& YA
g c:/'
Universidad Nacional Autdnoma ue mexico

Facultad de Contaduria y Administracién

ANALISIS DE LA PROBLEMATICA
MOTIVACIONAL DE LOS RECURSOS
HUMANOS PARA DISMINUIR
EL AUSENTISMO

‘Seminario de Investigacion Administrativa

Que en opcidn ol Grado de:
LIGENCIADO EN ADMINISTRACION

P r e s e n t a

SANTA SANTA CRUZ CORNEJO

Asesor: L. A. MIGUEL YUNEZ TORVAY

México, D. F, 1088




pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



INTRODUCCION

El presente andlisis de administracién de Recursos Humanos,
se enfoca a las diversas causas que provocan ausentismo en
los empresas, as{ como la motivacidén que debe recibir el

trabajador para aumentar su eficiencia.

Después de 1la Segunda Guerra Mundial, los empresarios y
cientificos se percatan de 1la importancia del elemento

humano y se interesan en estudiarlo.

Por la imperiosa necesidad de adaptar los recursos humanos a
la industrializacidén en auge; surgen una serie de escuelas y

disciplinas tendientes a lograr este objetivo.

En la actualidad los estudios sobre motivacidén, han encon-
traodo que los causas de la falta de integracidén de 1los Re-
cursos Humanos a las organizaciones, son muy variadas. Pero
si se cuenta con las técnicas de motivacidén adecuadas,
politicas, programas y procedimientos para estructurar una
administracién eficiente y se le da oportunidad de progreso,
satisfaccidén y seguridad, se tendrdn 1los elementos mds
capaces, todo lo cual serd en beneficio, tanto de la organi-

zacién como del Recurso Humano.



OBJETIVO:

Contribuir o lo disminucidn del cusentismo, orientando o la
organizacidén hacia los sistemas de reclutamiento, seleccién
e induccidén de personal mds adecuados.

HIPOTESIS:

Se establece gque las cousas principoles de ausentismo son:
la falto de motivacidn, la frustracidn, la inseguridad y la
falta de copacidod del trabajador. Por 1lo que se deben
implementar las técnicas de administracidn de Recursos
Humanos mds odecuadas, pora despertar el interés por el
trabajo, elevando lo moral de 1los trabajodores, que son la
parte medular de toda organizacidn.
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CAPITULO |
ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

La teoria administrativa, es el resultado de los cambios
sociales que se originan por la interaccidn de las diversas
situaciones materiales e ideoldgicas que se presentan en el
mundo.

Para comprender la teoria administrativa moderna es
necesario conocer algunos conceptos bdsicos que explican las

caracteristicas especificas de cualquier sociedad.

CONCEPTO DE VALOR: Cualidades que posee un objeto cualquiera
que lo hace de interés para un 1individuo o grupo de
individuos. Es subjetivo y no mensurable; es una realidad
sicoldégica que distingue al objeto como de utilidad porque
su realidad se encuentra en la mente humana, no baséndose en
el valor intrinseco que pueda tener dicho objeto sino en el
valor estimaotivo que puede ser muy importante para uno

persona y no serlo para otra.

CONCEPTO DE IDEOLOGIA: Es el conglomerado de ideas,
creencias y modos de pensar caracteristicos de un grupo,

nacidén, casta, profesidn, etc.

STTUACION MATERIAL: Es la totolidad de los foctores fisicqs
(no sicoldégicos) ambientales, internos vy externos, que
afectan el funcionamiento de un. sistema en un momento
determinado. .

Estos valores impusieroh una definitiva influencia en 1la
accidn social e individuol en torno a 1la . actualidad

comercial, fabril y administrativa.



Por ejemplo:

Los 1individuos de 1los paises copitalistas de acuerdo a
la particular conceptualizocidén de sus valores, han sido
impulsados hacia lo realizacidn de acciones concretas, 1lo
que no sucedia en la antijgiuedad con los Griegos ni con los
individuos que vivieron durante la Edad Media.

El pensamiento administrativo estd condicionado a constontes
y frecuentes cambios. Los teorfios sobre administracién y los
principios fundomentales de la accidn humona organizada se
han ido formando a través de la historiaq,

En la época actucl se presenta una acelerado dindgmica de
cambio tecnoldgico que se verd impulsada atin mds por 1lo
crisis energética. Esto exige que el hombre tenga que
capacitarse y aprender cada vez mds rdpido para adaptarse a
las nuevos condiciones que exige la  produccion. La
planeacidn,caoptacidén y desarrollo de 1los recursos humanos
contituyen una técnica que auxilioc en el mejoramiento de los
organizaciones actuales.

1.1.- DEFINICIONES DE ADMINISTRACION MAS ACEPTADAS.

AGUSTIN REYES PONCE, dice que 1la administracidn es el
conjunto sistemdtico de reglas para lograr la méxima
eficiencia en los formas de estructurar y manejar un
organismo sociol.

J. ANTONIO FERNANDEZ ARENA dice: Administrocién es una
Ciencio Social que persigue 1la satisfaccidn de objetos
organizacionales por medio de una estructura a «través del

asfuerzo humano coordinado.




G.P. TERRY, opina que consiste en, logror' un.- objetivo

predeterminado mediante el esfuerzo ujeno

HENRY FAYOL, dice que admihfét ar ganizar,

dirigir, coordinar y controlar,

Analizando 1los conceptos unteriorés, 'cbnsidéko que 1la
administracién, "es una actividad humana encaminddd'o logros
de objetivos predeterminados basdndose en el método
cientifico, coordinando y dirigiendo los . esfuerzos y recur—
sos con que cuenta la orgonizacién",

Para alcanzar sus objetivos cualquier tipo de»qrgonizucién
necesita de recursos que administrodés eficiehfemente le

permitan lograr dichos objetivos., Estos recursos son;

RECURSOS MATERIALES como,sonb_dinero. instalaciones, maqui-

naria, muebles, moteriamprimq.Vétc.

RECURSOS TECNICOS: son los manuules de procedlmlentos pro-

cesos, organigramas, sistemos. 1nstructivos etc.

RECURSOS HUMANOS: son los‘recursos 'més importantes en  1la
organizacidén. El1 elemento humano yo sea 1ndiv1duol o colec~

hcbili-

tivamente aporta sus conocimiento:f'

exper‘1enc1os,

dades, motivacidén, etc. ; S
La administracidén viene a ser 5?0
hombre. A través de la histori
consciente o 1nconsc1ente

demuestran que desde . sus..

organizarce para alcohzdr dbj§tiV6§ comunes que = individual-



mente no se podian lograr y en la medida que las tareas
fueron més dificiles se requeria de una mayor organizacién.

El estudio de la administracidn se did debido a que la
revolucién industrial complicé 1los sistemas de produccidn
fabril. Surge as{ la necesidad de estudiar sistemdticamente
el acto administrativo. Primeramente se dié en los paises
desarrollados, que en aquella época fueron Alemania, EE.UU.

y Francia entre otros.

1.2.- EPOCA PREVIA A LA REVOLUCION INDUSTRIAL. ,

Antecedentes  generales sobre las formas de  produccién

anterior a la revolucidén industrial:

No existian fdbricas; existia el régimen feudal donde el
siervo pagaba al sefior feudal una renta en productos agrico-
los. En otros lugares de la Europa feudal las fomilias tra-
bojadoras alternaban las labores agricolas con las de hilado

y tejido en sus casas.

Aparicidn de las primeras instalaciones manufactureras.

Existian dos modalidades:

Las descentralizadas en las que uﬁ: » S que
vivia en el campo, concentrqbdn'glffrﬂy' QjQ‘ a
una unidad fabril, en,lc?quéuéélhddip’ev  kWJide
acabado y tejido. “’  7 | ;' _::7 - g

Las centralizadas, donﬁé?£o&o"el‘trubajo;sé',reqfizubqb bajo
un mismo techo; los obreros eran sometidos"d 'uhbf,figuroso

supervisién de trabajo y o una autoridad mondrquica en la



cual se les imponian horarios para comida,  rezo y suefio.

Este sistema eliminé todo valor humano.

Este gremio es la institucidn cldsica de lujép§§q;bfe9iq?6
la revolucién industrial, contaba con un‘gfaﬁxﬁhhgfgoée;
trabojadores que estaban agrupados para protegefky Sué
intereses, ya que fabricaban el mismo producto. Esta wunién
los llevé a establecer normas y niveles de produccién, dias
y lugares de venta, precios, etc. Es el gremio donde apare-
cen Jjerarquias de: maestro, oficial y aprendiz. Con sueldos
diferentes y pruebas de capacidad, para aspirar al grado mds
alto, ser maestro era la aspiracién méxima, sin embargo todo
intento de lograrlo fué eliminado, ya que el maestro del
gremio cerré el acceso unificdndose para dominar en todos
los niveles, hasta el advenimiento de la revolucidn francesa
en el siglo XVIII, en que se declara abolido el gremio, por
considerarse, que se atentaba a la libertad de trabajo.

A las innovaciones técnicas se les considera como 1la razdn
de ser de la revolucién industrial.

Se 1inicia asi un movimiento tecnoldgico que dia a dia fué
implementando nueva maquinaria y modificaciones en el
proceso de produccién, segin las necesidades socicles, que
han 1ido en aumento hasta convertir a la sociedad actual en
consumista.

Con el auge de la industrializacién surge la prdéctica de la
asociacién para 1la integracidén de grandes capitales en el
establecimiento de fdbricas donde los socios adquiehen una
responsabilidad ilimitada. También se desurrollanidsipféc—

ticas mercantiles del crédito, intereses, morﬁtbki 4;5,des-

cuentos por pronto pago y el lucho;



NACIMIENTO DE LA ETICA CAPITALISTA.

La Concepcidn Judaica:

El enfoque judio, constituye el avance y el antecedente mds
remoto que tiene el Capitalismo., La religién judia no impuso
restricciones a la actividad comercial y a la acumulacién de
riqueza, pero fueron eliminados de la propiedad de la tierra
y restringidos en la participacién de muchas actividaodes.
Fué esta la alternativa de los valores judios, trabajar duro
y economizar parc lograr el desarrollo econdmico. Otro
aspecto que permitid y fomentd la acumulacién de la riqueza

entre los judios fué la institucidén de la dote.

La Etica Protestante:

£l Protestantismo difunde las normas bdsicas para el
desarrollo del Capitalismo, la ética luterana favorece a la
empresa individual, y la de Calvino creé un instrumento

religioso que armonizé en forma efectiva con la divulgacidn
del beneficio industrial.

Dotrinas Econdmocas Cldasicas: »

El Mercantilismo considera fundamental el desarrollo de la
industria porque favorece la acumulacién de grandes
capitales, y considera que los paises deberian comprar poco
y vender mucho, para tener una balanza comercial favorable.
Adam Smith dice que las libertades econdmicas benefician a
la sociedad bajo le premisa de que cada individuo moximizoré
su propio interés. El mercado y la competencia restringen
los intereses individuales asegurando ld‘,mQximiZOQién; del

interés social y dice que cualquier intérferénéio’"guberno—



mental tenderia a romper el balance natural vy ponderd el
concepto de libre empresa. Esta tendencia encaja en el pen-
somiento tecnoldgico e industrial, dando impulso ol

desarrollo de los grandes industriaos.

El Darwinismo Social: o

Refuerza la ética protestante y el concepto de Adam Smith,
sobre la libre empresa y ayuda a justificor 10 :6;Qﬁui0ci6n
de riquezas. e

La Tecnologia: _

E1l Copitaolismo propicid el bso‘del conocimiento cientifico
para la aplicacién técnico, el sistema del libre mercado vy
propiedad privada, estimuld el medio para la acumulacidn de

los recursos necesarios vy orienté los conocimientos

clentificos hacia una tecnologia industrial.

LY

1.3.-REVOLUCION INDUSTRIAL.

Las fuerzas fundamentoles que favorecieron e impulsaron 1la
revolucidn industrial y la gron acumulacién de riqueza que
esta produjo son: la concepcidén judaico de la riqueza, la
ética protestomte, las doctrinas de los economistos
cldsicos, el Darwinismo y el desarrolle de 1la tecnologia.
Todo esto trajo como consecuencio un cambio en el sistema de
produccién industriocl y agricola; oagregondo a esto el gran
impulso que surgid del avance de las comunidades, se produjo
un gran desarrollo a finales del siglo XVIII. A este .heého
se le reconoce como Revolucidén Industrial vy se"pfolongc

hasta principios del siglo XX y se did en Inglaterra.



1.4.- REACCIONES SOCIALISTAS.

1.4.1.- SOCIALISMO CIENTIFICO,

Federico Engels y Carlos Marx, son los principales exponen-
tes que conciben al Capitalismo como una amenaza a la es-
tructura social por basarse en la explotacién del hombre por
el hombre. Estos autores recomiendan cambios en las estruc-
turas socioeconomicas, para abolir la propiedad privada de
los medios de produccién, planear la economia para la
satisfaccién de 1las necesidades e impulsar al proletariado

al poder,

1.4.2.~ SOCIALISMO UTOPICO.

El principal autor es el Conde de Saint Simon (1760-1825).

El ndcleo de la doctrina saintsimoniana consiste en la idea
de que lo principal es la produccidn y que por ende hay que
proteger a la clase productora como fabricantes, técnicos,
granjeros, artesanos, mercaderes, etc. y combatir la nobleza
y la burocracia, por que su riqueza viene de 1la 1lucha
violenta, de la usurpacidén y el dominio que les dié el clero
en la edad media. Saint Simon, utépico y mistico, considerd
que la ética industrial deberia desprenderse de un- nuevo
cristianismo y asi tituld un 1libro que el escribié}' Segun
€1, la ética industrial tienderq_desviorsgVQef}gg!Lgpgmos y

ritos religiosos para. reducirse -a..la iétiéqe 300101 cuya

reivindicacidn fundamental, es que,ldsQV 0 bres ~se. estimen

como hermanos. También sefiala que deben reglamentarse las




relaciones entre el capitalismo y el trabajo, de modo tal
que se suscite.una rdépida mejoria de las condiciones de vido
de las clases pobres. Para Saint Simon la aplicacidn de~'lu
tecnologfia y la toma de decisiones deberia de obedecer a  la
necesidades técnicas yvbor lo tanto considerdé que no debian
de participar en las decisiones sociales quienes no poseen
informacién. Soid que 1la explotacién del hombre por el
hombre concluiria, cuando todas las naciones se unieran vy
planificaran en forma conjunta 91, cabal = desarrollo de la

humanidad.

Otro autor fué Carlos Fourier. Ahaies

sociales se reducirian se” organizaro en

comunidades en donde todog;ﬁ;yif ”?hQQé vivir y trobajar

juntos. Se manifesté en contFo del naciente industrialismo,
del sistema del solario y de los factores que producen 1la
desigualdad. Sostuvo que es un mal social que el hombre
trabaje por coaccidén, por miseria o por interéds; y que
dichas condiciones deben cambiarse por el trabajo ameno vy

voluntario.

Robert Owen (1771-1858), fué el mds grande de los utdpicos,
porque pasé del pensamiento puro a la aplicocidn de sus
ideas. Para poder logrof sus propdésitos con hechos concretos
realizdé combios en su fdébrica de New Lanark y establecié el
sistema cooperativo en EE.UU, al fundar la Indiana en 1825 y
la New Lanark. Owen organizé ung comunidad 1lamada New

Harmony modelada de_qonf‘r;'

dod con . los principios de su

sociolismb'utspiég : <qQévlos condiciones del
medio social, influye i sivame _’vfijld posibilidad de

perfeccionor los'metodos de produccién, construyé viviendas



para los obreros, escuelas, comedores, campos de recreo,
etc. y demostrd prdcticamente que era posible trabajar en
esas condiciones y obtener todavia utilidades. Consiguid con
esto un indice mds alto de productividad.

Ademas aportd ideas en cuanto a la comodidad y seguridad del
trabajador. Es precursor de 1la 1legislaocién social y del
trabajo. Asentd las bases de las cooperativas y la organiza-
én sindical.

Otro exponente, Stuart Mill, propuso que a través de medidas
fiscales o por medio de fuertes gravémenes a las utilidades,
las herencios y donaciones ~ 'y la ~ organizacién - de

cooperativas, se busque una,‘mejdhl”distribucién de la

riqueza.

Bakunin, propuso que la  1u¢hufob?éfo vaya paulatinamente
alcanzando conquistas loboroles; asi sin necesidad de la
revolucidn se lograria un mejor nivel de vida a esta clase.

Marx boutizé o esta corriente como anarquista.

1.4.3.~ SOCIALISMO CRISTIANO.

Muy diversas han sido las manifestaciones de la Iglesia
Catélica pare reorientar su posicidn frente «a la
problemética social. En la edad media, los postulados éticos
son impuestos por la Iglesia, como los de San Agustin vy
Santo Tomas de Aquino, que hicieron .observaciones. ---de

cardcter moral a las actividddes,comércioles e industr;ales.

Otro exponenteydei,pensamiéhtbfcristiano es Tomas. _Moro quien

sscribié en 1516, la famosa obra "Utépic"'qué habla de  un

10



pais 1imaginario ubicado en el pacifico al momento de
iniciorse en Inglaterra la concentracidn de la poblacidn en
los centros urbanos. Tomas Moro organiza a la sociedad en un
mecanismo econdmico en torno a wun conjunto de pequefias
comunidades que dentro de un sistema comparable al de 1las
modernas cooperativas produce lo necesario para satisfacer
las necesidades de la colectividad; se elimina la propiedad
privada, se protege a los débiles y 1libremente se puede
escoger religién, se ddé educacién, derechos a los ciudadanos
y como sélo se produce para las necesidades, no es necesario
mucho tiempo de trabajo. La tierra y otros instrumentos de
produccién son de propiedad comin, no hay divisién de
clases, no hay riqueza ni pobreza, se traobaja para cubrir lao

demanda de la comunidad sin fines de lucro.

En el siglo pasado el sacerdote frances Lamernice quizo
acercar la Iglesia Catdélica a las masas de obreros, . En - un
principio, encontré el apoyo del Papa Ledén XII, perbf?éudndo
pidio que 1la Iglesia adoptara 1los principios : de 1a
revolucién francesa y una posicién mds franca hoéia~re1

obrero, el Papa le retird su apoyo,

La Iglesia como institucidn toma una posicidén mds abierta vy
en 1891 y 1931, se publican las enciclicas Rerum Novarum vy
Cuadragésimo Anno de los Papas Ledn XII y Pio XI, en las que
se critica los abusos del Caopitalismo y se inclina por 1los
derechos de los trabajadores. Pio XI, hace referencia entre
otras cosas a la jornado de trabajo y a las 11m1tociones'que
ceberia tener, tanto como para los menores como ‘para las

mu jeres.

11



En 1952, el Papa Pio XII, se pronuncia en el mismo sentido,
asi mismo destacé el concepto del bien comin tratando de
amalgamar los conceptos ya expresados de bien general y bien

individual criticando el exceso de ambos,

El Papa Juan XXIII, escribe y da a conocer, 1la enciclica
Mater et Magistra en las que ratifica 1las  enciclicas
anteriores y afirma que la propiedad privada debe tener un

fin social.

En 1971, Pablo VI, da a conocer su enciclica Popularum
Progresio, en la que se refiere fundamentalmente o temas de

desarrollo y de relaciones laborales.

Juan Pablo II, protesta contro el abuso Capitalista y el
Totalitarismo. Dice que en 1la violacién de 1los derechos
inalientables del hombre, esta el germen de 1la violencia,
porque el espiritu de la destruccidén brota y madura donde

son violados los derechos fundamentales del ser.

1.5.- ANTECEDENTES DE LOS ESTUDIOS DE ADMINISTRACION EN
MEXICO.

"1.5.1.- LA PRIMERA ESCUELA DE ADMINISTRACION EN MEXICO.

La primera escuela de administracién surge en Monterrey. E1
Instituto Tecnoldégigo y de Estudios Superiores inicio. sus
cursos de administracién llamandolos de Negocios yéh} 1943.
Este Instituto.establece su escuela en 1947 y eﬁyﬁjésiywria

Universisdad Iberoamericana inicia la carrera de Licenciado
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en Administracién. En el mismo afio, el Consejo Universitario
de la Universidad Nacional Autdnoma de México, aprueba 1la
carrera denomindndola: Licenciado en Administracidn de

Empresas.

1.5.2,.- TENDENCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS EN MEXICO.

Los estudios de administracién en_México se implantaron hace
poco. Es importante tomar en cuenta que cuando aparece este
fendmeno, en el pais no se tenian los suficientes recursos
de personal docente, textos, ni obras de consulta, por 1lo
que hubo que traducir obras estadounidenses que no siempre
fueron adecuadas, ya fuera por su contenido o por su calidad
de traduccidén y sobre todo porque no se apegaban o las
necesidades reales de los recursos con que se contaban 'y a

la idiosincrasiao de nuestro pueblo.

1.5.3.- ENFOQUE CONTABLE.

La cerrera de administracidén, principia con 'un enfoque
contable debido a que los estudios realizados, se dieron en
el seno de la Escuela de Contoduria y porque 1los primeros
profescres fueron contadores. La técnica contable s
magnifica herramienta paora administrar, pero las condiciones
han cambiado y chora la administracidon es una disciplina
cada vez mas compleja y la oferta dgftrqbqjo ho es lao . misma
que en aquellos afios, sin emborgo 1é$ pr1meros, generaciones
tuvieron un gran éxito"ppfdééfEﬁ?;ﬁi}df@ﬁ};§dq9idiqifgén el

mercado de trabajo.
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1.5.4.- TENDENCIA DE LA FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRA-
CION EN LA U.N.A.M,

Esta carrera formaba profesionales generalistas, conocedores
de todo fendémeno administrativo y de las dreas funcionales
de la empresa, 1o que llevd o que se planteara un cambio en
el plan de estudios de 1972, para disminuir el énfasis en
materia contable y juridica y para impulsar 1las de orden
matemdtico y las dreas funcionales de comercializacidn,
produccidén, fincnzas y recursos humanos. También se tomé en
cuenta 1la especializacién de Licenciado en cada drea
funcional (tendencia, que afecté la formacién general del
Administrador).

En 1975, 1la Facultod ha vuelto al sistema de formar
generalistas. En el plan de estudios ha incluido, mds
matemdticas, sociologia, sicologia y la opcidén de que el
alumno seleccione dos materias optativas en  los udltimos
semestres, para permitirle una especializacidén relotiva vy
necesaria para seguir sus estudios superiores de postgrado y
doctorado.

1.5.5.~ PROBLEMATICA ACTUAL DE LA ADMINISTRACION.

El problema del estudio de la administracién es cada vez
mayor en nuestro upois;jy en- el mundo porquerlo§ marcos

conceptuales sufren und’0bsplesenciu cada vez mds acelerada,

por que constontemente. surgen nuevas teorias y técnicas
administroti

cuenta con ro de Investigacién de Administracién y
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Contod.~ia, sus objetivos son propiciaor el desarrollo y la
difusiin de nuevos conocimientos en contaduria, administra-
cién y disciplinas afines, con el objeto de: '

a) Ad:sstrar a los futuros profesionales, en el emplé

lc netodologia de la investigacidn. ‘

b) Ims:lsar el desarrollo de la educacidén por médiordé.lc
inzzgacidén cientifica. ;;:’f »

c) Coracer la. -eficacia de 1los diferentes métodoé'f de
ensehahia/ y yoprendizaje asi como los métodos de
evcﬁudcidh y en general todo 1o referente a la
efsctividad de la labor académica dentro de la Facultad.

La rdépita aceptacidén de la computadora, planted la necesidad
de inci:sir en los planes de estudio de la Facultad, materias
orientoias a enseflar sus aplicaciones, aspectos contables,
comercizles y administrativos, por 1lo que desde 1970, se
estudic formalmente 1la Informdtica, disciplina dedicada a
las opiicaciones de la computadora electrénica. En 1974, se
creé el Centro de Informdtica de la Facultad.

El sistazma de universidad abierta de la Facultad, inicidé sus
cursos =1 1975. Busca extender la educacidn universitaria a

grandes sectores de la poblacién, empleando métodos tedrico-
practicss, de transmisidn y evaluacidn de conocimientos con

grupos 3ue pueden trabajar fuera y dentro de los planteles
universitarios.

La Faculzad cuenta también con un sistema . cerrado . de

televisidn a color que llega a gran te
clase y <on ‘mil progromas grabados de’ 't
es{ coms cuatrocientos  documentales

administracidn. ..



CAPITULO I
ADMINISTRACION CIENTIFICA

CONTENIDO Y VALOR TECNICO DE LAS APORTACIONES DE LOS
PRIMEROS TEORICOS DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

2.1.- INTRODUCCION.

La evolucién del pensamiento administrativo se ha dado en
base a la problemdtica que presentan las organizaciones
industriales principalmente por el fendmeno de la produccién
masiva; a esto etapa se le ha denominado etopa cientifica,
que data, de finales del siglo pasado a principios de éste,
debido a que diversos autores se mostraron interesados en
investigar cientificamente, la problemdtica que aln en

nuestros dias prevalece.

2.2.- ANTECEDENTES.

El primer antecedente aparece en las obras de Adam Smith. En
su obra DE LA RIQUEZA DE LAS NACIONES, habla ya del
principio de la especializacién en su ejemplo de la divisién
del trabajo.

James Mill, en 1820, habla del andlisis y sintesis de los
movimientos humanos. i

Joseph Wharton, en 1881,;esﬁqpieqe'inéurédhyé 1istra-

cién de negocios a nive{;ghiv 'S
Henry Metcalte, en 1886, hab

administracidn.
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2.3.- PRINCIPALES EXPONENTES.

En el siglo pasado hubo varios autores gque pertenecieron a
la etapa cientifica, entre 1los que se encuentran los mds

sobresalientes, que se considera son:

a) Charles Baddage.
b) Henry Robinson Towne.
c) Frederick Wilson Taylor.

d) Henry Laurence Gantt.

e) Henry Fayol.

f) Los esposos Gilbreth.
Referencias de las aportaciones de cada autor: -

2.3.1.~ Charles Baddage (1792-1871), Matemdtico  1inglés,
inventor de la primera calculadora, dié enfoque cientifico a
lo administracidn: divisién del traobajo, especializacidn,

tiempos, movimientos y contabilidod de costos.

2.3.2.- Henry Robinson Towne (1844-1924), de nacionalidad
estadounidense, sefiald que la administracidén debe ser
considerada como ciencia, con su propia literatura, revistas
y asociaciones. Publicé diversas obras como: E1 Ingeniero

Como Economista en 1886, La Evolucidn de 1la Aqmigisyrqcién

en 1921 y E1 Reparto de las Ganancias'en, i896;”;

influye grandemente en Taylor.

2.3.3.~ Frederick Wilson ,Toylof‘ff(ﬂﬁ5

estadounidense, se le reconoce como el pédrevdel _moVimiento
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cientifico, por haber investigado el trabajo humano; sus
aportaciones a la oadministracidén son cuatro principios
administrativos y once mecanismos administrativos. Sus obras
principales son: Principios de Administracién Cientifica vy
Fundamentos de la Administracidén Cientifica.

Principios Administrativos:

1.- Tiempos y Movimientos del Trabajo. Es 1la divisidén del
proceso en sus elementos mds importantes. Con la ayuda
de un reloj, para cronometrar y obtener métodos ideales

de trabajo, buscaba suprimir los tiempos equivocados,

lentos e iniitiles.

2.~ Sefald 1la importancia de la seleccidn y preparacidén de
los obreros. A cada cual habia que encargarle el tra-
bajo que mejor pudiera desempefiar, de acuerdo con su

habilidad y potencial de aprendizaje.

3.- La Colaboraocidén en la Administracidén: buscaba la cola-~
boracidén entre la administracién y los obreros, en la
aplicacién prdctica del sistema cientifico. Decia que
la ciencia en lugar de los hdbitos tradicionales, 1la
armonia y no la discordia, 1la colaboracién y no el
individualismo.

4.~ Responsabilidad Compartida: significa 1la  distribucién
equilibrada de las responsabilidades de los trabaja-
dores y la Direccidén, dejando el trabajo operativo. a
los trabajodores y 1la planeacién del trabajo a la

Direccidn.
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Mecanismos Administrativos.

1.~ Estudios de tiempos.

2.~ Supervisidn funcional, es la aqutoridad lineofuncional.
3.~ Establecimiento de un Departamento de Planificacidn.
4.- Principios de excepcién, que 1implica  oatender los

asuntos cuando se desvian de lo planeado.

o
!

Uso de las reglas de cdlculo e instrumentos similares
para ahorrar tiempo.

.~ Tarjetas de instruccidén para los trabajadores.

.~ Bonificacidén por tarea exitosa.

Estandarizacidén de las herramientas.

.~ Sistemas neotécnicos para clasificar productos.

—
- 0 W 0O N O
!

.- Sistemas de rutas de produccién.

-

.- Sistemas de costos.

Este oautor observé muchos defectos en la operacién fabril,
como por ejemplo,que no habia incentivos econdémicos para los
obreros por mejoras de su trabajo, no habia sistema efectivo
de trabajo, las desiciones eran tomadas militarmente, los
trabaojadores eran incorporados a su labor sin tomar en
cuenta sus habilidades y aptitudes. En aquella época tratd
de desarrollar métodos para organizar el trabajo, tomando en
cuenta materiales. herramientas y habilidades personales,
asimismo inventé diversas mdquinas, destacando la fresadora,
para cortar metales.

La influencia de Taylor en el pensamiento administrativo fué
de gran trascendencia fundamentalmente en EE.UU. con una
répida divulgacién a Francia, Italia, Alemania, Japén y

Rusia. E1 Taylorismo como escuela da respuesta para las
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necesidades de los productores que tienen problemas organi-
zacionales, pero también cuuéu efectos negativos como fueron
las reacciones por parte de los sindicotos lo que redujo o
los hombres a la condicién de mdquinas.

Separé al obreroc del trabajo creativo y relegado cl papel de

apéndice de la mdquina, ya que toda la tarea es planeada por
la Direccién.

2.3.4.~ Henry Fayol (1841-1925). Francés, es el autor més
distinguido en el campo de 1la administracidn, aplicé
consecutiva y sistemdticomente una serie de principios
sencillos, eficaces y universalmente aplicables, que la
experiencia humana a lo largo de los siglos habia logrado,
su mérito fue sistematizarlos y aplicarlos en forma

cientifica; sus obras son: Principios de Administracién vy

Teoria General del Estado.
Aportaciones de Foyol a la Administracioén:

1.- Universalidad de 1la Administracidn, en la cual seflala
que es aplicable o todas las organizaciones humanas y
a toda actividad de grupos, yo sea negocios, gobierno

etc. Por lo mismo es universal.

2.- Proceso Administrativo. Consta de previsidén, organiza-

cidén, direccién, coordinacién y control,

3.~ Establecié catorce principios administf@fivo

a) Divisidén del trabajo. Que es. iﬁbep, a

las tareacs,

b) Autoridad y responsobiliddd, Las'define“como derecho
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c)

d)

e)

f)

g)
h)

1)

J)

k)

1)

m)

n)

Importancia de

de mandar y el hacerse obedecer,

Disciplina. Son 1los valores sociales que varian en
el tiempo y en el espacio fisico.

Unidad de mando. Dice que un colaborador no debe
recibir é6rdenes de mds de un superior.

Toda 1la organizacidén debe caminar hacia un mismo
objetivo.

Subordinacidén del interés individual al general.
Dice que debe prevalecer el interés del grupo, sobre
el interés personal.

Salario justo y equitativo.

Centralizacidn. Dice que los jefes deberdn delegar
funciones en sus subordinodos en la medida que sea
posible, dice que la centralizacidn o descentraliza-
cién, es cuestidn de medidas.

Jerarquias. Son los niveles de comunicacién y auto-
ridad que deben respetarse.

Orden. Significa un lugar para cada cosa y cada cosa
en su lugar.

Equidad.

Estabilidad del personal. Significa el desarrollo
que el empleado tiene en el aprendizaje y el dominio
de su trabajo.

Iniciativa., Significa creatividad para el desarrollo
de las organizaciones; sin ella no hubiero  hob1do
cambio, ol

Espiritu de grupo, donde dice que lqﬁUnfé fﬁd&éfio

fuerza. -

demostré - que ' la administr
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Fayol
trati
llevd
forma
condi
en di
admin
Criti

de no

2.3.5

escuelas primarias, secundarias y universidades.

Areas funcilonales en las organizaciones. Fayol describe
seis funciones diferentes en las organizaciones
indusgriales, que son:
a) Técnica. Que es la funcién de producir y mantener la
planta.
b) Comercial. Compra y venta.
¢) Financiera. Basquedo y uso éptimo del capital.
d) Contable. Balance de operacién, inventarios y costos.
e) Seguridad. Proteger a las personas y a la propiedad.
f) Administrativa. Proceso administrativo, es decir
planear, organizar, mandar, coordinar y controlar,
Perfil de habilidades de los administradores.
Fayol, habla de 1las cualidades que debe tener todo
administrador, como son: capacidad técnica, comercial,
financiera, administrativa, etc. Estas capacidades son:
cualidades fisicas, intelectuales, moroles, cultura
general, conocimientos especioles vy experiencia que
deriva de la prdactica.
, es sin duda el mds destacado de los qutores adminis-
vos, porque supo captar problemas administrativos,
ndolos a wun nivel de abstraccidén y presentarlos en
de teoria. Presenté grandes ideas para mejorar la
cién obreara y defendid el reparto de utilidades. Penséd
versas formas de retribuir el trabajo. Su proceso
istrativo y principios son aceptodos universaolmente.
cé y presentd concepciones en forma dogmdtica, en lugar

rmas generales.
.-Los esposos Gilbreth, estadounidenses (1868-1924).
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Esta parejo hizo investigaciones industriales, de tiempo y
movimiento. Desarrolld un sistema de entablillado que lleva
su nombre. Su principal publicacidén fué La Ciencia de 1la
Administracidn, encargada de 1la mejor forma de realizar el

trabajo.

Aportaciones o la administrocién:
1.- Aplicé el cine para analizar y mejorar secuencias y
movimientos del trabajo.
.-~ Estudios de micromovimiento del trabajo manual.
Desarrolld un programa del flujo del trabajo.

.- Desarrolldé un sistema para calificar el mérito.

a & N
|

.- Desorrolld un rudimentario pero interesante proceso
administrativo. La administracién tiene que conservar
lo mejor del pasado y prever y planear para el futuro.

6.- Demostré la importancia de las estadisticas en la admi-

nistracidén. Dice que el estudio de las estadisticas
muestran que una investigacidn y comparacién cuidadosa
del pasado y del presente, permite la previsién por lo
menos de la tendencia de los desarrollos futuros.

7.- Destacé la importancia de considerar al elemento humano

en la planeacidén del trabajo y determinacién de 1los

tiempos.

@
1

Destacdé la importancio de las Ciencias Humanas.

2.3.6.~ Henry Laurence Gantt (1861-1919), estadounidense. Su
publicacidén fué el adiestramiento a 1los obreros en los
hdbitos de la administracidén y la cooperacidn.
Sus aportaciones son: )

1.- La grafica de balance diario, hoy llamada gréficu de

Gannt. Consiste en una serie de barras horizontales
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para ilustrar grdficomente la planeacidn y el control
de un plon de actividades.

2.~ Un sistema de bonificocidén por tarea.

3.~ Dié gron importancia en lo aplicacidn de 1la sicologia
en la relacidn con los empleados.

4.- Considerd que el adiestramiento del empleado es
fundamental para la buena marcha de las empresas.
Afirmé que la labor del industriaol debia dirigirse més
a presentar un seryicio social que al afdn de obtener
utilidades, elaborando productos y creando fuentes de
trobajo.

Este oautor tuvo su propia filosofia, dié mucha atencién ol

recurso humano dentro de la orgonizacidn.

2.4.~ LA ADMINISTRACION Y LAS CIENCIAS SOCIALES.

Las ciencias sociales no han tenido 1iguol desarrollo que
otras, yo que el ser humono es oltomente complejo vy
cambiante; pora poder estudiarlo intervienen muchas varig-
bles interrelacionadas y se requiere de 1la investigacidn
profunda, ya que ésta es la etapa medular de toda ciencia.

tos estudios realizados sobre'administrqcién y contaobilidad
se han hecho en paises desarrollados, razén por la cual en
México no han tenido gran aplicacidn estos estudios, debido
a la idiosincracia de nuestro pais. Incluso las teorias han
tenido combios tan rdpidos que de un semestre o otro son
obsoletas. Se debe estar en constante investigocidn y actua-
lizocidn para encontrar el sistemu aplicable o necesidodes
de nuestras empresas, que en su moyoria son pequeflas y me-
dionas, ya que las transnacionales si cuenton con sistemas

operantes que reciben del exterior. Es aquf donde se requie-
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re la habilidad y destreza del administrador para aplicar el
método cientifico de investigacién para 1mpq1sar,'elr avance

tecnoldégico de la administracién.

Ciencias que se relacionan con la admidis

- MATEMATICAS (Finanzas vy Contobilidcd),fponclmedi con-

trolar objetivos y tomar decisionesL'

- SICOLOGIA vy SOCIOLOGIA nos sirVen pdfq

ducta humana tanto individual como grupdl

- HISTORIA, FILOSOFIA, ECONOMIA y DERECHO, que

para predecir y aceptar los cambios sociales

- CIENCIAS CUANTITATIVAS, como son: la Teori
nanciera y Matemdtica, Estadistica. .

cuales son fuentes de la Teoria Admi
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CAPITULO IlI
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

3.1.~ ANTECEDENTES.

La Teoria de Recursos Humanos data de 1920. Esta doctrina
surgid y oadquirié fuerza como consecuenciu'yfdéSerollo de
la industria vy debido g que la produqciéhjéﬁ;série aumenté
la tensién nerviosa de los ffdbojddofeé. inte esta
situacién, 1los empresarios y los éstﬁdiqsqs‘de 1o Adminis-
cién, se vieron en la necesidad de cnalizar él?ﬁf&blémo des-
de el punto de vista sicoldgico. |

3.1.1.~ ENFOQUE SICOLOGICO DE LA ADMINISTRACION.

Los sicélogos iniciaron investigaciones sobre la seleccidn
de personal, elaborando Tests para escoger a 1los mejores
hombres para 1las tareas concretas vy relacionar :spe;tos
fisicos con el rendimiento, como son: temperatura, luminosi-
dad, humedad, ruido, etc., y establecer cuales ¢ran las
causas del aburrimiento producido por un trabajo repstitivo.
Se didé un cambio de valores, los odministrodores cbandonan
la concepcidn Taylorana gque es la concepcidn mecanicista de
que el obrero solo +trabaja por dinero. Los directiVos
modifican sus valores, concediendo importanciao a.los:valores
humanos, ddndose paso asi a la aplicacidn del métode cien-

tifico para investigar los fendmenos industriales.
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3,2.~ ESCUELAS,
3.2.1.~- ESCUELA HUMANO-RELACIONISTA.

Las organizaciones con sus coracteristicas y sus elementos,
tales como la existenciao de uno o mds centros de poder, son
las que controlan a la organizacién, las que dirigen sus ob-

jetivos, la divisién del trabojo y el poder de la autoridad.

Aparicién de la escuela.- La primera outora que investigé
sobre el humano-relaocionismo fué Mary Parker Follett (1868 -
1933). Criticé 1la corriente cientifica de Toylor y sus se-
guidores, porque atendid solamente aspectos mecanicistas,
olvidando aspectos sicosociales. Fué ella 1la primera en
insistir en 1la aplicacidén del método cientifico a aspectos
sicolégicos de la administracidn. Escribié La Administracién
como Profesidén, libro en el que destacd la importancia de
la oplicacidén del método cientifico y la importancia del
hombre en la organizacidn.

En dos conocidas conferencias, destacd 1los elementos
esencioles del mando y de la coordinacidn y se refirid a
conceptos de autoridad y responsabilidad; afirmando que las
organizaciones son fuente de conflictos y que éstos deben de
ser manejados positivamente. Otro aspecto que consideré im-
portante fué el problemo del mando y la coordinacidén y los
factores que lo condicionan, como son el tiempo, el lugar y
2l elemento humano. Dijo también que los hombres se inclinan
més a seguir la cosﬁuhbhe,dfrdiquolque a cumplif érdenes

zrbitrarias.

Ista autora con dificar el

“‘Ftﬁ,pﬁrq las
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investigaciones que posteriormente hizo E. Elton Mayo, a

quien referiremos en sus tres fases.

Los estudios de la Western Electric, antes y después de la
intervencién de Elton Mayo: .

Primer experimento.- En 61, se descubre la importancia para
el ser humano de saber que ha sido seleccionado para reali-
zar una actividad y la enorme influencia que ésto tiene en

la buena marcha de la administracidn.

Segundo experimento.- En é1,se descubre la importonéididé"ié
comunicacién para detectar problemas informales, cporece 10

entrevista como medio curativo y desahogo individuol

Tercer experimento.~- En 61, se descubre 1la inevitoble
formacién de 1los grupos informales en las organizaciones y

su importancia en la productividad de las mismas.

Algunos de los obreros aotacaban a los que se salion de las
normas establecidas por medio del desprecio a los que traba-
Jaban de mds o de menos y que no era la accidén de los indi-
viduos la que hacia bajar la produccidén, sino lo actitud del
grupo social espontdneo.

Los experimentos e investigociones de Elton Mayo fueron de
gran importancia para 1lo administracidn, ya que o raliz de

estos descubrimientos se desarrollaron. otrus corrientes que

estudiaron la motivacidn humono y los;dinémicusude grupos
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3.2.2.~ ESCUELA CONDUCTISTA O DE LA MOTIVACION.

Esta corriente se desarrolld como resultado de los numerosos
estudios sobre las causas del comportamiento humano, en los
que destacan la motivacidn, las causas de las frustraciones
humanas, el andlisis de los conflictos emocionales y fisio-
16gicos y el proceso del aprendizaje. En las investigaciones
de los sicdlogos conductistas el que mds sobresale es
Abraham Madler, que publicéd en 1943 su Teoria sobre la
Motivacidén Humana. Sostiene que las necesidades son el motor

del hombre y las jerarquizdé en orden de importancia:
1.- NECESIDADES BASICAS. Como el comer, dormir, sexo, etc.

2.- NECESIDAD DE SEGURIDAD. Para cubrir contingencias y fu-

turo propio, asf{ como de los que dependen de él.

3.- NECESIDAD SOCIAL O DE ESTIMA. E1l hombre requiere de 1las
relaciones sociales, es decir, ser aceptado y aceptar a

los demds.

4.~ AUTOESTIMA. E1 hombre requiere de amor propio y tener

una buena imagen de si, es decir, aceptarse a si mismo.

5.- AUTORREALIZACION. En dltima instancia, el hombre requie-
re trascender en su vida, es decir, tiene la necesidad

de realizarce como persona.
A.- E1 Lic. Nicolds Ballesteros hace una sintesis de algu-
nas observaciones como son: Las satisfacciones de necesida-

des no se distinguen, es decir, no se puede establecer donde
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principlia o termina cada una sino que se mezclan, se
confunden en complejas formas de satisfaccién moldeadas en
gran parte por la sociedad. Dice que no siempre todas las
necesidades operan a nivel consciente, sino que en ocasiones
funcionan a nivel inconsciente. La Sicologia Patoldégica dd
importancia mayor, cuando mayor sea el desajuste entre el
individuo y su medio. Abraham Maslow hablo de la prepotencia
al establecer jerarquias y dice que las necesidades superio-
res no motivan hasta que las primarias hayan sido satis-

fechas.

B.- Herzberg que en 1965 publicé sus investigaciones conoci<
das como Las Motivaciones y los Factores Higiénicos, le 1lla-
mé Teoria Dual. Los factores intrinsecos son los
motivodorqs. los factores extrinsecos son los higiénicos, y
dice que 1los factores motivadores dan satisfaccién cuando
aparecen y no producen insatisfaccién cuando desaparecen y
que 1los faoctores higiénicos en cambio, no dan satisfaccidn
ai presentarse, pero producen insatisfaccién cuando

desaparecen.

C.- McClelland. Esto teoria aparece en 1962, se apoya en Max
Weber, quien sostiene que el desarrollo de 1los paises
industrializados se debia a factores culturales, como 1la
ética protestante. McClellang afirma que los factores que
activan al hombre son grupales y culturocles. Sostiene que
hay tres tipos, el de realizacién, el de aofiliacidén y el de
poder. E1 de realizacién es el de 1la persona que desea
lograr sus metos E1 de ofiliocion es el del que estéd mas

interesado por establecer contuctos personules y el de poder

‘ ue tfatan de‘influir sobre laos demds.
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3.2.3.- DINAMICA DE GRUPOS,

Se caracteriza por los estudios sobre los grupos, su compor-
tamiento vy dindmica, entre lo que destaca: La comunicacidn,
el 1liderazgo y 1las fuerzas de unidn, como son: cohesién,
cooperacidn, disociacién, competencia y conflicto.

Uno de 1los estudios mds destacados en esta escuela son los
de Kurt Lewin, quien presentd en 1937 una investigacidn que
tuvo como objetivo fundamental estudiar las atmésferas de

los grupos y los estilos de liderazgo.

A.- COMUNICACION. Se define como la transferencias de infor-
cién desde el emisor hasta el receptor, donde ambos compren-
den la informacidn.

La buena comunicacién de las empresas debe dar como resulto-
do una administracién més eficiente. Esta funcién es el
medio que unifica 1la actividad de las organizaciones y la
conducta para efectuar cambios. Para que la informacidn
resulte productiva y 1lograr las metas, es necesario lo
transferencia de informacién de un individuo @ otro, ya sea
que se considere wuna familia, un grupo o una empresa. Los
sicdlogos hacen hincapié en 1los problemas humanos que
ocurren durante el proceso de comunicacidn, que implica ini-
ciar, transmitir y recibir informacidén. E1 préposito de la
comunicacién en una empresa es efectuar cambios e influir
sobre 1las acciones para beneficio de la empresa. La comuni-
cacidn es muy necesario para establecer y divulgar metas en
la empresa, para elaborar plones, organizar recursos humanos
y de todo tipo en forma mds eficoz, para seleccionar, desa-

rrollar y evaluar a 1los miembros de la organizocidén para
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conducir, dirigir, motivar vy crear un clima en el que las

personas deseen contribuir y para controlor su desempefo,

B.- LIDERAZGO. Es la capacidad para dirigir con eficacia. Es
una de 1las claves para ser un administrador eficiente. La
esencia del 1liderazgo, es 1la disposicidn de las personas
paora seguir a otras, lo que convierte a éstas en lideres.
Las personas tienden a seguir a quienes contemplan como un
medio para lograr sus propios deseos, ospiraciones y nece-

sidades. Elementos que constituyen el liderazgo son:

1.- Aptitud pako comprender que los seres humanos tienen
fuerzas motivadoras diferentes, en tismpos diversos y en
situaciones distintas.

2.~ Aptitud para inspirar.

3.- Aptitud paro actuar de manera que pueda generar un clima

que conduzca a responder ante motivadores.

Dado que las personas tienden a seguir o quienes contemplan
como un medio para satisfacer sus metos personales, en la
medida que los administradores comprendon que es lo que
motiva a sus subordinados, como operan esos motivacicnes vy
reflejen esta comprensién al llevar a ccbo sus actividades
administrativas, mds probable es que los 1lideres sean

eficaces. Este es el principio fundamental del liderazgo.

3.2.4.- PRINCIPALES EXPONENTES.

- SISTEMA DE ADMINISTRACION DE LIKERT. Dice que todos los

miembros del grupo incluyendo olklcamihfééfadaf'rq‘“lidérf EE

32



adoptan una actitud de apoyo en la que comparten
necesidades, valores, aspiraciones, metas y espectativas
comunes. Puesto que hace uso de las motivaciones humanas
considera que este enfoque es la forma md4s efectiva de
conducir un grupo. Describe tres modelos de autoridad:

E1l autocrdtico, que es el que ordena y espera ser
obedecido; el democrdtico o participativo que es el que
alienta la participacidén de sus subordinados; el tercer
tipo utiliza su poder en muy poca medida, este concede a

sus subordinados un alto grado de independencia.

Otro tipo de liderazgo es lao malla administrativa elabo-
rada por Robert Blake y Jane S. Mouton.Sus investigaciones
previas mostraban 1la importancia que un administrador se
preocupe tanto de la produccidn como por las personas.

Los estilos bdsicos de estos autores son:

El estilo 1.1 denominado Administracién Empobrecida, donde
efectia poco esfuerzo para las relaciones de trabajo y
poco esfuerzo para la produccién. El 1.9 realiza poco
esfuerzo por la produccidn y se preocupa solamente por las
personas. El1 9.1 dedica el mayor esfuerzo a la produccidn
y un minimo a las personas. E1 5.5 es el que presenta el
desempeno adecuado, a través de un equilibrio, dando igual
esfuerzo a 1la produccidén y a las relaciones humanas. El

9.9 dedica el maximo esfuerzo a ambos factores.

El Liderazgo Continuo de Tannenbaun y W. H. Schmidt,
considera que el liderazgo incluye diversos estilos que
variaon desde de uno que estd muy centrado en el jefe hasta
otro que estd muy centrado en los subordinados, variando

también, segin el grado de autoridad que el 1lider u

33



administrador otorgan-a sus subordinados.

Enfoque de Camino y Meto.- Teoria elaborada por Robert
Host basdndose en las teorios de motivacién y de liderazgo
de otros autores. En esencia, el enfoque de Camino y Meta
encuentra que los lideres mds eficaces son aquellos que
l1levan a 1los subordinados a lograr tanto las metas de su
empresa como las suyas propias como son los logros y las
recompensas tales como dinero, promocién, tareas intere-

santes y oportunidades de crecimiento y desarrollo,

Fuerza de 1la wunidén "Grupeus Informales". La organizacién
informal se compone de grupos de trabajadores a quienes la
organizacién formal no reconoce. Estos grupos pese a no
ser reconocidos son influencias muy poderosas en lo que se
refiere a la forma en que los trabajadores desempefian sus

labores.

Elton Mayo, en sus experimentos descubrid que los obreros
atacaban a 1los que se salian de las pautas establecidas,
por medio del desprecio a los que trabajabon de mds o de
menos; y que no es la accidn de los individuos la que hace
bajar 1la produccidn, sino 1la actitud del grupo social
espontdneo. En el grupo informal las relaciones espontd-
neas son en base a la simpatia, la amistad, la comunidad
de 1intereses y de rasgos de cardcter. Estos grupos son
pequefios, establecen sus costumbres, reglas, obligaciones
y hasta sus rituales y se pueden medir sus relaciones en
base o la cohesidn. E1 grupo informal tiene mds influencia
sobre 1la prbduciividud que  1la ofganizabién_féfmcl y

pueden entrar - en franca dposiéiéh cdn‘lo orgonizoci6n.
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Cuando 1la oadministracién logra interesar o atraer a los

grupos informales estos ayudan a la administracién a cum-

plir sus objetivos.

3.2.5.~- ESCUELAS ESTRUCTURALISTAS.

CONCEPTO DE ESTRUCTURAS.
La estructura de una organizacidén es el modelo relativamente
estable o duradero de 1las partes de un todo., La parte

estable que siempre se presenta en todas las organizaciones

es la siguiente:

A.- EL SISTEMA DE AUTORIDAD. Se presenta en todas las orga-
nizaciones habiendo empresas que estan organizadas por
funciones con wuna jerarquia de aqutoridad, siguen el
principio de la edad de direccidn, en donde la Direccidn
General tiene el mayor nivel jerdrquico de autoridad. En
otras organizaciones se ha estructurado en forma dife-~

rente ya que la base de la autoridad estd en la mayoria,

B.- SISTEMA DE COMUNICACION. Las comunicaciones en las orga-
nizaciones tienen diferentes flujos y pueden correr en
diversos sentidos. En sentido horizontal es entre posi-
ciones iguales. En sentido vertical es entre rangos di-
ferentes. Pueden ser transmitidas en forma verbal, por

escrito, por teléfono, etc.
C.- ESTRUCTURA DEL COMPORTAMIENTO FUNCIONAL. Es el estudio
de la organizacidn desde el punto de vista de 1la divi-

sién del trabajo vy  1los comportamientos reales de los
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3.2.

mienbros de la organizacién.

ESTRUCTURA DE FORMALIZACION_VOE BUROCRATIZACION. Es el
grado en que una Orgoniéocién,,esté reglamentada por
normas o reglas establecidus. Unc organizacidén estd muy
formalizada o muy burocratizado cuando tiene organizado
todo el trabojo y deja poca libertad de accidén a sus
miembros, lo que vuelve muy estdtica o dicha organi-

zacién.

CARACTERISTICAS DEL ESTRUCTURA ISMO Truto de cambiar la
estructura formal con. QSpectos del comportamiento. Ha
sido desarrollado por soc1ologos que tratan de combinar
la estructura formal cdnldsbééfos de comportamiento hu-
mano y la conexién de la organizacidén con todo el
sistema social. Analiza 1los conflictos que se generan
por las contrataciones propias de la estructura y de sus

objetivos organizacionales.

6.~ PRINCIPALES EXPONENTES.

MAX WEBER (1864-1920). Sociologo alemdn En sus obras
revisa la Historia Yy 10 Economio analizando conceptos

como la autoridad y el_poder 031 como la burocracia en

las organizaciones. Su“ obros principoles son: Economia

y Sociedad, Etica Prot stant fy El Capitalismo.
Sus oport001ones P 'Administrccién son: concepto'de

burocracia, concepto,d clos1ficoc1on de outoridad y su

modelo ideol de burocrocia
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2.- CHESTER BARNARD (1886-1961). Su concepcién fué precur-
sora del enfoque filoséfico de la administracién. Sus
principales obras son: Laos Funciones del Ejecutivo y La
Noturaleza del Mando.

Su aportacién mds importonte a la Administracidén es el
‘concepto de autoridad, donde afirma que la autoridad es
inherente a la autoridod misma y sostiene que  todo
ejercicio de autoridad debe ser congruente con los
valores subjetivos del subordinado para que .la  orden
pueda ser aceptada y ejecutada.

Su segunda aportacidn es la aceptacién de la auﬁoridod,
donde establece que una persona acepta una orden, sdlo

cuando se dan cuatro condiciones simultdneamente:

a.- Oue el subordinado comprendu lo orden.

ﬂ'inodo considere que la orden es con-

ordinacién, la comunica-

cidn’yxib 1e 1fi§é3thOVQUe un Jefe pueda

,Sociélogo alemén. Escri-

fﬁﬁéé).
g@ﬁiﬁccion en 1963. En esta obra
ofaffihdividuo y su comporta-
miento gan zvriones -Atiende bdsicomente

el modo en que el mandar y obedecer el decir y ejecutar,
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estdn distribuidos en distintas organizaciones.
Aportaciones a la Administracién:

Estructuras de autoridad vy tipologic de las organiza-
ciones, donde seflala tres estructuras,en forma jerdrqui-
ca, en forma democrdtica y con autoridad técnica.
Estructura de la Comunicacién. Mayntz dice que los
aspectos mds importantes de una organizacidén, radican en
las estructuras de autoridad y comunicacién, porque es
donde mds interviene el slemento humano. Sin embargo la
comunicacién estd normada por la autoridad.
Disfuncionamientos estructurales y conflictos. Mayntz
analiza 1los disfuncionamientos y dice que son por
choques entre las normaos y las espectativas. Opina que
una fuente de conflicto es precisamente el desajuste en-
tre lo que la estructura requiere y lo que los ocupantes
de 1los puestos esperan o creen que es su papel y el de
sus subordinados. Sefala que hay conflicto cuando un
miembro recibe dérdenes de varias personas o cuando el
supervisor exige que el papel del subordinado sec desem-
pefiado con mayor cuidado y rapidez. También cuando el
subordinado cree que su papel en la organizacién es otro
o cuando hay sobrecarga de papeles, es decir, sobrecarga
de trabajo. Segin Mayntz, la manera como las personas
responden o estos conflictos depende de la personalidad
de cada uno, pero todas las organizaciones son fuente de
conflicto y tensiones siquicas que menoscaban la con-
fionza que en si mismos deben tener los miembros. Afiade
que por estos motivos disfuncionales las organizaciones
pierden hﬁchdfénérgib.

Formolizué;6n~y:Burocrotizccién. Mayntz dicé que una or-

ganizuci6n7é5td formalizada cuando ésta se encuentra muy
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reglamentada y deja poca libertad de accidén a los miem-
bros. Las aportaciones de este autor son muy importan-
tes, ya que dan a luz la clasificacidén de las organiza-
ciones para que con esas bases se busquen nuevas formas
organizacionales que se apeguen a las necesidades huma-

nas de los tiempos actuales.

AMITAE ETZIONI (Contempordneo).Socidlogo Estadounidense.
Este autor ha escrito diversos tratados sobre 1las
organizacliones, entre ellos Organizaciones Modernas, en
la que revisa la vida humana y sus organizaciones.
Etzioni dice que nuestra civilizacidén se caracteriza
porque todo nuestro comportamiento estd regulado por or-
ganizaciones, desde que nacemos hasta que morimos. Dice
que lo efectividad real de una organizacién estd compro-
bada en la medida en que realiza sus fines.

Aportaciones o la Administracidn.

Tipologfia de las Organizociones. Las clasifica de la si-~
guiente manera: Las altamente coactivas, donde todo el
poderio se ejerce en la cabeza de la organizacidén. Las
utilitarias, donde predomina una utilidad apoydndose en
una autoridad racional 1legol. Las normativas, que son
las que otorgan recompensas por pertenecer a ellas y las
mixtas, que son las que tienen algo de coda una de las
anteriores.

Tipologia del Comportamiento en las Orgonizociones. Los
clasifica de la siguiente manera: E1 Alineador es el que
no estd implicado sicoldégicamente, mds bien se siente
obligado a pertenecer a la organizacidn. E1 Caolculador,
que es. el que trabaja por dinero. E1 Moral, que es el

que voloroiihtrinsicomente la misién de la organizacién;
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se involucra principalmente por razones morales.

Las aportaciones de Etzioni son interesantes porque da
las bases para entender la problemdtica de la Organiza-
cidén, pues el comportamiento humano estd determinado por
las estructuras, Por eso Edgar Shein dice que el hombre
Yy su comportamiento son muy complejos y que si queremos
realmente comprenderlos debemos analizar todas 1las

variables.

RALPH DAHRENDORF (Contemporéneo). Socidlogo alemdn. Es
autor de La Sociologia de la Industria y de la Empresa. ,
Sus aportaciones a la Administracién son: Andlisis
Estructural y del Comportamiento, donde analiza las es-
tructuras y su movilidod. Do importancia al comporta-
miento informal y los conflictos que se generan por las
relaciones estructurales, no sdélo internas, sino que ve
también 1la 1lucha de clases y los conflictos que se
generan dentro de la organizacidn.

Conflicto y Tipologia del Comportamiento. Sostiene que
las empresas industriales son la fuente general de todos
los conflictos. Sin embargo advierte que también todo
conflicto produce cambio y es la via por la que lao so-
ciledad se transforma; clasifica cinco tipos de conflic-
tos, a saber: El1 Conflicto Industrial, que lo constitu-
yen 1las disputas entre los obreros y las empresas. El
Conflicto Informal, que proviene del rechazo al jefe o a
una orden. E1l Desviado, que nace del desajuste social.
El Manifiesto, que se origina en los conflictos claros
entre los participantes del mercado del trabajo, como es
el Sindicato. El Subyacente, que es el fondo donde se

esconde una lucha de poder.
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Andlisis. Dahrendorf establece que el conflicto en la
organizacién sirve para el cambio, -y que si no hay

cambio, las estructuras se burocratizan.
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CAPITULO IV
MOTIVACION

4.1,~ INTRODUCCION,

Los administradores que motivan a sus subordinados, hacen
las cosas que saben satisfacerdn sus impulsos y deseos, o la

vez que los impulsardn a actuar en la forma deseada.

Laos necesidades, los deseos y la satisfoccién implican uno
reaccidén en cadena, comenzando en las necesidades gque se
transforman en dessos o metas y que a su vez provocan
tensiones (deseos insatisfechos), que después generan

acciones para el logro de metas y finalmente satisfacer los

deseos.

Las necesidades generan conductas; la satisfaccidén de una
necesidad puede conducir al deseoc de satisfacer mds
necesidades, por ejemplo; la necesidod de 1logro de una
persona puede agudizarse, por la satisfaccidn obtenida al
realizar unao meta deseada o por el controrio, puede verse
reducida al fracaso. Se puede hacer mucho para aumentor 1la
motivacién estableciendo un medio ambiente que favorezca
ciertos impulsos, por ejemplo las personas gue trabajan en
un negocio que tiene excelente reputocidén y oalta calidod,
tienden o verse motivados al contribuir a esto reputocidn;
lo que debe hacerse es utilizar los motivadores que
conduzcan. a las personas a tener un desempefio eficaz en 1o
empresa que les da empleo.
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4.2.- ESTUDIOS SOBRE MOTIVACION.

4.2.71.- DEFINICIONES.

MOTIVACION: Accién vy efecto de motivar

por el que se ha hecho una cosa. -

PSICOL: Fuerza que impulsa al sujeto a adoptar una Védnducta
determinada; los motivos son fisiolégicos 'y sociales, los
primeros son los fendmenos orgdnicos de outorregulcciéh ry
las necesidades bioldgicas; los segundos, son adquiridos vy

varian con cada cultura.

En relaciones humonas se 1lama motivacién a las razones
concientes o inconcientes, que condicionan la permanencia de
un obrero o empleado en un determinado puesto de trobajo,
los factores pueden ser reales como son las necesidades
personoles y familiares ficticios que son los que crea la

empresa para obtener la solidaridad del empleado.

MOTIVACION: Es un término general que se aplica a toda clase
de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares.
4.2.2.~ TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW,

Esta es una de los tantos teorias de la motivacién. Maslow
contempld laos necesidades humanas y los jerarquizé. Comienza
desde las necesidaodes inferiores hasta las -superiores vy
concluyd, que cuando un conjunto de necesidades es satisfe-

cho deja de ser un motivador.
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Las necesidades humanas bdsicas identificadas por Maslow,

las jerarquizdé de la siguiente manera:

NECESIDADES FISIOLOGICAS: Son las bosicas parc  mantener la

vida humana, como el alimento, color.vubrigo agua, sueflo,

etc., Maslow sostiene, que si estas "necesidades no estén
satisfechas en lo medida necesariac para mantener 1la vidq.ﬁ

las otraos necesidades no motivan a las personas.

NECESIDADES DE SEGURIDAD: - Son
peligro, de temores,

propiedad o abrigo.

NECESIDADES DE AFILIACION O ACEPTACION: Necesitan pertenecer

o ser aceptados por otros,

NECESIDADES DE ESTIMA: Desean ser estimados por ellos mismos

y por otros; esto clase de necesidod phbduce satisfacciones

como poder, prestigio, posicidn y confianza en si mismo.

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION: Los constituye el deseo de  Hf:

convertirse en lo que cada quién es capaz; llevar al mdximo

el potencial de cada persona y lograr algo.

4.2.3.- MOTIVACION E HIGIENE DE HERZBERG.

Este autor eloboro una teoria de la motivacidn compuesta por
c¢os factores. En-:.un- grupo de necesidades se- encqentrun
elementos tales como e olitico y 10 odministrccion de
compafifa, la supervi' !

relaciones interpersqnqles[““ 1
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seguridad en el puesto y la vida personal., Herzberg sostiene
que éstos son insatisfactores y no motivadores y que si
existen en un ombiente de trabajo, en gran cantidad vy
calidad, no producen satisfaccién; su existencia no motiva
en el sentido de  producir satisfaccién, sin embargo, su
existencia evita la insatisfaccién. En consecuencia se hizo

referencia a ellos como factores de higiene.

En el segundo grupo Herzberg incluyd ciertos satisfactores y
por lo tanto motivadores, relacionados con 1la satisfaccién
en el puesto. Incluye factores de logro, reconomiento,
trabojo desafiante, progreso y crecimiento en el puesto. Su

existencla produce sentimientos de satisfaccidn.

Los del primer grubo los 1llomé de mantenimiento o de
higiene. Su existencia no motiva a 1las personas de una
organizacidn, atin asi deben de estar preséntes o se
producird 1nsatisfoéc16n. En el segundo grupo, los factores
de satisfaccidn en el trabajo son 1los motivadores reales,
debido o que tienen el potencial de producir un estado de

satisfaccidn,

4.2.4.- TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VICTOR H. VROOM.

Este autor afirma que las personos' son motivadas -a - hacer
cosas para lograr una meta, si consideran que. ésta es
valiosa y s;rbugqen observar qué,lo que hagan .les ayudard a
logrorlui'Esto es una expresioén moderna de lo que Martin
Lutero obSéfV§b§:hocéﬁsiglos.'cuando dijo que "Todo lo que
se hoceien é17hundo se hace con esperanza™, En la teoria de

vroom de la Motivacidn, las personas necesitan para hacer
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cualquier cosa que se determino el valor que asignan al
resultado de su esfuerzo, ya sea positivo o negativo,
multiplicado por la confianza en que sus esfuerzos ayudardn
o lograr la meta. Es decir, que la motivacidn es un producto
del valor anticipado que una persona da a una meta vy las

probabilidades que ve de lograrla.
FORMULA: Fuerza = Valencia X Espectotiva.

DONDE: Fuerza es 1la magnitud de 1la motivacién de una
persona; Valencia es la fuerza de la preferencia de la
persona por un resultado y Expectativa es la probabilidad de

que una accidn especifica conduzca al resultado deseado.

Cuando uno persona es indiferente acerca del 1logro de una
meta, se presenta uno valencia cero. De la mismao manera una
persona no tendria motivacidén para lograr una meta, si 1la
expectativa es de cero. La fuerza que se ejerce para hacer

algoc depende tanto de la valencia como de la expectativa.

La base de la teoria de Vroom es considerar 1la importancia
de las diversas necesidades y motivaciones individuales.
Esta parece ser mds realista ya que se ajusta al concepto de
la armonia de objetivos, que se refiere a que las personas
tienen metas personales diferentes a las de la organizacidn,
pero que ambas pueden armonizarse, ademds ésta es
completamente coherente con el sistema total de la

Adminsitracidn por Objetivos.
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45.2.5.- MODELO DE PORTER Y LAWLER.

La Teorfa de las Expectativas. En el estudio se aplica el
_modelo principalmente a administradores. Esta teoria dice,
que la cantidad de esfuerzo depende del valor de una
recompensa, mds la cantidad de energia que una persona

considera que se requiere y la probabilidad de recibir 1la

recompesa.

Es claro que si las personas saben que pueden ejecutar un
trabajo, o si ya lo han hecho, tienen una mejor apreciacién
del esfuerzo que se requiere y conocen mejor la probabilidad
de recompensas; el esfuerzo ejercido determina los
desempefios reales en un puesto, (la ejecucidn de las tareas
o el logro de las metas). También esta influido por 1la
capacidad de una persona (conocimientos y aptitudes), para
hacer el trabojo y la percepcidén de 1lo que 1la tarea
requerida es y la medida en que 1la persona comprende las
metas. A su vez se considera que el desempefio conduce a
recompensas intrinsecas, como son condiciones de trabajo vy
posicidén. Las recompensas conformadas que la persona
considera equitaotivos conducen a la .sutisfoccién. el
desemperio influye sobre las recompensas equitativas justas
por su esfuerzo, éstas afectan la satisfaccidén que obtiene,

influyendo sobre el valor real de las recompensas.

El modelo de motivacién de Porter y Lawler es 1lo mds
compleja de las teorias;-pero-es”la imagen mds adecuada del

sistema de motivacidn.

_Para el administrador en -funciones,

este modelo signifiqa;gu‘jld~>motivccién no esf°u__igsunto

simple de causa y efecto; significa que los qdmihi§fhddores
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deben evaluar sus estructuras de recompensas y que el
sistema de esfuerzo, desempefio y satisfaccidn puede
integrarse en un sistema total de administracidn mediante:
la planeacidén, lo administracién por objetivos vy la

definicidén clara de las obligaciones y responsabilidades.

4.2.6.- TEORIA DE MOTIVACION DE NECESIDADES DE McCLELLAND.

McClelland, ha contribuido a explicar la motivacidén identi-
ficando tres tipos de motivadores bésicos, la de poder, 1la
de afiliacidn y la de logro. Estos tres impulsos son de
importancia para los adminstradores, puesto que se les debe

reconocer a todos para que una empresa organizada funcione

correctamente.

Debido a que toda empresa representa grupos de personas que
trobajan juntas para lograr metas, lo necesidad de logro es

de maxima importancia.

NECESIDAD DE PODER.- McClelland y otros investigadores
comprobaron que las personas que poseen alta necesidod de
poder, se preocupan por ejercer influencia y control vy
buscan puestos de 1liderazgo. Con frecuencia son buenos
conversadores, son vigorosos, extrovertidos, de convicciones

firmes y exigentes.

NECESIDAD DE AFILICAION.- Las personas que tienen necesidad

de 'ofiiiaciéh ‘obtienen satisfaccidén cuando son omados y

oceptodosiehﬂun:QEQpé'sbciol.

NECESIDAD DE:LOGRO;4::Estoé personas  tienen un deseo de

48



éxito; desean desafios, fijan metas y adoptan un enfoque
realista ante el riesgo, ya que prefiern~qnolizcr y evaluar

problemas, asumir reépqnsqpilidad ,personul,;pura que se

ejecute un trabajo; odlimentacién

especifica y veloz sobre enden a ser

incansables.

Enfoque de  McClelland a ids; ‘administ dOrgs{— Los
empresarios muestran muy alta. heéésidod ] ‘iogro' y una
necesidad relativamente alta de pédéf;;{‘ibdétaﬁte baja en
afiliacién. Los adminstradores muésttﬁﬁfuitas necesidades de
logro y poder pero pocas de afiliacién. McClelland comprobd
que los factores de motivacidn para el logro, son mds claros
para las personas que trabajan en compafiios pequenhas. Los
Administradores del nivel medio superior de administracién,
obtienen calificaciones mds altas que sus Presidentes en 1la

motivacidén de logros.

Los Administradores tienen orientocidn alta hacia la
motivacidén de logro; las personas que la poseeen tienden a
progresar con mayor velocidad, pero debido a que 1lao mayor
parte de la adminstracién exige otras caracteristicas ademds
de éstas, los administradores, al tiempo que poseen une
motivacidén bastante fuerte al logro, tienen también una alta
necesidad de afiliacidn. Esta Gltimo necesidad es importante
pora trabajar con personas y para coordinar esfuerzos de

quienes trabajan en grupo.

5.2.7.- MOTIVACION DE NECESIDADES DE ART PATTON.
Segln las investigaciones de Porter y Lawler, McClelland vy
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Patton han incluido a profesionales y administradores en
esta teorio, Paotton sostiene que los siguientes motivadores

son especialmente importantes para el caoso de ejecutivos:

1.- €1 reto que. se encuentra en el trabajo. Es decir, Ilas
personas deben conocer el propdsito y el alcance de sus
responsabilidades, su autoridad y qué se espera de

ellos, deben osimismo creer en el valor de lo que hacen.

2.- Status. Incluye titulos, simbolos, promociones, nombra-
mientos, una secretaria, un automévil de la compoafifa vy

pertenecer a clubes.

3.- Lograr liderazgo. Es- el deseo de convertirse': ‘ iider

entre sus compoﬁeros

4.- La competencio Este aspecto esté present )$° los

aspectos de luﬁvidc

5.- Temor. Es el temor a errores, a. el trabajo o

la reduccidn de un bono’
6.~ Dinero. Este elemento“pdf”io~ggne lejo de
otros motivodores. B ‘

L.3, TECNICAS ESPECIALES DE MOTIVACION.

La motivacidn es ton compleja e individualizoda qqgqurpgede

haber una respuesta -Unica e insuperable.
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De 1las teorias existentes se puede adoptar la mds adecuada,
de acuerdo a las necesidades de cada empresa y los niveles

existentes.

Dinero.- El dinero eS'iMportdnte. ya sea en forma de sueldo,
por pago a destajo o algun otro pago por incentivos,
bonos, opcién a acciones, seguros, o cualquier otra cosa que
pueda proporcionarse a las personas por su desempefio. Como
sefialaba Patton, el dinero puede reflejar otros motivadores.
En la mayoria de las empresas y negocios, el dinero se
utiliza como medio para mantener al personal adecuado y no
como motivador, tratan de que los sueldos vy salarios sean

competitivos con su industria.

REFUERZO POSITIVO O MODIFICACION DE LA CONDUCTA.- Es 1la
técnica que ha aplicado el sicélogo D. F. Skinner, quien
dice que es posible motivar a 1los personas disefiando en
forma apropiada su medio ambiente de trabajo y elogiando su
desempefio. Afirma también que el que el castigo o desemperfio

deficiente produce resultados negativos.

PARTICIPACION.- El uso de la participacién es una técnica
muy usada, ya que las personas se sienten motivadas cuando
se les consulta sobre acciones que les afectan, vya que

tienen conocimiento, tanto de 1los problemas como de sus

soluciones.

Lo participacidén -es- - también una  manera orgar

reconocimiento. Halaga necesidad —y

oceptociéﬁ;f\' ol 1 “un
un

sentimiéhto:de Logro”. -
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sistema de administracidén por objetivos.

ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO.- La investigacidén y andlisis
sobre motivacién, hacen hincapié en la importancia de lograr
que los puestos sean significativos y representen un reto;
recordando que en la teoria de la motivacién de Herberg, se
considera que los factores de desafio, logro, reconocimiento
y responsabilidad son los motivadores reales. El1 trabajo
puede enriquecerse mediante la variedad, proporcionando a
los trabajodores mds libertad para decidir acerca de asuntos
como; Métodos de trabajo, secuencia y ritmo, aceptacién o
rechazo de materiales, promoviendo la participacién de 1los
subordinados y la integracion de los trabo jadores,
proporciondndoles un sentimiento de responsabilidad personal
por sus tareas, tomando medidas para asegurar que los
trabajadores puedan observar cdmo sus tareas contribuyen o
obtener un producto determinado y el bienestar de 1la

empresa,

Esta técnica didé excelentes resultados ya que aumentd la
productividad, redujo el ausentismo y la rotacidn, mejorando

la moral del trabajador.
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CAPITULO V

AUSENTISMO

Un fendmeno al que la administracién se enfrenta en las
organizaciones es el ausentismo, que si no se atiende

oportuna y eficazmente puede tornarse en un grave problema.

Para el funcionamiento éptimo de una organizacién se debe
tomar en cuenta los recursos: materiales, humanos,
financieros y tecnoldgicos necesarios para que desempefie el
papel que le corresponde, y asi pueda justificar su razén de
existir y logre el objetivo para lo cual fué creada, servir

a la sociedad a nivel macro y microecondmico.

Para lograrlo el hombre ha inventado todos los mecanismos vy
tecnologias necesarias comenzando por la maquinaria, que en
un principio se conceptud como algo que iba a desplazar al
trabajador. Este no entendid que iba a pasar de un trabajo
manual a un nivel superior donde conociera, comprendiera vy
utilizara la tecnologio que se le pusiera a su servicio; vya
que no se le informé de los beneficios que la tecnologia le
proporcionaria. Por esta razén el trabajodor se sintié
relegado a un segundo término. Esto trajo consigo un
desajuste emocional al individuo, yo que éste, no sélo
trabaja para satisfocer sus necesidades vitales de, comida,
techo y vestido, sino que necesita relacionarse con sus
semejantes, pertenecer o un grupo, ser reconocido y tener un
lugar ante los demds seres humanos y alcanzor la realizacion

personal.
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£1 hombre tratd por todos los medios en forma individual o
colectiva de hacerse presente antes que las mdquinas. Ya en
la historia se anotan las manifestaciones que los
trabajadores hicieron ante el arribo de éstas, golpedndolas
y trotondo de destruirlas, practica que hoy en dia sigue
ocurriendo. En ocasiones, cuando el trabaojador no se hao
integrado o la empresa y siente que no puede desorrollarse
en ella, averia 1ligeramente la mdquino para romper el

equilibrioc que debe guardar 1lo empresa ,pcfé ~trabajar
eficaozmente.

Las manifestaciones de descontento no sdlo por lo tecnologia
sinc por 1las condiciones del ambiente de trabajo, ya seoan
tangibles o intongibles, varian y se presentan en formas y
grados diferentes y una de ellos es el ausentismo, que es la

respuesta del trabajador ante estimulos negativos, emotivos
y fisicos.

La administracidén después de 1la Segunda Guerra Mundial,
vuelve su interés al elemento humano haciendo estudios e
hipétesis. Encuentra que una vez puesta lo atencidén en €1,

por ese solo hecho trabaja mejor.

Después de estos sucesos, se enfocan 1los estudios a lo
Ingenieria Industrial y;,;p' Sicologia, antes que por 1la
Administracidn, perb?qdéfée pruéba que, para tener mejores
resultados, es necesqri§ éstq, prctica interdisciplinaria.
Se conjuga con la ddministrocién: y se comienzan . .a. ver

resultados.

54



Asi la empresa procura proporcionar un ambiente 1laboral
adecuado, se remonta a 1la prdctica de los griegos de
armonizar 1la masica, con la tarea y se interesa por
necesidades 1internas vy personales que en forma mds
generalizada presenta la fuerza del trabajo. De esta manera
se observé que las empresas que valoran este aspecto son las

que tienen mejores resultados.

Las causas que cada individuc manifiesta por medio del
gusentismo, no se pueden generalizar, pero si son la
proyeccién de insotisfaccién del individuo, ya que al
realizar un traobajo, ademds de satisfacer unos necesidades
primarias, también se le debe dar acceso a un cierto tipo de

educacion, diversiones, etc.

E1l ausentismo es un problema que noc sdlo afecta la moral de
la empresa, sino que merma las utilidades, afecta el avance
de 1la educacion 1laboral de 1los trabajadores en el pais,
lesiona la imagen, tanto del trabajodor como de la empresa,
constituyendo un problema que puede tener como consecuencia,

la desaparicidén de la fuente de trabajo.

Son fundamentalmente estas razones las que llevan a consi-
derar al ausentismo como un fendmeno que entrafla diversas
formas para combatirlo, y que es el Administrador quien
tiene en sus manos las herramientas necesarias para
reducirlo. Este breve estudio pretende analizar y evaluar
los alcances. causas y efectos del ausentismo en el ambiente

laboral.
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85.17.- ANTECEDENTES,

El hombre es el mds adaptable de todos 1los animales, apto
para vivir en los medios ambientes mds diversos, también es
capaz de modificar su medio ambiente para cubrir sus
necesidades. George Gaylor Simpson, en su libro "Meaning of
Evolution" dice, en 1la base del diaognéstico del HOMO
SAPIENS: "las caracteristicas mds importantes son los
factores interrelacionodos de inteligencia, flexibilidad,
individualidad y socializacidén. En el hombre estos cuatro
factores, estan desarrollados en grado mucho mayor que en
cualquier otra clase de animales, la coracteristica de la
inteligencia es la mds representativa, y en ella se basan
los otros factores". El1 hombre tiene la capacidad de
aprender, tiene disposicidn para instruirse, crece y se
realizo. Debido a ello reacciona de diversas maneras ante
los estimulos ya sean internos o externos. Las respuestas
pueden fundamentarse en la experiencia de otros, aun de 1los
que vivieron en épocas lejanas, ya que dejaron huellas o

manuscritos; también se apoyon en expectativas futuras.

El Dr. Arias Galicia dice que "La herencia del Aprendizaje"
estd fundamentada en 1la herencia de 1las caracteristicas
obtenidas. Estos factores surgen en forma consciente como
son las obligaciones del individuo, que influyen en 1la

conducta social.

Este cambio es de tipo cultural y caracterizo a una sociedad
a través del lenguaje, la técnolégid.i Eeg1qs; gubernamenta-
les, el trabajo, propiedad privada, el\bomercio. sanciones,

recompensas, conocimiento cientifico y- mitologico, oarte vy
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traduccidén, cuento y poesia, costumbres, etc., conformando

su cultura. De ahi que cada persona sea (nica en el mundo.

El hombre es ético y como tal se interesa por ciertos
valores; el bien, el mal, la vida moral, la calidad humana y
la responsabilidad, su postura hacia los semejantes y su

medio ambiente.

El hombre racional consciente de su fin temporal a través de
lo que hace durante su existencia, es objeto de estudio de
las diferentes disciplinas, las cuales tratan de conocerle
con la mayor precisién en algin aspecto, lo més completa vy
aceptadamente posible, sin pasar por alto, 1la personalidad
humana. Se dice que el hombre trae consigo cuerpo y alma vy
lo que el mundo introduce en él. El1 progreso del hombre
también se basa en influencias externas, 1la alimentacién,
las facetas cualitativas y cuontitativas, las condiciones de
vivienda, trabajo, recreo, actividad fisica, el clima, el
suelo, el paisaje, 1los cambios atmosféricos y las
condiciones metereoldgicas estacionales, ejerciendo su
influjo que puede ser positivo o negativo sobre el
desarrollo corporal. Aln no es posible determinar de que
mode se exteriorizardn los inevitables cambios que han de
originarse en el organismo humano, por la llamada
contaminacién, signo caracteristico de nuestra época en el
ambiente urbano, producida por instalaciones domésticas e
industriales y gases de los motores de combustién interna,

ocasionando un enrarecimiento del aire que respiramos,

Siendo el ser humano un ente complejo, la Adminstracién: lo

ve, desde el punto de vista de un todo, como 1la parte mds
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importante.

E1 Articulo 61 de la Ley Federal del Trabajo, establece que
la jornada méxima de trabajo tiene como finalidad proteger
la salud vy la vida del trabajador, ya que la experiencia y
los estudios realizados desde el siglo pasado, demuestran
que después de ocho horas de trabajo, la atencion del hombre
disminuye, lo que es causa de mayor niumero de accidentes.
Por otra parte, el trabajo excesivo afecta la salud vy

precipita su invalidez y aiin la muerte.

Es vital su descanso, esparcimiento, la comunicacidén con las
personas que lo rodean y sus afectos. E1 Dr., Abrahom Maslow,

clasifica las necesidades humanas de la siguiente manera:

LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS.- Que se consideran esenciales
para la supervivencia tales como: el oire, comida, descanso,
sexo y actividades etc. La privacione de estas necesidades

dan como resultado una gran inquietud.

LAS NECESIDADES DE SEGURIDAD.- Cuando son satisfechas las
necesidades fisioldgicas el individuo necesita de seguridad;
como la que puede brindarle un trabajo, que 1le asegure la
satisfaccidén de sus necesidades vitales. Si un hombre
disfruta de cierto margen de seguridad, puede tolerar un
determinado limite de incertidumbre y riesgo sin mayores
molestias, pero si es seriamente amenazado por algo que no
puede controlar ni prever, entonces las necesidades de

seguridad se convierten en poderosos motivadores.
NECESIDADES SOCIALES.- Cuando las necesidades fiéidlégicos'
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del hombre estdn satisfechas y gozo de seguridad, &1 hombre
desea ser aceptado y recibir amor, amistad y afecto. Las
necesidades sociales pueden ser cubiertas al realizar el

trabajo.

NECESIDADES DE ESTIMA.- Son 1las necesidades del yo que
influencian grandemente la conducta del hombre. Esto se
refiere al autorespeto, deseo de pericia y 1logro personal,
asi como de autoderteminacion, lograr prestigio, reconoci-
miento y respeto de otros. La autoestima demanda que wun
hombre sea hébil, que hoga algo dtil y que 1lo haga bien,
también incluye un sentimiento de valoracidn de uno mismo vy
la conciencia de la habilidod de actuar independientemente.
La estima repercute en el anhelo de ser considerados
importontes, de disfrutar de categoria e influencia y ser
valorado por lo que unoc puede hacer, la autoconfianza estd

cimentada en la satisfaccidén de las necesidades de estima.

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION.- Se encuentran en la c¢cima
de la jerarquia. Cuando una persona actud para cubrir estas
necesidodes, estd buscando desarrollarse ol mdximo. En
algunos casos pretende crear algo que le transcienda, que
deje huella de su paso por el mundo, aun cuando él llegue a

desaparecer.

Del conocimiento que se tenga del hombre en 1la mayoria de
los aspectos de su vida, depende la posibilidad de deducir
su posicién ante ella, cdémo lo ve, qué hace, qué espera de’
ella y ain mds, qué espera de los_de@és_,individyos lqu§ ;i¢

rodean.
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En 1la Biblia, el trabajo es impuesto al hombre como castigo
de su desobediencia (Génesis III, 17 y 19). En 1la cultura
griega es octividad de esclavos, ya que 1los sefiores se
dedicaron a la Filosofia y a 1la Politica. Los romanos
perpetian al hombre con el trabajo traosmitiéndolo o sus
descendientes. En 1776 se habla de la libertad de trabajo
como un derecho natural del hombre (Edicto Turgot). Carlos
Marx, lo llama fuerza de trabajo y 1lo compara con una
mercanc{a. A principios del Siglo XX, "La declaracion de
Derechos Sociales" dice que no se debe considerar el trabajo
como una mercancia (Tratado de Versalles). Nuestra Ley, con
bose en lo idea de justicia social de los Constituyentes de
1917, establece que: "El trabajo es un Derecho y un Deber
Social™, gque no es Articulo de comercio, porque se trata de
lo energia humana. Exige respeto para 1las libertades vy
dignidad de quien 1lo presta y que debe efectuarse en
condiciones que aseguren 1la vida, 1la salud y un nivel

econémico decoroso para el trabajador y su familia.

El individuo elige el lugar de trabajo, pues es libre para
acceder o no a colaborar con la empresa; se sabe que muchas
veces el individuo ingresa a una empresa por el prestigio de
ésta, otras veces conoce sus prestaciones, en otras ve un
campo extenso para su desarrello personal, los motivos son
tan numeros y viversos como individuos existen. Muchas veces
el individuo experimenta la satisfaccidn de sentirse
atil,empezando por é1, su familio, su circulo de amigos, el
nicleo social al que pertenece, hasta 1llegar a ser
consciente de que su trabajo transciende o toda la sociedad.
El hombre por esencia tiende hacia el universo, pues €l se

sabe la criatura perfecta en el mundo, y <qué hace? sale de
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su plante, se apasiona y le interesa el conocimiento de su
sistema solar, su galaxia y <¢a ddénde quiere 1ir?, a
conquistar el universo, porqus todo lo que existe estd a su
servicio. Asi es que debe de considerarse, que con mejor
elemento no puede contar lo empresa (qué lo sustituirdn las
mdquinas?... posiblemente, pero el siempre las creard vy
estard mejordndolas y cada dia las perfeccionard y les daré
mds copacidad de memoria, pero, d(de qué les serviré,

mientras que el hombre no las conecte?.

El individuo se debe motivar para que se presente a la
empresa con una nueva disposicién, mejorar su trabajo,
trabajaor con lo que esto implica, tener horario, compaferos,
un lugor donde presentursg a diario, percibir un sueldo,
tener jefes, etc., ser mejor persona. El espera que al
colaborar con la empresa percibird odemds de un salario
justo, unas condiciones ambientales adecuadas, un ambiente
laboral justo, que se le dé la oportunidad de desarrollarse,
de ser reconocido por los demds, que se le tome como parte
de un grupo de trabajo, que su labor sea importante y util,
que se fije metas a corto y a largo plazo, que lo motiven vy

lo comprometan a alcanzarlas,

La empresa también espera de €1, su colaboracidn, su
compromiso y lealtad, su participacidn, su atencidn, y se lo
hace saber por medio de un contrate, un reglamento y un
jefe. €1 individuo lo acepta, es minima 1la contidad de
personas que trabajan a disgusto en 1la empresa, pues 1lo
necesidad econdémica es muy apremionte, pero lo que la
persona siente dentro de si es mayor. 3Sin embargo, . se

presentan barreras que se interponen entre el individuo .y su
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objetivo, que es lo que conocemos como frustracién.
E1 Dr. Arias Galicio las clasifica como sigue:

- La agresién.- Es la energia motivadora dirigida al objeto
frustronte. Esta varia dependiendo del objeto frustrante y
puede ser: directa, desviada individual, desviada
colectiva y diferida, también puede reaccionar el
individuo olejdéndose del objeto frustrante evadiéndolo
parcial o totalmente. También puede sufrir regresién vy
aislamiento. Las razones pueden ser muchas: percepciones
equivocas, problema de personalidad, diferencia de edades
o culturas, etc.. Cuando la realidad es frustrante, se
prefiere disfrazarla y la persona trata de Justificarse

déndose falsas razones para explicar ciertos hechos.

- La resignacidn.- La persona se conforma con no alcanzar su

objetivo.

- La sublimacién.- Es la respuesta que dd el individuo a 1la
frustracién, comportdndose adecuadomente, buscando la
razén, el origen y tomando 1o bueno de aquello que le
ocasiona el problema , sﬁperondo los causas de la

frustracidén y dando la mejor salida.

Bajo estos factores se presenta una manifestacién de evasidn

parcial que se conoce como "Ausentismo".
5.1.1.- CONCEPTO DE AUSENTISMO.
El diccionario de la Real Academia Espafiola, nos indica que
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es una voz derivada del latin "ABSEBS-ENTIS", que significa
ausente y la acepcidn que se le dd en la industria es: falta
de 1los obreros al trabajo. El vocablo ausentiSmo?{osi como
los estudios tendientes a conocer los eétudiosriddé lo
ocasionan, son términos administratives recientés,‘dprokima—
damente aparecen en las tiltimas cuatro décadas. 7

El Dictionary of New Words, editado en 1955, define el
ausentisme como "Ausencia voluntaria o involuntaria al

trabajo".

5.1.2.,—- AUSENTISMO EN LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

El Dr. Arias Golicia 1o define como: "El ausentismo estd

constituido porkwgqqqsrrqquellcs -faltas . de...asistencia al
trabajo, que ocurren cuando el empleado deberin presentarse

a laborar®.

En el capitulo anterior, menciona que las faltas pueden ser
la respuesta a una situacién frustronte, en la cual, el
trabajador trata de evadir parcialmente la responsabilidad,
esto es, un desequilibrio en el trabajador. Pero también
proveca un desajuste en 1las actividades de 1la empresa;
aunque no es ésta dnicamente la causa del ausentismo. Los
indicadores que se manejon en las diferentes empresas varian
considerablemente. Por ejemplo, en la industria hulera, se
estima normal la tasa de ausentismo, si estd entre un 4 y
5%; si se sobrepasa, se considera excesiva y constituye un
costo considerable, yo que redunda en aspectos tales como:
tiempo extraordinario, calidod, beneficios extracompensaria-

les, y si se cubren los gastos médicos, el aumento en este
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renglén es ain mayor.

La Administracidn de Recursos Humanos, supone 'ulguna
inquietud en el trabajador, motivo por el cual hdn de
conocerse las causas de la respuesta que est4 dando al no
presentarse a laborar, segun convino con la empresa. Si ésto
se extiende a un mayor numero de empleados, quiere decir que
la moral estd decayendo, es decir, que la disposicién del

trabojador estd disminuyendo.

Este fendmeno no aparece de stbito, sino que se da poco a
poco, sutilmente. Sus manifestaciones son: impuntualidad,
distracciones al realizar su funcidédn. Se ocupa de cosas
diferentes al trabajo, da prioridad a cosas personales en el
horario de trabajo, se d& largos descaonsos, abusa de los
medios de comunicacién (el teléfono), el consentimiento
personal a "ciertos caprichos", a los cuales se cree tener
derecho y tanto los repite que forma hdbito, ignora 1la
importancia del trabajo ya sea sencillo o complicado, falta
de placer y de contentomientq consigo mismo al no sentirse
atil. Y posteriormente, por la falta de interés, viene 1la

ausencia fisica.

El término ausentismo se debe aplicar al tiempo no laborado,
ya sea por enfermedad profesional o no, accidentes, faltas
justificadas o no, sanciones, permisos con o sin goce de
sueldo, aln cuando se anticipe a la ausencia del trabajador
a la empresa, dependiendo de la naturaoleza de la tarea quéﬂk
realiza, se tienen previstas estas ausencias, 1ndependiente{ﬂ

mente de que se paguen o no.
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Se ha considerado al trabajador como un ser que al efectuar
un trabajo, trata de satisfacer una serie de necesidades que
lo impulsan ¢ ejecutarlo, tombién se habla de moral, la que
ademds estd influenciada por el medio ambiente, material de
trabajo y las relaciones interpersonocles que debe tener con
sus compafleros, las noticias de mundo en que vive, su
religion, edad, sexo, estado civil, sus relaciones
fomiliares, amistades, nivel socioecondmico, escolaridad,
aficiones, actividades en su tiempo 1libre, conocimientos
generales. Todos estos elementos nos llevarén o tratar de
comprender al elemento humano, que es el factor mds
importante de nuestra empresa y que presenta entre otros
aspectos loborales, el ausentismo, como resultado de varios

factores que lo causan.

5.2.- CAUSAS DEL AUSENTISMO.

5.2.1.~ CLASIFICACION EXISTENTE EN EL AMBIENTE INDUSTRIAL.
Causas que influyen en el ausentismo:

Sicoldgicas: Que implican 1las ausencias voluntarias o]
involuntarias que provienen de 1la frustracién, conflicto,
moral baja y falta de participacidén y reconocimiento.
Eticas: Son las foltas justificoadas, por enfermedad profe-
sional o no, asi como por accidentes de trabajo; las

injustificadas pero inevitables y las evitables.

Légicas: Ausencias relativamente evitables e inevitables

como. son: . los permisos ‘con sueldo, sin . sueld
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originadas por sanciones.

5.2.2.- ASPECTO SICOLIGICO,

En este aspecto se agrupan las manifestaciones que tiene el
individuo de que "algo en su interior no esta del todo
acorde con sus expectotivas", yo que el pertenece a un
ambiente familiar, social, religioso, econdmico y cultural.
Ademds del ombiente laboral, puede ser, que su problema
animico tenga su raiz en un ambiente diferente al laboral.
Cuando este sucede, la disposicidén hacia su tarea disminuye,
sl el problema se encuentra en el lugar de trabajo y no lo
maniflesta abiertamente, no alcanzard ese sentimiento de
fomilioridad en el grupo de trabajo, no se comunicaré con
sus compafieros, no sentird pertenecer a la fuerza de
trabajo, se sentird ajeno o las metos que se desean alcanzar
y no es fiel ni perseverante. Esta situacidn 1lo afecta
interiormente y 1lo hace vivir en un estado doloroso
producido por la tensién. Su frustracién puede ir desde una
manifestacidén directa hacia el objeto frustrante dafiando la
maquinaria o herramienta @ su cargo, o agrediendo a un
compafero o a su jefe. Si cree que el esté bien y los demds
estdn mal, es de esperarse esa respuesta. En forma
individual, el traobajador puede rebelarse, no terminando un
trabajo a tiempo o no cumpliendo con las érdenes que se le
dan. Si el empleado, insatisfecho de alguna wmanera, 1lo
manifiesta al grupo y se da cuenta de que no es él
Unicamente el que siente el malestar, sino que ésto les pasa
a muchos, éstos pueden unirse y actuar en forma colectiva a

través del tortuguismo o la huelga.
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5.2.3.~ ELEMENTOS DE AUSENTISMO.

-
1

Frustrocidn. - Presenta la circunstancia que determina

que una necesidad o motivo no se ha satisfecho.

2.~ Conflicto.~ Es el estado emotivo doloroso que se produce

por la tensidén entre deseos opuestos y contradictorios.

3.~ Moral.~ Actitud individual o de grupo, respecto a  1la

confianza, perseverancia en el trabajo y fidelidcdfo los

ideales.

4.~ Participacidn.~ Es el grado de comunicacidn ﬁﬁégfalédﬁzo

dentro del grupo.

5.~ Reconocimiento.- Percepcidén de un individuo de que ha
sido reconocido, acompafiada de wun sentimiento de
familiaoridad, o bien de la impresién de que habfia sido

percibido anteriormente.

Estos factores daon origen al ausentismo voluntarico o
inveoluntario. Cuondo el trabajador ha identificado el
problema, aln estando dentro de é1 no 1lo soluciona, al
contrario, se aleja del trabajo paora darse tiempo de pensar
y actuar., Si el trabojodor no se siente satisfecho y 1la
dificultod se encuentra principolmente en su lugar de
trabajo, comienzo a discernir entre lo que debe ser y lo que
hace, aidn sabiendo que al no cuidarse puede provocor que su
salud se desequilibre, o si no lleva o cabo las medidas de
seguridad en el trabojo puede fdécilmente occidentarse o

acelerar la aporicién de alguna enfermedad provocada por el
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ejercicio de su laber. E1 trabaojodor sabe que su ausencia se
puede evitar si hace las cosas bien; si el quiere y se
cuida, solo faltard cuando verdaderamente asi lo amerite 1la
situacion, pues si se analiza profundamente no tiene motivo
para desequilibrar la tarea. Pero ain asi, si el trobajador
no desea presentarse a su trabajo, ounque  folte
injustificadamente, asi{ 1lo hard, no importdndole que

después, en 61 mismo, se inicie un procesc de conflicto.
5.2.4.- ASPECTO ETICO.

Los conceptos que se consideron como éticos son los

siguientes:

- Enfermedad No Profesional.- Se entiende como la alteracién

de la salud por causas ajenas al trabajo.

~ Enfermedad Profesional.- Lo define lo Ley del Trabajo en
el Articulo 475 como: "Enfermedod de Trabajo es todo
estado patoldgico derivado de la accidn  continuada,

teniendo su origen en el desempefio de su trabajo®.

- Accidente de Trobajo.- E1 Articulo 474 de 1la misma Ley,
define “Accidente de trobajo es toda lesion orgdénica o
perturbacion funcional inmediota o posterior, 1la muerte
producida repentinomente en ejercicio o con motivo de
trabajo, cualquiera que sea el lugar o el tiempo en que se
presente, los accidentes que se produzcon al troélcdorse
el trabajador, de su domicilio al 1lugar de trabajo o
viceversa". En ocasiones el trabajador necesitarad

ausentorse del trabajo en dias que no corresponden al
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per{odo de vacaciones que proporcione la empresa. También
surgen sanciones, que aunque no son el castigo mas
recomendable para provocar una reaccién positiva en el
trabajador, si pueden ser usadas como medio para obtener

un descanso programado.

5,2.5,- ASPECTO LOGICO.

Por lo anterior, las circunstancias 1légicas se clasifican

en:

Ausencias Relotivamente Inevitables, que son las que se
consideran que no cumplen 1los requisitos establecidos vy
aceptados tanto por la empresa cmmo por el trabajados para

que se puedan dar.

Ausencias Inevitables, son aquellas en que el trabajador
respalda con razones de peso que ameriten un permiso, o

cuando su comportamiento ha obtenido una sancién.

5.3.- TIPOS DE AUSENTISMO.

Se pueden mencionar dos tipos de ausentismo: el siquico y el
fisico:

- E1 de tipo Siquico.- Es cuando el trabajador no encuentra
el medio adecuado para satisfacer sus necesidades en el
trabajo que realiza, trata de huir de esta situacidn

déndose gusto en una sucesién de ideas sin objeto, realiza
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cualquier actividad que 1le agrade o le distraiga,
propiciando un descanso que no 1le corresponde, o puede
llegar o convertirse en causa de accidentes que pueden ir
desde los m4s leves hasta los mds graves, que lo 1lesionen

de modo permanente para no asistir a su trabajo.

- E1 de tipo Fisico.- Es cuando el trabajador no hace acto
de presencia en el trabajo, hace uso del tiempo de
tolerancia, tiene retardos, pide permiso para salir
temprano, manifiesta malestares leves que no 1le permiten
realizar completa y correctamente su tarea y en ocasiones

tiene que acudir al servicio médico.

Por su comportamiento al trabajador ausente se le clasificao

en:

~ Crénico.- Es el que se ve afectado por el medio ambiente y
prefiere cerrar los ojos ante la situacién diaria que 1lo

conforma.

- Escaopista.- Es el que evita encontrarse con su tarea vy
resolverla de la mejor maonera, ddndose razones a si mismo

para que despuéds se dedique completamente a realizarla.

~ Inmaduro.- Es el que no ve la importacia de su trabajo vy
prefiere una llamada de otencidén contol de darse un gusto

entre semana.

- Abusivo.- Es el consentido que no falta en la empresa vy
que sentimentolmente 1llega al corazén del jefe, por

problemas generalmente emocionales.
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Legitimo.- Es el que se ousenta del trabajo por 1la dnica

causa reconocida y valedera, que es, una enfermedad.

5.3.1.- CAUSAS COMUNES DEL AUSENTISMO.

A través de la informacion que proporcionan las diferentes
empresas, las causas mds comunes, taonto operativos como

adminsitrativos son:

Supervisién deficiente.

Accidentes en el hogar y en el trabajo.

Enfermedad personal real.
7

Enfermedad fingida o imaginada.

1

Enfermedad del hijo, de la esposa o de los padres.

Indiferencia.

El nivel administrativo es el encargado de armonizar:
materia prima, trabajo y capital mediante un proceso

administrativo.

£l nivel operativo esta formado por 1las personas que
realizan el trabajo rutinario, algunas veces en cadena. Este
nivel estd integrado generalmente por un nlimero importante
de empleados en el que se encuentran pequefios grupos que se
pueden describir como "Propensos a ausentarse". Se ha
encontrado que las personas jovenes se ausentan mds que las
mayores, los hombres mds que las mujeres, generalmente el
primer dia de lao semana. El ausentismo aumenta cuando un dia
festivo propicia un puente. También las politicas sindicales

ayudan al ausentismo.
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El ausentismo se asocia automdticamente con el nivel
operativo pero nunca se piensa en el directivo, del cual
pueden estor emanando  las pequefias barreras que el
trabojador encuentra a diario, sobre todo cuando en la
empresa el Director no cumple con sus funciones y no hay una
delegacién clara de 1las mismas, lo que ocasiona, que
cualquier persona pueda tomar la direccién, y si no hoy una
estructura bien definida en los cargos, lo tomard la persona
que quiera quedar bien con el jefe, mds no la m&s capaz,

dando lugar a que la disciplina se relaje.

5.3.2.- PORCEMTAJES DE AUSENTISMO EN EL AMBITO LABORAL.

Por medio de reportes médicos en base a diagndésticos y dias
de incapacidad por enfermedad personal (real), se establece
que el ausentismo es del 63% en el nivel operativo y 75% en

el nivel administrativo.

Por reportes que justifican 1o aqusencia por enfermedad
familiar como es el hijo, la esposa, los padres, es del 2%

para ambos niveles.

La enfermedad fingida o imaginada es 1la referida por
diagnéstico y medicamentos prescritos, que forman la quinta
parte de 1o que se considera 1la enfermedad real. Los
accidentes, pueden ser de hogar o de trabajo. Los accidentes
del hogar los manifiesta el trabojador, y 1los del trabajo
ison los que ocurren durante el lapso en que el trabajador
estd a disposicién de la empreso. Los dias que no presentard

a laborar estarén respaldados por constancias médicas en
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ombos casos. E1l porcentaje es dael 3% 1los ocurridos en el
hogar y 104 los ocurridos en el trabojo. Este tipo de

accldente no ocurre a nivel adminstrotivo.

El olcoholismo como causa de ausentismo es significativo,
aunque se puede conceptuar como enfermedad. AlGn no se trata
como tal y su porcentaje va del 1 ol 10% en ambos niveles,
El problema del alcoholismo adquiere codo dia proporciones
mds serias, por lo que las autoridades del sector salud
iniciordn un programe de prevensién con el apoyo de
sindicatos y empresas. E1 Instituto Mexicano del Seguro
Social serd el responsable en todo el pais de dicha acciédn;
ademds brindard apoyo y coordinacién ¢ las asociaclones
particulares antialcohdélicos. La compahc prealcoholismo no
estard limitoda o lo orientacién genercl de 1la poblacién,
sino que se efectuard en los propios centros de traboajo, vya
que el objetivo es detectar a tiempo a 1los trobajadores
pre-alcohdlicos para darles trotamiento y adecuado
encausamiento. En el coso de los ya alcohdlicos el progroma
facilitard su rehabilitacidn. A la fecha se cita la ¢ifra de
dos millones de alcohélicos, el 90% de sexo masculino y en
la mayoria su edad oscila entre los 25 y los 35 afos de
edad; esta es la edad precisa en que el hombre debe ser

productivo y efectuar las mayores reclizaciones de su vida.

El ausentismo por una supervisién deficiente, yo sea en el
agpecto técnico o en el motivacionol provoca la falta de
coloboracidén de los trabajodores. Esta cousa es mayor en el
nivel operativo que en el administrotivo, ya que va del 4 al

10%.
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El problema del transporte es otra causa de que el trabaja-
dor se ausente, sobre todo en la capital del pais, donde por
el crecimiento desmedido de la poblacidén, el transporte no
es suficiente. E1 problema del transporte aporta al nivel

operativo y administrativo un 2% de ausentismo.

Otro causa del ausentismo es la indiferencia.- Esta causa
manifiesta la falto de bienestar en el trabajador cuyos
motivadores son innumerables. En el nivel operativo es del
2% y en el admnisitrotivo es del 4%. Por estas cousaos que
motivan el ousentismo, se ha de insistir en su deteccién vy
no de cubrirlo, sino reconocerlo, analizar como influye y la

trascendencic que tiene.

5.&4,.- INFLUENCIA DEL AUSENTISMO EN LA EMPRESA.

5.4,1.- CALCULO DE LA TASA DE AUSENTISMO.

No existe una férmula universalmente aceptada para calcular
el ausentismo. E1l método més usado es el de “Manpower", de

Admon. de E.U.A. Departamento de Labor.

TASA No. de dios-hombre perdidos por cusuncio duronte el mes
de - X 198
Ausentismo No. promedio de empleados X No. de diaos laborales

Pora establecer un patrén de la tase de ausentismo, es
conveniente calcularla al fincl de cada mes calendario. Una
vez establecido, se puede determinar mediante datos

especificos tales como: turno, sexo, departamento, razones y
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ambos casos. E1 porcentaje es del 3% 1los ocurridos en el
hogar y 10% los ocurridos en el trabajo. Este tipo de

accidente no ocurre a nivel adminstrativo.

E1l alcoholismo como causa de  ausentismo es significativo,
aunque se puede conceptuar como enfermedad. Aln no se trata
como tal y su porcentaje va del 1 al 10% en ambos niveles.
El problema del alcoholismo adquiere cada dia proporciones
més serias, por lo que las autoridades del sector salud
inicliardn un programa de prevensién con el apoyo de
sindicatos y empresas. El1 Instituto Mexicano del Seguro
Social serd el responsable en todo el pais de dicha accién;
ademds brindord apoyo y coordinacién o los asociaciones
particulares antialcohélicas. La compafia prealcoholismo no
estard limitado a la orientacidén general de 1la poblacién,
sino que se efectuard en los propios centros de trabajo, vya
que el objetivo es detectar a tiempo a 1los trabajadores
pre-alcohdlicos para darles tratamiento vy adecuado
encausomiento. En el caso de los ya alcohdlicos el programa
facilitard su rehabilitacién., A la fecha se cita lo cifra de
dos millones de clcohdlicos, el 90% de sexo masculino y en
la mayoria su edod oscila entre los 25 y 1los 35 aflos de
edad; esta es la edad precisa en que el hombre debe ser

productivo y efectuar las maoyores realizaciones de su vido.

El ausentismo por una supervisién deficiente, ya sea en el
aspecto técnico o en el motivacional provoca 1la falta de
colaboracidén de los trabajadores. Esta causa es mayor en el
nivel operotivo que en el administrativo, ya que va del &4 al
10%.
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El problema del transporte es otra cousa de que el traboja-
dor se ausente, sobre todo en la capital del pois, donde por
el crecimiento desmedido de la poblacidn, el transporte no
es suficiente. El problema del transporte aporta al nivel

operativo y administrativo un 2% de ausentismo.

Otra causa del ousentismo es la indiferencia.- Esta causa
manifiesta la falta de bienestar en el trabajador cuyos
motivadores son innumerables. En el nivel operativo es del
2% y en el admnisitrativo es del 4%. Por estas causas que
motivan el ousentismo, se ho de insistir en su deteccidén vy
no de cubrirlo, sino reconocerlo, analizar como influye y la
trascendencio que tiene.

5.4, INFLUENCIA DEL AUSENTISMO EN LA EMPRESA.

5.5.1.- CALCULO DE LA TASA DE AUSENTISMO.

No existe una férmula universalmente aceptada para calcular
el ausentismo. E1l método mds usado es el de "Manpower", de
Admon. de E.U.A. Departamento de Labor,.

TASA No. de dios-hombre perdidos por ausuncia duronte el mes

de = X 188
Ausentismo  No. promedio de empleados X  No. de dias loborales

Para establecer un patrdn de 1la tasa de ausentismo, es
conveniente calcularla al final de coda mes calendario. Uno
vez eastablecido, se puede determinar mediante datos

espec{ficos tales como: turno, sexo, departomento, razones y
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tiempo de servicio, etc., tantos pordmetros como se crea;
ayudardn a efectuar un cdlculo lo mds cercano a la realidad.
Tombién se puede hacer un cdlculo de ausentismo individual
usando lo sigulente férmula:

TASA DE Dias ausente
AUSENTISMO =
DEL EMPLEADO Dias trabajados + dios ausentes

El ndmero de dias trabajodos se normard en base al cdlculo

que se desee hacer: mensual, bimestral, trimestral, etc.

5.4.2.- CONSECUENCIAS.

Las consecuencias mds tangibles delrausentismo'en la empresa

son:

i

Baja productividad.

Colidad deficiente del producto.

!

Estancamiento en el desarrollo de la empresa.

Desaparicidn o quiebra de lo empresa.

Cualquier organismo vya sea de servicio o de transformociodn
puede desestabilizarse, desaparecer incluso, si no se

atiende el problemo del ausentismo.

Los trabajodores, a medida que ovanza el problema y no . se
atiende, sienten la falta de interés en ellos, se sienten
ignorados y con mds razones para no colaborar con la empresa

y les da igual ir a trabajor o no; comienzan a buscar en
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otra parte la satisfacciédn de sus necesidades, ésto va
instruyendo negativamente al trabajador en el campo de
trabajo, lo va mal educando, y 1o lleverd a donde quiera que

desarrolle su actividad.

El administrador debe enfocarse a implementar nuevos modelos
de control de calidad, a distribuir de otra forma la planta,
a solicitar una revisién para ver si la maquinaria estéd en
buen estado, si se cuenta con 1la herramienta iddénea para
realizar el trabajo, uniformes, etc., yo que si no se cuenta
con los elementos, el trabajador encuentra pretextos, para

no realizo su traobajo.

- Baja productividad.- La rotocién de la fuerza del trabajo
aumenta los costos totales de 1lc mano de obra. La
contratacidén de nuevos obreros o suplentes producen un
aumento en los costos por concepto de seleccién,
entrenamiento y baja eficiencia productiva. La ausencia de
los trabajadores, suele traer consigo compensaciones, pago
de tiempo extra, desperdicio de material, mano de obra
adicional, supervisidén adicional, gastos médicos y algunos
otros gostos indirectos. Ademds produce un efecto
intangible en las relaciones pidblicas., asi como la imagen
que la empresa proyecta al publico. En algunas ocasiones
el gusentismo oltera considerablemente la magnitud de 1la
fuerza de trabajo lo que origina afiadir un turno completo,
incrementando con ello costos por mano de obra y

supervisién.

- Calidad deficiente del produ¢to,— Lo empresa elabora sus

productos de acuerdo o una iinéq de normas vy estdndares
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establecidos; si el producto no retine las caracteristicas
necesarias la utilizacidén de hombres y mdquinas no ha sido
eficiente, notdndose el ausentismo siqufco en el
resultado, la calidad no es la esperada, el trabajador no
estd atento a su labor, 1le preocupan cosas ajenas al
trabajo, no participa de las metas de la empresa que es
producir un articulo de calidad, no se estd haciendo
responsable de lo que hace; por lo tanto, el producto se
ve afectado parcial o totalmente por causa del ausentismo.
Si éste es fisico, el suplente no trabaja de 1la misma
manera que la persona que a diario efectua esa tarea vy

esto se reflejard en la calidad del producto.

Estancamiento en el desarrollo de la empresa.- La empresa
surgié como una necesidad sociol. Disefia para producir vy
distribuir beneficios de un valor suficiente que
justifique su existencia. Si la produccién es baja y 1la
calidad deficiente, no es factible sostener un programa de
productividad y mucho menos pensar en exportar. E1 hombre
es elelemento mds importante en la empresa y si éste
quiere ser eficiente, es necesario un cambio en la moral
de su personal. Cuando el comportamiento de sus elementos

no es el esperado, el ausentismo se hace presente.

Si el ausentismo en la empresa se presenta mads de lo
estimado, puede provocar la desaparicién o quiebra de la
misma, ya que los trabajadores forman parte de un grupo vy
el individuo tiende a cambiar su forma de actuar, pensar o
sentir en direccién sefialada por las normas del grupo. Si
en éste hay un nimero considerable de ausentistas con un

comportamiento equivocado, puede traer graves
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consecuencias a la organizacién.

5.4.3.- COSTO DEL AUSENTISMO.

E1l ausentismo, ademés de lesionar el aspecto econdémico de
la empresa, no permite que se obtengan 1los resultados
esperados de calidad y cantidad, conceptos que se deben
tomar en cuenta para llegar a una estimacién real de 1lo
que cuesta que un trabajador se ausente,
independientemente de la empresa hace una erogacién para

cubrir lao ausencia.

En el aspecto de personal disponible, éste debe estar bien
capacitado para que sea Gtil. Su adiestramiento y
capacitacion fuera o dentro de la empresa representa un
costo, igualmente los trdmites para el ingreso de un
trabajador. Aunado a ello esté también el tiempo que a
través delos diferentes niveles se invierte en su
integracién. También se ocasiona un gosto mayor en 1la
liquidocién de los ausentistas. La empresa cuenta con
recursos econdémicos, materiales y humanos, los materiales
y econdémicos se pueden cuantificar y valorar, en cambio
los humanos aumentan su valor al irse enriqueciendo con el

desarrollo que 1la empresa les brinda, aumentando su

experiencia, habilidades, conocimientos, intereses y
actualizacién de metas, tanto empresariales como
individuales.

La organizacidén debe funcionar, considerando aspectos que
influyen directamente y representando un costo. Por el

problema del ausentismo, hay otros que influyen
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indirectamente en 1la produccién total, tales como un
programa de capacitacién y adiestramiento o una
liquidacién; éstos, si se pierden de vista, pueden romper
el wequilibrio necesario para que la organizacién se

desarrolle y florezca,.

La intervencién en costo de produccidn, puede ser por mano
de obra directo o indirecta, segin 1la clasificacién del
Contador Piblico Ernesto Reyes Pérez, que dice: "La mano
de obra directa es la que interviene en la elaboracién o
formacién de lo materia primo y se considera como uno de
los factores del costo, la indirecta es aquel pago de
salarios que no puede aplicarse especificamente a una
orden de produccién o proceso y que se acumula dentro de
los gastos indirectos para distribuirlos en la
produccién®. Con base en lo anterior, se considera costos

indirectos del ausentismo los siguientes:

Costo de empleados adicionales en su segundo equipo para

reemplazar a los ausentes.

Costos de sobretiempo pagado cuando se ausentan trabajodo-

res regulares.
Costo de compensacién por enfermedad.

Costo de hospitalizacidén o atencién médica y pagos de

seguro, ptblico o privado.

Costo diario o semanal de personal pagado por la ausencia.
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- Costo del tiempo del supervisor y del personal para
registrar informacién de asistencias, durante y después de

la ausencia.

Costo del programa de prestaciones sociales.

Los factores de costo indirecto varian demasiado de una
empresa a otra. La mayoria de 1los factores indirectos
estén relacionados con el tiempo perdido, en reuniones
individuales y de grupo, con supervisores y empleados,
tiempo del personal de ndmina, visitadoras sociales,
personal del departamento médico, dafio al equipo y a 1los
materioles. Algunas empresas estiman que 1los costos
indirectos de ausentismo pueden calcularse de manera

conservadora en el 1% de la némina total.

Oficiolmente la Oficina Internacional del Trabajo, afirma
que, la relacién es de 1 o 4 como minimo, es decir, que
por cada cuatro pesos de costo directo se pierde por 1o

menos un peso de costo indirecto.

La minimizacién de los costos de operacidn influye en la
moral de los empleados, porque la reduccidén de los costos
estdén asociados con la moral baja y esto requiere una
comprensidén profunda de 1las necesidades, deseos Vi
satisfacciones del personal. No se pueden reducir estos
costos sin que se presenten problemas de enajenacidn,

identificacidén, ausentismo, falta de participacidn, etc.
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5.5.~- MEDIOS PARA REDUCIR EL AUSENTISMO.

5.5.1.- FACTORES EXTRINSECOS.

Una vez que la empresa detecta el problema del ausentismo,
lo acepta, troto de entenderlo, busca sus consecuencias y vé
lo que le estd costando; su respuesta es abatirlo con todos
los elementos a su alcance y uno de los medios para ayudar a
reducir el ausentismo, es el conocimiento de 1lo que 1la
empresa proporciona al trabajodor y lo que éste desea. Debe

ser congruente para que coadyuve a la solucién del problema.

La teoric dual de Herzberg, se basa en las actitudes hacia
el trabajo que manifiesta el individuo y 1los divide en:

Factores extrinsecos e intrinsecos.

- Los factores extrinsecos o de higiene son aquellos que
causon molestia si faltan, pero no estimulan por si mismos
ningun esfuerzo productivo si se tienen. En cuanto se
corrige la situoacién perturbodora no se encuentra ninguna
mejoria en la labor; asi la revisién y consideracién que
se haga de ellos, puede usarse como auxiliar en 1la
prevencién del ausentismo. Al sentirse a gusto el
traobajador no se distroerd y se concentrard en su tarea.
Al conseguirse su atencién y bienestar, 1la empresa

obtendré mayor colaboracidén por parte del trabajador.

Factores de higiene que la organizacidn en su contexto le

ofrece al trabajador:

1.- Salario.
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.- Supervisién técnica.

.- Calidad de las relaciones humenas en la supervisién.

Politicas y Administracidén de la empresa.

Condiciones de trabajo.

Seguridad en el trabajo.

SALARIO.- Los estudios demuestran que este factor
contribuye més a la insatisfaccidén que a la satisfaccidn
del trabajador, es més importante para los hombres que
para las mujeres y generalmente mds importante pora 1los
obreros que para los oficinistas. Si la empresa tiene una
tabla adecuado de salarios siendo éstos un poco méds altos
que el promedio del salario que rige en la zona de acuerdo
a la actividad, este pequefio incremento ayudard junto con
una revisién, encausamiento y combinacién de 1los demds
factores a disminuir el costo del ausentismo o o que éste

se presente lo menos posible.

SUPERVISION TECNICA.- Lo que confiere mando al capataz es
elgran conocimiento y habilidad. Nunca se deberd autorizar
al capataz a reforzar su disciplina con el 1ldtigo, si
puede lograr sus resultados con palabras. Paro estimular a
los traobajadores a realizar sus mejores esfuerzos, 1la
supervisién debe atender a 1la satisfaccidn de las

necesidades superiores.

Existen pruebas de que los trabajaodores casados son mds
concientes del problema de supervisién que 1los solteros.
Esto se puede interpretar como que el hombre con
responsabilidades familiares siente una mayor necesidad de

ser aprobado por el supervisor y desde luego no se pueds
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pasar por alto el hecho de que el mondo intermedio, al
desarrollar sus funciones con el trabcjador, es un punto
central para la formacién de 1las actividades. A toda
persona le hace sentir bien, que quien revisa su tarea,
tenga el conocimiento y la habilidad en la realizacién del
trabajo, motivo por el cual leindique si su trabajo esta
correscto o no. También se sentird bien si sabe que puede
recurrir a los conocimientos deesa persona, para poder dar
un paso adelante en su tarea, saber saber que realiza su
labor a nivel operativo, pero que estd respaldado con
bases sélidas que le da la habilidad y el conocimiento del

supervisor.

CALIDAD DE LAS RELACIONES HUMANAS EN LA SUPERVISION.- Es
importante paro que las relaciones humanas sean buenas que
exista una buena comunicacidén. La falta de comunicacién
puede ser la causa de que no guste un empleo, pero no una
razén pora que si guste. La comunicacién ayuda a 1la
empresa o que el individuo trabaje contento y confiado de

que va a ser supervisado y de que se le va a informar,

La comunicacidén consiste en la trasmisién de un mensaje
tanto en forma ascendente como en forﬁo descendiente,
evitando lo mds posible 1las barreras que deforman el
mensaje. Para el empleado, ser escuchado significa,
recibir pldcemes y ensentido amplio, significa lo opuesto
a ser ignorado. E1 factor comunicacién perece ser mas

importante en los niveles de mayor formacién,

Este factor se enriquece si en el nivel de supervisidn, 1la

empresa se preocupa por colocar a la persona con los
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conocimientos técnicos necesarios y lo capacite
adecuadamente. E1 supervisor se encuentra con trabajos mal
realizados, gquejas, etc., y en contacto directo con el
nivel operativo ya que su funcidn es compaginar 1los
intereses de laempresa con el de sus compafieros; en una
palabra debe aprender el "como". El1 supervisor debe tener
la sutileza necesaria para tratar con el empleado
ausentista; y su trabajo también es acercase a la realidad
que vive el trabajador, para asi saber que es lo que le
estd motivando a faltar. Debe hacerle ver que tan
importante es para el equipo de trabajo. Si la supervisidn
mantiene abiertos los canales de comunicacién, el
trabajador, lejos de sentirse observado sentird que se le

apoya.

Los gastos que la empresa puede hacer por concepto de
capacitacién del nivel intermedio puede disminuir el gasto

de ausentismo.

POLITICAS Y ADMINISTRACION DE LA EMPRESA.- E1 empleado
espera que las politicas de la empresa sean justas ya que
a través de ellas el nivel directivo trata de determinar

la conducta de los niveles inferiores.

El empleado considera una buena administracidén, aquella
que le permite conocer sus metas y que lo tomo en cuenta
para larealizacién de las mismas; también cree que una
buena empresa es la que lo ayuda a sentir estabilidad en

su trabajo.
Las guias de accidn que orientan a la empresa, cdhr cuando
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deben ser flexibles, deben establecerse claramente para
que elpersonal no tenga negativas hacia la empresa, como
puede ser el ausentismo. La atencidén que la administracidn
de la empresa brinde a este aspecto y a sus objetivos serd

mejor que atender a problemas de personal ausentista,

CONDICIONES DE TRABAJO.- Si el 1lugar de trabajo, sea
oficina, taller 6 cualquier sitio en el que el individuo
desarrolle su labor, debe tener una adecuada temperatura,
iluminacién, ventilacidén, un lugar donde pueda dejar sus
vehiculos el personal, una cafeteria, una sala donde
puedan hacer sus juntas, un vehiculo que 1los transporte
colectivamente, limpieza, etc. Si la empresa cuenta con
estos factores, evita las criticas. Cuando el trabajador
quiera desahogarse encontrard que estos factores
constituyen prestaciones adicionales que pueden evitar en
buena medida el ausentismo, logrando un mejor

comportamiento del trabajaodor hacia la empresa.

SEGURIDAD EN EL TRABAJO.- La seguridad es una razén muy
poderosa para que guste un empleo. Generalmente hombres vy
mujeres manifiestan que es una satisfaccién en el trabajo.
Sise considera como seguridad industrial, cuanto mds bajo
sea el puesto de un trabajador en la escala de
ocupaciones, tanto mayor es la importancia del factor de
seguridad. Lo mismo sucede cuando desempefia un trabajo

peligroso.
Existen reglamentos como: la Ley Federal del’ Trabajo, -el
Reglamento de Higiene del Trabaqu y...el. Regldméhto de

Prevencidn de Accidentes, que,réguldnflds instuidcionés de
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la empresa y que tienen como objeto el evitar accidentes
en el trabajo, lo que no permitird que por este concepto

tengamos el problema del ausentismo.

Si las condiciones de trabajo no son las adecuadas, ademds
de que el personal se encuentra en constante peligro, el
presenciar una sucesidén de accidentes, provoca que el
personal se ausente para no ser victima. Esto es en forma
siquica. Ademds se tiene que incapacitar al trabajador vy
hacer pago de primas de seguro, material despediciado,
maquinaria averiada etc. Este punto tambidn se contempla
como la seguridad que le brinda la empresa al trabaojador
de que se integre a una firma estable, lo que representa

que tendrd una fuente de ingresos segura.

5.5.2.~ FACTORES INTRINSECOS.

Los factores intrinsecos o motivadores son los que responden
a los mecanismos internos del trabajador y se derivan de la

relacién del individuo con su trabojo. Estos’' foctores son:

1.- Logro.

2.~ Reconocimiento.
3.~ Responsabilidad.
4. - Status,

A un trabajador le puede gustar 1o que esté hcci 0 :porque
tiene habilidad y préctica para hacerlo; " "  “pu
gustar su trabajo porque de é1 obtiene reconocimien,o{ 

tercero le puede gustar, porque es fdcil o porque le da
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cportunidad para viajar o pueda ser porque estd 1libre de
presiones y tensiones. Cualquiera que sea la razdn en base a
los foctores mencionodos se sobe que moverdn al trabajodor
en forma interna y que le proporcionardn satisfccéién;y por
lo que la adminstracidn debe interesarse en reconécéfloé Yy o

través de la buena disposicién del trabajador, 7§hc0ntroré
buenos resultadoes.

- LOGRO.~ Al trabajaodor, el realizar una t&ﬁe

con éxito, lo hace sentir bien consigo 'mi

demds. Loempresa le sefiala al tradeodb

realizar y lo puede encausar al éxito. S |
tiene implicitas, esa tarea son alconzobles
tiempo rozonable si eltrabajodor tiene 1las hu 111dudes

entonces se debe tomar en cuenta a la persono pzdiéndole

opiniones: y escuchondo los métodos que 61 cree. ’mejorurén
el troboJo Si‘ alguno es aceptado, el ffsentlru . 1a

responsabilidod por los resultodos.

Si se tomo en cuenta que el contacto “ﬁirecto, del
trabajador con material, herromienta y producto, es mds
constante que encuolquier otro nivel.‘él es el iddneo para
darnos el oviso oportuno si olgo anda mal y si por ésto se
le toma en cuenta para la fijocién de objetivos, el ~se
sentird satisfecho y -su indice personal  de ausentismo

los

tiene que descender pi " 1eha comprometido 'con

resultados. Estﬁgﬁg no Sélo

tareo sino obtene

- RECONOCIMVIVENVTQ 10 Vi ue el trabajal G dentro de

un grupo, necesita que

perciba y le  proporcione un
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ambiente de familiaridad, para que lo ayude o su mejor de-
sarrollo. La empresa debe reconocer el interés y 1la
entrega de cada trabajador. Tomando en cuenta qué eé una
necesidad para é1, también lo puede mencionar en cuadros
especiales, donde se enlisten a las personas que no faltan
o que tienen menos retardos. Si estd la empresa en
posibilidaodes de otorgar un premio atractivo, esto ayudard
a la reduccidén del ausentismo. Un hombre que se -siente
miembro de un grupo productivo, es mds eficoz en su

trabajo que el que se considera a si mismo inadaptado.

RESPONSABILIDAD.- Si la adminsitracién de la. empresa, toma
en cuenta las aportaciones del trabajador, su experiencia
vy le encomienda tareas especificas o 1o hace responsable
por el trabajo de un grupo, éste siente el reto y 1lo
acepta, por todo 1lo que significa para él. Una vez
involucrado en 1la tarea y sabiendo que é1 es parte
importante para que se alcance 1a meta propuesta,
participard ampliomente y propondrd combios o seguir si
éstos son convenientes. El trabaojador siente 1la
responsabilidad por lo que se le ha encomendado, y una
persona gue se siente comprometida, es de esperarse que no
falte a menos que sea extremadamente necesario. Como
resultado de lo anterior, sl la empresa logra integrar al
nuevo trabajador y lo hace consciente de la importancia de
su trabajo diario, debe obtener a cambio un bajo gradeoc de

ausentismo.
STATUS.- Este factor tiene gran importoncio.’espeCiulmente
para el trabajodor que se preOCupor;por oscender; sobre

todo si la empresa se interesa por estas personas. Si es

88



asi la empresa logrard formor un buen equipo de trabajo ya
que la inquietud individuol, motivae 1lo inventiva vy
seguraomente elbeneficio que se obtenga, redundard en
beneficio tanto pora la empresa como para el trabajador,
La oportunidod de ascenso es menor para las personas
situadas en los extremos opuestos  de la escala
sociloecondmica y hay una disminucidén en la importacia de
este foctor con el aumento de lo edad. E1l combio de status
en la organizacidén y 1los condiciones para lograrlo - se
deben dar a conocer claraomente al persconal dela empreso;
éste se puede relacionar con la asiduidod del trabajador,
aundndolo a los requisitos necesarios del puesto a cubrir.
Por lo tonto el empleado ausente no puede ser candidato
recomendable, ya que sl quiere conquistar un mejor lugar
en la empresa, el t-abajador debe reducir a su minima
expresién el ousentismo individual, 1lo cual, debe ser
expuesto por la empresa como obstdculo, pora cambios o
ascensos, para que en caso de presentorse sea por cuenta y

riesgo del trabojador.

Proporcionar y mejorar los factores externos alentando los
internos en el trobajador, permitirdn que 1la empresa
cuente con 1los mejores elementos y consiga que su
colaboracidn llegue @l punto en que el acusentismo sdélo se
presente cuando sea 1legitimo, para no  provocar el
desequilibrio en el ambiente empresarial. Se requiere de
proteccién contra el descuido, lo pereza, lo envidia, el
temor y el egoismo y depositar conflanza sobre 1la

inteligencia, la iniciativa, la habilidaod, la energio y la
fidelidad.
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5.6.~ IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE ADMISION Y EMPLED, PARA
AYUDAR A DISMINUIR EL AUSENTISMO.

5.6.1.- ORIGEN DEL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

Se origina en el momento que en que existe vacante, ya sea
de nueva creacidn o por promocidén interna. E1 ausentismo
dado su origen puede disminuirse con la implementacidn de un
sistema preventivo que lo evite antes de que se torne un
problema. Para cubrir puestos vacantes son necesarios 1los

siguientes requisitos:

1.~ Definicién clara de 1las politicas de reclutamiento,
seleccidn, contratacidén e induccién de personal, tales
como: edad, caracteristicas personales, medio social,

grado de escolaridad, etc.,de los candidatos a reclutar.

2.- Contar con un previo oandlisis de puestos, con la
especificacidn y descripcién del puesto, sefialando 1los
requisitos que éste exige.

|

3.- Requisicidn adecuada del departamento o jefe que
solicita, incluyendo el perfil del candidato para que el
departamento de personal armonice con las politicas
sindicales y pueda proveerlo en tiempo oportuno y con

las caracteristicas solicitadas.

g empresa debe contar también con peféq edique

tiempo a una -adecuada integracidn deffbi V¢ pabqjddor,
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auxiliado por cuestionorios sobre conocimientos generales de
la empresa. Debe contar con adiestramiento y capacitacidn
permanentes, de acuerdo a 1los fines departomentales vy
empresariales. Deberd contaor con: atencién al sistema de
quejas y sugerencias, reconocimiento del trabajo con el fin
de promover a un ascenso al personal que lo amerite,
programa de premios por puntuacidn y asistencia y montener
un programa de copocitacién y oadiestromiento a  nivel
supervisidén; asimismo deberd apoyar la actualizacidn

permanente de los solarios minimos que rijaon en la zona.

5.6.2.~ PROCEDIMIENTO PARA LA ADMISION Y EL EMPLEO.

1.~ Reclutamiento: Atraer.a los mejores candidatos hacia 1la

empresa,

2.~ Seleccién;iEh iidatos ~elegir al jor,  de

acuerdo'a 1

3.- Contrdﬁoéié : - de ndida organiza-

cién. -

4.~ Introduccidi 0 puesto

para ubicdriole
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CONCLUSIONES

La presente investigacidén pretende llegar a las causas por
las que los Recursos Humanos en la mayoria de las
organizaciones, no se integran a los objetivos empresaria-

les, es decir, no se dan cuenta que son parte importante de
un todo.

Lo Administracién no serd eficiente, si no logra hacer saber
al elemento humano la importancia de su participacidn para
el 1logro de sus objetivos, ya que son los que realizan y

modifican, tanto los recursos materiales como los técnicos.

También se observa que el mal o buen funcionamiento de todo
tipo de organizacidén, depende del desenvolvimiento ¥
capacidades, tanto fisicas como mentales asi como de los

intereses de los individuos dentro de la organizacidn.

Es por eso que las organizaciones deben buscar los mejores
elementos humanos para el logro de sus objetivos, a través
del proceso de reclutamiento y seleccién de personal, cuyas
fases mds importantes son: reclutamiento, seleccidn, contra-
tacidén e induccién de personal. Esto implica seguir una
serie de pasos para poder encontrar a los mejores elementos
humanos de acuerdo a las necesidudes de 1la organizacidén vy

las caracteristicas del puesto.

Este proceso no es estdndar para todoitipéff 'Bﬁédnfzacio-

nes, pero puede servir de base paro 119th

funcidén. Este proceso puede representchUnfapo icqstb para
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algunas organizaciones, todo depende de la magnitud vy tipo

de organizacidn.

A modo de recomendacidén diré, que toda organizacidén debe
aplicar las fases que crea convenientes de acuerdo o sus
necesidades y capacidad, para asi poder elegir y contar con

los mejores elementos humanos.

La funcidn del Licenciado en Administracién, es conocer qué
es lo que motiva a los subordinados y hocer laos cosas que se
espera satisfagan sus necesidades, impulsos y deseos, a 1la
vez que 1los conducird a actuar en la forma deseada,
utilizando los motivadores idéneos para lograr un desempeilo

eficaz en la organizacidén que les da empleo.
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