel de ausentismo entre los encuestados no guarda relaciéon con los datos
agregados a nivel municipio. Sin embargo, la informacién suministrada por la Direccién
de Personal no da lugar a una comparacion con los datos expresados en las encuestas
dado que los agentes encuestados enumeraron los dias que se ausentaron, y como se
explico anteriormente, pueden ser varios pedidos por un mismo motivo.

No obstante, con lo analizado hasta aqui y siguiendo los lineamientos de Kaempffer y
Mesa (2004), podria pensarse que el absentismo en la MCSF es una conjuncién entre el
llamado “modelo econémico de absentismo laboral”, segtin el cual cada persona elije la
cantidad de ausencias que va a tener y a su vez, los empleadores toleran una cierta
cantidad de ausencias, siempre cada parte maximizando su utilidad, con sus beneficios y
costos inherentes; y por otro lado el “modelo psicosocial de absentismo laboral” en el
que la ausencia es una conducta individual dentro de un contexto social, y las
motivaciones de ausencia operan restringidas o influenciadas por las normas de
ausencia propias de las correspondientes “culturas de ausencia”.

Se asume que, la informacién obtenida y presentada en este trabajo puede servir como
punto de inicio para profundizar el diagndstico y avanzar en el disefio e implementacién
de acciones orientadas a elevar la percepcion de CVL en la MCSF en los aspectos que
se evaluaron como deficientes o faltos de atencion, ya que las acciones tomadas sobre
los mismos pueden contribuir a incrementar la satisfacciéon y bienestar de los
trabajadores.

Asimismo, seria recomendable mantener un contacto permanente con otros municipios
de nuestro pafs, con caracteristicas similares, para poder intercambiar experiencias,

informacién, précticas y proyectos para poder discutir Politicas Publicas o inherentes a

Alumna: CPN Maria Emilce Peverengo

95



96 | Tesis: Calidad de Vida Laboral en el Sector Publico y su influencia en el Absentismo

Recursos Humanos y generar comparaciones que permitan acumular experiencias en
pro de mejorar la gestién publica.

Finalmente, se espera que esta investigacion despierte el interés de los gestores de la
MCSF por profundizar el conocimiento acerca de la CVL imperante en distintos
ambitos y, a partir de ese conocimiento, desarrollar herramientas fiables para contribuir
al desarrollo de cada trabajador y asi favorecer el desarrollo de la MCSF como
institucién. Se trata, en sintesis, de disefiar politicas y practicas de recursos humanos
asumiendo que los mismos no constituyen un costo a reducir sino, por el contrario,
representan un recurso que se debe potenciar en tanto es el principal determinante del

éxito de toda organizacion.
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ANEXO

Ley 9256- Art. 19: Motivos para conceder las licencias de Larga Duracién:

a) Enfermedades infecciosas: Crénicas, que ademds de incapacitar al agente sean
peligrosas por su contagiosidad (tuberculosis, lepra, tracoma, etc.). Que sin incapacitar
totalmente para el trabajo sean contagiosas en un determinado periodo de evolucién (lo
es en periodo primario o secundario, paludismo agudo, etc.). Que sin ser contagiosas,
incapaciten al que la padezca durante largos periodos (brucelosis, leihmanisis, abcesos

de pulmon, etc.);

b) Enfermedades infecciosas agudas, en las cuales el tiempo de licencia se ajustara

a las siguientes caracteristicas:

1. Que el ciclo menor de lo estipulado en corta duracién requiera una

convalecencia prolongada;

ii. Que siendo el ciclo menor de lo estipulado en corta duracién requiera una

convalecencia prolongada;

ii. Que habiendo cumplido el ciclo normal y un periodo de convalecencia se

presente una complicacion;

c) Enfermedades degenerativas, involutivas o evolutivas, agudas o crénicas de los
6rganos de la funcién, que incapaciten al agente temporariamente o puedan
incapacitarlo en forma definitiva si en pleno episodio de agravacién no se somete a
reposo o tratamiento necesario (enfermedad de la sangre de evolucién grave, ulcera
gastro-intestinal complicada, litiasis invectada, diabetes complicada, enfermedades

cardiovasculares descompensadas, nefropatias, etc.);

d) Enfermedades progresivas o bastomatosas de tipo maligno o invasor o de tipo
benigno cuando por su localizacién determinen graves trastornos organicos funcionales

que requieran tratamientos quirdrgicos o radioterapéuticos prolongados;
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e) Traumatismos o secuelas cualquiera fuera la forma y el agente del trauma, si por
sus consecuencias, caracteristicas, evolucién o localizacién requieran mas de veinte dias

para su curacion;

f) Enfermedades neuroldgicas de indole orgdnica (accidentes cerebrovasculares,

afecciones degenerativas, etc.);

2) Enfermedades de los sentidos crénicas o agudas o invalidantes (desprendimiento
de retina, con vision bulto, glaucomas, atrofia de papilas, vértigo de Meniere, amaurosis

progresiva, etc.);

h) Intervenciones quirtrgicas, aunque fueran simples que requieran por cualquier
circunstancia ajena a la voluntad del agente una prolongada permanencia en cama, antes
o después del acto operatorio, todo ello con dictamen de la Junta Médica sobre la base
del protocolo operatorio correspondiente o de cualquiera otra investigacion que deseara

realizar;

i) Intoxicaciones agudas o crénicas enddgenas o exdgenas que determinen

incapacidad o requieran prolongada asistencia o aislamiento para su curacion;

1 Enfermedades psiquidtricas: Para la realizacién de los estudios necesarios, el

Servicio Médico Municipal o Comunal puede disponer la internacién del agente;

k) Toda otra afeccion que produzca a juicio de la Junta Médica incapacidad total
para el trabajo en forma transitoria o suponga peligro para terceros. La presuncién
suficientemente fundada de la existencia de una enfermedad contagiosa de larga
duracion justifica el otorgamiento inmediato de la licencia hasta tanto se obtenga el

diagnéstico respectivo.
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