"EL PROGRAMA MOTI
COMO ELEMENTO ESTRATEGICO QUE
CONSTITUYE AL FORTALECIMIENTO
DEL RECURSO HUMANO"

T E S 1 S

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE

LICENCIADO EN PEDAGOGIA

FACULTAC?

fdriosora P R E S E N T A

JUAN CARLOS TORRES CARMONA

ASESOR :

OLECIO DEPEDAGO‘G!A LIC. JOSE LUIS ROMERO HERNANDEZ

MEXICO, D.F.

resis col””’
FALLA DE ORICEN



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
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 imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd 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,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



FRACUL AL DE FlLuSurlé ¢ LEYRAsS
COLEBIO DE rEOABUGTA
C.P.52.0/1.05/E28/05

A WLLEN CURRESFONDA:Z

£or este crnducto anformo o usteon. ous el pasanne s

COHRLG TURKRE S LnRFUNg con namero aes

SuteeTiva Seirenr 1
TeGintroe mu LBroLeEta ae vesis TITUiaao e proarama
motivactional COmn e 1t @S LTIATEOICO Que COoMNST i TG

al

TOTPTa leEimisnti del T

et . MlAnG Que s asesoracc

Dor @1 Lic. JOSe Luis RKomsro HAeraande

Se ELEEEL T la oresente pava ARPES Tatie een s
1Nnteresada coNnvyenoat.
Al [
UHOR M2 FOUIEEE SRR N B §
L B T R A AP I U S EICEE R L A ol de aoosts oe

NTETES B FETRY RO TSI

FACULTAD DZ F

4/£74 d//lﬂﬂ))l

Al ML 2L P lLak MeRT

CICFIA Y LETRAS

COUEGI0 DE PEDAGOMSA



EL PROGRAMA MOTIVACIONAL
COMO ELEMENTO ESTRATEGICO QUE
CONSTITUYE AL FORTALECIMIENTO DEL

RECURSO HUMANO



AGRADECIMIENTOS:

Doy gracias a DIOS por haberme dado la existencia y por
guiarme por el camino de la sabiduria y la esperanza para HHegar

a Ia culminacion de una de mis mis anheladas metas.

A JIa memoria de mis abuelos Silvestre y Basilia Torres y

Auarelio y Soledad Carmona, que Dios los tenga en su gloria.

Dedico este trabajo a la persona que me ha enseriado como
conducirme por el camrino del conocimiento y brindo su apoyo en
todo momento, su confianza, aprecio, carino y respeto, hoy que
concluyo una etapa de mi vida le doy las gracias a mi padre

Silvestre Torres Mireles, a quien muy especialmente va dirigido

este trabajo.

A mi madre Josefina Carmona, que con entrafiable caririo,
consiguio edificar un hogar junto a ms padre. con base en los mds

elevados valores éticos de amor y respeto.

A Jos dos, quienes a lo Jargo de mi vida me han brindado todo

el apoyo. comprension, iempo y fantas ofras cosas con las que me



e
H
£

dieron las herramientas para luchar y alcanzar mis objetivos.
Nunca terminaré de agradecerles todos los sufiimientos y
atenciones, que tuvieron con mi persona y por lo tanto les pago
con la iinica moneda gque tengo: mi carifio y respetfo eferno.

Gracias Papd y Mamoi.

A mi esposa Carmen Casanova, por compartir conmigo Ila
ilusion de trazar un camino que mire hacia el horizonte en busca
de nuevas metas que juntos alcancemos. Por fortalecer mi espiritu
Y mantenerte a mi lado en Ia realizacion de un proyecto mis que

enriquezca nuestra vida juntos.

A todos y cada uno de mis hermanos que con sus criticas y
comentarios muy provechosos me incentivaron siempre para
Hegar a concluir mis estudios universitarios y por haber logrado

una familia unida y fuerte.

José de Jesis, Tito Rogelio, Gabriel Francisco Javier y

Silvestre Pablo. Juntos hemos logrado un objetivo miis.

A mi curdada Rocio y a mi hermano Francisco, por las
atennciones para con mi esposa en esos momentos tan dificiles que

Pasamos juntos.



A mis Sobrinos: Javier., Jagquelin y Estefania. Por el sélo
hecho de ver sus sonrisas, alimentan el alma, dan alegria y goce de

vIvIir a cualgquier persona.

A quien orgullosamente me nombro ser ahijado el Presbitero
Dr. Juan de Dios Olvera por la fe y confianza en mi

depositados.

Porguiarme y alentarme en ef Iogro de mis metas y porel apoyo

invaluable e incondicional y por aquellos sabios consejos.

A Pilr y Gabriel por el apoyo incondicional Gabriel cuanta

razon tenias, mil gracias.

Dedico este trabajo muy especialmente y con la bendicion de
Dios. A mi hijo (a) que osté proximo a nacer. con temor por el
futuro que el actual modelo economico depara a esa generacion,;
pero con la esperanrza de que, a pesar de las mais terribles
adversidades, no todo esté perdido. asi como de que la razon, la
verdad y la justicia de Dios, se abran paso algin dia de entre Ia
mentira, el engarnio, la corrupcion, los intereses abyectos y la

injusticia, que hoy privan por dogquiser.



A los gque aportan, el que un dia fue simbolo y que hoy es
esencia fundamental de la concepcion del mundo. Los sefiores
Casanova. Gracias a ellos mis suegros Jorge y Edith de Casanova
por brindarme su hospitalidad y gratitud. y especialmente a
Nacho por su sincera Sonrisa. Sin olvidarme de mi cusiado Camilo
que es digno de ejemplo a seguir con sus actitudes que a través de
horas y horas de arduo trabajo, de momentos de dolor de caidas y
reflexiones hacen de €l la persona mis noble y sincera, gracias por

fTa amistad incondicional.

A Jos maestros que contribuyeron con sus consejos y apoyos
para Ia realizacion de este trabajo, es justo darles las gracias al
profesor, Lic. José Luis Romero Herndindez, por la aportaciéon al
esquema tedrico prictico y por haberme despertado ingquietudes
sobre el desarrollo del tema. A las maestras: Lic. Ma. del Prlar
Martinez Hermdndez, Lic. Patricia Leal Martinez, Lic. Patricia

Zurita Gutiérrez y a Ja Dra. Graciela Diaz Hernandez. por sus

vali come j0s, los errores y omisiones son responsabilidad
dnicamente mia. Por iiltimo agradezco al personal del Hospital de
Infectologia Centro Medico la Raza. En especial a Ia Lic. Lilia

Mirquez Ruiz, por la paciencia y esmero que pusieron en el
desarrollo del trabajo.



INTRODUCCION

El Instituto Mexicano del Seguro Social, al igual que cualguier
ofra organizacion laboral cuenta con recursos humanos,
materiales y técnicos a través de los cuales desarrolla sus
actividades de atenciéon a Ja demanda de servicios médicos que

requiere la poblacion en general.

EJ presente estudio se enfoca al elemento humano, retomando
un problema central que prevalece en el Hospital de Infectologia
del Centro Médico La Raza que es el ausentismo, el cual serd
atendido a través de un sistema motivacional, basado en las teorias

de Herzberg y Maslow.

Es el Hospital de Infectologia del Centro Médico La Raza quien
ha sido considerado como una muestra representativa del Instituto

Mexicano del Seguro Social.

De acuerdo con Herzberg y Maslow la motivacion constituye
uno de los mis importantes factores para las organizaciones
Jaborales, por lo tanto, toda organizacion debe sncitar a sus
trabajadores mediante el uso de diversas estrategias para lograr de

ellos una mayor colaboracion.



El individuo tiene que satisfacer necesidades, ya sean fisicas o
econdmicas, pero también existen otras necesidades como las de
orden laboral y que ayudan a fortalecer su apego a Ia
organizacion, a Ia que pertenezca, dentro de éstas se encuentran, la
estabilidad en el trabajo. el reconocimrento, el status, el prestigio;
aungue habitualmente son relegadas a2 un segundo plano son de

tomarse en cuenta, ya que no representan mayores gastos.

Kl indice de ausentismo es muy elevado dentro del Instituto, lo
cual ocasiona pérdidas economicas cuantiosas y de atencion al
usuvario que pueden terminar hasta en la pérdida de una vida,
debido al tipo de servicio que el trabajador esti comprometido a
realizar con los derechohabientes. Por o cual es de vital
importancia determinar las causas que lo originan.

Se hace evidente la necesidad de establecer un sistema
motivacional que ayude a obtener un mayor rendimiento del

recurso fiumano, tomando en cuenta sus necesidades.

Esta investigacion esti integrada por una parte teorica, descrita
en Jos tres primeros capitulos y una parte prictica en los dos
dltimos. Fl primer capitulo comprende los antecedentes del
Instituto Mexicano del Seguro Social en el segundo capitulo se

mencionan los conceptos 3 desarrolio del ausentismo laboral: en



el tercer capitulo se describe el porqué de la motivacion en el
trabajo, haciendo referencia a algunas teorias motivacionales, en
el cuarto capitulo se establece la contrastacion de la situacion
organizacional con las teorias motivacionales con base en andlisis
de Jas estadisticas realizadas que muestran la magnitud del
problema, y en el capitulo quinto se propone la alternativa de
solucion: un sistema motivacional, que ayudé a la disminucion del
indice de ausentismo laboral y por iiltimo, se incorporan las
conclusiones para la buena interpretacion de la misma y

finalmente los anexos y bibliografia.
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CAPITULO PRIMERO

ESTRUCTURA Y DESARROLLO DEL INSTITUTO AMEXICANO .
DEL SEGURO SOCIAL.

1.1 ANTECEDENTES DEL INSTITUTO MEXTCANO DEL SEGURO
SOcCIAL

El trabajo, la vivienda, la educacion y la seguridad social, son
necesidades que foda poblacion debe cubrir para alcanzar el
desarrollo y el orden gque le permitan Iograr la armonia entre sus
habitantes. La evolucion, Ja transformacion, el trinsito de los
seguros socidles a Ia seguridad social se inicié cuando gobernantes
y pueblos empezaron a reflexionar sobre la seguridad social como
un aspecfo necesario para todos los hombres. Ademids deberia ser
wuna de las bases fundamentales de Ia organizacion del mundo
después de la contienda.

En cuanto a la seguridad social es en Europa a mitad del siglo
XIX en este caso, Alemania cuando seda rnicio a la transformacion
del seguro social a segurdad social y especificamente en
Inglaterra, en 1940 cuando Sir William Beveridge, propone una
nueva organizacion social, mediante caricter nacional el cual abric
nuevas e insospechadas posibilidades a través de un plan que

presento para aplicarse en la sociedad de su pais, trasciendo a
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muchos otros, incluido México. En este sentido la aportacion de
Beveridge tiene alcance universal ya que plantea como meta lograr
organizaciones sociales con Justicia Social.

La Seguridad Social entendida por Sir William Beveridge,
como el conjunto de medios adoptados por la sociedad para
garantizar el goce de Ios bienes materiales y culturales, tuvo como
antecedente tres leyes expedidas en Alemania y Ilas cuales
fueron: Ley del Seguro Obligatorio de Enl‘erme-dades, expedida
el 15 de Junio de 1583.

La Ley del Seguro de Accidentes de trabajo de los obreros y
empleados de las empresas industriales, expedida el 6 de Julio de
1884. Finalmente, la Ley del Seguro Obligatorio de Invalidez y
Vejez, expedida el 22 de junio de 1889. Con estas leyes se
configuraron los seguros sociales, los cuales se organizaron con
cardcter privado, y posteriormente adquirieron un cardcter social
en su aplicacion, obligatorio con base en los mandatos de Ia Ley.

La transformacién se basé en las aspiraciones de los hombres
que en todas partes Iuchan por un mundo con organizaciones
sociales, mis humanas y mdis justas, por un mundo de libertad y
de dignidad, por un mundo mejor, sin temor ni incertidumbre,
con oportunidades de trabajo para todos, con progreso econémico
y con seguridad social.

Estas aspiraciones se ejemplificaron en wun documento

presentado por Sir William Beveridge al Gobserno Britinico, el 20



de noviembre de 1942 al que {llamé “Informe sobre el Seguro

Social y sus servicios conexos™. (’).

En este informe sentaba las bases para dar, de hecho, una nueva
organizacion social a su pais. El informe recogié expresiones,
considerd las leyes y los servicios de que podia disponer el pueblo
Britinico examiné Jos graves problemas existentes y formulo un
plan para Uevar seguridad y confianza a los hombres.

El Informe de Beveridge impulsé en forma importante la
transformaciéon del Sistema de Seguros Socrales al régimen de
Seguridad Social.

Beveridge definia la Seguridad Social para los fines del
informe gque presenté “Como el abastecimiento de los ingresos
necesarios para la subsistencia®” y con un sentido mis amplio
afirmaba que ~ La meta del plan de seguridad social es hacer
innecesaria Ia indigencia en cualesquiera circunstancia * ( * ).

Asimismo Beveridge, seflalaba otros males sociales, tales como
las enfermedades, la jgnorancia, la suciedad y la ociosidad que,
Junto con la indigencia, constituyen Io que el llamé "Los cinco

males gigantes” ( * ). Que es necesario desterrar para lograr una

mejor organizacion social.

IMSS. Unidad de Documentacion,”Transito de los Seguros Sociales a la Seguridad
Social®. México, IMSS 1994, Pag. 6.

2 Ibid. Pag. 6.
3 Ibid Pag. 7.
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El Régimen Seguridad Social en nuestro Pais fue una
consecuencia de la Revolucion Mexicana, de las necesidades y
aspiraciones de las grandes mayorias de la poblacién y que han
constituido y constituyen parte esencial del Programa que se esta
realizando para alcanzar las metas de Justicia Social.

La Revolucion Mexicana fue el resultado de un régimen de
injusticia y de opresion. EI pueblo con Ia revolucién hizo que Ilos
hechos se modificaran antes que las ideas y los conceptos sobre la
organizacion politica y social de México.

El cambio ideolégico conceptual, su expresion en los textos
positivos de Ia Ley fue una consecuencia de las transformaciones
que Jos hechos estaban operando en la vida de la Nacion.

Como se sabe una revolucion significa, siempre, una
transformacion social cuya finalidad es satisfacer las necessdades
de toda indole. materiales y espirituales, de las grandes mayorias
populares, es por esta razén que los gobiernos de la revolucién
han integrado un conjunto de instituciones y servicios con el
Pproposito de proporcionar y permitir el crédito oportuno, Ia
atencion de salud y otras medidas tendientes a elevar los niveles
de vida de la poblacién campesina.

La seguridad social como institucion fue una aspiracion de Jos
trabajadores y que en la Constitucion de 1917 se establece en
forma legal en el articulo 123 fraccién XXIX, el cual manifestaba

*Se considera de utilidad social el establecimiento de cajas de
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seguros populares de invalidez de vida, de cesacion involuntaria
del trabajo, de accidentes y de otras con fines anidlogos, por Jo cual,
tanto el gobierno federal como el de cada Estado Aa de fomentar la
organizacion de las Hamadas cajas de Seguridad Popular®( * ).

La evolucion de Jos conceptos de seguridad social han estado
relacionados directamente con el crecimiento econémico del pPais
y con las necesidades de Ia poblacién trabajadora.

Los regimenes de seguridad social se fundamentan en bases
filosdficas, sociales y politicas de valor universal pero también es
cierto que las necesidades de cada una de las colectividades
nacionales son las que han venido configurando prestaciones en
especie o en dinero y servicios sociales especificos a las
necesidades de Ia poblacion de un pais, qx-:e definen y caracterizan
Jos distintos sistemas de seguridad social.

La Ley del Seguro Social con sus reformas establecié las bases
para el desarrollo de la seguridad social en México y abrio nuevos
caminos, basados en la solidaridad social y humana, dicho
desarrollo ha sido de la manera siguiente: La Ley del Seguro

Social comprendia los seguros de:
V 4 Accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.
Il Enfermedades no profesionales y maternidad.
I Imvalidez, vejez y muerte y
IV Cesantia en edad avanzada.

4 IMSS. Unidad de Doc ién, "Iniciacion del Seguro Social en México”. México,
IMSS. 1994. Pag.).
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Para cubnr estas ramas, se credé el Instituto Mlexicano del
Seguro Social

En el afo de 1956, con la reformas promovidas por el Presidente
de Ja Repiiblica Adolfo Ruiz Cortines, se crearon las prestaciones
© servicios sociales, que estructuraron con mayor prestacion, el
régimen de seguridad social mexicana.

En 1961 México establece las prestaciones minimas que debe
comprender un régimen de Seguridad Social: Asistencia Médica,
prestaciones monetarias, de enfermedad, desempleo, vejez, en
caso de accidentes del trabajo y de enfermedad, desempleo,
enfermedad profesional y prestaciones familiares, de maternidad,
de invalidez y de sobrevivientes. Lo anterior se realizé a través de
Jas modificaciones de los articulos 77, 107 y 128 de la Ley del
Seguro Social modificaciones gque respondieron a necesidades
inaplazables de la poblacién. Las reformas a la Ley y las
disposiciones reglamentarias a que se ha hecho mencion marcan
el cambio operado en el concepto de los seguros sociales y
establecen las bases para el desarrollo de la seguridad social en
México.

En el articulo 77 se establecio que "El Institufo estd facultado
para proporcionar servicios médicos, educativos y sociales a los
asegurados, con objeto de prevenir la realizacion de un estado de
invalidez, cuando las prestaciones del Seguro de Fnfermedades no

Profesionales y Maternidad no sean suficientes para lograrlo.
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También esti facultado para proporcionar a los pensionados
por invalidez, servicios especiales de curacion, reeducacion y
readaptaciéon, con objeto de obtener la recuperacion de su

capacidad para el trabajo. Los servicios mencionados pueden ser
o mediante procedimientos de alcance

prestados individual: ¥
general. Al efecto el Instituto podri usar de Ios medios adecuados
de difusion de conocimientos y de prictica de prevencion y
prevision y organizar a Jos asegurados pensionados y familiares
derechohabientes en agrupaciones; asi como establecer centros de
reeducacion y readaptacion para el trabajo 3y de descanso para
vacaciones®( ).

En el articulo 107, de la Ley del Seguro Social, que seffala sus
funciones, se precisa, en su fraccion VIL que debe: establecer
farmacias, casas de recuperacion y de reposo, y escuelas de
adaptacion sin sujetarse a Jas condiciones, salvo Jas sanitarias, gque
fijen las leyes y los reglamentos respeclivos para empresas
privadas de esa naturaleza; en la fraccion VIIL del mismo articulo,
dice gque debe "Organizar sus dependencias y fifar Ia estructura y
funcionamientos de las mismas y, en la IX, se le fija como una de
/7 imientos y pricticas de prevision

«C

sus obligaci dift
social*( * ).

de la Seguridad Social en la Legislacién

3 IMSS. Unidad de Dx ion, "Evolucio
Mexicana®. México, IMSS. 1994, Pag. 16.

¢ Ibid. Pag. 16.
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En el Articulo 128, relativo a la investigacion de reservas,
fraccion Il sedala que se invertiri "Hasta un 80% en Ja adquisi-
cion, construccion o financiamiento de hospitales, sanatorios,

casas de reposo, habstaciones para trabajadores y ademis muebles

e i bles propios para los fines del Instituto”( ” ).

El 27 de julio de 1945 se expidié el "Reglamento de los
Servicios de Habitacion, Prevision social y Prevenciéon de
Invalidez del Instituto Mexicano del Seguro Social”. ( * ), fundado
en Jos articulos 107 y 128, en cuyos considerandos senala lo
Iimportante que para la prevencion de los padecimientos que
pueden producir incapacidades es "Ensefiar a Jos asegurados 3 4
familiares derechohabientes de los servicios del Instituto la forma
de aprovechar mejor sus recursos econdmicos para establecer
dietas sanas y satisfactorias para el desarrollo de los nifios y el
mantenimiento de la capacidad de trabajo de los adultos e
inculcarles pricticas generales de vida higiénica corporal y
mental, con objeto de instaurar en sus hogares ese estado de
satisfaccion y de salud plena que es requisito indispensable y
primado para dificultar la aparicién y desarrollo de graves

padecimientos”. ( * ).

7 IMSS. Unidad de Documentacién. Ob. cit. Pag. 17.
5 Ibid. Pag. 17.
®  Ibid. Pag. 18.
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Las reformas a la ley y a las cuales he hecho menciéon marcan el
cambio operado en el concepto de los seguros sociales y establecen
Jas bases para el desarrollo de la seguridad social en México.

Hasta ahora se ha dicho que el régimen de seguridad social en
Méxaco fue una consecuencia de la Revolucion Mexicana; también
que la seguridad social como Institucién fue una aspiracion de los
trabajadores y que en Ia Constitucion de 1917 se establece en
forma legal, en el articulo 123 fraccién XXIX. -

Durante los gobiernos del General Alvaro Obregén y del
General Plutarco Elias Calles, se realizaron estudios y se
formularon anteproyectos de iniciativa de Ley para crear el Seguro
Social en México; pero la redaccion del Texto Constitucional no
permitia la elaboracion de una Ley eficaz y prictica ya que
Iimitaba tanto la accion del gobierno federal, como la de cada
Estado Ia organizacion de las Cajas de Seguridad Populares
establecidas por los Constituyentes de Querétaro de 1917.

Posteriormente a fin de superar la Iimitacion legal y. con el

Proposito de dar satisfaccién a las necesidades imperie de 1a

poblacion trabajadora, por iniciativa del Presidente de Ia
Repiiblica Licenciado Emilio Portes Gil el Congreso de la Unién
considers y aprobo la reforma de 1a fraccion XXIX del articulo 123,
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 6 de septiembre

de 1929 que dice: "“Se c idera de utilidad pablica Ja expedicion
de la Ley del Seguro Social y ella comprenderid de invalidez, de
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vida, de cesacion involuntaria del trabajo de enfermedades y
accidentes y otros con fines anilogos™. ( '° ).

Con esta reforma constitucional se abrieron nuevas
perspectivas, ya que durante el Gobierno del General Lizaro
Cérdenas se realizaron nuevos estudios, dentro de Ilos
Iineamientos de esa reforma; pero debido a las dificultades
técnicas y legales que representaba Ia creacion del Seguro Social
no permitieron entonces su establecimiento.

Fue Rasta el gobierno del General Manuel Avila Camacho, el
cual el 10 de diciembre de 1942 firmé Ja iniciativa de Ley que se
envié al H. Congreso de la Union.

El dia 23 del mismo mes y afio, la Cimara de Diputados aprobé
con dispensa de trimites, la Ley del Seguro Social. Lo mismo hizo,
el dia 29 la Cimara de Senadores; y finalmente el 19 de enero de
1943 se promulgd y publico en el Diario Oficial de Ja Federacion.

La Ley de 1943 es un hecho relevante en la historia del derecho
Positivo mexicano, pues con ella se inicié una nueva etapa de
nuestra politica social. La creaciéon de un sistema encaminado a
proteger eficazmente al trabajadory a su familia contra fos riesgos
de la existencia y a encauzar en un marco de mayor justicia las

relaciones obrero-patronales, dio origen a nuevas formas e
7 11

Ci de solidaridad comunitaria en México.

19 [MSS. Unidad de Documentacion. Ob. cit.. Pag. 2.



v AR TIPS

117

La medicina social y diversos servicios de cardcter cultural para
el desarrollo individual y colectivo, han Illegado hasta apartadas
regiones de la Repiiblica como precursores del progreso y la
modernidad. Las instalaciones hospitalarias y los centros
educativos y recreativos, han servido como punto de encuentro
entre personas de distinta extraccién social y- diferente nivel de
ingreso. En esta forma, el Seguro Social desempefia una funcion
destacada como medio para atenuar las diferencias econémicas ¥y
culturales entre los integrantes de las comunidades.

Las garantias sociales consignadas en el texto constitucional, y
en particular las disposiciones del articulo 123, estin fundadas en
el principio de considerar al hombre como miembro de un grupo
social y no como sujeto abstracto de relaciones juridicas.
Conforme a esta concepcion se estructura en México el derecho

del trabajo, la seguridad social y, en un sentido mds amplio, todos
Jlos sist, as de bi L.

colectivo mexicanos.

El instrumento bdsico, para llevar a cabo las finalidades de Ja
seguridad social es el seguro social; establecido como un servicio
publico de caridcter nacional. Para esto han sido creadas varias
instituciones con el propésito de proteger eficazmente al
trabajador y a su familia contra riesgos e incapacidades fisicas;
entre éstas instituciones esti el Instituto Mexicano del Seguro

Social, organismo piblico descentralizado con personalidad
Juridica y patrimonio propios.
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El Instituto Mexicano del Seguro Socsial comprende el régimen

obligatorio y el régimen voluntario, por medio de los cuales presta

sus servicios; al régimen obligatorio pertenecen:

VA

1.

y//4

V.

VI

Los miembros de sociedades cooperativas de produccion y
de administraciones obreras o mixtas;

Las personas que se encuentran vinculadas a otras por una
relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé
origen y cualesquiera que sea la personali&ad Juridica o Ia
naturaleza econémica del patrén y ain cuando éste. en
virtud de alguna Ley especial esté exento del pago de
Fmpuestos o derechos;

Los ejidatarios, comuneros, colonos y pequeiios propietarios
organizados en grupo solidario, sociedad local o unién de
crédito, comprendidos en la Ley de Crédito Agricola.

Los trabajadores en industrias familiares y Jos
independientes, como profesionales, comerciantes en
pequerio, artesanos y demids trabajadores no asalariados;
Los ejidatarios, y comuneros organizados  para
aprovechamientos forestales, industriales o comerciales o en
razon de fideicomisos;

Los ejidatarios, comuneros y pequefios propietarios que,
para la explotacion de cualgquier tipo de recursos, estin
sujetos a contratos de asociacion, producciéon financiamiento

Yy otro género similar a Ios anteriores;
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VII. Los pequeisios propietarios con mds de veinte hectireas de
riego o su equivalente en otra clase de tierra, aiin cuando no
estén organizados crediticiamente: y '

VIIIL. Los ejidatarios, comuneros, colonos y pequefios propietarios
no comprendidos en las fracciones anteriores”. ( ' ).

Régimen Voluntario. La incorporacion voluntaria al régimen

obligatorio constituye una significativa innovacion, ya que viene a

crear el marco legal necesario para incorporar al Instituto Mexicano

del Seguro Social a numerosos grupos y personas que hasta la
fecha, no han podido disfrutar de Jos beneficios que ofrece el
sistema.

Se abre la posibilidad de que, en tanto se expidan los decretos
respectivos, qgueden protegidos por el régimen los trabajadores
domésticos; los de industrias familiares y los trabajadores
independientes, como profesionales, comerciantes en pequedo,
artesanos y otros trabajadores no asalariados.

Dichos nicleos de poblacién podrdn incorporarse
voluntariamente al régimen obligatorio del Seguro Social

inscribiéndose en Jos periodos que fije el Instituto, diante el

Iimnie de Jos requisi establecidos en Ia propia iniciativa.

cump

"Aceptada la incorporacion. serin aplicables las disposiciones
del régimen obligatorio del Seguro Social, con Ias salvedades y

1t Ley del Seguro Social del Régimen obligatorio del Seguro Social. Art. 12 v 13. México.
IMSS. 1994. Pag. 59-60.
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modalidades que establezca esta Ley y el reglamento relativo.
Sdélo se perderd la calidad de asegurado si se dejan de tener las
caracteristicas que originaron al asegurado si se dejan de tener las

caracteristicas que originaron el aseguramiento”. ( *° ).

12 Ley del Seguro Social. De la Incorp ién Vol ia al Régi Obli io. Articulo
199. México. IMSS, 1995. Pag. 143-144.
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1.2 FINALIDAD DEL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO
SOCrIAL

El régimen de seguridad social ha ayudado a la expansion
econémica mediante el mejoramiento de las condiciones de vida
del trabajador y 1a reduccion de las tensiones laborales.

Esto se ha Jogrado medsante los servicios médicos, econémicos,
educativos y sociales. Los servicios mencionados pueden ser
prestados individualmente o mediante procedimientos de alcance
general. Para la realizacion de esto el Instituto Mexicano del
Seguro Social podrdi hacer uso de los medios adecuados de
difusion de conocimientos y de la prictica de prevencién y
prevision ademids de organizar a los asegurados, pensionados y
familiares derechohabientes en agrupaciones; asi como establecer
centros de reeducacion y readaptacion para el trabajo.

Las finalidades del I.M.S.S, se traducen en llevar a cabo la

prestacion de los servicios de acuerdo al ipo de prestaciones a que
haya lugar como lo son:

I Prestaciones Médicas, que comprenden la atencién de:

a) Enfermedades no profesionales.
&) Enfermedades profesionales.

c) Accidentes de trabajo y

d) Maternidad.
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Los servicios médicos del régimen de seguridad social
mexicano atienden y cuidan de la salud de su poblacion
beneficiaria con el tople aspecto de prevencion de Jlas
enfermedades, de la curacion de los pacientes y de su
rehabilitacion.

Cuando la enfermedad hace su presa en el ser humano, 7a
seguridad social dispone de todos los medios, econémicos,
técnicos y humanos, para combatir eficazmente ¥. cuando la
enfermedad o el accidente dejan en sus victimas su rigica
HRuella fisica o espiritual, el Seguro Social dispone también de
Jos elementos para su rehabilitacion.

La proteccion de Ia seguridad social en materia de asistencia
médica es tanto para el trabajador como para sus familiares,
con las solas Ilimitaciones de parentesco, edad o dependencia

econémica que establece Ia fey.

1. Prestaciones Econdmicas o en dinero.

El Seguro Social, como ya se ha mencionado tiene entre sus
funciones la de proteger el salario de Jlos trabajadores en
cualguier adversidad de 1a actividad humana. Esta proteccion
lleva a los trabajadores, cuando por alguna causa pierde
temporal o permanentemente su capacidad de trabajo, los
recursos suficientes para proveer a las necesidades vitales de

subsistencia, para mantener sus niveles de vida.
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a) Subsidio por enfermedad.

b) Subsidio o p e por accident,
c) Ayuda por funerales.
d) Subsidio o ayuda por matrimonio.

Prestaciones sociales comprenden:
3) Centros de Seguridad Social.

b) Centros de capacitacion.

¢) Centros vacacionales.

d} Unidad de habitacién.

e) Velatorios.

£) Guarderias.

Se podria decir que Ia seguridad social tiene ahora como
objetivo atender al mayor nimero de necesidades del ser
humano frente a las miltiples contingencias de su vida
individual y familiar. contribusir mediante servicios y
prestaciones econémicas a elevar sus niveles de vida social
econémica y cultural y proporcionar-mediante la aplicacion
de sus técnicas mayores recursos a la poblacién trabajadora
que permitan una mejor distribucion del ingreso nacional de
un pais.

Proteger al hombre frente a todos los riesgos tradicionales
considerados, proporcionarle prestaciones en especie o en

dinero y servicios sociales, de acuerdo con las necesidades y
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apremios de cada nacion, que tienden a mejorar sus niveles

de vida.
Distribuir Ja rigueza creada por y con el trabajo del siombre.
siempre activa, de /Ia

Conststusr wuna manifestacion,
el

solidaridad que anima, como principal exponente,

progreso social de un pueblo.
La serie de servicios descritos anteriormente son atendidos

de acuerdo a la naturaleza de su prestacion considerando el
dmbito de competencia de cada 6rgano que forma parte del
Hospital para entenderio de mejor manera a continuacion se
describe la organizacion y el funcionamiento del Instituto
Mexicano del Seguro Social, con la finalidad de brindar una
vison general de su estructura y de esta manera ubicar el irea
a Ja que hace referencia esta investigacion.

Cabe sedalar que en dicha descripcion se tomard como
referencia el modelo organizacional que comprende niveles
Jerdrquicos en cuanto a su operacion de autoridad y

responsabilidad.
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1.3 ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL INSTITUTO
MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

El conocer la autoridad y responsabilidad de las personas que
integran una organizacion como lo es el Instituto Mexicano del
Seguro Social nos lleva a hacer uso de los instrumentos gque la
administracion nos proporciona. Por esta razén se presenta el
organigrama general del Instituto para ubjicar el Hospital de
Infectologia C.M.R., donde se lleva a cabo la investigacion.

El Instituto Mexicano del Seguro Social como organismo
descentralizado de la Administracion Piblica Federal tiene por
finalidad proporcionar al grupo de demandantes los servicios
médicos y asistenciales, para lograrlo cuenta con una serie de
Organos administrativos en constante modernizacion acorde con el
movimiento historico del pais.

Fara la interpretacion de su organigrama se clasificaron por
niveles jerdrquicos, dando mds énfasis al primero, por ser 6rganos
de mandos superiores y en segundo orden por ser organos de
cardcter administrativo y tercer orden por ser de direccion regional
o delegacionales. Asi como las caracteristicas y funciones de cada
Srgano. Cabe destacar que el primero y el segundo bloque son Ia
base de una gran Institucion como lo es Instituto Mexicano del

Seguro Social.
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Cabe aclarar que al final de esta interpretacion, se anexari el
organigrama general del Instituto Mexicano del Seguro Social asi
como el del Hospital de Infectologia Dr. Daniel Méndez

Hernindez, con la finalidad de localizar dicho hospital.

ASAMPBLEA GENERAL

Conforme al Articulo 247 de la Ley del Seguro Social la
autoridad suprema es Ja Asamblea General integrada de manera
tripartita por treinta imiembros, de los cuales 10 son designados
por el Ejecutivo federal 3 un nimero igual por las organizaciones
patronales y las de trabajadores, las cuales tienen un periodo de
gestion de seis aiios con posibilidad de reeleccion.

El objetivo fundamental de Ia Asamblea, es conocer en forma
objetiva e integral la situacion del Instituto, asi mismo, determinar
Jos movimientos necesarios para la satisfaccion de las necesidades
preponderantes que van surgiendo de acuerdo al devenir histéorico
y a las realidades del organismo, en concordancia con las

disposiciones legales que legitimizan sus actuaciones.

CONSEJO TECNICO
El Consejo Te écnica-, es un organo creado por disposicion legal
conforme se previé en Jos articulos 104 y 112 actualmente 252 de
Ja Ley del Seguro Social oforgdndole el caricter de representante

legal y administrador del Instituto.
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Su objetivo principal radica en repr tar a Ia Institucion ante
los particulares, Dependencias y Entidades que conforma la
administracion piblica, ademis, de emih'r. Jos reglamentos
interiores conducentes, estructurar administrativamente al
organismo, conocer y dirimir las controversias que surjan por la

prestacion del servicio encomendado.

COMISION DE VIGILANCIA -

La Comision de Vigilancia, al igual que la Asamblea General y
el Consejo Técnico, esti integrada en forma Tripartita y por
disposicion legal es uno de los organos superiores del Instituto.

Su objetivo primordial es velar para que se lleve a cabo una
Sptima administracion a fin de cumplir ampliamente con las
prestaciones a que esti obligado el Instituto, ademis, de que las
dactuaciones de las diferentes dependencias del organismo,
observen las disposiciones contenidas en la Ley 3y en Jos diversos

Reglamentos.
DIRECCION GENERAL

La Direccién General es un organo unipersonal con la
particularidad de ser nombrado o removido por el Ejecutivo
Federal tal como se establece en la Ley de 1943, en su articulo 114,
que a la letra dice:

~ El Director General serd nombrado por el Presidente de la

Repiiblica debiendo ser mexicano por nacimsento, de reconocida
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honorabilidad y capacidad técnica y solo podri ser destituido por
el Presidente de la Repiblica, por causa grave, mediante una
investigacion en que se oiga su defensa” ( ),

El articulo 256 de 1a Ley vigente, en lo referente a la designacién
del titular de Ia Direccién General expresa:

“El Director General serd nombrado por el Presidente de la
Repiiblica, debiendo ser mexicano por nacimiento”.

EJ objetivo del Director General, es planear, organizar, dlngu' 'y
controlar las acciones necesarias para la administracién del
institufo, en todas sus dependencias conforme a la delegaciéon del
Consejo Técnico, administrar los diversos ramos del Seguro
Social hacer cumplir las disposiciones de la Ley de la Materia y
sus Reglamentos, asi mismo, poner en prictica las politicas,

lineamientos, normas y acuerdos establecidos por Ja Asamblea
General y del Consejo Técnico.

UNTDAD DE PLANEACION
Para el Instituto Mexicano-del Seguro Social es de vital
importancia contar con las instalaciones necesarias y suficiepntes
que satisfagan las exigencias crecientes de los servicios
demandados por la poblacién, motivo por el cual se acuerda

mediante resolucion superior el nacimiento de la Unidad de

13 Ley del Seguro Social. de la Incorporacion, Ob. cit.Pag. 23.
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Planeacion, en la estructura administrativa del Instituto, cuyo
principal objetivo es el diseio y ejecuciéon de proyectos de
arquitectura y de ringenieria para obras de nueva creacidn,
ampliacion o modificaciones de las Unidades de Servicios

Médicos, Sociales y Administrativos.

UNIDAD DE CONTROL TECNICO DE INSUMOS

Es un Srgano unipersonal creado por acuerda' superior, con el
objetivo de establecer en forma expedida y sistematizada los
bienes de inversion y de consumo requeridos por la Institucion,
mediante el procedimiento administrativo de los concursos de
proveedores del sector piblico y con estricto apego a las normas
de calidad.

El segundo nivel jerirquico esti constituide por éreas de

cardcter administrativo.

PRESTACIONES MEDICAS
Es un organo central del Instituto Mexicano del Seguro Social
tiene funciones de caricter técnico-médico, consecuentemente las
prestaciones que oforga se contraen en servicios médicos y
asistenciales constituyendo de tal manera su objetivo de llevar a
cabo los asuntos encomendados por los 6rganos superiores del
Instituto, para cumplir oportunamente con sus cometidos esta

direccién cuenta con las siguientes dreas: Salud Comunitaria,
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Salud Reproductiva y Materno Infantil Salud en el trabajo,
Atencion Médica, Educacion Médica e Investigacion Médica.

PRESTACIONES ECONOMICAS Y SOCIALES
Es un organo creado por acuerdo superior del Consejo Técnico,
como objetivo, es llevar a cabo los programas de capacitacion
técnica y bienestar familiar mediante la utilizacion de Jos

7 bles del Instituto Mexicano del Seguro Social.

Las dependencias que estin a cargo de ella se mencionan a
continuacion: Prestaciones Econémicas, Guarderias y Prestaciones

Sociales.

AFTLIACION COBRANZA

Como todas las demis, es creada por acuerdo del Consejo
técnico, siendo su principal objetivo, llevar a cabo Jas acciones
indispensables para la afiliacion y eficiencia de derechos de los
sujetos asegurados, controlar y dirigir las tiendas para empleados
del Instituto, proporcionar asistencia técnica y orientacion a la
poblacion amparada y ejecutar los programas de extension del
nrégimen.

Para la satisfaccion de Jos asuntos encomendados a Ja
Subdireccion cuenta con las siguientes dependencias: Afiliacién,
Vigencia, Cobranza y Auditoria a Patrones.
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SECRETARIA GENERAL
La Secretaria General, es un organo por acuerdo del Consejo

Técnico y su prncipal objetivo reside en planificar, conducir y

Hevar a cabo acci indisp ables para la plena satisfaccion de
dos asuntos que se derivan de los acuerdos tomados por la
asamblea General, el Consejo Técnico y la Direccion General asi
como proporcionar apoyo a las distintas dependencias del
Instituto. -

Para el camplimiento de sus fines, la Secretaria General cuenta
con las siguientes dependencias a su cargo: Pro-secretaria del

H.Consejo Técnico y Unidad de Asuntos Internacionales.

FINANZAS Y SISTEMAS
Es un érgano unipersonal surgido por acuerdo del Consejo
Técnico, cuyo objetivo es administrar los recursos financieros
indispensables para la prestacién de los servicios del Instituto.
Para el cumplimiento de su cometido se estructura de Ja
siguiente forma: Tesoreria General, Contraloria General Estudios

Financieros y Control Inmobiliario, Modernizacién e Informitica.

ADMINISTRATIVA
Es un Srgano unipersonal de transcendencia dentro de I1a
estructura organizacional con que cuenta el Instituto Mexicano del]

Seguro Social. El objetivo principal del 6rgano que nos ocupa, es
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Ja administracion dentro del marco legal y contractual de los
recursos humanos, técnicos y materiales aplicados al

acrec fento y ¢ vacion del Instituto.

Esta Directiva estd Estructurada de la Siguiente manera:
Construccion y Conservacion, Abastecimiento, Personal y

Desarrollo, Relaciones Contractuales y Servicios Generales.

JURIDICA

Esta Subdireccion, es un 6rgano creado expresamente por el
Consejo Técnico, cuyo principal Objetivo consiste en cuidar que
las relaciones entre los trabajadores y la propia Institucion se
desempeden en un ambiente de raciocinio por consiguiente. con
estricto apego a la justicia estar al tanto de gque las dependencias
que forman el organigrama de la entidad no incurran en acciones
Yy omiusiones que provoquen conflictos laborales, asi mismo llevar

a cabo la aplicacion de las disposiciones juridicas de manera dgil

. eficaz, evitando fricciones en las relaciones de trabajo, de igual

manera conducir las relaciones con el Sindicato Nacional de
Trabajadores del Seguro Social en un ambiente de respeto y
cordialidad para obtener la conciliaciéon entre las partes antes de
wn juicio.

Para tales fines este organismo estd estructurado por las
siguientes dependencias: Normativo Confenciosa y Evaluacién y

Consulta.
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AUDITORIA GENERAL
Esta Auditoria General, es un 6rgano creado por la Comision de
Vigilancia y aprobado por la Asamblea General, cuyo objetivo
principal es ver las cuentas de ingreso, costos y gastos del mismo.
Asi como también las cantidades que representan debidamente,
productos, materiales y suministros (abastecimiento),
propiedad del Instituto.

que son

Las dependencias que estin a cargo de ella son: Coordinacion
del programa IM.S.S.-Solidaridad, Coordinaciéon General de
Comunicacién Social y Coordinacién General de Orientacion al
Derechohabientes.

El tercer nivel de direccion regional o delegacional se
encuentran:

CENTRO:
Centro Sur: Siglo XXI D.F., 3 Distrito Federal,
4 Distrito Federal, Chiapas,
Guerrero, Morelos, Querétaro.
Centro norte: LA RAZA D.F, 1 Distrito Federal
2 Distrito Federal FEstado de
México, Hidalgo.
NORTE. NUEVO LEON: Coahuila  Chihuvahua, Durango,

Nuevo Leén, San Luis Potosi,

Tamaulipas, Zacatecas.



OCCIDENTE JALISCO:

NOROESTE SONORA:

SUR PUEBLA:

ORIENTE YUCATAN:
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Aguascalientes, Colima Guanajuato,
Jalisco, Michoacin, Navarit.

Baja California Regional Baja
California Sur. Sinaloa, Sonora.
QOaxaca, Puebla Tabasco Tlaxcala
Veracruz Norte Regio:_lal, Veracruz

Sur Regional.

Campeche, Quintana Roo, Yucatin.
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Es conveniente aclarar que el Centro Médico La Raza,
actualmente esti constituido por cinco hospitales, a saber:
Hospital General, de Infectologia, de Especialidades, Gineco-
Obstetricia y Consulta Externa. En medio de los aniltiples y
variables recursos para atender este grave problema en cuestion
de infeccién, destaca el Hospistal de infectologia, como unidad de
tercer nivel de atencién y iinico de su género en nuestro pais. Es

en este Hospital el centro de esta investigacion.

El Hospital de Infectologia como parte del Centro Médico La
Raza del IM.S.S. se localiza al norte del Distrito Federal,

pertenece a Ia Delegacion de Azcapotzalco, ubicado en la Avenida
Jacarandas S/N, colinda al norte con la Avenida Ferrocarril
Industyial; al sur con la Av. Insurgentes Norte: al oriente con la
Calzada Vallejo y al poniente con la calle Serjs.

A Continuaciéon se anexa el organigrama del Hospital de

Infectologia para la interpretacion de Ia misma y la visualizacion
de su localizacion.
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Una vez descrito el objetivo, la estruclura y organizacion
funcional del LM.S.S. e identificado ef Hospital de Infectologia
del Centro Medico Nacional 1a Raza, en el siguiente capitulo se
trabajard Jo siguiente: conceptos y desarrollo del ausentismo
Jaboral ya que es un problema con hi: 7a, del p do, pr [
¥ futuro, que atafe considerablemente a cualguier empresa u

organizacion. Asi como demerita la calidad, oportunidad y

productividad de Jlos servicios que se pnesel'ltan, generando
aspectos extraordinarios como: gastos, sustifuciones, cargas de
trabajo, desmotivacion de compaieros.

Dentro del hospital cobra mids relevancia ya que Jlas

deficiencrias recaern directamente al derechohabiente,

contemplando situaciones no deseables.



CAPITULO SEGUNDO
CONCEPTO Y DESARROLLO DEL AUSENTISAIO
2.1 DEFINICION DE AUSENTISAMO

La inasistencia no esperada de un empleado a su trabajo ha

ocurrido, sin duda, desde los tiempos mds remotos como

consecuencia obligada de una incapacidad de tipo fisico como el
dolor, la fiebre Jla astenia, derivados de una enfermedad o de 7a
incapacidad funcional por lesiones (raumilticas que disminuyen o
eliminan en forma completa toda posibilidad de asistir al trabajo
o de ejecutarlo. Junto a estos factores determinantes de Ia
incapacidad fisica, existen oltros que afectan la voluntad para
asistir al trabajo y que representan incapacidades de orden
PSiquico o psicosocial.

Sin embargo a través del tiempo, los conceptos sobre el
ausentismo han sido muy diversos; cuando el trabajo era atributo
de esclavos, 1a desercion era considerada como un delito y
castigada hasta con la muerte del trabajador, como acontecié en el
antiguo Egipto, segiin los relatos del Papirus “Felir II*. En Ia
civilizacion greco romana, siendo los trabajos serviles propisos de

esclavos, éstos eran vigilados por las tropas que impedian, por la

fuerza su inasistencia al trabajo.
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A partir de la Fdad Media es posible apreciar una serie de
cambios en Ia conceptualizacion del ausentismo laboral y con Jos
cambios sociales resultantes de los adelantos tecnologicos, asi
como con las doctrinas filoséficas, politicas y econémicas que han
caracterizado el desarrollo de Ja civilizaciéon industrial.

A partir de la Administracion Cientifica fue cuando
verdaderamente se fomod en cuenta la repercusion que tiene el
problema del ausentismo. -

"El hecho de parar una miguina por no tener quien la maneje,
s6lo se ve reflejado en pérdidas econémicas, el empresario al darse
cuenta de ésta se interesa por eliminar el ausentismo buscando
una solucién que él considera como un premio o castigo, segiin sea
el tipo de ausentismo”. ( ** ).

Ante esta problemitica el ausentismo se define como una
situacién gque se da en cualquier organismo social cuando el

empleado no se presenta a laborar.

14 Ausentismo y Productividad. Antonio Ruis Salazar, Resefia Laboral, Velumen 1,

Meéxico 1977, Pag. 77-84.
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2.2 CARACTERISTICAS DEL AUSENTISMO

Se presentan dos caracteristicas en el estudio del ausentismo
que son:

a) Permanencia. Esta situacion se presenta en cualquier tipo de
organizacion, ya que siempre la inasistencia, por alguna causa
que podria ser: enfermedad, accidentes de h—;rbal‘o, problemas
personales entre otros, se mantendrid un porcentaje constante de
ausentismo aunque las causas que Jo constituyan sean
variables.

b) Regularidad. Se presenta debido a que no todas las ausencias
estin muy marcadas y esto se debe al tipo de actividad, pues, en
algunas empresas la principal causa del ausentismo pueden ser
los accidentes de trabajo, en otros el aburrimiento por la
monotonia de las actividades, que no representan ningiin reto
para el trabajador, esto implica que el a tismo pr ta una
ciertfa regularidad a través del tiempo, segiin cada rama de Ja

industria y para cada pais.

El ausentismo presenta un comportamiento ciclico, ya que en
algunas épocas del afio es notoria una disminucion o bien un
aumento, como sucede en aquellos meses del affo, en donde no

hay dias de descanso obligatorio ni fiestas conmemorativas.
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2.3 TIPOS DE AUSENTISMO

Fueden diferenciarse tres {pos de ausentismo:

s PRERPD)

a) A Fco
&) Ausentismo estructural

) Ausentismo coyuntural
a) Ausentismo Historico -
Es considerado como regular, ya que se mantiene constante
@ traveés del iempo en una sociedad, o en una organizacion

determinada. Por ejemplo: enfermedad general

maternidad, entre otros. Ver Figura. No 1.

- Figura N° 7
Ansentismo
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»
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b)) Ausentismo Estructural

Este tipo de (3% tiende a a
hasta que Hega a Ia cima o sea hasta Jos nuevos niveles de

tar progresivamente

estabilidad en los que permaneceri.
Cuando esto ocurre y pasa un tiempo considerable el

Qusentismo estructural se convierte en historia para la nueva

estructura econémica que ha surgido.
El ausentismo estructural se caracteriza por un aumenfo

constante y sin variaciones bruscas mientras dure el proceso de
cambio. Ejemplo: celebraciones de dias festivos. Ver Figura. No 2.

En términos numéricos, es la diferencia entre el Arstorico anterior

y el actual
Figura N*2

Awsepntlismo

e .

7~ >
> 4 4 Tiempo
A4 ¢4 Auserntii Nuevo
Histérico Estructural Ausentismo

Anterior Histsrico
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¢) Ausentismo Conyuntural
Es aquel que se encuentra en periodos de rdpido
cambio social politico econémico, entre otros. Suele
tener magnitudes superiores a las del ausentismo
estructural. Bisicamente se le puede definir como

aumento a largo plazo o variaciones a corfo plazo, de

. Por ejemplo: ‘mientos

POcos afios o adn de m
sindicales o huelgas. Ver Figura. No 3.

4 Figara N* 3
Avsentlismo e
T e i Y
) Tievnpo
Awsemlismo
Historico Estrwctaral Comyuntural

far siempre. mientras

El ausentismo estructural tiende a

tar o di: nuir, de a cuerdo a las

que el coyuntural puede a
politicas, normas y desasrollo del recurso humano.



40

*Tanto en una sociedad como en una empresa un agudo
ausentismo conyuntural, si es suficientemente prolongado, puede
poner a la economia en una situacion critica. Por lo tanto es el que

tiene mayor relevancia para las organizaciones” ( ™ ).

Como ya se ha mencionado el tipo de aus por tiemp

unos mis largos que ofros existen también ofros tipos de
ausentismos por lineas paralelas y en las mismas circunstancias, es
decir, el origen de esta clasificacion estd en la prictica cotidiana de
Jas organizaciones y empresas y responde a sus necesidades

Pparticulares, como se verd mds adelante.

15 Ausentismo Laboral. Jorge O. Hintee, Josep W. Jawson. Editorial Chicago, Illinois.
U.S.A. Pag. 274-276.
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2.4 CATEGORIAS MAS USUALES CON QUE SE CLASIFICA
ElL AUSENTISAMO

a) Ausentismo total.

&) Ausentismo por enfermedad.
) Ausentismo por accidente.

d) Ausentismo por varios.

a) Ce rt. ento del A Z Total

{

Esta categoria, que incluye enfermedad, accidentes y
varios, se caracteriza por su tendencia al aumento. Si
consideramos dos tipos de remuneracion: empleados y
obreros, donde la mayor parte del personal empleado
cumple funciones administrativas, es vilido tomar la
forma de remuneracion como indicadora de condiciones de
trabajo.

"La forma de remuneracion incide sobre el ausentismo
en un sentido econdmicamente diferencial ya que para el
empleado 7a ausencia no implica pérdida econémica de la
misma magnitud gque ocurre para el personal obrero. Asi
el personal empleado tendrd una frecuencia mayor de

ausentismo.” ( ' ).

16 Ausentismo Laboral. Jorge O. Hintee. Ob cit. Pag. 277-300.
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B) Co rt. fento del A Z por Enfermedad.

{ &

En general la evolucion del ausentismo por enfermedad

presenta caracteristicas similares al ausentismo total ya

que el primero es el principal comp te del ausenty:
total, pero se ha defectado que a medida gque aumenta el
tamano de la empresa, el ausenfismo por enfermedad de
Jos empleados se incrementa en forma proporcional.

) Comportamiento del A (272 por Accidente.

Este tipo de contr. te a Jo gue se cree
generalmente, representa el componente menos
importante del ausentismo total, salvo casos especiales.

d) Comportamiento del A £5 por otras C.

Este renglon lo comp den tod. quellas situaciones

que no caen dentro de Jlas causas mencionadas
anteriormente, por tal motivoe su andlisis refleja el
comportamiento mas irregular.

Generalmente cuando para una categoria de personal

Hlamémosle obreros, disminuyen los accidentes o la enfermedad,

A, a au. Py

e] ausentismo por otras Causas O razones i

Da Ia impresion de que hay una especie de compensacion
tendiente a mantener los niveles globales de ausentismo dentro de
cierfos pardimefros, éste presenta un comporfamiento de
nivel de

inelasticidad, de tal manera que siempre existe el m

ausentismo solo que varian las r. es del m
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2.5 CAUSAS MAS COMUNES DEL AUSENTISAMO

Se puede considerar que las causas de ausentismo laboral

pueden ser internas y externas.

Las internas representan la mayoria de Jos casos y son
propiciadas por el mismo individuo, que falta a su trabajo cuando
padece alguna enfermedad fisica o psicolégica. ’

Este tipo de ausentismo puede darse de una manera
involuntaria o voluntaria, involuntaria porque al enfermarse el
trabajador se ve imposibilitado a asistir a sus labores, y voluntaria
cuando el trabajador esté consciente y falta por diversos motivos:
puede deberse a alguna depresion o simpl te, 12 p a no

7 deseos de asistir a sus labores.

Al Rablar de causas externas se hace referencia a los aspectos
Qque provienen tanto de la propia organizacion como de Jas
relaciones sociales, pues, éstas influyen sobre el individuo de tal
manera que se propicia el ausentismo. En una cultura en donde no
se le da valor a Ia responsabilidad y a Ia rectitud, el trabajador
incurrird en el incumplimiento a su trabajo, para el cual ha sido
contratado.

A continuacion mencionaremos algunas de las causas mdis

comunes de ausentismo internas y externas.
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Las malas condiciones de frabajo: constituyen wuna causa
comiin def ausentismo excesivo como son wuna inadecuada
Huminacion mala higiene, falta de ventilacion entre olros que
influyen en la asistencia del trabajador. Otro factor es Jla
calidad del equipo, ya que el empleado sufre cuando su equipo
no es el apropiado o esti en malas condiciones para llevar a

cabo su trabajo. de acuerdo con el Manual de Deteccion de

Necesidades de Alejandro Nidez.

Ausentismo segiin el sexo: recordemos que la estructura
anatémica y fisiologica del hombre y la mujer, corresponden a
condiciones funcionales diferentes, podemos decir. gque la
mujer que trabaja no tiene. en general Jas mismas necesidades
econémicas que Jos hombres. Su motivacion no es siempre la

misma. Generalmente no son el iinico sostén de su familia ya
ilia, por estas c. Ia

que tiene que atender el hogar y la £
mujer podria tener Ia necesidad de ausentarse y aunque se

piensa que por ello deja de asistir al ftrabajo. la realidad es que
1a mujer falta a sus labores con menor frecuerncia que el
hombre: sin embargo, el hombre se ausenta por otras causas

menos justificadas como el alcoholismo.

Estabilidad social y ofras caracteristicas personales: las
personas mis jovenes y que no tienen la responsabilidad de un
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hogar como jefes de familia, presentan mayores porcentajes de
inasistencia al trabajo, es decir, dado las normas sociales de
nuestro contexto, el varén se le ha formado para ser cabeza
familiar, es decir el Iider y responsable directo o autoridad
mdxima de la familia, por Io que a su vez se le ha educado de
ofra manera en contraste a Ia de Ja mujer y de ahi que sus roles

sean en cierfo modo diferentes.

Factores tiempo de servicio: las personas con ' menor
antigiedad faltan mds que aquellas que tienen mayor

antigiiedad.

El alcoholismo: conforme pasa el tiempo se va denigrando la
persona; es un factor que contribuye mids al ausentismo. Este es
un problema que puede ser considerado tanto personal como
fisico, social y ambiental Ilega a constituir un problema

emocional que debe ser tratado por Higiene Mental.

Factores tiempo Iibre: es de mayor relevancia para los
trabajadores disfrutar de sus fines de semana y dias festivos,

que laborar y obtener un pago extraordinario.

Factores segundo empleo: muchos de Jos trabajadores cuentan

con dos empleos y esto representa mis que un ausentismo por
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enfermedad, sea por cansancio o bien que uno de los trabajos

fe proporcione mayor satisfaccion que el ofro.

Entre las causas mis comunes se podrian decir. que el

es un fend. cuya causa se encuentra en algunos de

estos dos factores:

&) La inadaptacion con el medio laboral aparece cuando el
trabajador no logra adaptarse al ritmo de trabajo, a Jas
condiciones en que debe realizarlo o a Ila comhzﬂia y
costumbres de sus jefes y/0 compaieros.

b) La inadaptacion con el medio social y familiar se presenta
cuando el trabajador se ve envuelto en problemas intensos que
surgen y se desarrollan en su vida privada pero repercuten en
su actuacion laboral. Asi que el punto 2.6. se en cargard de dar
1a pauta para detectar de gque Gpo son las causas del

ausentismo. .
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2.6 INVESTIGACION PARA LA DETECCION DE CAUSAS SOBRE
AUSENTISAMO

La mejor manera para conocer la actitud ausentista de los
trabajadores debe hacerse a través de una investigacion por
medio de técnicas como son: el cuestionario, 1a entrevista y Ia
encuesta. Estas técnicas nos permiten recabar informacion para
conocer las opiniones y actitudes de los lraba;adares hacia Ia
institucion, jefes de trabajo, compaieros, medio ambiente
condiciones de trabajo, horarios, entre otros. La finalidad global
de la obtencion de informacion es:

1. Conocer el nivel de satisfaccion Jaboral de los empleados en
todos los departamentos.

2 Saber si la organizacion satisface en forma eficiente las
necesidades en el trabajo de Jos empleados.

3. Conocer las sugerencias de Jos trabajadores sobre la manera de
convertir a la empresa en un sitio sptimo para trabajar.

. Mlejorarlas actitudes de los empleados ante la organizacion, las
relaciones internas y el rendimiento general.

5. AMMejorarla asistencias del personal y controlar el ausentismo en

wn nivel aceptable.

Toda investigacion sobre ausentismo debe recabar informacion

sobre Ios siguientes aspectos:



1. Actitudes acerca de Ia empresa
- Informar a los trabajadores sobre el objetivo y politica de Ia
empresa.
-~ Habilidad de la empresa para ayudar a Jos empleados a
sdentificarse con ella.
- Posibilidad de Ja empresa para hacer sentir al trabajador que
su trabajo es valioso.
2 Actitudes acerca de estabilidad y oportunidades de trabajo:
- Temor a perder el trabajo por reducciones de personal por
quiebra o por casos fortuitos.

- Posibilidades de ascenso.

3. Actitudes hacia compaiieros de trabajo:
- Capacidad de integrarse al grupo de trabajo.
- El deseo de seguir las normas de los grupos informales.
- Exigencias de rendimiento igual a todos Jos trabajadores sin

considerar antigiiedad, edad y categoria.

4. Actitudes acerca del jefe inmediato:
- Favoritismo del jefe inmediato hacia algunos empleados con
cargas desiguales de trabajo.
- Posibilidad del jefe inmediato al dar érdenes.

- Confianza y respeto hacia su jefe inmediato.
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5. Actividades sobre las prestaciones y servicios:

Interés por parte del trabajador hacia los servicios y
prestaciones ofrecidos por la empresa.

Informacion a los empleados sobre las prestaciones y
servicios que se les otorga. ’

Servicio de comedor.

6. Actividades acerca de los sueldos y salarios:

Tabulador de sueldos y salarios que muestre el personal
hasta donde puede isncrementar sus percepciones
econdomicas.

Equidad en Ia calificaciéon de méritos.

Informacion sobre el cilculo de pagos.

7. Actitudes hacria la comunicacién:

Flexibilidad de la empresa para escuchar sugerencias de los
trabajadores.

Capacidad de dar a conocer la importancia que para el
empleado representa el trabajar en la empresa.

Posibilidad de Ia empresa para impedir rumores en

desprestigio de la misma.

8. Actitudes acerca de la posicién y reconocimiento:

Criterio para reconocer el trabajo y tiempo de servicios.



- Hacer sentir al trabajador Ia importancia de su labor.
- Reprimendas, correcciones y criticas al empleado frente a sus

companieros.

9. Actividades acerca de politicas y normas de trabajo:
- Informaciéon sobre las normas de disciplina que rigen en Ia
empresa.
- Consistencia en la aplicacion de las normas. -
- Interés por parte del Departamento de Personal en dar a

conocer al trabajador sobre su actuacién.

20. Actitudes sobre las condiciones de trabajo:
- Proporcionar equipo y suministro adecuados para hacer el
trabajo encomendado.
- Descansos intermedios durante Ia jornada.

- Proporcionarles comedores, estacionamientos, vestidores,

bafos etc.

Una vez descrito Definicion y Caracteristicas del Ausentismo
Laboral en el siguiente capitulo hablaremos de algunas teorias
motivacionales, con la finalidad de estructurar su marco tedrico
conceptual que permita sostener el discurso sobre el que se orienta
el programa motivacional que permita identificar la propuesta

pedagogica para coadyuvar al fortalecimiento del recurso humano
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en Jo referente a la problemditica. Asi como se mencionard la
definicion de motivacion a partir de diferentes puntos de vistas
enfatizando Ios conceptos bisicos sobre las cuales ha girado el
andlisis de ésta.

Asi como también se describirdn algunas teorias de motivacion
como las de Abraham Maslow y de Frederick Herzberg Jas que se
han integrado en esta tesis, con el afin de contribuir a Ia solucién
de situaciones como la importancia de la moti vacion en el trabajo
Ya que se ha encontrado que los factores que satisfacen a una
persona no son los mismos para otra. Esto se debe a Ia variedad de
Jos patrones de comportamiento que estin en funcién de las
necesidades.
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CAPITULO TERCERO
TEORIAS DE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO
21 CONCEPTO DEMOTIVACION

La palabra Motivacion se deriva del vocablo latino "movere”

que significa mover. La importancia de ésta se da en relaciéon con

el comportamiento humano, el cual ha generado diversas

investigaciones donde se plantean puntos de vista diferentfes en
cuanto a la conceptualizacion o definicion de ésta. Asi por
ejemplo. tomando como elemento esencial el concepfo de
necesidad, se argumenta: “la motivacion refleja el deseo de una
persona de Henar ciertas necesidades*( *? ). Por su parte Arias, se
plantea gque el concepto de motivacion estd integrado por toda
agquella necesidad capaz, de mantener y dirigir Ia conducta hacia
un objetivo. En éste sentido se le define como: * la integracion de
fodas aquellas necesidades que originan conductas de tipo
biologico, dentro de las cuales se incluyen las fisioldgicas (suefio,
sed, hambre, temperatura, efc.) y las psicol6gicas donde se toman
en cuenta elementos de Gpo social y culturalt " ). Las
definiciones sobre el tema, continian girando en torno al concepto
Organizacion ¥ Administracién Enfoque Situacional. Dessler, G. México, 1988, Ed.

Printace-Hall Hispanoameérica. Pag. 103.
18 Administracion de Recursos Hurmanos. Arias Galicia. Mddoo, Ed Trillas, 1984, Cap. 3.

1”
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de las necesidades, sin embargo Terry y Franklin, tomando en
cuenta conceptos como “impulsos y objetivos® ( '’ ) puntualizan
que motivacion es la necesidad, impulso interno de un individuo,
que lo mueve hacia una accion orientada hacia un objetivo.

En fanto que Chiavennato, al abordar el tema considera
elementos de tipo cognoscitivos y conductual sefalando dos
aspectos: por una parte, motivo es todo aquello que impulsa a Ia
persona a actuar de determinada forma o, por Io menos que da
origen a una propension o comportamiento especifico, y por otra
parte, indica que: "el impulso a Ia acciéon puede ser provocado por
un estimulo externo o generado internamente en Ios procesos de
raciocinio del individuo™( ).

Por Io tanto, enfatiza que la respuesta relativa a Ja motivacion

es dada en términos de fuerzas activas e impulsadoras orientad.

hacia metas.
Keith y Davis, han abordado el tema en términos de proceso,

seflalando al respecto que las necesidades originan tensiones, que

£

son modificables mediante la cultura de las per 28 para ori
ciertos deseos. Tales deseos se interprefan como incentivos

positivos o negativos 3y de la percepcion que éste tenga del

1  Principios de Administraciéon. Terry, R.C. Y Franklin. México. 1988. Ed. Compatflia
Editorial Continental, Pag. 203.

20 Administracién de Recursos Humanos. Chiavennato, I. México, 1984. Ed. McGraw-
Hill, Pag. 303.
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ambiente, de manera que se produce una consecuencia
determinada de motivacion y accién.

Smith y Sarason, plantean la motivacion como un proceso
interno gue influye en Ia direccion persistencia y vigor de Ia
conducta dirigida u orientada hacia una meta. '

Wafttord considera la motivacion como un sistema bioldgico,
que recibe entradas y salidas del medio ambiente movilizando el
sistema, por lo que es propuesta como un procésa de energia y
direccién dentro del individuo que cumple dos funciones: A) La
energia que tienen las personas mueven el gran potencial de
habilidades y clara percepcion de si mismas B) Orienta al
individuo, dirigiendo sus esfuerzos hacia sus metas.

En ofras palabras, cada individuo es impulsado por
determinadas necesidades existentes, que al no ser satisfechas
provocan energia, ésta reduce o elimina el estado de alteracion.

Una vez descubierto el objetivo individual se puede satisfacer
Ja necesidad orientindose 1a conducta hacia la meta.

AJ hacer referencia de Ia motivacion en términos de proceso se
indica que éste se inicia con la presentacién de una necessidad
fisica o psicologica; la persona desarrolfla un impulso hacia una

meta o incentivo mediante el que se puede satistacer la necesidad

Clyfton, y Umostm.
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Un modelo del proceso motivacional propuesto por Luthas, se

puede describir de la siguiente manera:

NECESIDAD IMPULSO OBJETIVO
Privacion Conducta encauzada Reduce Ios impulsos
a la meta y satisface la necesidad

Fig Proceso motivacional bisico.
F. Luthans: Introduccion a Ja Administracién, un enfogque
contingencial 1984. P. 259.

La necesidad motivacional es una deficiencia que se crea cada
vez que se origina un desequilibrio fisiologico o psicoldgico, en
fanto que el impulso puede definirse como una deficiencia con
direccion: éstos se orientan hacia la accion dando un empuje
vigorizante para alcanzar el objetivo.

Dentro del proceso motivacional estos se encuentran
representados por la conducta. EL objetivo puede definirse como
todo agquello que satisface una necesidad reduciendo el impulso
de ésta.

Considerando las diferentes definiciones citadas acerca de la
motivacion se puede ver que éstas se asocian con: A) lo que mueve

@ Ja conducta humana: B) la manera de dirigir Ia conducta: C) Ia
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manera en que puede ser satisfecha ésta. Sin embargo, Hodgetts
(1985). menciona que éste proceso resulta ser un tanto complejo
debido a diferentes razones:

1. Diversidad de causas.

2. Dificultad en la precision de la medicion.

3. La variedad en la satisfaccion de las necesidades.

4. La satisfacciéon de una necesidad particularincrementa la

necesidad de ]a motivacién. A
5. La conducta orientada a metas no siempre conduce a la

satisfaccion de la necesidad.

Lo anterior es enfatizado por Dunnette y Kirchenner, quiénes
argumentan gque independientemente del modelo sobre Ia
motivacion se presentan algunos inconvenientes en la
comprension de ésta en cuanto a Ia identificacion y denominacion
de los motivos, ya que conductas semejantes son originadas por
motivos diferentes, asi como diferentes conductas pueden resultar
del mismo motivo. De igual manera la configuracion de los
motivos dentro de una persona estin en constante cambio, de agqui
que la configuracion y Ia medicion de la motivacion se complica
mids aunando a esto las diferencias individuales y la naturaleza de
los cambios en los motivos después de alcanzar 1a meta.

Quizdé una manera de explicar lo que es Ia Motivacion sea la
Propuesta por Nuttin, quien seilala que la motivacion puede

entenderse mejor en términos de las necesidades que todos
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tenemos en comididn y los diferentes medios por los cuales se
pueden satisfacer éstas. Porlo que cabe aclarar que la necesidad se
define como una relacién requerida entre el individuo y el mundo,
teniendo por objetivo establecer relaciones entre él organismo y
su medio, constituyéndose asi un dinamismo que tiende a
establecer, mantener o modificar una gama de relaciones.

De igual manera son conceptualizadas como categorias de
relaciones entre el individuo y el ambjente en la medida en que
estas relaciones sean requeridas para el funcionamiento Sptimo
del organismo.

Tanto las necesidades fisiolégicas como las psicologicas
difieren en varios puntos: las primeras estin asociadas con una
dicion funda. tal de alteraciones fisiologicas, siendo que se

c
derivan de un control interno del cuerpo. En tanto que las

segundas, son aprendidas mediante Ia experiencia y controladas
bientales del individuo.

por estimulos medi
Las necesidades y por lo tanto los motivos, difieren de una

persona a otra y ain mids dentro de la misma persona, varian de
acuerdo con el tiempo y Ia situacion. Esta variabilidad es dada en
funcion de factores como la experiencia la edad, el nivel
economico, social cultural medio ambiente, sexo, efc.

Al respecto, Clyffon y Cilas, mencionan gque la motivacion

debe ser comprendida de dos maneras:



1. Con base en su conocimiento de la causa por la cual una
persona reacciona de manera particular o Ia forma en que
reaccionard el individuo al ser tratado de una forma especifica.
2 De manera objetiva y cognoscitiva, enfrentindose a la tarea de
comprender Jos motivos que originan conductas especificas.
En conclusion, motivacion es la aplicacion de factores o

estimulos al individuo para proporcionar en él, Ja emision de una

e inada conducta.
Por ofra parte, de acuerdo con Maslow la motivacion estd

constituida por todos aquellos factores que originan conductas; asi
debemos considerar agqui faclores tanfo de tipo estrictamente
brolégico como son: el hambre, 1a sed, el suesio, el acto de respirar,
efc., asi como factores de tipo psicologico y aiin de tipo social y
cultural como son: el afecto, el respeto, el reconocimiento, la
honradez, etc.

Independientemente de como se ha definido o conceptualizado
la motivacion, dentro del &mbito laboral se han venido
desarrollando diversos modelos tedricos encaminados a resolver
problemas de conducta dentro de la situacion de trabajo. Tales

modelos serén abordados mis adelante.
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3.2 IMPACTO DE LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

Antes de la Revolucién Industrial no se le dio importancia a la
motivacion de los empleados. Las unidades de produccién eran
pequedias y las técnicas de producciéon sencillas. Los trabajadores
eran propietarios de sus herramientas y el capital invertido por los
Patsones era minimo. Por tal motivo, en el sistema de produccion
no habia fuerte presion por la produccién en grande. El mercado
no se habia desarrollado 1o suficiente, ni era capaz de manejaruna
gran produccion.

La jornada de trabajo era larga; pero la actividad se
realizaba con movimientos relajados y ficiles, las
cuestiones acerca de la utilizacion de los esfuerzos
humanos o Ja motivaciéon para el trabajador no eran de
particular importancia.

Con el impacto de la Revolucién Industrial todo cambio; la
inversion de capital en tierras, fibricas y maquinaria, se elevé en
espiral: el trato a Jos trabajadores sufrié un cambso hacia una
marcada explotacion, se le hacia trabajar en extremo con el idnico
incentivo del pago por jornada. Mis adelante surge la
Administracién GCientifica siendo su principal exponente
Frederick Taylor, quien propuso el establecimie dle si: as de

incentivos con Ia finalidad de lograr una mayor productividad, es

decir, los trabajadores recibian ingresos adicionales gque les
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permitian una mayor satisfaccion individual y con ello se reducian
Jos costos de produccion.

Pero al paso del tiempo Ila mayoria de los propietarios tenian
sus propias ideas acerca del valor de los trabajadores y se resistian
& pagarles demasiado. Ellos estaban dispuestos a pagar por el
incremento de la produccién hasta cierfo Timite rebasado éste
solia ser la sefial para reestudiar los estindares de produccién y
fijar nuevos y mds conservadores pagos de inreni] vos.

Fronto los trabajadores aprendieron que era inseguro producir
por arriba de cierto nivel y fueron frecuentes los estuesrzos para
restringir la produccién, también aprendieron que la produccién
podria exceder las demandas del mercado y conducir asi a
despedidos temporales; por fo tanto, la necesidad de seguridad y
de ingresos solidos se expresds en forma de retardos en el trabajo o
de restricciones de la produccién.

A partir de la Primera Guerra Mundial se aplicaron las técnicas
creadas por la Administracion Cientifica y es hasta Ja Segunda
Guerra Mundial donde se IHlegan a perfeccionar. al surgir las
aplicaciones de otras disciplinas, como son Jlas ciencias del
jent jendo su finalidad mejorar la eficiencia del

comp
trabajador dentro de las organizaciones; para lograrlo se llevo a
cabo la aplicaciéon de los principios de la selecciéon cientifica, se
busco capacitar al personal para un mejor desempeno de su Fabor
Y se procurS un ambiente agradable dentro de su imbito laboral.
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“El empresario, para propiciar una buena relacion interna,
que haga sentir al trabajador como parte integrante de Ia
organizaciéon, hace uso de algunas motivadores que van a facilitar
su participacion en el cumplimiento de los objetivos de Ila
empresa®( *' ).

Por Io tanto se han desarrollado una serie de estudios para
detectar los verdaderos motivos que Hevan al trabajador a ver en
la realizacién de sus actividades, el medio de sa&sfacer tanto sus
necesidades materiales, como sus aspiraciones humanas, éstas
necesidades traen como consecuencia Ja creacion de una situacion,
en la cual, Jos empleados pueden satisfacer estas necesidades
individuales mientras trabajan, y a la vez, alcanzar las metas de 1a
organizacion en la gque prestan sus servicios. Por Io tanfo, Ia
Motivacién es importante porque es utilizada como un
instrumento de la administraciéon de recursos humanos; en éste
caso, su papel es dirigir la conducta de los trabajadores hacia las
metas que coinciden con los objetivos de la institucién donde
Jaboran un empleado eficiente, serd agquél que no solamente sea
capaz de hacer bien su trabajo, sino gque ademis de hacerlo bien,

Jo quiera hacer, es decir, que esté motivado.

1 Moti i en las Organi i Laborales. Graciela Pérez Uribe de Rivera. Ed.
Francisco Mendoza. México, 1978. Pag. 15-30.



3.3 LA FUNCION DE LAS TEORIAS MOTIVACIONALES
EN EL TRABAJO

Si decimos que Io que Heva al hombre a trabajar es satisfacer

una multitud de necesidades existen dos caminos para logrario: -

1.

A)

Descubrir las necesidades que quiere satisfacer, para
procurar que en el trabajo o como consecuencia de él pueda

satisfacerlas.

Conocer los conceptos negativos del trabajo para el
empleado, con el fin de evitarlos o atenuarlos.

Dentro de las consideraciones teéricas que se han construsdo,
para efecto de este trabajo podemos considerar tres posturas

tedricas para comprender la conducta humana:

La primera se refiere a la Ingenieria Industrial la cual
sostiene que el hombre tiene una orientacion mecinica y es
motivado econémicamente, y que la mejor forma de
satisfacesr sus necesidades es armonizar al individuo hacia el
eficiente proceso laboral. La meta de esta filosofia debe ser Ia
elaboracion del sistema de incentivos miés convensientes y la
proyeccion de las condiciones laborales especificas, de tal
manera, que facilite la utilizacion eficiente del recurso
humano, mediante Ila estructuracion de las tareas a fin de

Hegar a un funcionamiento Sptimo; encontramos como




B)

o)
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exponentes de esta filosofia las consideraciones que hacen
Taylor; Maslow, al hablar de satisfaccion de necesidades

econdémicas, efc.

La teoria Humanista u Organi. onal que hace referencia a
Zas actitudes de los individuos dentro de su ambiente laboral.
Considera al individuo como un ser capaz de vencer Ila
conducta irracional por medio del razonanzfénfo consciente,
segiin su punto de vista el hombre rige su propio destino; en
wun alto grado él es el dnico capaz de autorrealizacion y lucha
por alcanzar metas mias elevadas. Proponen su teoria de
acuerdo a esta filosofia Argyris, Maslow, Mayo, Herzberg.

La tercera teoria es la Emocional y considera al individu?
como fuertemente regulado por sus emociones, muchas ae
Jas cuales son respuestas inconscientes. Estas suposiciones
conductuales se asocian directamente con ftres principales
subsistemas de la personalidad del individuo: el ello, el yo y
el super yo. El ello es el niicleo del inconsciente, que consiste
en un impulso instintivo, descarnado y primitivo que lucha

< fnua. fe para obt satisfaccion y placer. EI yo o

ego es la porcién consciente y Iogica del hombre. Utiliza el

Jintelecto y la razén para interpretar la realidad.
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El super ego o super yo se describe a menudo como Ja

conciencia que establece los Iineamientos del bien y del mal.

El super ego es parte del subconsciente y la mayoria de las
personas no se dan cuenta de sus mecanismos.

La tercera teoria considera al hombre como un ser bésicamente
irracional debido al conflicfo que existe entre esfos (res

bsistemas principales de la personalidad. "Este tipo de

contlictos internos hace gque los individuos sean impulsados por
sus instintos y emociones” ( ¥ ). Encontramos como exponentes a:

Freud y sus seguidores: Jung Catftel, efc.

22 Comportamiento en las Organizaciones. Richard M. Hodgetts y Esteven Atman,
University Miami, Florida, México 1981, P4p. 48-51



3.4 TEORIAS MOTIVACIONALES DELAS NECESIDADES
DE ABRAHAM MASLOW

En 1943 Maslow prop un del

de motivacién basado en

la satisfaccion de las necesidades, considerando que el hombre es
un ser que se mantiene en constante motivacion, donde una vez

satisfecho un deseo surge otro en su lugar, segin Dessler. '

Este modelo consiste en la clasificacién de cinco niveles de
necesidades, seAalando la division de necesidades primarias (o
inferiores), secundarias (o superiores), donde cada nivel incluye

las siguientes necesidades:

1.- Fisiologicas

2.- Seguridad y Proteccién
3.- Sociales

4.- Estima

5.- Autorrealizacion



Esquemiticamente se representa de la siguiente manera :

Figura 4.
Figara No. 4
Necesidad
ea;: aaes Necesidades
Auto-Realizacion Secundan.
Necesidades de Estimacian
/ Necesidades Sociales \_____
[ Necesidades de Segurided k— Necesidades
Primarias
/ Necesidades Fisiologicas ¥—

Jesasquia de necsidades humanas, segian Maslow.
Chisvennato: Administracion de Recursos Humanos 1990 pp. 61.
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NECESIDADES BASICAS

Su teoria esti basada en la jerarquia de las necesidades, las cuales

clasifica como sigue:

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Son aquellas que su satisfaccién depende del bienestar fisico o
Ja vida del organismo. .

Este nivel incluye la necesidad de Ias cosas primordiales, tales
como comida, agua, albergue y sexo.

Las necesidades fisiologicas son, sin duda, las mas fuertes. Kl
ser humano que carece de todo en grado extremo hace que sea mis
factible que las motivaciones principales sean las necesidades

fisiologicas, antes que cualguier otra.

NECESIDADES DE SEGURIDAD

Segiin Maslow, el hombre necesita sentirse razonablemente
seguro de la futura satisfaccion de las necesidades fisiol6gicas
propias y de su familia, del afecto de los demis miembros de su
grupo y de su propia integridad fisica. Las necesidades de
seguridad incluyen Ia proteccion contra dafdos fisicos,
enfermedades y desastres economicos, y las necesidades que llama
futuristas”, ya que representan el deseo de asegurar la capacidad

de satisfacer las necesidades fisicas. Son necesidades de



proteccion contra el peligro, amenaza y privacion.
Estas necesidades son en donde el individuo busca su bienestar

fisico y psicaologico, relacionado con esto se encuentra el deseo de

obtener seguridad contra los riesgos, asi como contra las
a8 adversas p contra comportamienfos

< diciones ec

desagradables por parte de ofras personas.

NECESIDADES DE PERTENENCIA Y AMOR
Son las que se refieren al sentimiento del individuo de
pertenecer a un grupo. El amor. el afecto y Ia amistad también son
satisfactores de Jla necesidad social. AMuchos estudios realizados
bhan demostrado gque el grupo intimamente unido, bajo
condiciones adecuadas, puede ser mucho mis efectivo gque un

miimero igual de individuos separados para alcanzar las metas de
Aa organizacion.

INECESIDADES DE ESTIMA

Se refiere a la pecesidad de lograr un alto concepto de si mismo,
el cual debe ser estable y firme de respefo asi mismo o de
autoestimacion y estimacion de los demds. Se conocen también
como Jas necesidades egoistas y pueden ser de dos clases: las que
se relacionan con la autoestimacion (de confianza en si mismo, de
independencia.de logro de competencia, de conocimiento, de
fuerza, de adecuacion de Iibertad, efc.): 3 Jas relaciones con /a
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reputacion (de posicion social, de reconocimiento, de apreciacion,
de recibir el merecido respeto de los demis de prestigio de

atencion, de importancia de aprecio. efc.).

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION
Son las necesidades que se satisfacen al realizar una creacion
artistica o de otra indole. Es Ia tendencia a realizarse en Jo que uno
potencialmente es. Es decir, es el realizar las propias
potencialidades, de continuar desarrollindose, y de ser creativo en

el mis amplio sentido de 1a palabra.

A esta teoria Maslow la Ilamé “jerarquias de necesidades”,

estableciendo la siguiente escala:

Necesidades Inferiores: Fisiologicas

Necesidades Medias: De pertenencia o amor.

Necesidades Superiores: Estima y autorrealizacion.

En base a Jo anterior, Jas necesidades se manejan de acuerdo al
principio de prepotencia, es decir. para que una necesidad sea

motivadora es necesario que la inferior esté razonablemente

satisfecha.

Una necesidad salisfecha no es ya un motivador del

comportamiento. Cuando las necesidades inferiores estin
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satisfechas, las necesidades del siguiente nivel empiezan a
rt. fento humano, es decir a motivario.

e/ inar el comp
MAdaslosw dice que nacemos con estas necesidades y dentro de
listinto grado. También dice

ciertos limites, todos las en
que para Ja mayoria de Ia gente. las necesidades de orden inferior

deben encont; satisfechas antes de que surjan Jas necesidades

de orden superior para satisfacerias a su vez.
Asimismo, cuando las necesidades de nivei inferior se ven
frustradas (independientemente del nivel de desarrollo o
satisfaccion de necesidades a que un hombre haya llegado), las de
nivel superior dejan de actuar como presionantes y el hombre
regresa a su nivel de satisfacciéon y urgencia mdis proxima,. que

HRace pasar a segundo plano las superiores.



2.5 TEORIA DE LA MOTIVACION - HIGIENE
DE FREDERICK HERZBERG

Herzberg, desarrollé su modelo desde wun enfogque

extraorientado, es decir, tfomando en cuenta factores del ambiente

externo y el trabajo del individuo, considerando que se da una
relacion bisica entre ambos. De la actitud que se tenga de ésta

relacion dependerd el éxito o el fracaso del trabajo. Asi estudia Ia

motivacion en funcién de dos factores:

1.- Insatisfactores (o higiénicos) y 2.-

Satisfactores (o

Afotivadores) esquemidticamente se representan de la siguiente

forma: Figura 5.

Figura No. 5

>

INSATISFACTORIOS (FOGIENE)
AIAYOR Dimensiones
o el Contexto
Politica de la compa fika
Condiciones de trabajo
INSATISFACCION | Sinimee® SATISFACTORIOS
EN EL TRABAJO Taabek it de (MOTIVACION)
DL - FeT Contenid
'Riunlntb-
Lr::’:u.md-d *
MENOR
MENOR SATISFACCION EN EL TRABAJO

Factores de Higiene cantr‘ Motivadores

I Chia ta: Adni ién de Recursos Humanos, 1990. pp. 64
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1. Satisfaccion o Motivadores.- Tienen que ver con el

contenido del p fo ya que se relacionan con una serie de

condiciones intrinsecas a éste; reflejan una necesidad de
al es decir. constituyen fuertes niveles de

crec per
molivacion que g b desempent

2 Insatisfactores o Higiénicos.- Tiene que ver con el contexto
del puesto y responde a condici extrinsecas a éste.

La presencia de éstos factores impide la insatisfaccion o Ia
mantiene. pero no son motivadores; reflejan Ia necesidad de evitar
Ja incomodidad.

Tanto la teoria de Afaslow como la de Herzberg presentan
similitudes y diferencias entre si, por ejemplo, dentro de las
similitudes se encuentran que MAfaslow plantea su feoria de
motivacion en base a una jerarquia que debe satisfacerse
gradualmente del nivel mis bajo al mis alfo; satisfacer el primer
nivel es condicion necesaria para satisfacer el segundo. Por su
parte. Herzberg estudia la motivacion en base a factores
intrinsecos y extrinsecos al trabajo concluyendo que Ia satisfaccion
en el trabajo se di en funcion de los factores intrinsecos, en tanfo

que la insatisfaccion es relacionada con los factores extrinsecos al
rtante enfati. que la satisfaccion y la

trabajo. Es imp
insatisfaccion son
Ademis gque la satisfaccion y el descontento son dos variables

conceptos independientes y especificos.

separadas y distintas entre si. Algunas diferencias que existen
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entre éstas teorias son: mientras que para Maslow cualquier
necesidad puede ser motivadora, para Herzberg solo pueden ser
motivadoras las necesidades de nivel superior.

Ademds aftirma que un empleado puede tener necesidades no
satisfechas simultineamente en ambos factores.

La aplicacion mids importante de este modelo radica en el
énfasis que se le ha brindado a los factores del trabajo tanto en su
contenido como en el contexto. De tal manera qué} actualmente se
foman en cuenta las sugerencias propuestas por Herzberg de
acuerdo a su teoria en cuanto al enriquecimiento del empleo, al
rediseffo de éste, asi como la rotacion de los empleados en los
mismos; debido a lo anterior se puede considerar que éste modelo
constituye una de las teorias mds completas para el estudio de Ja
motivacion en el imbito Jaboral.

Diicha teoria trata de que existen factfores intrinsecos al puesto
(ligados intimamente con el trabajo desempeisiado) y factores
extrinsecos ( se encuentran en el medio ambiente que rodea al
puesto) y que Jlos factores intrinsecos como serian Ia
responsabilidad, iniciativa, esfuerzo, efc., cuando estin presentes
motivan en forma favorable: es decir, causan satisfaccion, sin
embargo, Ia ausencia de éstos factores no ocasiona insatisfaccion;
en cambio, cuando estin ausentes los factores extrinsecos al
Ppuesto, como serian la Iimpieza en el lugar de trabajo. simpatia

con los companferos, efc., sF causa insatisfaccion.
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En general Ios sucesos de higiene conducen a insatisfaccion
por la necesidad de evitar lo desagradable; Jos sucesos activadores
conducen a una satisfaccion en el trabajo por la necesidad de
aumentar la autorrealizacion.

Por Io a Jjor, se ¢ idera que Jos factores extrinsecos o de

higiene son capaces sélo de impedir la snsatisfacciéon en el trabajo,
o de terminar con ella cuando aparezca, por el contrario, los
factores intrinsecos o motivadores no incluyen sobre Ia
insatisfaccién en el trabajo, sino que operan solo para crear
satisfaccion.

Herzberg utiliza el término “factores higiénicos” para aislar los
aspectos del empleo que evitan o promueven el disgusto, pero no
proporcionan satistfaccion. Estos aspectos incluyen politicas, los
salarios, la seguridad y las condiciones laborales en la empresa.

Los factores gque si producen motivacion incluyen los logros, el
reconocimiento, el mejoramiento, las responsabilidades y el
trabajo interesante.

Resumiendo: Herzberg considera que el hombre industrial

tene dos grupos de necesidades independia el uno del otro y
que afectan su conducta de modos diferentes. Dice que Ia
insatisfaccion surgird con mayor probabilidad de Ios elementos
del medio ambiente o de la higiene con gque se trabaja (politicas y
administracion, supervision, condiciones de trabajo, relaciones

interpersonales, dinero, status, seguridad) mientras que Ja
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satisfaccion surgird con mayor probabilidad de los elementos en
el puesto mismo o motivadores (realizacién,reconocimiento de
logros, trabajo exigente, mayor responsabilidad crecimiento y
desarrollo).

Los cambios en los factores extrinsecos al puesto o de higiene,
reducirdn la insatisfaccion, pero no aumentarin la satisfaccion.
Los cambios en lJos factores intrinsecos pueden conducir
directamente a una mejor motivacion, desempefio y a un
incremento de destreza.

En el siguiente capitulo se hablard sobre las bases tedricas del
ausentismo en el Instituto Mexicano del Seguro Social. EI
ausentismo de los empleados del Hospital de Infectologia del
Centro Medico Ja Raza ha sido tema de interés desde gque se
considerd el factor humano como un elemento importante para el
desarrollo de las organizaciones.

Asi en éste capitulo, se habla de incidiry detectar el ausentismo
en el hospital trayendo como consecuencia el deterioro del
presupuesto individual ocasionado por los descuentos efectuados
por pases particulares, faltas injustificadas, licencias, efc.

Se hablardi también de una seleccion de personal para Jla
recopilacion de datos. Dando como resultado la presentacién de
grificas por medio de entrevistas, cuestionarios y guia de
observaciéon y asi dar una

evaluacién de las (teorias
motivacionales.
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CAPITULO CUARTO

BASES TEORICAS DEL AUSENTISAMO LABORAL EN EL
INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL

4.2 FL AUSENTISMO LABORAL EN FL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA CENTRO MEDICO LA RAZA

El punto de partida de ésta investigacion se encuentra en Jlas
experiencias Jaborales y Ia revision de algunas encuestas que han
sido aplicadas por investigadores para conocer los valores élicos
del trabajo. Entendiéndose éste como el nivel de satisfaccion que
el individuo alcanza gracias a su participacién en una
organizacion social. Los estudios efectuados desde el periodo
1990-7996 entre los empleados del IM.S.S.. han arrojado dafos
Iinteresantes que al considerarlos permitieron estructurar una
Aipotesis que ayudard a la determninacion de las causas reales del

ausentismo actual entre los empleados del Instituto.

HIPOTESIS

lab I en el IALS.S. es una manifestacion de

El £
rechazo del trabajador a Jos estilos tradicionales de direccién y
al que se caractesizan por una actitud

dministracion de p
paternalista-auloritaria de los funcionarios que ignoran las
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necesidades y aspiraciones de participacion del empleado.
También puede ser una manifestacion de descontento del
empleado hacia su trabajo, cuando se trata de puestos con
actividades estandarizadas, mondétonas y que permiten escasos
mdrgenes de esfuerzo creativo por parte del empleado.

Para una comprension mis amplia de este estudio daremos una

breve explicacion de Jo que es el paternali Y autoritar .

El paternalismo se define como Jla filosaﬁa‘éuloﬁfaria, que
pretende Jevantar la moral del empleado; su caracteristica
principal es otorgar buenas condiciones de trabajo, beneficios
marginales e incluso buenos salarios.

A esta corriente se le aplican dos calificativos:

- El ingenuo y,

- El sutil.

El paternalismo ingenuo considera que si la direccién adopta
una actitud de bondad, el trabajador rendiri su mdiximo esfuerzo
como muestra de gratitud por los beneficios recibidos. Por su
parte, el sutil considera la Iibertad, en su aspecto de beneficios.
Condiciones Sptimas de trabajo Racen que el empleado se sienta
dichoso y trabaje arduamente.

El paternalismo ingenuo es anticuado, su éxito se basé

fund. tali fte en un verdadero interés por parte del patrén,

asi como en Jla creencia de que la bondad era unma forma de

motivacion superior al autoritarismo, ya que los empleados rinden
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el miximo de su esfuerzo por agra-decimienlo a los benelicios que
reciben. El paternalismo falla en cuanto al Jogro de dichos
Propositos, ya que es muy factible que ocurra lo siguiente: a
ninguna personas le gusta sentirse dependienfe de otros;: por fo
general todo el mundo prefiere decidir por si mismo, sobre todo,
lo que mejor le conviene o desea; el que ofros decidan por

nosotros nos hace sentirnos menores de edad rebajindose al

mismo tiempo nuestra rmportancia. De la misma manera se

prefiere obtener determinados beneficios o privilegios mediante
el propio esfuerzo, 1o que no se ha ganado es considerado como
ofensa al sentimiento de autoestimacion.

La direccion de tipo paternalista espera que el trabajador se
muestre sun-u'so como agradecimiento a lo que recibe; pero el
trabajo sigue considerindose como castigo solo que a cambio de
una retribucion, y si muchas de las retribuciones son gozadas
fuera del trabajo, poco es el esfuerzo realizado por un trabajador
mds remunerado.

Bajo su aparente mdscara de bondad el paternalismo esconde
Sus aspectos negativos, ya que de una manera velada le estd
diciendo al trabajador que si no cumple con Ia labor, tal como se
do, Jos d Zle sordn retirados.

Ze ha ord
El autoritarismo es la forma mds tradicional y mis extendida de

motivar al trabajador que surgio y se aplic6 con una principal
caracteristica, 12 cual era obligar a trabajar a las personas
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amenazindolas con el despido si no hace Io que se le pide, ya que

la direccién afirma que, el trabajador se le contrata para realizar un

determinado trabajo no para pensar.

El autoritarismo como filosofia se encuentra sobre bases
equivocadas y viejas ideas ya superadas, como aquellas en que el
dnico motivo por el cual la gente trabaja es por obtener dinero y
que Ia amenaza de perder el empleo es la motivacion principal
para hacer trabajar a Ia gente.

En ¢términos inductivos y de acuerdo con los enfoques teSricos
y las investigaciones recientes sobre la insatisfaccion en el trabajo,
es posible establecer y determinar diferentes niveles y dreas de la
investigacion para definir analiticamente el contexto en que se
debe ubicar el estudio del ausentismo laboral y elaborar los
conceptos medulares que guiarin la elaboraciéon del marco tedrico
de referencia.

Nuestro estudio se establece en torno a las siguientes
cuestiones teoricas:

- Comprender la importancia del ausentismo como actitud
significativa en un medio de trabajo.

- Explicar como se condicionan los estilos de direccion y
administracion de personal por parte de la alta jerarquia de
una organizacion como el LALS.S.

- Entender como influyen Jos estilos de direccion y administracion de

personal en actitudes como el ausentismo de kos empleados.
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- Comprender las posibilidades de participacion de Jos
empleados en Ios procesos de toma de decisiones y el control
del proceso de trabajo en el LAM.S.S.

Se considera que el ausentismo es una variable o indice
combinado con productividad y rotacién de personal dentro del
concepto conocido como moral de trabajo.

De aqui la problemdtica que tiene el ausentismo, ya que el
empleado como se siente rechazado en sus labores, se siente
insatistfecho, no realizado, ni reconocido por el trabajo que
desemperia, de aqui surge la necesidad de estudiar en una forma
muy consisa las causas del ausentismo.

En términos globales, en este estudio sobre las causas reales
del ausentismo, se analizaron desde el affo 1998 hasta el mes de
Mayo de 1996, las tasas de ausentismo de Jlos empleados, tanto el
niimero de dias hombre-perdidos, como la frecuencia y ausencias
anuales.

Los siguientes datos fueron proporcionados por el
Departamento de Personal del Hospital de Infectologia, de los

anuarios de Ja misma, el cual utiliza las siguientes (6rmulas para

el célculo de ausentismo:
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GRAVEDAD DEL AUSENTISAMO = Dias-bombure x 100
Dias-Hombre perdidos +

Dias-Honibre trabajados

I

I FRECUENCIA = Casos de frecuencial x 100
Niimeso de Trabajadores .

= Niimero de ausencias x 100

i AUSENTISAMO
Nimero de trabajadores
(dias laborados por toda la
institucion)

1994 1995 1995
13922 14 457 12,709
84.94% 82.00% 101.50%

NUMERO DE TRABPAJADORES
ANUALES
FRECUENCIA
Al analizar la informacion se obtuvo gue para los affos de:

a) 1998 existe una trecuencia del 84.94%
b) 1995 se eleva esta frecuencia a 82.00%

) 1996 de enero a abril es del 101.50%
nto de Per al estfo

Conforme a los anuarios del Depart.
significa que existe un incremento del 2.06% en los afios de 1998 a

I995 y de un 14.50% para 1995 a 1996.
En términos generales de 1994 a 1996 se ha incrementado en un

12.44% el ausentismo real.
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En el anilisis de las causas que producen ausentismo en el
Instituto se observa el siguiente prorrateo:
7994 1995 1996

INCAPACIDAD MEDICA 42.66% 45.54% 52.65%

Dentro de la incapacidad médica se
ubican: Ja enfermedad general
enfermedad fingida o imaginaria y los
accidentes de trabajo ya sean reales u
ocasionados, como causas principales
del ausentismo. (No se incluyen las

fncapacidades por maternidad).

FALTAS INJUSTIFICADAS 18.07% 22.20% 23.86%

Se deben principalmente a problemas
personales y de transporte.

LICENCIAS SIN SUELDO 11.58% 16.08% 21.14%

Se ven afectadas por Jas mismas causas
que las faltas injustificadas.
LICENCIAS CON SUELDO 1.38% 1.59% 200%

Se deben a causas de fuerza mayor y
que impiden al trabajador presentarse

@& laborar.
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El Instituto Mexicano del Seguro Social para controlar el

ausentismo, considera Ios siguientes tipos:

1. AUSENTISAMO PROGRAMADO

Este tipo de ausentismo deberd anticiparse y programasse
equilibrada y adecuadamente solicitando personal sustituto
oportunamente.
2. AUSENTISMO NO PROGRAMADO

Este es el de mayor trascendencia por no poderse sustituir
oporfunamente.

A conlinuacion mencionamos los conceptos de cada una de las

incidencias que forman esta clasificacion:

1. INCIDENCIAS DE AUSENTISMO PROGRAMADO

BECAS. Se considera beca, a la ausencia de un trabajador,
amparado por un dictamen de la Comision Nacional Mixta de
Becas o por la autorizacion del funcionario correspondiente, para
asistir a cursos de capacitacion o actualizacion.

VACACIONES. Se consideran vacaciones a la ausencia de un
trabajador, amparado por la autorizacion comunicada en
comprobante de pago, fundamentada en la cliusula 47°, del
Contrato Colectivo de trabajo que dice "Por cada aiio efectivo de

servicios, los trabajadores disfrutarin de un periodo minimo de
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vacaciones que serd de 16 dias hibiles, consecuentemente no se
compultarin en periodos de vacaciones, dias de descanso
obligatorio o semanal. Por cada afio de servicios, se aumentari en
un dia el periodo minimo anual el que no podrid exceder de 20
dias hibiles” ( ).

COMISIONES. Se considera comision a la ausencia de un
trabajador, amparado por un documento debidamente autorizado
pPara ausentarse de su dependencia, por una o mis jornadas.

LICENCIAS SIN SUELDO. Se consideran Iicencias sin sueldo a la
ausencia del trabajador siendo un derecho sindical de otorgar
permisos desde uno hasta ciento ochenta dias.

LICENCIAS CON SUELDO. Se considera a Jla ausencia de un
trabajador por tipo de contratacion: confianza, base y temporal
amparada por un documento autorizado, que indica el pago de su

swueldo por ese periodo.

2. INCIDENCIAS DE AUSENTISAMO NO FROGRAMADO
INCAPACIDADES MEDICAS. Se considera incapacidad el
ausentismo del trabajador amparado por un certificado expedido
por el médico familiar al que esta adscrito, por médico de
especialidad a que se ha derivado, o por los médicos del servicio

de urgencias del ILAM.S.S.

B IMSS. Contrato Colectivo de Trabajadores S.N.T.S.S. México D.F. 1993-1995 Pag. 37.
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FALTAS INJUSTIFICADAS. Se consideran faltas injustificadas al
total de minutos que comprenda la jornada del trabajador cuando
esté no asista a sus labores sin causa justificada o por:

* No registrar su hora de entrada.

® Presentarse después del minuto 30 de la hora de entrada
asignada para aquellos trabajadores que ya tienen 15 marcas con
retardo en el rango de 31 a 45 minutos.

* Registrar la asistencia después del minuto '4'5 a partir de 1a
hora de entrada asignada. ’

RETARDOS. Son los minutos existentes de diferencia entre la
hora de entrada y Ia hora de Uegada del trabajador.

PASES DE SALIDA. Pase de salida es la autorizacién escrita que

permite al trabajador ausentarse del centro de trabajo parte de su
Jormada.

SALIDAS ANTES. Son los minutos existentes entre la hora

registrada por el trabajadory la hora de salida asignada.



4.2 JUSTIFICACION DEL SISTEMA MOTIVACIONAL
ANTE EL AUSENTISAMO LABORAL

En dicha institucion el KHospital de Infectologia DR. Daniel
Méndez Hernindez del Centro Médico Ia Raza, se dice gque en

términos generales del ano 1994 a 1996 se ha incrementado en un

12.44% el ausentismo real. Lo cual le ocasiona pérdidas

economicas cuantiosas asi como una inadecuada atepncion a
Ppacientes que pueden llegar a ocasionarles 1a muerte, debido al

tipo de servicio gque esti comprometido a realizar con los

derechohabientes. Se habla de gque existen dos tipos de

Fusentismos: ausentismo programado y no programado, el
primero deberdi anticiparse y programasse equilibrada y
solicitando personal sustituto oportunamente,

adecuada (¢
como son:

Las becas, vacaciones, comisiones, Iicencias sin sueldo, Iicencias
con sueldo.

El segundo es el de mayor problema por no poderse sustituir
oportunamente como son: las incapacidades médicas, faltas
fnjustificadas, retardos, pases de salidas.

Por Io cual es de vital importancia determinar la causa gque lo
origina. De este modo se hace evidente Ia necesidad de establecer
en forma conjunta un sistema que ayude a obfener un mayor

rendimiento del recurso humano tomando en cuenta sus



87

Asi la motivacion constituye uno de Jlos mis

necesidades.
Ze tos de Ia administracion de recursos humanos,

1 portantes

por 1o tanto, toda empresa debe motivar a sus trabajadores
mediante la capacitacion, para lograr de ellos una mayor
colaboracion.

El presente estudio se enfoca al drea de recursos humanos, y a
12 necesidad de implementar acciones tendientes a disminuir el
indice de ausentismo que se registra en el instituto, por lo gque ésta
tesis se estructurard en base al andlisis de las causas que lo
provocan.

La experiencia demuestra que uno de Jos motivos que les ha
podido Hlevar a éste fracaso de la motivacion es que consideran al
empleado como una herramienta de trabajo y no como un ser
humano, a pesarde ser el elemento mis importante y complejo de
una institucion. Cabe sefalar que cuando estos principios se dan
de esta forma permanente en cualquier institucion lo que provoca
son trabajadores insatisfechos que desarrollan dos actitudes
negativas para el irea donde trabajan; una, el ideal de ociosidad
total o dicho de otra manera, la costumbre de esquivar su trabajo
siempre gque pueda, y otra, que es Ja hostilidad hacia su trabajo y
hacia todo Jo que estd relacionado con él. Tales actitudes varian
segin sea el grado de responsabilidad de cada trabajador, pero no
se podrin arrancar de raiz en tanto no se tome conciencia del

origen y de las secuelas que en comjunto conforman el
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desalentador panorama del ausentismo, asi mismo, ninguna
accion intimidatoria hacia el personal podri desaparecer este
problema. Estamos consientfes en verdad que "FEl ausentismo
deberd ser un indicativo de la insatisfaccion profesional del
trabajador” ( 2¢ ). Por Io cual el pedagogo por su formacion en la
practica educativa analiza una serie de medidas que Ilevan como
intencion la de recobrar al trabajo como una fuente de satisfaccion
personal. -

Esta tesis pretende que el Instituto conozca Ia necesidad de
motivar a los ftrabajadores, que éstos dltimos sientan Ja
Fimportancia de su empresa, que sientan asi mismo orgullo por
pertenecer a ella, que conozca la conducta responsable a seguir y

que su realizacion como persona y como trabajador, Jos motive y

se conci e positiva, te.

Esto no seria factible sin algunos faclores que subyacen en el
sentido de una profesién y su conformacion, disciplinar con
respecto a la enunciacion de un pertil profesional. Para este perfil
es conveniente que los egresados a esta profesion presenten las
siguientes caracteristicas para tener mejor desempesio en el
estudio y ejercicio de la misma. En Ja Guia de Carrera (1988) dice
*El pedagogo debe tener, habilidad para: resolver problemas

especificos en forma prictica, hablar en piblico adaptarse a

24 Programa General para Abatir ¢l Ausentismo Delegacional 2 Noreste, Depto. de
Desarrollo de Recursos Humanos, Elaborado por la Psicéloga Aurora Gonzaléz Lojero.
Pag. &,
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trabajar con diferentes tipos y clases de personas. Tener habilidad
e interés para establecer buenas relaciones interpersonales, interés
por estar al dia en las nuevas técnicas, estudios y conocimientos en

general que le permitan desarrollar en mejor forma su

profesion”( = ).
Cabe sefalar nuevamente que nuestro recorte de la pedagogia

se refiere al caso de Ia Facultad de Filosofia y Letras de la

UN.A.M. En donde los objetivos que se establecieron en agquel

Plan de estudios encontramos enunciaciones muy amplias, tales

como:

- Contribuir a Ja formacién integral de la persona.

- Formrar a un pedagogo general como profesionista.

- Formar al especialista de la pedagogia, Jo mismo para Ia docencia
que para Ia técnica y Ja administracion de Ia educacion.

-~ Formar al investigador de la pedagogia.

De friecho esta formacién que nos brinda Ia Universidad tiene
una peculiaridad "sui géneris’, asi la situacién gremial del
pedagogo; por una parte Ia prictica docente no es exclusiva de este
profesional y por la otra, cuando se cursan estudios de pedagogia
Jos estudiantes entran en contacto con profesores de distintas
dreas: sociologos, psic6logos. historiadores, antropdélogos, efc. Esto

mismo ocurre en el ambito laboral donde tenemos. por ejemplo.

3 Guia de Carreras. UN.A.M_, México 1988. Pag. 102.
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instituciones dedicadas a la investigacion educativa, a Ia
capacitacion, a la administracion, a 1a practica educativa etc. Por

eso es posible que se planteé un Sistema MAotivacional en un

Hospital en este caso Infectologia del Centro NMedico Ia Raza del
IM.S.S.

Asi, el pedagogo es el profesionista, no exclusivamente el
formador de profesores, ni el investigador, ni como diseiiador de

programas cusriculares, sino como el especialista de la Prictica
Edu

cativa, que desde una perspectiva teérica aplicada, disena,
observa y analiza el problema del ausentismo. Es interesante ver
que cuando se es estudiante, el futuro pedagogo va adquirfendo
una imagen profesional a través de los maestros con los que tiene

contacto. No se relaciona iinicamente con pedagogos, sino que sus
profesores provienen en su mayosia de otros campos

(fildsofos, historiadores, sociologos, economistas, psicélogos, etc..),
esto ocasiona que incorpore una imagen profesional "sui generis”.
Entonces para concluir, nuestra investigacion tiene por objeto

reducir el ausentismo no programado mediante un sistema
motivacional. Ya que los trastornos son numerosos y graves en

detrimento de la prestacion de servicios que otorga el Hospital

para tal fin, el estudio se plantea bajo los siguientes puntos:

- Determinar los elementos necesarios para que se

identifiquen las causas reales del ausentismo, utilizando Ia
investigacion de campo.
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En base a Jo anterior se busca sensibilizar al rabajador en el
problema del ausenti: para obt

sSu participacion en la
biisqueda de su solucion.

i
t
i
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4.3 SELECCION DE LA MUESTRA PARA LA RECOFPILACION
DE DATOS DEL AUSENTISMO LABORAL EN EL HOSPITAL
DE INFECTOLOGIA CENTRO MEDICO LA RAZA

Se considera como universo al conjunto de elementos
estudiados, respecto a los cuales se trata de generalizar las
conclusiones obtenidas, partiendo de una muestra representativa.

Nuestro universo se integré por 1,390 personas que trabajan en
el hospital de los tres turnos, para lo cual se interrogo a los
ejecutivos para saber en qué categorias se presentaba un alto
indice de ausentismo, informindonos que el personal
administrativo es el que falta con mayor frecuencia.

Se procedié a tomar la muestra del personal administrativo
integrado por 165 personas, éste a su vez se divide en dos,
quedando estratificado de la siguiente manera:

* El total del personal ejecutivo es de 15.
* El total del personal administrativo que no tiene caricter de
ejecutivo es de 150.

Posteriormente se procedié a Ja elaboraciéon de una entrevista®
dirigida a todos los ejecutivos, por medio de Ia cual, se detectaron
algunas de Jas causas que originan el ausentismo.

También se aplicaron los cuestionarios**, formulado con
preguntas cerradas que nos van a servir para obtener informacion

del personal y al mismo tiempo complementar Jos datos
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regueridos. Se efectuaron solo 83 cuestionarios, ya que al

to de realizarios, parte del personal tenia excesivas cargas
de trabajo, oltros se encontraban de vacaciones, incapacidad o no

se presesnfaron a laborar, ademdis fue imposible cuestionar al

personal del turno nocturno y por Gdltimo se aplicé la Guia de
Observacion®*® para contrastar la informacion real delf problema.

* La entrevista entendida como un diilogo dirigido en el cual
intervienen dos personas,. el entrevistador y el entrevistado.
Los integrantes de este binomio tienen importancia pdr igual
la del entrevistado radica en la posesion de fa informacion o
del conocimiento que el entrevistador desea y la de éste en Ia
habilidad para obtenerla, motivo por el cual es él quien debe
dirigirla. es decir. el entrevistado es gquien posee conocitmiento,
datos y experiencias que Jo hacen sumamente atractivo ail
entrevistador, pero todo esto permanece oculto como en los
minerales en bruto: hay que frotar y pulir para obtener los
destellos de las piedras preciosas, asi que dependerd de Ia “La
malicia en saber preguntar la sagacidad inquisitiva del
entrevistador” { ) el lograr que Ia entrevista sea no sélo un
didlogo compuesto por la suma de preguntas y respuestas, sino
algo mids complejo, la imagen de la personalidad y del saber
del sujefo de la enfrevista captados a través de sus

declaraciones, titu beos, gestos, efcétera.
En cl Prologo de Cara a Casa de James R. Edmundo Valadds. Fortson. Pag. 9-10.

2a
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La encuesta se realiza mediante el reparto de cuestionarios
cuyos temas son previamente preparados, que permiten
conocer un estado de opiniéon de un grupo de personas
acerca de un mismo fema.

Tanto la entrevista como el cuestionario requieren, antes del
disedo previo a su aplicacion de un modelo y de una
metodologia. )

Guia de Observacion es : Observar con suma atencion las
actividades y gestos del observado o persona, ponque'a veces
resulta mis elocuentes que sus palabras, aunque no por esto
Jas palabras dejan de tener importancia. "en el vocabulario
esti Ja personalidad” ( © ). Estar atento y no dejarse. engaiar
respecto de la verdadera personalidad de los entrevistados,
ya que como generalmente son personas piublicas, no es

remoto que adopten poses.

7 En el Prélogo de Cara a Cara. Ob. cit. Pag. 15-25,
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4.4 RECOFPILACION DE DATOS DEL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA CENTRO MEDICO LA RAZA

Desde su aparicion en la tierra, el hombre se ha interrogado por
Jo que sucede a su alrededor, algunas de sus respuestas las ha
encontrado en explicaciones imaginarsas otras, en descripciones
sencillas basadas en observaciones directas o bien, utilizando ya,
una metodologia cientifica. De un modo u oh"d, el hombre ha
tenido siempre la necesidad de investigar, de conocer a si mismo
y al mundo que le rodea.

Es la actividad humana fundamental en el proceso del

conocimiento, no sélo por sus amplias contribuciones en la
comprension del marco referencial que la define o afecta, sino
también en el cuestionamiento continiio del objeto de estudiso, del
sujeto que estudia y de las relaciones que se entablan entre ambos
en el proceso de conocimiento, esto es, de la forma en gque se
estudia. En éste iiltimo septido, reconozca ampliamente la
importancia de la metodologia en la investigaciéon, no como
elemento iinico sino probablemente, como uno de los factores mis
objetivos del proceder del sujeto en la investigacion.

Considero que la investigacion es un proceso sistemditico,
formal, empirico, controlado y analitico que aplica Ios pasos del
método cientifico, con la finalidad de descubrir nuevos hechos,

datos o relaciones para construir conceptos explicativos que
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permiten un control y prediccion de los fenémenos a mediano y
largo plazo. Cuando esfe proceso se aplica en el estudio del
fenomeno educativo, hablamos de investigacion pedagogica.

Asi, la investigacion pedagogica, constituye: La biisqueda
sistemitica que proporciona respuestas Iogicas y consecuentes a
las cuestiones y problemas relacionados con la transmision del
comportamiento y experiencias sociales acumulados, para el
desarrollo de Ia sociedad y el perfeccionamiento intencional de las
facultades fisicas, sensitivas, intelectuales y morales del hombre,
teniendo en cuenta que esas facultades y el conocimiento
socialmente acumulado son principios inmediatos de accion,
susceptibles de cambios o modificaciones cualitativas en la
conducta individual y colectiva. /

Para la recopilacion de datos se ulilizaron (técnicas de
observacion fisica y documental para el interrogatorio mediante
la entrevista y cuestionario. Las técnicas del interrogatorio, se
apoyaron ligeramente de la observacion fisica y la observacion
documental, asi como en Ila aplicaciéon de una guia de observacion
para los trabajadores y asi contrastarla con la observacion
documental. Solo se pudieron obtener reportes ya que para el
Instituto algunos datos son confidenciales.

El interrogatorio se Rizo:

a) En forma personal mediante una entrevista dirigida.

b) Por escrito mediante cuestionarios.
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Como primera fase de la investigacion de campo se elabors una
guia de entrevista dirigida que nos sirvio de base para obtener la
informacion a nivel ejecutivo. A continuacién se anotaron las
respuestas mis importantes en 1a entrevista, que ayudaron 2
integrar n 0 estudio (A 1).

En la segunda fase de la investigacion se formulé un

cuestionario de preguntas cerradas de opcion miltiple a personal
administrativo. Este cuestionario fue elaborado conjuntamente
con el Asesor de Tesis y con el Departamento de Personal para
su buena interpretacion de la misma. (Anexo 2).

Como tercera fase se elabord una Guia de Obsesrvacion, cuya
aplicacion fue de cuatro meses de observacion al trabajador para
Ja contrastacion de los cuestionarios y entrevistas, tratando de
encontrar puntos que pudieran mostrar mds estrechas relaciones
al respecto, entre unos y otros (Anexo 3).

Después de la aplicacion de las entrevistas y de Jos
cuestionarios, se procedié a la tabulacion y andlisis de los datos
recabados, para posteriormente presentar los resultados

obtenidos.
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4.5 INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS CON BASE EN DOS

TEORIAS DE LA MOTIVACION EN EL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA CENTRO MEDICO LA RAZA

RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS AFPLICADAS AL PERSONAL

EJECUTITIVO

A) FPROBLEMAS QUE AFECTAN LA OPERACION DE SU AREA. ATENDIENDO
A LA ORGANIZACION DE LA MISAMA. -

1.

Ver Grifica 1:

Conoce el objetivo de su drea ?
El 100% de los ejecutivos conocen los objetivos de su drea,
consecuenfemente repercute en una buena imagen para sus

subordinados en el desempeidio eficiente de sus funciones.

Qué aspecto dentro de su drea de trabajo contribuyen a que
usted realice adecuadamente su trabajo ?

El #0% contesto gque el conocer el drea de trabajo les ayude a
realizar eficientemente sSus funciones, con esto
comprobamos la teoria de Herzbergg en su motivador

satisfactorio gque es el trabajo en si.

Cudles son los mayores problemas a los que se enfrenta su

equipo de trabajo ?
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Mediante Ja respuesta se comprobo que el ausentismo en el
Instituto es muy elevado, ya que el 4726 de los ejecutivos lo
mencionan como uno de los principales problemas a los que
se enfrentan; asi mismo, se puede observar que los sistemas

motivacionales existentes no son efectivos.

8) PRINCIPALES PROBLEMAS DE RELACIONES INTERPERSONALES QUE TIENE
CON SUS COAIFANEROS, JEFES YO SUBORDINADOS, QUE AFECTEN EL

DESEMPESO NORAMAL EN SUAREA DETRABAJO.

Ver Grifica 2

1. ¢

2 ¢

Como son las relaciones que predominan actualmente entre
su grupo de trabajo ?

Existen en un 33% de los ejecutivos tres relaciones en su
grupo de trabajo y que son la apatia indiferencia y la falta
de comunicacion. Realmente existen envidias entre
companeros por llegar a un puesto de mayor jerarquia: Ila
sndiferencia que algunos empleados tienen por el sélo hecho
de saber que tienen su trabajo y dinero seguros; sin obtener
satisfaccion alguna de éste y la falta de comunicacion se

comprueba una ver mis con la pregunta 3-C.

Como es la caracteristica general de la relacién que existe

entre su irea de trabajo y Ios ofros servicios ?
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- El 40% contestc la falta de comunicaciéon y los malos

entendidos cuando hay envidias y se interpretan

erroneamente las relaciones. El apoyo y compaferismo
puede ser uno de los molivos satistfactorios segin Herzberg

cuando nos habla del trabajo en si y de la responsabilicdad.

Como se han dado Jas relaciones hAumanas com sus
subordinados ?

El #0% contesto que las relaciones con sus subordinados son
por un lado de indiferencia y rechazo éstas pueden ser
provocadas como Herzberg lo dice en su teoria por las malas
relaciones interpersonales, Jas politicas de organizacién y
administracion, y [Ila supervision que  provocan
fnsatisfaccion.

Por otra parte, Ia amistad y comprension pueden ser
reacciones positivas cuando se trata de empleados a los que

se Jes dan favorstismos.

Mlencione cuidles son las principales caracteristicas de sus
subordinados >

El 40% de Jos ejecutivos respondieron gque Ios subordinados
tienden a ser pasivos por la direccion paternalista, espera
que el empleado sea pasivo como agradecimiento a la

retribucion que recibe y como se observa en las respuestas
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del cuestionario existe un alto porcentaje del personal que le
interesa dnicamente tener una plaza asegurada y asi lograr

su seguridad econdmica.

C) TIRINCIPALES ASPECTOS QUE INVOLUCRAN BIENESTAR o
INSATISFACCION PERSONAL (MOTIVACION).

Ver Grifica 3:

1. ¢ Qué aspectos de su trabajo tienen par; usted  mayor
significado personal ?

- El 33% contesté que el reconocimiento y realizaciéon son de
mayor significado personal. Como en Ja teoria de Maslow
quien nos habla de las necesidades de estima y
autorrealizacion y la teoria de Herzberg en sus factores

motivadores que son la autorrealizacién y el reconocimsento.

2 ¢ Cudles cree usted que sean los aspectos negativos mds
importantes de su trabajo en este momento ?

- EI 40% contesté que el ausentismo es uno de los aspectos
negativos mis importantes que provocan inconformidad
entre Jos empleados no ausentistas, ya que son ellos a
quiénes se les carga el trabajo, repercutiendo en una mala
atencién al derechohabiente desprestigiando asi Ia
Institucion.
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Qué ha tratado usted de hacer para mejorar su trabajo ?

En un 40% los ejecutivos han tratado de mejorar la
comunicacion jefe-subordinado, con el fin de que haya
buenas relaciones interpersonales, como Herzberg en su

feoria menciona que este factor produce insatisfaccion.

CAUSAS COMUNES SOBRE AUSENTISMO LABORAL
Ver Grifica &:

Existen programas o campanas para disminuir el
ausentismo ?

El 93% contesté que no existen programas motivacionales
para disminuir el ausentismo. FEl Instituto ha llevado un
control por medio de premios econémicos que no son muy

efectivos prara elevar la estima de los trabajadores.

Clasifigue en orden de importancia los conceptos de
ausentismo gque ocurren con mayor frecuencia:

El 40% contesto como causas principales del ausentismo las
enfermedades generales (fingidas o imaginarias) y los
accidentes de trabajo, clasificadas todas ellas como
incapacidades médicas. Se siguen en orden de importancia

las faltas injustificadas y Ias licencias sin sueldo, en tercera
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instancia se clasifican las vacaciones, Iicencias con sueldo y

Jos retardos.

Cuil es el incremento de ausentismo anual en su drea de
trabajo?

El ausentismo existente se presenta en el rango del 20% al
40% entre las dos clasificaciones de ausentismo que hace el

Instituto, que son: el programado y el no pm;gramado.
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RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS APLICADOS AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO

Ver Grifica §

Conoce los objetivos del Hospital ?

£l 69% contesto afirmativamente. lo cual manifiesta que
conocen el trabajo en si y esto les ayuda a lograr los

objetivos institucionales y personales.

Cudles fueron sus razones para ingresar a laborar a esta
dependencria ?

Las respuestas obtenidas reflejan que la mayoria de los
empleados que ingresan al Instituto lo Aacen debido a que
adgusieren una plaza asegurada en contfraposicion a la
fniciativa privada en donde existe la posibilidad de ser

despedido cuando aparece una persona mas competente.

Las condiciones de su trabajo sonm ?

Las condiciones de su trabajo son generalmente buenas, por
Jo que no deberia haber un alfo indice de ausentismo, ya que
éste es una consecuencia de insatisfaccion del trabajador.

El desarrollo de sus actividades, funciones y
responsabilidades lo deja a usted ?
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por la politica
paternalisti que existe en el Instituto, por Ia falta de las
relaciones personales con sus companferos, la falta de
comprension del jefe inmediato en sus actividades y
muchas veces por su descontento en el salario que no Ile

alcanza para cubrir sus necesidades.

Logra satisfacer sus necesidades con el ingreso econémico
que obtiene en esta institucion, por sus servicios ?
El 699 contesto negativamente, teniendo que quedar en el

conformismo y esto es una insatisfaccion para el trabajador,

.dando como resultado el poco snterés en su trabajo.

Qué aspectos satisface con el sueldo que percibe en esta
dependencia ? Ver Grifica 6:
Mediante el ingreso que el trabajador percibe, satisface las

necesidades bdsicas, entre éstas principalmente Ia

alimentacion y habitacion.

Desde su punto de vista, ; Cudl de los siguientes facfores
considera mds importante para Ja realizaciéon de sus
actividades ?

En ésta pregunta el mayor porcentaje considera que es muy

importante para ellos que se les reconozca y se les tenga
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confianza en las actividades que realiza, ya que Ia
consecuencia de su meta o la realizacion de su objetivo hari

que aumente su aulo-estima.

En su opinion g Como son Ias relaciones personales con su jefe
inmediato y compaferos de trabajo ?

Las relaciones personales con sus jefes y companeros de
trabajo son deficientes y se muestra aislamiento y falta de
comunicacion, esto quiere decir que la persona se ve privada

de sus fuentes de afecto o de la oportunidad de brindario.

Su jefe inmediato superior utiliza medios, recursos,
estrategias, acciones, entre otros, para armonizar las relaciones
Aumanas entre el personal gque depende de él entre el
personal y él y entre el drea y demds personas que Jaboran en
Ja institucion.

EI 47%% de Jos trabajadores contesté que no existen medios o
actividades para mejorar las relaciones humanas y el trato con
sus companeros y jefes. Por lo cual prevalecen Ilas malas
relaciones en el ambiente laboral y que condiciona

insatisfaccion del trabajador. por la apatia a este respecto.

Cudles son Jos beneficios adguiridos a través de las

promociones de las cuales ha sido objefo ?
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- Los empleados contestaron que a través de las promociones
adquseren en primera instancia el logro de sus objetivos, lo
que significa que han llegado a la cispide de la realizacion
de Jo que realmente desean hacer, desenvolviéndose

plenamente y logrando al mdximo sus capacidades de
autorrealizacion.

11. ; Ha aprovechado las oportunidades de promocion que se le

presenta ? Ver Grifica 7:
- La mayoria contesté si, ya que las promociones les ayudan en
Zran parte a realizar sus objetivos y a la vez sentirse

satisfechos; con esto, estin logrando también un mayor
incremento econémico.

12 ; Llega a Gempo a su trabajo ?

13

- El 35% contesté que no, la causa principal es debido a Ias
enfermedades y accidentes o contratiempos en el transporte,;
ésta informacion concuerda con la entrevista y con los datos

proporcionados por el departamento de personal y por
dltimo la guia de observacion.

Sedale cuiles son las causas por las que usted falta al trabajo.
- El 78% se ausenta de su trabajo debido a Ila falta de
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reconocimiento y a las malas relaciones personales, esto

tiene como consecuencia la insatisfaccion del trabajador.

14. ; Qué sugerencias cree usted que podria aportar al Hospital
para un mejor desarrollo de personal ?
- Los trabajadores proponen establecer mids posibilidades de

superacion a través de cursos de capacitacion, ya que esto los
ayuda a sentirse realizados y satisfechos.

15. Desde su punto de vista; ; Cuil de los siguientes factores

produce insatisfaccion en el trabajo ?
~ EI 54% contesto que Ia supervision del jefe inmediato no es
Ia adecuada, produciéndoles insatisfaccion, ya que muchas
veces, el jefe inmediato no hace que el empleado se sienta
importante o iitil, también influyen los favoritismos que
existen hacia algunos empleados.

Los datos que se obtuvieron de las entrevistas y Jlos
cuestionarios y de contrastar la guia de observacion y reforzando
con las griéficas dio como resultado, que Ja percepcidn que tienen
Jos jefes de departamento, para conocer las necesidades de sus

empleados, se ve un tanto desviada en cuanto al oxrden que sefala
Maslow en la teoria, dicho orden es el siguiente:
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NECESIDADES
- Autorrealizacion -Autoestima -Seguridad
Y las necesidades que casi ignoran son:

- Afiliacidon - Fisiologicas.

Es decir, los factores que demostraron tener un papel
preponderante en la insatisfaccion de nuestros sujetos fueron: el
desarrollo, el reconocimiento, el logro, el sueldo, las politicas y
administracion de la compania, las relaciones interpersonales, el

tipo de supervision y las condiciones de trabajo.
Por su parte, Jos factores subyacentes en la satisfaccion de
nuestra poblacion fueron:

En cuanto al anilisis de resultados de la entrevista con respecto
a Jos ejecutivos, fue posible conocer que los jefes de los
departamentos en general no consideran a los grupos de
empleados como personas, sino como herramientas de trabajo, en
donde el trabajador desea sentirse como factor humano, que se
aprecie su mérito y que su participacion sea importante; cuando se
le toma en cuenta se sienta contento, respondiendo la mayoria de
Jas veces con cooperacion y amistad. Ellos lo ven como una

totalidad de empleados.

A grandes rasgos se puede deducir que para Jos jefes de
departamento, sus empleados tienen mayor necesidades de
autorrealizacion después de autoestima, luego de seguridad y
muy dificilmente consideran la existencia de necesidades de
Afiliacion y Fisiologicas.
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4.6 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DEL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA CENTRO MEDICO LA RAZA

Tanto en la entrevista como en el cuestionario se presenfaron
los resultados en grificas para facilitar su interpretacién. El tipo
de grdfica que utilizamos fue de barras, y sus valores son
representados por porcentajes, dibujando la barra hasta el

valor que haya alcanzado.
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PROPUESTA PEDAGOGICA PARA ATENDER EL
AUSENTISMO LABORAL EN EL HOSFITAL DE
INFECTOLOGIA DEL IM.S.S. CENTRO MEDICO LA RAZA

A confinuacion, se plantean algunas alternativas de atencion a
Ia problemitica del ausentismo del Hospital de Infectologia con Ja
finalidad de propiciar cambios en Ia organizacion para reducir
dicho ausentismo por medio del establecimiento de un sistema
motivacional.

Existe una gran variedad de sistemas motivacionales que
impiden a Ia empresa su ficil eleccion, ya que tendré que elegir Ios
que representen el mayor provecho considerando su costo. EI
gasto en cada uno de ellos podri ser diferente, o que se sujetard a
las posibilidades y planes de Ia empresa.

Asimismo, Ia empresa debe considerar Io que en una época fue
atractivo, en otra puede no serlo, Io que para algunos individuos
es satisfactorio, para otros no lo es, por lo tanto, se debe tomar en
cuenta las diferencias de los individuos, los grupos, las épocas y
ambientes organizacionales.

De ésta forma serd mids ficil enfocar la motivacion dentro del
trabajo.

El ausemtismo es reflejo de una actitud negativa del trabajador
que se presenta cuando no se ha logrado una identificacion con la

empresa, es decir, cuando sus intereses no se han conciliado con
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Jos objetivos de sus colaboradores, modificando Ilas actitudes

negativas del trabajador, que perjudigque a la empresa.
El cambio de actitudes implicard el aprendizaje de nuevos

repertorios conductuales, éste cambio, se genera por 10 comiin a

través de Ia expersencia o de algunas pricticas reforzadas, o el uso

de reforzamiento (%).
La empresa al aprovechar el uso de esos reforzadores laborales,

debe conocer la existencia de dos procedimientos de

reforzamiento

1) Aquellos que aumentan la respuesta como son: el
reforzamiento positivo y el reforramiento negativo.(**).

2) Aquellos que disminuyen Ja respuesta como son la extincion

¥ el castigo (**%).

(&7} Reforzamiento.- El fortalecimiento de una respuesta
especifica, es la aplicacion de un estimulo, a un individuo
como consecuencia de su respuesta, y trae como efecto el
aumento de la tasa de respuesta de esa misma conducta.

(%) Reforzamiento positivo .- Es una recompensa que corrobora

una conducta, y permite un aumento en la fasa de respuesta,
esa recompensa puede ser un premio de cualgquier tipo. EI
reforzamiento negativo aumenta la frecuencia de un evento
conductual al mismo tiempo que produce la terminacién o

Ja supresion de alguna condicién.
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(**%) Castigo.- Fs un estimulo aversivo que sirve para reducir Ia
conducta indeseable.

Extincion: Es cuando se deja de dar Ia respuesta, puesto que ya no

hay ningiin tipo de reforzador que lo mantenga.

A través de estos dos tipos de reforzamiento se logrard
aumentar la tasa de asistencia. *

Dos procedimientos mdas, el castigo y la extincion, facilitarin Ia
disminucién del ausentismo. §

La empresa debe fomar en cuenta que el castigo genera
ansiedad y suprime las respuestas que reaparecen cuando el
estimulo de castigo esta ausente. FEl castigo no es muy
recomendable para la modificacion de actitudes pues con el
Gempo es menos eficaz.

Como por ejemplo se castiga a Ia persona que tiene anomalias

dentro de su conducta personal (alcoholismo, drogadiccién,

impuntualidad, rob inasist ias, eltc.) dando como resultado

un estado de ansiedad que provoca en el trabajador gque pierda el

inferés por su trabajo, recurriendo al s como un escape
de su insatisfaccion.

La empresa podrid hacer uso de sistemas motivacionales tanto
POSitivos como negativos, segiin las politicas de la empresa.

De acuerdo a este discurso, a continuacion se presentan los

aspectos A y B el primero hace referencia a estimulos o
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incentivos de programas ya existenfes que marca el mismo

Instituto, que hoy en dia siguen operando; y la propuesta B, que

consiste en estimulos o incentivos para los sistemas propuestos

que es el objetivo que marca ésta tesss.

A) ESTIMULOS O INCENTIVOS ACTUALES

En el Instituto, actualmente se trata de motivar al personal con

1a aplicacién de ciertos estimulos o incentivos, que son los

sigusentes:

F A

FPremios econémicos por puntualidad y asistencia.

Consiste en el otorgamiento de un dia de sueldo base del
trabajador, por su asistencia al checar en forma acumulativa
veinte veces sin retardos.

Ademds, si el trabajador asiste con frecuencia sin licencias,
pPases de salida o incapacidades por enfermedad general (no
incluyendo la maternidad y accidentes de trabajo). se Ie
darin diez dias de sueldo en un lapso de seis meses.
Teniendo derecho a haberse ausentado por determinados
periodos que no excedan a 24 horas. Esto siempre y cuando
en su calificacion de méritos hayan obftenido un puntaje del
2100%.

Se darin al trabajador en el mes de febrero quince dias de

sueldo por haber cubjerto el 100% de las asistencias durante



2

122

todo el afo. Estos quince dias serdn disminuidos en forma
proporcional a las ausencias.

Premios por festividad.

Estos premios consisten en organizar fiestas como: cena-
baile. comida, rifas y especticulos, en reconocimiento a los
trabajadores por los servicios que prestan al Instituto. Las
aportaciones se hacen en un 50% por el Sindicato y el otro
50% por el Instituto.

Los festejos tienen sus fechas establecidas, de acuerdo a Ia

rama a la que pertenczca el trabajador. como son:
enfermeria, médica, técnica-administrativa, intendencia,
mantenimiento y transporte.

Cursos de capacitacién.

El Instituto y el Sindicato, organizan cursos de actualizacion,
especializacion y orientacion a sus trabajadores en todas las
categorias que integran el Instituto.

Los programas ya estin establecidos como son: MMaterias
administrativas-normativas, técnicas, profesionales o de
algiin adiestramiento especifico y relaciones humanas.

Estos cursos pueden dar como resultado, ascensos al personal
al puesto inmediato superior, despertando el interfs y
colaboracion del trabajador para lograr un aprovechamiento

y autorrealizaciéon de él.
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Estos cursos se impartirin con las mayores facilidades, sin
perjuicio de sus labores. ’

Sanciones por retardo.

Del minuto 16 al 45 de retardo Ie serd descontado este tiempo
al trabajador. si esto ocurre durante diez veces confinuas,
serd amonestado con un oficio, si acumula otras cinco, se
marcard en su tarjeteo de pago una nota de demérito
consistente en un descuento de un dia de aguinaldo y de
continuar asi cada cinco veces mis tendri nuevas notas de
demérito, durante un ano. Rebasando el minuto 45 se
considera como falta injustificada.( ***%).

Faltas Injustificadas.

Las faltas injustificadas de los trabajadores al desempeno de
sus funciones, darid derecho al Instituto a descontar el dia o
dias de sueldo correspondientes; en el concepto de que
cuatro faltas injustificadas en el término de 30 dias, y de
acuerdo en Io dispuesto en Jla Ley Federal del Trabajo,
facultarin al propio Instituto para rescindir el contrato de

trabajo respectivo.

(***%) Nota de demérito: Son sanciones de cardcter econémico, que

solamente podrin acumularse durante un afdo calendario y

que se traducirin en descuento de aguinaldo del trabajador.
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Para Jograr el objetivo deseado de reducir el ausentismo en el
Hospital de Infectologia Centro Médico la Raza Dr. Daniel
Méndezr Herndndez, se sugiere hacer uso de diversos métodos,
contando en primer lugar con los incentivos antes mencionados y
en segundo con Ios sistemas motivacionales mds integrales y
convenientes, para lo que se requiere realizar una adaptacion de

Jos procedimientos motivacionales que se Hevarin a cabo y gque
ademis implican una erogacion minima.

Para reducir el ausentismo, la organizacion necesita de la
cooperacion de todo su personal, para ello es preciso gque los
ejecutivos que son quiénes plantean, dirigen y controlan Jlas
funciones de los subordinados implanten las técnicas adecuadas
para que todo el sistema motivacional tienda a la integracion de
Jos factores satisfactorios que repercutan en beneficio tanto del
trabajador como de Jla Institucion mediante aspectos para los

fos:

sistemas molivacionales prop

Con base en lo ya establecido de manera institucional a
continuacién se enuncian los estimulos o incentivos para los
¥ se sugiere que para el establecimiento de

ot prop
Jos sistemas gque se estidn proponiendo se realice su implantacion
en forma mixta, primeramente con los ya existenfes en el
Instituto, enfocando &stos a los objetivos para los que fueron

creados y Ia propuesta B no es mis que apoyar Ios sistemas que ya
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existen dentro de la misma, utilizando Jas estrategias adecuadas

para crear un ambiente de cordialidad entre el personal y los jefes,

reconociendo su participacion por el esfuerzo realizado

1)

B) ESTIMULOS O INCENTIVOS FARA LOS SISTEMAS
PROPUESTOS
FACTORES DE HIGIENE O INSATISFACCION
Comunicacion a través de reuniones. ’
Sensibilizacion del empleado a través de carteles y frases.
La calificaciéon de méritos.
FACTORES MOTIVADORES O DE SATISFACCION
Reconocimiento individual y Colectivo.
La participacion del trabajador en el problema.
A continuacion se explicari brevemente en qué forma se
espera llevar a cabo los sistemas motivacionales antes

mencionados.

Comunicacion a través de reuniones.

Este sistema se puede lograr a través de una estrecha
realizacion del ejecutivo con los empleados, Io que crea una

atmésfera agradable y un espiritu de gran familia sin lHlegar

al pate, Ii: en donde el trabajador. se convenza de gque
existe el sentimiento de gque alguren se interesa y se preocupa
verdaderamente por impulsar su estima estrechando

contactos amistosos, pricticos y directos, logrando que el
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individuo participe y se preocupe por su trabajo y el trabajo
de los demdis.

Logicamente va intervenir la comunicacién interpersonal
dentro del Hospital. Esta se podria Hlevar a cabo por medio
de reuniones formales como Io son: las juntas pericdicas,
cuyo objetivo seria mejorar la comunicacion entre el
ejecutivo y sus subordinados, también Jlas reuniones
fnformales podrian estrechar mis intimameﬁ'le Jas relaciones
@ través de fiestas organizadas por el Instituto estimulando a
Jos empleados para lograr una relacion mis afectiva con su
Jefe.

La comunicacion favorece, a una mejor coordinacion tanto
formal como informal permite también Jograr un mayor
sentido de identidad de cada miembro del grupo, con un
enfoque individual asi como para fodo el resto del grupo, de
manera que si logra esto, se estari en mejores condiciones de
satisfacer las necesidades de seguridad, de pertenencia y de
estima (aufovaloracién, reconocimiento, logro, progreso,
independencia, efc.) de acuerdo a lIa escala de necesidades de
Maslow, y por lo tanfo se podri aspirar a satistacer las
necesidades de autorrealizacion.

Por otra parte, la comunicacion habrd de favorecer segun la

teoria de Herzberg, las relaciones humanas que son factores
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que pueden convertirse en insatisfacciones por no

considerarse importantes.
También es importante que el ejecutivo drialogue con el
trabajador para enterarse de los motivos por los cuales desea
ausentarse, ya que pueden ser ocasionados por el propio
Instituto; por ejemplo, pueden tratarse de trimites que tenga
que realizar el empleado dentro del Insh'fult{ Y éstos podrian

ser solucionados por la Oficina de Personal evitando con
ello gque el trabajador se ausente.

Sensibilizacion del empleado a través de carteles y frases.
Asi como se vio en el punto anterior, es necesario utilizar
otros medios de comunicacion como apoyo, esto es ficil de
lograr a fravés del uso de carteles y frases.

A través de este sistema se espera obtener gque el empleado
capte la idea mdis claramente del problema del ausentismo en
una forma visual chusca y emobiva, con Jo cual
psicologicamente el trabajador prestard Ia mayor atencion y
comprenderd ficilmente el mensaje cambiando esa actitud

negativa que muchas veces presenta ante Ja obligacion de
onardn una serie

asistir a su trabajo. A contii son se
de frases que ayudarin a motivar al personal a reducir el

ausentismo no programado.
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-~ "Buen servicio es... trabajo en equipo y solidaridad. Tu
asistencia es vital”.

- "Camina tranquislo y seguro, programa ti tiempo”.

- *"Cuando llego a tiempo, Sano:  satisfaccion,
reconocimiento, confianza tranguilidad, armonia y
estimulos®.

-~ “A Hempo o larde. ti asistencia nos afecta a todos".

- *Sise presenta a Gempo a su trabajo, los resultados serin
para todos favorables”. »

- "No se ausente a sus labores, por que nadie gana si falta
usted”.

Este sistema de carteles con mensajes o frases se Illevard a

cabo, exhibiendo un cartel cada semana observando Ila

reaccion del trabajador, con los cambios que se realicen en
dos carteles y constatando los resultados que se obtengan de
éstos.

Asi se aprovechard la creatividad e imaginacion del

empleado sugiriéndole con el uso de carteles y frases que

fomenten su interés y curiosidad, proponiendo estas
soluciones gue ayudarin a propiciar su participacion,
credndole mayor interés en su trabajo y un nuevo estimulo.

Al igual que la comunicacion Jos carteles lograrin satisfacer

Jas necesidades de los trabajadores de acuerdo a la escala de

Maslow, como las necesidades de estima y seguridad ya que
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sentiri que se le toma en cuenta; de acuerdo a Herzberg
favorecerid las condiciones de trabajo, (factores de higiene o
de mantenimiento), dindole una sensibilizacion a través de
Jos carteles mejorando su estado de dnimo y por
consiguiente las relaciones humanas con sus compaieros y
Jefes.

Calificacién de méritos.

Se propone también porque a través de la calificacion de
méritos el trabajador logrardi por encima de Jlo minimo
normal exigible en el puesto.

Con la aplicacion de este sistema, se trata de satisfacer el
anhelo que siempre ha existido para rescatar Ia
individualidad, mejorar Ja comunicacion jefe-trabajador, la
calidad de los servicios y elevar el nivel de satisfacciéon de los
trabajadores; la meta seria mantener un diilogo constante
con el jefe, conociendo asi la manera de mejorar sus
funciones y ver si se le ha reconocido su esfuerzo y por tanto,
que no pase inadvertido por la empresa. A través de la
calificacion de méritos se logrard satisfacer las necesidades
d'e seguridad y estima, segiin Maslow, ya que se le dard al
trabajador el resultado del desempefio de su labor, dindole
1a oportunidad de conocer sus fallas o habilidades, para

mejorarlas o corregirlas.
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Al lograr esto, el trabajador alternadamente provocari la
satisfaccion a sus compaiieros logrando armonia y buenas
relaciones humanas, asi como un incremento en la
retroalimentacion con los empleados y superiores, sefialadas
éstas como factores gque pueden provocar insatisfacciéon
cuando no se les brinda la importancia que tienen, todo lo
anterior con base en Ia teoria de Herzberg segin la cual se
puede Jograr que Ila calificacion de méritos satisfaga
tenimiento y con el Gempo mpm.;‘ente J1a

necesidades de m.
posibilidad de que a través de esta técnica se manejen
Lactores motivadores como el logro, el reconocimiento, efc.
Reconocimiento Individual y» Colectivo.

De acuerdo a la teoria de Herzberg. el reconocimiento es en
si una necesidad motivadora, donde las personas quieren
que ofros sepan lo que ha logrado y que se Ie reconozca de
alguna forma. Ademdis AMaslow de acuerdo a su escala sedala
que las necesidades de estima son indispensables para que el
individuo realice cualguier labor adecuadamente. creando
con esto las relaciones interpersonales buenas o malas de
acuerdo al grado de satisfaccion o insatisfaccion.

Este reconocimiento se Hevard a cabo por medios orales en
privado y en piblico o bien por la utilizacion de una carta de

felicitacion a los empleados que hayan mejorado su
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asistencia y contindan con un historial bueno, se recomienda
proporcionar un reconocimiento escrito sobre su trabajo que
contribuya a la elevacion de la autoestima de cada uno de los
empleados.

Por ejemplo, si durante el asfio siguiente, en un departamento
se obtuviera el mayor récord de asistencia, se propone
otorgar una placa significativa en donde se reconozca su
brillante asistencia durante todo el adoy e;v'ta hBari que los
empleados se sientan reconocidos, estimulados y entre mais
se adecie el trabajador a su organizacién mds interesante,
Gtil y variado serd su trabajo. Al mismo tGempo senltird que
es apoyado y que perfenece a un grupo.

5) La participacion del trabajador en el problema.

En este punto radica nuestra principal aportacion, ya que en
1a aplicacion de estrategias o caminos gque se establezcan para

-/ nuir el au 7 se rec renda utilizar el sistema de

participacion del empleado para garantizar el logro de los
objetivos predeterminados, motivando al personal a tomar
parte activa a través de la participacion directa en su trabajo
y todo lo que a él concierme, como la reducciéon del
ausentismo.

En primera instancia se recomsenda un cambio en la

mentalidad del ejecutivo, ya que ésfe no conoce el verdadero
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sentir del empleado en las necesidades y aspiraciones de Ia

participacion en el trabajo.

Para lograr el cambio se propone:

a) Determinar las necesidades que el trabajador tiene de
pParticipar a través de la estimulacion de la persona tanto
individual como en grupo.

b) Establecer los medios de comunicaciéon adecuados para que
la gente participe (sabiendo escuchar y que la escuchen con
igualdad). )

<) Encauzar los problemas adecuadamente, considerando Ja
participacion del empleado a través de la comunicacion.

Jgualmente, es de vital importancia considerar para el cambio,

Ja mentalidad del trabajador que durante mucho tiempo ha estado

sujeto a estilos tradicionales de direccién. Para ello los ejecutivos

deberin tener Ia habilidad de encauzar al trabajador creindole

confianza y seguridad; para esto se proponen lJos puntos

siguientes:

a) Crear condiciones que generen colaboracion y cooperacién.

&) Garantizar a los trabajadores su seguridad, tranquilidad,
prestigio, ec ia y pod.

Hemos visto que el fenémeno de la participacion es
responsabilidad basica del jefe, quien debe reflejar una filosofia
que considere gue con la participacion de Jas personas

directamente involucradas en un trabajo o en un problema, se
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podrin enriquecer las alternativas pertinentes para el logro de un
objetivo especifico, ya que ellas son las que conocen mejor el
trabajo y que al sentir que se les toma en cuenta tratarin de aportar
ideas con las que a su vez se responsabilizard para su mejor logro.

Es conveniente aclarar que los dirigentes gque se inclinen hacia
el autocrdtismo o paternalismo son partidarios de la creencia que
la participacion es un factor muy importante en la motivacién. Sin
embargo, si tanto el jefe como el subordinado Hegaran a
considerar la importancia de ésta, se lograrid el cambio que el
establecimiento de este sistema motivacional propone.

Segiin la teorfa de Herzberg con la participacién se obtendri
reconocimiento por Jla labor realizada, satisfaccion por el
desarrollo de su trabajo y mayor responsabilidad (factores
motivacionales); y de acuerdo a la escala de Maslow, se lograrin
satisfacer las necesidades de autorrealizacion, estima, seguridad y
pertenencia o amor.

El ejercicio del Lic. en pedagogia se pone de manifiesto con el
desarrollo de la presente investigacion ya que el pedagogo como
se recordari en el punto 4.2, que se cita, es el profesionista
encargado de estudiar Ia formacién del hombre como una prédctica
educativa. En el sentido de que dicha prictica procura Ia
formacion integral del hombre en sus diversas dimensiones
sociales (Familiar, escolar, social laboral efc.). Asi en conjunto con

Ia participaciéon de la gente en la aplicacién y mejoramiento del
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sistema motivacional que se propone se lograri la mixima

eficiencia del mismo 3 del trabajo en si.
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CONCLUSIONES

El desarrollo del presente estudio nos ha demostrado que no es
facil establecer un sistema motivacional adecuado, sin antes haber
hecho un estudio sobre las caracteristicas de la naturaleza humana
en los diversos niveles jerdrgquicos del personal de la empresa.

Los servicios y prestaciones que puedan ser considerados como
rfncentivos para disminusr el ausentismo van 2 ser vistos de
acuerdo a las necesidades de cada trabajador, a sus cre;encias,
opiniones y actitudes.

De acuerdo a los entrevistas, (Anexo No. 1) para el nivel mdis
bajo como es el de intendencia, la seguridad econémica tendri
mayor significado si no se Ie hace notar que su trabajo ha sido
bien realizado, la persona se sentird sin aliciente para realizar sus
actividades.

Para los empleados en general como secretarias, archivistas,
recepcionistas, lo mds importante serd su seguridad, al sentir
tranguilidad de no ser despedidos. Por lo tanto, el valor de su
trabajo radicard en hacer lo menos posible siempre y cuando no
se den cuenta Jos jefes de su ineficiencia. Este valor radica en la
astucia del mexicano, es decir, no trabaja y tiene seguro su dinero,
siendo una posicién muy comoda, Ia cual le produce una

seguridad econémica y emocional, produciendo un conformismo.
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La elaboracion de Ios cuestionarios se hizo en coordinacion con
el asesor y con el Departamento de Personal del Hospital, el cual
seftalo las preguntas que podian considerarse, permitiendo asi su
aplica-citin.

Al realizar la aplicacion de Ios cuestionarios se pudo observar
que el personal externa opiniones contrarias a las respuestas, de
ésta forma se puede detectar la inconformidad, que existe en el
desarrollo de sus actividades, esto se comprobé en base ala Buia
de observacion que no refleja la aplicacion del cuestionario y esto
da como resultado la falta de reconocimiento a su labor, la mala
aplicacion de los sistemas motivacionales ya existentes en el

Instituto, todo esto a pesar de haber hecho la aclaracién de que el

levant.

nto de estos datos eran con fines ajenos a la Institucién.
A través de las entrevistas se detectaron cuatro aspectos
importantes que afectaron el desarrollo del personal:
1. Froblemas en el drea de trabajo.
2 La deficiencia en Ia aplicacion de los sistemas de motivacion.
3 La mala comunicacién en Jas relaciones personales entre
Jefes y subordinados para el desempeiio de su labory
. Las causas mds comunes del ausentismo.
S5 a esto le agregamos las observaciones dentro del Hospital
donde claramente dio como resultado Io escrito antes.
Estos dan como resultado comparados con Jla teoria de

Herzberg que hace énfasis en la insatisfaccion del trabajador por
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1a supervision, la falta de comunicacion, entendimiento del
personal con el supervisor y la politica paternalista que existe: no
deja desarrollarse tanto a los jefes como a los subordinados. Las
fricciones y Jos malos entendidos, ocasionan que no tenga el
contacto adecuado para fomentar Ja cohesion con el equipo de
trabajo.

El trabajador se siente inseguro, desconfia y considera que la
calificacion de méritos no funciona y que el oforgar algiin premio
o el de recibir capacitacion, se dan en funcién de un favoritismo
existente.

Lo que mis interesa al trabajador, confirmando la teoria de
Maslow, es la seguridad obtenida por el sueldo y las prestaciones
que oforga el Instituto, sin importarle Ja monotonia de su trabajo
rufinario que le impide la elevacion de su estima, su plena
realizacion y desarrollo, ya que, lo que mds le inferesa es no perder
su empleo, dado que a través de éste obtiene su seguridad
econdémica.

El cambio de direccion se presenta frecuentemente en el
Instituto afectando la politica interna y Jos procedimientos ya
establecidos, que funcionaban adecuadamente. Esto ocasiona un
frastorno en la funcionalidad del Hospital y en el trabajador
pasividad e inconformi: -/ jentando su afdn de superacion.

La opinién del jefe inmediato con respectfo a sus subordinados

es que, éstos trabajan para obtener dinero, perdiendo el deseo de
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desarrollarse, convirtiéndose en gente pasiva, que acarrea
conformismo e irresponsabilidad de actuacion en cuanto a sus
Jabores, las cuales se van deteriorando poco a poco.

Se lleva a cabo un buen sistema de calificacién de méritos, pero
se les da a conocer el resultado en forma global sin informar al
trabajador los puntos claves en Jos que él esti deficiente, lo que
impide que busque mejorar su actuacion.

De acuerdo con Maslow, esto trae como con;eruencia que el
trabajador al obtener una calificacion baja sélo sienta
resentimiento y frustracion, entorpeciendo el objetivo de ésta.

Otro punto por fomar en cuenta es la apatia del empleado
respecto al desarrollo de sus actividades laborales, ocasionada por
Ia actitud paternalista del Instituto, que no evalia ni conoce la
verdadera participacion del trabajador, que ayuden a un
mejoramiento en el desarrollo de sus funciones, ya que el
paternalismo espera que el empleado desarrolle su midximo
esfuerzo en agradecimiento a los beneficios recibidos a través de
su salario y prestaciones; y si el trabajador no cumple serd
castigado por medio de sanciones que ya estin establecidas.

El Instituto ha llegado a hacer uso de castigos y sanciones que
han modificado la conducta del trabajador; pero, esto ha traido
como resultado un estado de ansiedad que provoca en el
trabajador perder el interés por su trabajo recurriendo al

ausentismo como un escape de su insatisfaccién.
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Se sugiere que para el establecimiento de los sistemas que se
estin proponiendo se realice su implantacion en forma mixta,
primeramente con los ya existentes en el Instituto, enfocado éstos
a Jos objetivos para los que fueron creados y en segundo lugar, los
que hemos propuesto que consisten en apoyar los sistemas que ya
dentro del Institut, il do las estrategias adecuadas

operan
Para crear un ambiente de cordialidad entre el personal y los jefes,
reconociéndole su participacion por el esfuerzo realizado.

Lara el proceso de anidlisis en la aplicacion de un sistema
motivacional serd importante la Jabor del administrador, gque a
través de Jas técnicas adecuadas pueda lograr conciliar los
objetivos del Instituto con Jos del trabajador.

La verdadera solucion es gque la gente tiene y debe de participar

en la aplicacién y mejoramiento de un sistema moftivacional.
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ANEXO No. 1

CUESTIONARIO A EJECUTIVOS DEL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA
DR. DANIEL MENDEZ HERNANDEZ CENTRO MEDICO
LA RAZA
INSTRUCCIONES -

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su
13 que existe en el Instituto.

opinion respecto al Ause
Dee antemano se agradece su colaboracion en el desarrollo de Ia

presente investigacion.

DATOS GENERALES

A) PUESTO QUE DESEMPENA EN ESTA INSTITUCION:

B) ANTIGUEDAD:
C) SEXO: (F) (M)

D) EDAD:
E) FECHA DE ELABORACION: MES DIa___ANO
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A) PROBLENMAS QUE AFECTAN LA OPERACION DE SUAREA,

Z.-

2

ATENDIENDO A LA ORGANIZACION DE LA MISMA

& Conoce el objetivo institucional del drea donde presta sus

servicios ?

a) Si ()
5) No ()
& Porqué ? -

& Qué aspectos dentro de su drea de trabajo contrsbuyen a que

usted realice adecuadamente su trabajo ?

) Relaciones interpersonales ‘)
&) Medio ambiente ‘)
¢) Comunicacion ()
d) Conocimiento del drea de trabajo ()

& Cudiles son los mayores problemas a los gque se enfrenta su

equipo de trabajo ?

&) Personal deficiente ‘)
b) Ausentismo ‘)
) Falta de Capacitacion ()
d) Afalas relaciones )

€) Falta de equipo de trabajo )
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8B) PRINCIPALES FROBLEMAS DE RELACION INTERPERSONAL

QUE TTENE CON SUS COMPANEROS, JEFES YO

SUBORDINADOS, QUE AFECTEN EL DESEMPENO NORAMAL EN

SUAREA DE TRABAJO

& COomo son las relaciones que predominan actualmente entre

su grupo de trabajo ?

a) Indiferencia ‘)

&) Conflicto ‘)

) Camaraderia y colaboracion )
‘)

d) Apatia y colaboracion

& Como es la caracteristica general de la relacion que existe
entre su drea de trabajo y los olros servicios ?

&) Falta de comunicacion y “malos en tendidos” ()
&) Indiferencia )
)

) Apoyo y compaierismo

JComo se han dado las relaciones Aumanas con sus

subordinados ?

&) Indiferencia y rechazo c)

b)) Amistad y comprension )
)

) Desconfianza

Mencione cudles son las principales caracteristicas de sus

subordinados:

&) Pasividad CJ

&) Agresividad )

<) Materialistas )
)

d) Conflictiva y frustrada
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C) PRINCIPALES ASPECTOS QUE INVOLUCRAN BIENESTAR O
INSATISFACCION PERSONAL (MOTIVACION)

é Qué aspectos de su trabajo tienen para usted mayor

.-
significado personal ?
&) Satisfaccion de necesidades )
5) Reconocimiento )
<) Realizacion 'Y;
2- g Cudles cree usted que sean Jos aspectos negativos mis
importantes de su trabajo en éste momento ?
&) Falta de comunicacion ()
&) Ausentismo ()
) Descompostura de equipo y materiales ()
)

d) No reconocimiento de méritos

- g Qué ha tratado usted de Racer para mejorar su trabajo ?
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D) CAUSAS COMUNES SOBRE AUSENTISMO LABORAL

1.- o Existen programas o campanas para disminuir el ausentismo ?

2.-

3.~

a) Si ()
&) No )

Si la pregunta es positiva ; Como se aplica ?:

Si Ia pregunta es negativa ; Por qué 2:

Clasifigue en orden de importancia fos conceptos de

ausentismo que ocurren con mayor frecuencia.

Ausentismo Programado: No programado:

&) Pecas con sueldo () a) Incapacidades ()
&) Becas sin Sueldo () b) Licencias sin sueldo ‘)
¢) Comisiones () ¢) Licencias con sueldo ‘)
d) Vacaciones ) d) Retardos ‘)

e) Pases de salida () e) Salidas anticipadas ‘)

& Cudl es el incr to de a 77 anual en su drea de
trabajo ?

&) Del 10% al 20% ()

b) Del 20% al 30% ‘)

) Del 30% al 40% ()

d) Del 40% al 50% o mdés )
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ANEXO No. 2

CUESTIONARIO A EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS
DEL HOSFPITAL DE INFECTOLOGIA
DR. DANIEL AMMENDEZ HERNANDEZ
CENTRO AMfEDICO LA RAZA

INSTRUCCIONES

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su
opinion respecto al Ausentismo que existe en el Instituto.

Las respuestas se manejardn en forma confidencial y anénima.

Agradeceremos NO ANOTAR su nombre, SOLO, su puesto de
trabajo y Ia fecha de aplicacion.

Cada pregunta tiene posibles respuestas, escriba una "X" en el
paréntesis de la r

2 ta que sea su opinion o que mis acerque a

ella. Por favor no deje ninguna pregunta sin contestar.

DATOS GENERALES
A) PUESTO QUE DESEMPENA EN ESTA INSTITUCION;:

B) ANTIGUEDAD:
C) SEXO: (F) (M)
D) EDAD:
E) FECHA DE ELABORACION: MES DIA __ANO
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3.~

& Conoce los objetivos del Hospital ?
a) Si

b) No

£ Por qué 2

‘)
()
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¢ Cudles fueron sus razones para ingresar-a' laborar a esta
dependencia ? ’
a) Por las Prestaciones que brinda la institucion ()
b) Seguridad personal ()
¢) Desarrollo personal ()
d) Por que no encontre otro trabajo ()
e) Otros ()
¢ Cudles?

Z Las condiciones de su trabajo son:

a) Excelentes ()
b) Buenas ()
¢) Regulares ()
d) Malas ()

e) Pésimas

)



4.-

&.-

152

¢ El desarrollo de sus actividades, funciones
responsabilidades lo deja a usted ?
&) Satisfecho

b) Insatisfecho

2 Porqué ?

¥

‘)
‘)

¢ Logra satisfacer sus necesidades con el ingreso econémico
que obtiene en ésta institucion, por sus servicios ?

a) Si )

b) No (7

Z Porqué ?

& Qué aspectos satisface con el sueldo que percibe en esta
dependencia ?

a) Vivienda

()
b) Alimentacion (7
<) Vestido ¥
d) Educaciéon ()
e) Diversie y esparcimient

‘)
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Desde su punto de vista, ;o Cuil de los siguientes factores
considera mds importante para la realizacién de sus

actividades ?

@) Que se le tome en cuenta )
&) El factor economico )
) Relaciones Aumanas agradables c)
d) Reconocimiento y confianza ] )
e) Mejor trato - )

En su opinion ; Cé6mo son las relaciones personales con su

Jefe inmediato y companeros de trabajo ?

a) De aislamsento y falta de comunicacion )
b)) De rechazo C)
<) Amistosa ‘)
e) Indiferencia ‘)

Su jefe inmediato superior utiliza medios, recursos,
estrategias, acciones entre otros, para armonizar las relaciones
Ahumanas entre el personal que depende de él entre el
personal y éL y entre el drea y demds personas que laboran en
Ja institucion.

a) Si )

&) No )



Si Ia respuesta es positiva:
& Cudles ?
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Si Ja respuesta es negativa:

& Porgqué ?

10.- 4 Cudles son los beneficios adquiridos a través de las

promociones de las cuales ha sido objeto ?

a) Logro de objetivos personales ()
b) Logro de objetivos profesionales ‘)
¢) Capacidad y destreza )
d) Posiciéon social )
e) Otros )
& Cudles ?

11.- ;o Ha aprovechado las oportunidades de promocion que se le

presentan ?
a) Si
&5) No

‘)
()



Si la respuesta es positiva Jpor qué?
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a) Para mejorar econémicamente )
&) Para cambiar de ambiente )
¢} Porgue me proporciona mejor horario )
d) Otros ()
¢ Cudles ?

Sisu respuesta es negativa spor qué?

a) No dispongo de tiempo )
&) No me interesé )
¢) No foman en cuenta mis conocimientos )
d) Otros ‘)
& Cudles ?

¢ Llega a iempo a su trabajo ?

a) si ()
B) No )

& Por qué ?
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13- o Sedale cudles son las causas por las que usted falta al
trabajo ?
a) Falta de reconocimiento y desagradab]es relaciones

personales )
&) Deficiente supervision )
) Deficientes c dici de trabajo ()
d) Oftro empleo ‘)
e) Afotivos personales : )
£) Otros ‘)
& Cudles ?

I4.- » Qué sugerencias cree usted que podria aportar al Hospital

para un mejor desarrollo de p 4

I15.- Desde su punto de vista; ; Cuidl de los siguientes factores
produce insatisfaccion en el trabajo ?

a) Las politicas del Instituto ‘)
&) Relaciones interpersonpales )
©) Supervision ()

d) Salario ()
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ANEXO No. 2

GUIA DE OBSERVACION AL PERSONAL DEL HOSPITAL DE
INFECTOLOGIA DR. DANIEL MENDEZ HERNANDEZ
CENTRONMEDICO LA RAZA

DlLA:
HORA:

& El personal cumple con el horario de entrada establecido por

Z.-
()sr (J)NoO

Ja inststucion ?

< El personal cumple con la hora de salida establecido por la

2=
()sr () NO

Institucion >

3.- o EI personal desarrolla sus actividades de acuerdo a Jlo

establecido por la normatividad de la institucion ?
()sr ¢ ) NoO

4.~ o El personal y el jefe del drea resuelven conjuntamente con

sus subordinados los problemas laborales que se presentan

en el trabajo ? ()sI1 ( ) NO
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<& El jefe orienta y da instrucciones de como hacer bien Jas

5.-
cosas al personal a su cargo ? CJ)SI. ¢ ) NO
6.- o El trabajador encuentra en los tableros de avisos Ja
Informacion oficial con oportunidad ? :
(J)sr (J)NO
Zi- ¢ Existe solucion o respuesta inmediata -par parte de la

Fnstitucion cuando se plantea quejas o inconformidades por el

personal que labora en el drea ? ()Sr ( ) NO

8.- o Se encuentran disponibles los representantes del sindicato

Para que atiendan las quejas o problemas del personal que

Jabora el drea ? ()sr () NO

& Participa y es tomado en cuenta el trabajador por los

9.
tantes sindicales ? ()sr (¢ ) NO

nrepr

20.- o Son vigentes las normas que regulan la disciplina del
instituto ? ()Sr ¢ ) NO

vs del instituto cumyg con

11.- » Se considera gque los comp
Jos reglamentos y normas de disciplina de seguridad e

higiene ? ¢)sr ¢ )No
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12.- o Se cuenta con ef equipo de proteccién personal adecuado
para evitar accidentes o enfermedades en el desarrollo del
trabajo ? CJ)SsrI ( ) NO

13.- 2 Se considera que en el trabajo en el que se desarrolla existe
un ambiente seguro ? C)Sr ( ) NO

14.- ;o Existe una comision mixta de seguridad e l;lgiene 7z
()sr (INO

15.- o El ambiente que propician los empleados durante Ia jornada
Jaboral es agradable ? ()Sr () NO
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