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INTRODUCCION. 

El énfasis de esta tesis recae en la búsaue

da de una diferencia significativa entre el ni- 

vel de ausentismo en una empresa pública y pri- 

vada. 

En este estudio se observan los diferentes - 

factores que inciden en el problema planteador

encontrandose entre ellos la motívaci6n, la - 

cual por supuesto, no es el único factor deter- 

minante en el 6ptimo rendimiento laboral, pero

si se le atribuye una importancia relevante. - 

Las capacidades de una persona, la naturaleza - 

de las circunstancias laborales, la prevísi6n - 

de instrumentos y materiales, la naturaleza del

puesto de trabajo en si mismo y la capacidad - 

por parte de la direcci6n para coordinar los es

fuerzos de muchas personas, todo ello cuenta pa

ra la eficacia de una organizacion. 

Se describen en esta investíaaci6n asi mis- 

mo, dos tipos de modelos organízacionales, los

cuales sirven de muestra comparativa. También - 

se hace un bosquejo de los antecedentes hist6ri

cos que han venido influyendo en el comporta- - 

miento de las organizaciones, mencionándose des

de los principios clásicos hasta los modelos ac

tuales. 
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Se observa tambí6n en este estudio un punto

de vista acerca del ausentismo, tomando éste co

mo una enfermedad, es decir, como un sintoma de

que las cosas van mal en la empresa cuando se - 

presenta. Y por Iltimo se hacen sugerencias en

las que se - trata de prevenirlo. 
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ANTECEDENTES

Una organizaci6n es el conjunto de personas

que se unen para lograr metas humanas comunes

como es la satisfacci6n de sus necesidades. - 

Smith & Wakeley, 1977) 

El sustento fundamental de toda empresa ra- 

díca en el hombre mismo, centro medular de toda

organizaciOn, del cual dependerá el éxito o el

fracaso de toda instítucion. 

Su éxito dependera de la estructurací6n pla

nifícada, de c6mo se ocupe de las estructuras - 

que surjan fuera de la planíficaci6n y de c6mo

se defina y trabaje para lograr sus metas. 

Los principios de la organizací6n derivados

de modelos equivocados, sin relaci6n con el me- 

dio político, cultural, social, econ6míco y tec

nol6gico del país de que se trate, ni con el - 

comportamiento natural del hombre; resultan en

supuestos err6neos sobre la conducta que siguen

influyendo en las ideas relativas al manejo de

los recursos humanos en la industria. 

Los intentos de la gerencia en su afan de - 

resolver los problemas provocados por la ínexac

titud de estos supuestos, han necesítado recu-

1

rrir a nuevas f6rmulas, técnicas y procedímien- 
tos. Estos no siempre resultan adecuados porque
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tratan de remediar los síntomas más que las cau

sas. 

Lo que se requiere es una teoría nueva que

cambie las ideas y principios antiguos, que com

prenda la naturaleza de la conducta humana en - 

los conjuntos y planes organizacionales. 

A pesar de que los estudios realizados por

los investigadores del comportamiento humano, - 

tuvieron un impacto relevante en el pensamiento

administrativo, subsisten muchos desacuerdos en

tre los campos de la Psicología y la Administra
cli3n. 

Un punto de vista que ha sido criticado, es

el que considera a las relaciones humanas como

un sistema cerrado sin tener en cuenta otras - 

fuerzas que afectan al comportamiento humano. 

A partir de autores como Elton Mayo ya se - 

consideran otras fuerzas que estan íntimamente

ligadas con la organizaci6n humana en las indus

trias; como por ejemplo: los sindicatos. 

No cabe duda, de que autores como Elton 14.a - 

yo no fueron los Cnícos que contribuyeron al de

sarrollo de nuevas corrientes. 

En realidad han sido varias las influencias

sobre la ciencia de la administraci6n, tal es - 

el caso de Freud, que nos habl6 sobre la motiva
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estudios de campo. Así la adminístrací6n y la - 

organizaci0n de trabajo consideraron también - 

las relaciones interpersonales como una pauta - 

para el incremento de los fines de la empresa. 

La mayor parte del trabajo que se desarroll6 en

esta época sobre el comportamiento individual,- 

fué a traves de las dinamícas de grupo y el en- 
foque experimentací6n- acci6n para el desarrollo

organizacional. 

Estos conceptos sobre el comportamiento or- 

ganizacional tienen gran influencia de la teo— 

rla motivacional construida por Maslow. Este au

tor nos expone en su teoría de las necesidades

humanas, que existen cinco tipos generales de - 

necesidades humanas: 

1.- Fisiol¿5gícas. 

2.- Seguridad. 

3.- De relaci6n afectiva. 

4.- De posici6n. 

5.- De autorrealizaci6n. 

Maslow considera la necesidad de autorrealiza-- 

ci6n como la mas relevante y sugiere lo más pro

bable es que el trabajo satisfaga las necesida- 

des mas bajas pero no las más altas. 

Segian esta teoría las necesidades se divi~- 

den en dos, las de déficit y las necesidades de
crecimiento. La autorrealizaci6n es una necesi- 
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dad de crecimiento y todas las demas son necesi

dades de déficit, ast, solo logrnado las necesi

dades de défícit se llegará a satisfacer las ne

cesídades de crecimiento. 

Sí aplícamos esta teorla a la sítuaci6n de

trabajo, veremos que ciertas relaciones y condi

cíones como las malas condiciones de trabajo, - 

están estrechamente vinculadas con las necesída

des de défícít que tienen gran importancia en - 

las organízaclones pues el empleado se encuen— 

tra en una relaci6n de dependencia con respecto

al empresario o patr6n. 

Las acciones arbitrarias de los administra- 

dores que despiertan incertidumbre sobre la es- 

tabilidad en el empleo, que reflejan el favorí- 

tísmo y la díscríminací6n o bien aquellas que - 

obedecen a interpretaciones y aplícac..Lones ím 

predecíbles de las polItícas, suscitan una nece

sidad de segurída.d. 

Las negociaciones colectivas de trabajo en- 

tre los grupos organizados de empleados y de - 

los directivos, en las cuales se pacta la esta- 

bilidad en un empleo después de un período en - 

la empresa, los salaríos m1nimos, los escalafo- 

nes, etc., son motivados por esas necesidades. 

Las necesidades afectivas se refieren a las

necesidades de amor, afecto y pertenencia, que
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implican tanto dar como recibir, generalmente - 

están rodeadas de ambívalencia y culturalmente

se les ha impuesto restricciones e inhibiciones. 

Actualmente se reconoce la importancia de la sa

tisfacci6n de estas necesidades en la organíza- 

ci6n pero se han encontraáo gran resistencia pa

ra ponerlas en práctica por parte de los dírec- 

tivos de las organizacione_—, pues algunos estu- 

dios han demostrado que su satisfaccí6n no nece

sariamente lleva a una mayor eficiencia en la - 

producci6n. 

Las necesidades de posíci¿Sn se satisfacen - 

poco o nada en los niveles inferiores de las or

ganizaciones jerárquicas y producen conflictos

entre ellas. El conflicto es más pronunciado - 

cuando los sentimientos de autoestima se bsan - 

en capacidades personales y en la preparaci6n - 

para el trabajo que desempeña o para trabajos - 

superiores, mientras la organizaci6n los sigue

tratando como personas de menor capacidad. 

Las necesidades de seguridad entrañan evi— 

tar situaciones físicas dañosas, como el calor

y el frio excesivos, accidentes, dolor, etc. Es

te tipo de necesidades no las controla ninguna

situací6n física o nerviosa del cuerpo, hay - 

otro tipo de necesidades de seguridad como cuan

do el hombre se encuentra en una relaci6n de de

pendencia en donde teme la privaci6n arbitraria
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de su trabajo, su mayor necesidad es la de te— 

ner garantías, protecci6n y seguridad, En esta

situaci6n de dependencia arbitraría la tenden— 

cia es a minimizar sus efectos; sin embargo, - 

sin este temor el hombre está más dispuesto a - 

tomar riesgos. 

En un sentido más amplio, esta necesidad - 

se manifiesta en la tendencia comen de preferir

lo familiar y conocido a lo desconocido. 

Las cinco necesidades están relacionadas y

organizadas en forma jerárquica, las necesída— 

des mas poderosas tenderán a monopolizar la con

ducta consciente y a reorganizar toda la activí

dad y capacidad del organismo alrededor de su - 

satísfacci6n. Las menos fuertes tenderán a ser

descuidadas u olvidadas. Pero, cuando un grupo

de necesidades es satisfecho, el siguiente gru- 

po aparecerá para dominar la actividad y servir
como centro organizador de la conducta. En este

caso, las necesidades satisfechas ya no sirven

como motivadoras del comportamiento, 

Los datos que arrojaron los estudios de Mas

low son aplícables al presente estudio, pues - 

es probable que el Indíce de ausentismo estir? en

funcion de la satísfaceí6n de las necesidades - 

del hombre y conocer la jerarquía de necesída— 

des del personal de una empresa permitirá pla— 

near la satisfaccí6n de las mismas como parte - 

de las ventajas que proporcíone la empresa. 
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Duglas McGregor, otro de los estudiosos de

los procedimientos empleados en la Administra-- 

ci6n de los recursos humanos, en su libro- " El

Aspecto Humano de las Empresas", presenta dos - 

modelos del trato que se da al personal y los - 

fundamentos en los que se basa. A-1 primero lo - 

llamo Teoría X y al segundo Teoria Y. La Teorla

Y, señala, en términos generales, Que el traba- 

jador prefiere tener responsabilidades bajo con

díciones controladas, esto es que permitan a - 

los miembros de la empresa realizar sus propios

objetivos uniendo sus esfuerzos y conducta al - 

éxito de la empresa, 

En contraposici6n esta la Teoria X, Que des

cribe los princip.Los convencionales en la forma

siguiente: 

a) El hombre siente repugnancia intrínseca al - 

trabajoc

b) Las personas trabajan por la fuerza, contro- 

ladas, dirigidas y amenazadas por el castigo. 

c) El hombre prefiere que lo diríjan evitando - 

responsabilidades, 

Duglas McGregor hace notar, que la organiza

ci6n industrial corriente, solo brinda a los - 

miembros de la parte inferior de su jerarquia, 

oportunidades limitadas para la satisfacci6n de

las necesidades de personalidad, fomentando al
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ausentismo. 

La Teoría general tradicional, basada en la

organizaci6n 16gica y eficaz del trabajo, y en

un sistema de autoridad para asegurar que el - 

trabajo se lleve a cabo segCn lo planeado; coin

cide con la Teoría X, pues la mavorla de los ge

rentes de nuestras empresas, estan de acuerdo - 

con estas teorías; los estudios de McGregor nos

dan la visí6n de dos sistemas de procedimientos

empleados en la adminístraci6n del personal y - 

estos sirven como parámetro para enmarcar el tí

po de sistema que emplea cada empresa. 

Actualmente no se puede decir que una sola

ídeologia predomine en las empresas; la socie— 

dad manifiesta un pluralismo ético y los admí— 

nistradores de las empresas como elementos de - 

esta sociedad se encuentran en medio de los va- 

lores. El pluralismo es una caracteristica de - 

la sociedad industrial o sea su capacidad para

acomodarse a las mÜltíples motivaciones priva -- 

das que genera la vida social. La sociedad es - 

una, pero los centros que motivan sus activida- 

des son muchos. 

La ídeologia tradicional se basa en la maxí

mizaci6n de utilidades; por lo que el adminis— 

trador debe operar como maximizador de utílida- 

des y el mercado de competencia asegurarla el - 

bienestar social. Este punto de vista sostiene
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que una de las metas príncipales es la utilidad, 

Cnica raz6n vital para la supervivencia de las

organizaciones. 

No podemos perder de vista que la sociedad en - 

que vivimos es una sociedad capitalista, y sus

valores son pragmaticos y es donde se desarro— 

llan los hombres de empresa, y sería poco rea— 

lista esperar que escapen de ella. 

Cabe señalar por otra parte que la relaci6n

que existe entre los diferentes autores que se

han mencionado anteriormente ( Elton Mayo, Plas— 

1 ow, Duglas McGregor) con el problema del ausen

tismo, es que, as¡ se cuenta con diferentes pun

tos de vista acerca del comportamiento del hom- 
bre, como lo hizo Freud; otros como Elton Mayo, 

Carl Rogers, J. L. Moreno y Kurt Lewin nos dan - 

las técnicas que nos llevan a la incorporaci6n

del hombre a su organizaci6n; y Maslow y McGre- 

gor observan la necesidad de colaborací6n cons- 

ciente y libre del personal para involucrarlos

en la realidad de las organizaciones; el prime- 

ro nos enfoca las necesidades del hombre ínflu- 

yentes en la organizaci6n y el segundo nos ha— 

bla de la organizaci6n como influyente de las - 

necesidades del hombre. 
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DESCRIPCION GENERAL DE LAS EMPRESAS. 

La empresa pública que sirve de comparaci6n

para el presente estudio, se encuentra locali- 

zada en el Estado de México, exactamente en Xa- 

lostoc, cerca de la ciudad de México, ubicada

dentro de una area de 2500 m2. 

Esta empresa paraestatal, pertenece a la

rama de la transformací6n de acero denominado - 

en caliente, a barras de acero denominadas en - 

frio. Su capacidad de produccí6n al iniciar es- 

te estudio era de 600 toneladas mensuales y su

volumen de ventas mensual era de 600 toneladas. 

Su producto tiene un amplio mercado en partes - 

industriales. 

Su organízaci6n formal es una estructura - 

planeada y en una empresa pública, la estructu- 

ra formal es el resultado de acciones explIci— 

tas y de naturaleza prescríptiva, Esta se pre- 

senta de manera impresa y se incluye en los lla

mados manuales organizacionales, descripci6n de

puestos y otros documentos de indole formal. - 

ver anexo A) 

Esta empresa está organizada en distintos - 

departamentos, que desempeñan las funciones que

les son encomendadas segCn la divisí6n del tra- 

bajo en tareas especializadas. 

Su funcionamiento es como a continuací6n se
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presenta: 

ASAMBLEA DE ACCIONISTAS. 

Su funci6n es la toma de decisiones respec- 

to al sistema administrativo establecido, ast - 

como la aportaci6n del capital de la empresa, - 

vigilando su mane3o para el mejor aDrovechamien

to dentro del sistema. Otra funci6n de importall
cia es la coordinaci6n de las actividades que - 

se desarrollan en la organizaci6n, lo que se lo

gra a través de la Díreccí6n General en la cual

delega algunas funciones. 

DIRECCION GENERAL. 

Después de la Asamblea de Accionistas, la - 

Direcci6n es la máxima autoridad ( vease anexo - 

A), la Direcci0n establece las bases para la - 

asignací6n de tareas a los distintos departamen

tos, asi como el desarrollo de mecanismos de - 

control para asegurar que estas tareas se realí

cen de acuerdo a lo establecido. Así mismo ela- 

bora los planes y politícas generales, coordi— 

nando de acuerdo con la autoridad que le ha si- 

do conferida, las actividades de los grupos ope

ratívos y divisionales y distribuyendo el persSI
nal, los servicios, los fondos y otros recursos. 

Despu8s de la Dírecci6n, existen cuatro de- 

partamentos, todos en línea horizontal y al mis
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mo nivel en el organigrama. 

GERENCIA DE PRODUCCION. 

Este departamento se encarga del producto - 

manufacturado en sí, es decir todo el proceso - 

productivo hasta llegar al producto terminado, 

incluyendo el control de calídad, la producci6n

y el almacén, etc. 

En la gerencia de produccí6n, descendiendo

verticalmente se encuentran el supervisor y el

psic6logo. 

GERENCIA DE CREDITO Y COBRANZAS. 

Su funci6n es la de regular las operaciones

que se realizan en toda empresa. Las cuentas a

clientes, as¡ como, las lineas de crédito con - 

que cuenta la empresa. 

GERENCIA DE COMPRAS. 

Se encarga de proveer a la empresa de todo

el material que necesite para la elaboraci6n de

sus productos. Este departamento mantiene rela- 

ciones con la gerencia de producci6n y con la - 
dírecci6n; esta gerencia cuenta con tres compra

dores, una secretaria y el gerente. 

GERENCIA DE VENTAS. 

Tiene la funci6n de atender los servicios a
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clientes, realizar estudios de mercado para de- 

terminar la demanda de su producto, así como la

publicidad del mismo. 

SUPERVISOR DIPECTO. 

Tiene la funci6n de supervisar y contolar - 

las actividades del personal operativo ( obreros) 

pasando un reporte diario de las actividades - 

que se realizan en la producci0n de la empresa, 

en las mermas y la asistencia del personal ope- 

rativo. 

DCTnnT.n('_n

Su funci6n es la de determinar la forma en

que las actividades del persona 1 en la organi- 

zaci6n, contribuyen al logro de las metas orga- 

nizacionales. Ayuda a la Selecci6n, entrenamien

to y valorací0n de los empleados, as¡ como a re

solver problemas del personal. 

El psic6logo se encuentra en relací6n direc

ta con el supervisor ya que de esta manera se - 

facilita la obtenci6n de los datos que son im— 

portantes para la soluci6n de posibles proble— 

mas en el trabajo. El supervisor directo, repor

ta el control de asistencia, el nivel diario de

producci6n, la eficiencia del personal de mane- 

ra individual; as¡ como todo tipo de problemas

que se presenten en una situaci6n laboral. 
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OBREROS. 

Se encuentran en el nivel inferior del orga

nígrama; están en relaci6n vertical directa con

el departamento de producci6n y el supervisor - 

directo. Su funci6n principal es la fabricací6n

del producto que va a salir al mercado; esta se

lleva a cabo desarrollando las operaciones nece

sarías para la obtenci6n completa del producto. 

Por lo que respecta a la empresa privada - 

que se compara, tenemos que esta se encuentra - 

ubicada al sur del área metropolitana, en una - 

zona industrial; dentro de una área de 3000 m2. 

Esta industria se iníci6 en el año de 1968, 

con capital privado, pertenece a la rama de la

transformaci6n de acero denominado en caliente

a barras de acero denominadas en frío, su capa- 

cidad de prcducci6n al comenzar este estudio - 

fue de 150 toneladas mensuales y su voluinen de
ventas fue de 142 toneladas mensuales. Su pro— 

ducto tambi6n tiene un amplío mercado en partes

industriales. 

Su organizací6n se encuentra distribuida de

la siguiente forma: 

ASAMBLEA DE ACCIONISTAS. 

La Asamblea de Accíonístas tiene como fun— 

ci6n aportar el capital econ6míco de la empresa, 
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así como íncrementarlo, vigilar el correcto de- 

sempeño de las actividades que se realizan en - 

la empresa cuando así se requiera; otra de sus

funciones es la toma de decisiones respecto al

curso administrativo que se adopte en la empre- 

sa y está directamente relacionado con 1a direc

ci6n,, En el caso particular de esta empresa, el

grupo de personas que forman la Asamblea de Ac- 

cionistas se encuentran fuera de la empresa y - 

solo tienen ingerencia en ella sos veces por - 

año para realizar las funciones antes menciona- 

das. 

T) TPV.('rTr)TxT

La Direcci6n como su nombre lo indica diri- 

ge la organizaci6n global de la empresa; a esta

le llegan reportes mensuales de los diferentes

departamentos y en base a sus resultados coordi

na y organiza dichos departamentos. 

Delega su autoridad en los demás departamen

tos, tiene relaci6n directa con las gerencias, 

ast como con la asamblea de accionistas a la - 

cual debe de informar del curso organizacional

que tome la empresa. 

GERENCIA DE PRODUCCION. 

Su funci6n es obtener el producto determina

do, incrementar, dirigir y controlar la produc- 
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cí0n. Tiene ingerencia directa con el grupo de

obreros de la empresa, con la gerencia de ven— 

tas, compras y administrací6n. Su personal com- 

prende un psíc6logo, un supervisor directo y el

grupo de obreros. 

GERENCIA DE CREDITO Y COBRANZAS. 

Se encarga de coordinar y regular las opera

ciones financieras que se realizan en la empre- 

sa. Su papel es el de llevar un control relati- 

vo a la contabilidad de la empresa; es decir - 

lo que atañe al manejo de cuentas, ast como el

crédito con que ésta cuenta. 

GERENCIA DE COMPRAS. 

Su funci6n es la de obtener las requisício- 

nes de materiales indispensables para la empre- 

sa; informa a la direcci6n de sus labores y es- 

tá directamente relacionada con todos los depar

tamentos de la empresa. También ínforma de sus

labores a la direcci6n. Cuenta además de un ge- 

rente, de dos compradores y una secretaría. 

GERENCIA DE VENTAS. 

Este departamento comprende un gerente de - 

ventas, dos vendedores y una secretaria; su fun

ci6n está dirigida a comercializar el producto

que elabora la empresa. Se relaciona dírectamen
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te con el p1blico consumidor, con la gerencia - 

de compras y con la de producci6n, este departa

mento también informa a la direcci6n de sus ac- 

tividades. 

Dentro de la gerencia de producci6n pero en

línea vertical descendente se encuentra el super

visor directo. También se encuentra dentro de - 

esta gerencia el psic6logo en funci6n coordina- 

da con el gerente y el supervísor directo. 

SUPERVISOR DIRECTO, 

Su papel es el de vigilar y supervisar el - 

6ptimo desarrollo de las actividades que real¡- 

za el personal operario. El gerente de produc— 

ci6n delega en el supervisor la autoridad, lo = 

encarga de realizar reportes diarios de toda ac

tividad que se lleve a cabo en la empresa, In— 

formando también de la producci6n diaria, del - 

rendimiento del personal obrero y de todo lo - 

inherente a la producci6n. También esta relacío

nado con el psic6logo, al cual también le envía

reportes de todas las actividades que éste le - 

solicite. 

P.RTr.nT,nr,n_ 

El psic6logo está, como ya se mencion6 ante

riormente, dentro de la gerencia de producci6n; 

tiene relaci6n directa con el gerente de produc
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ci6n y su funcí6n es la de colaborar con él, en

la optimizaci6n de los recursos humanos. Tam- - 

bién se encuentra relacionado con el supervisor

directo. En esta empresa, su funci0n se límit6

a encontrarlas causas del problema del ausentis

mo y encontrar posibles sistemas de soluci6n - 

al mismo. 

OBREROS, 

Los obreros se ubican dentro del departamen- 

to de produccí6n y se relaciona directamente - 

con el jefe; su funcí6n es la de operar las má- 

quínas para la obtenci6n del producto. 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

El problema a examinar en el presente estu- 

dio es el de las ausencias injustificadas o jus

tificadas que se presentaban en dos empresas se

leccionadas; una de ellas perteneciente al sec- 

tor pUlico y la otra al privado pero relativa- 

mente iguales. 

Nuestra labor fue determinar en crué empresa

se daba el mayor índice de ausentismo y tratar

de encontrar las causas de esta disfunci6n. El

método mediante el cual se avoc6 examinar el - 

problema fue a travIs de estudio de campo, as¡ 

como de otras técnicas adecuadas para la solu— 

ci6n del mismo. 

En la empresa privada el problema era el al

to índice de ausentismo por parte del personal

obrero; ésto representaba que la perturbaci6n - 

de las labores diarias, a consecuencia de esto

la producci6n habla bajado y a la vez perturba- 

ba la planeaci6n en otros departamentos que se

velan seriamente afectados, se recurri6 al em— 

pleo del psic6logo para realizar un estudio y -- 

tratar de resolverlo7 al comenzar la investiga- 

ci6n, la empresa tenía el problema muy avanzado, 

puesto que el índice de ausentismo era alarman- 

te, al mismo tiempo no se contaba con ning1n - 

sistema que previniera el problema , solo se - 
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aplicaba lo establecido por la Ley Federal del

Trabajo. 

El promedio mensual de faltas en la muestra

era de 11 ausencias en total. 

En la empresa pdblica el problema era igual

que en la empresa privada; tampoco contaba con

ningtn sistema que previniera el problema del - 

ausentísmo y al igual que la otra empresa, s6lo

aplicaba lo establecido por la Ley Federal del

Trabajo con respecto a ausencias. El promedio - 

mensual de faltas por muestra fue en total de - 

19. 

a) El ausentismo como un parámetro de salud

de las empresas. 

En toda organizaci0n existe lo que se cono- 

ce con el nombre de concepto de estado estable, 

el cual se da cuando un sistema abierto puede - 

lograr un estado en que el sistema permanezca - 

en equilibrio a través del flujo continuo de ma

teriales, de energia e informaci6n. 

Se entiende por sistema abierto aquel que

está en interacci6n contInua con su ambiente

logra un " estado estable" o de equilibrio diná- 

mico, mientras conserva su capacidad de trabajo

o de transformací6n de la energIa. 

El estado estable para los sistemas abíer— 
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tos ocurre mientas el sistema puede aun mante— 

ner su funcionamiento y trabaja de manera efec- 

tiva. 

Bajo este concepto, una organizaci6n es ca- 

paz de adaptarse a los camibos de su medio y - 

mantener un estado estable contínuo. Sin embar- 

go, pueden ocurrir cambios masivos del ambiente

tan grandes que sea imposible para los sistemas

el adaptarse. El organismo muere o la organiza- 

ci6n social desaparece. 

El ausentismo en las industrias es una res- 

puesta al cuerpo organizacional provocado por

la carencia de salud de las empresas. Nos refe- 

rimos como carencia de salud en una organiza- - 

ci6n, porque si tomamos en cuenta a esta orga- 

nizací6n como un cuerpo; considerándolo como el

conjunto de personas que integran una organiza- 

ci6n, nos encontramos con que si alguna de sus

partes comienzan a fallar se produce un desequi

librio en la homeostasis de la empresa por lo - 

que la organizaci0n queda temporalmente pertur- 

bada. 

Por lo tanto, la salud en una industria se

definirla como el estado homeostátíco entre los

elementos fIsicos y el personal humano que inte

gran la empresa. 

La participaci6n en forma diaria ( el no au- 
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sentísmo), de cada uno de los integrantes del - 

cuerpo organizacíonal en el desarrollo de la em

presa, se puede considerar como un índice de sa

lud de la misma; esta conducta " saludable" sera

definida como la conducta adaptativa, que lleva

al organismo humano al ajuste con respecto a su

medio laboral. 

Las actividades que desarrolla el cuerpo or

ganizacíonal oscilan entre el completo reposo y

una hiperactívídad, por lo que nuestro cuerpo - 

organizacional tender& a conservar su homeosta- 

sis, a partir de la cual se originará la res- - 

puesta " saludable", es decir la faldja de inasís

tencias. 

Para que exista una adaptaci6n con el medio

fIsico, cada elemento de nuestro cuerpo organi- 

zacíonal cuenta con un vasto repertorio de con- 

ductas que representan su capacidad para actuar, 

pero solo algunas se manifiestan y representan

actitudes hacia el trabajo. 

Cuando estas conductas se manifiestan, en - 

este caso el ausentarse del trabajo, comprende- 

mos el porqué de las conductas de cada indivi

duo, así pues, sí encontramos manifestaciones - 

de ausentismo en nuestras empresas, debemos bus

car el porqué de tal conducta, que definitiva -- 

mente, desequilibra la homeostasís de nuestro - 
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cuerpo organizacional, repercutiendo negativa— 

mente en la realizaci6n de los fines de la em— 

presa. 

Es importante este concepto de salud en las

empresas; el análisis de los accidentes de tra- 

bajo, ausentismo y despidos, nos dan nuevos pun

tos de referencia sobre las causas de la desa— 

daptaci6n del hombre a su trabajo. 

Uno de los principales problemas econ6micos, 

sociales y médicos de nuestra época, es el au— 

mento de algunos trastornos emocionales que se

han diagnosticado en ciertas partes de la pobla

cí6n ( neurosis leves y psicosis), reconocer que

la salud mental representa un gran problema pa- 

ra la industria, ya que el personal que se con- 

trata forma parte de la poblaci6n general, sien

do ahí donde se encuentran las diversas afeccio

nes emocionales. Este tipo de afecciones se pre

sentan en la industria, generalmente en forma - 

de ausentismo, accidentes, alcoholismo y quejas. 

Newton, PIummer e Hinkle, Stange, Jellick, - 

1957). W. G. Bennis ( 1962) nos propone los si- 

guientes criterios de salud en una empresa: los

miembros de una organizaci6n puesto que crean - 

en sus miembros conductas agresivas y hostiles

hacia la cooperaci6n para el logro de los obje- 

tivos empresariales. 
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As! podríamos referirnos a un sinfín de as- 

pectos en lo particular y en lo general de los

factores sociales aue se producen en la empresa, 

porque es parte del hecho de que el hombre es - 

un ser social por naturaleza por lo que recomen

damos no olvidar este principio pues las conduc

tas del hombre se verán en un enjambre de rela- 

ciones sociales en su trabajo que del buen fun- 

cionamiento de las mismas dependerá su partici- 

paci6n con los tan nombrados objetivos de la em

presa, disminuyendo así la ausencia de sus mieHI
bros a sus labores. 

F2\ CTOrES MOTIVACIONALES. 

Definir lo que es la motivaci6n sería muy - 

extenso, pues existe una gran variedad de defi- 

níciones al respecto; pero trataremos de explí- 

car que un motivo es aquello que nos ímpulsa a

actuar de cierta manera o al menos a desarro- - 

llar cierta propensí6n hacia un comportamiento

específico. 

El comportamiento especIfíco que tratamos - 

es el no ausentarse al traba . o por lo que consi3

deramos poner especial atenci6n hacia describir

que es lo que motiva a cada uno de los miembros

a laborar y que es lo que los motiva a no asis- 

tir. Este factor a pesar de haberlo tomado en - 

forma separada y particular; es más bien de -- 
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importancia general pues abarca las diferentes

motivaciones que existen en el complejo sistema

humano. 

LAS ENFER.MEDADES. 

Este factor es también de importancia pues

en toda empresa un porcentaje de ausencias se - 

deben a enfermedades de su personal. Es impor— 

tante tomar en consideraci6n el tipo de enferme_ 

dades que se presentan con mas frecuencia en la

empresa, con el objeto de evitarlas o controlar

las. Las enfermedades y los accidentes frecuen- 

tes en una empresa pueden ser ocasionados por - 

diversas causas; como lo son los escasos siste- 

mas de seguridad industrial con que se cuenta - 

y el riesgo de accidentes que puedan ser atri~- 

buibles al trabajo a desempeñar. 

PUESTOS NO INTERESANTES. 

A esto. nos referimos porque la moral de un

trabajador depende tambien del puesto en que es

té asignado, ast como del trabajo interesante - 

que se le de. 

La implantací6n del espacio mecanico en un

trabajo es uno de los hechos más seguros de ha- 

cerlo no solo menos interesante, sino doloroso. 

Que una máquina nos marca el paso de modo que - 

cada pocos minutos o segundos haya que hacer la
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misma operaciOn, es lo más penoso que puede so- 

portar un trabajador. 

Tambien existen otros factores importantes

que inciden en el problema. 

1. Adaptabilidad. Es la capacidad para resolver

problemas y reaccionar con flexibilidad ante - 

las exigencias variables del medio ambiente. 

2. Un sentido de identidad. Conocimiento de las

partes de la organizaci6n respecto a cuales son

sus objetivos y qué cosa deben realizar. Los te

mas correspondientes a esta problemática son: - 

Hasta qué punto se han comprendido los objeti— 

vos y se comparten por los miembros de la orga- 

nízaci6n. Hasta que punto esta autopercepci6n,- 

por parte de los miembros de la organizaci6n, - 

se alínean con las percepciones que se tienen - 

con respecto a la misma otras personas ajenas a

la empresa ? 

3. Capacidad para examinar la realidad. Se re— 

fiere a la capacidad para investigar, para per- 

cíbir con exactitud e interpretar correctamente

las propiedades reales del medio ambiente y es- 
pecialmente aquellas que se relacionan con el - 

funcionamiento de la organizaci6n. 

Para C. Argyirís ( 1964) hay un cuarto crite

rio a considerar y en la " íntegraci6n" de las - 

subpartes de la organizaci6n total; sus investi
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gaciones tienden a descubrir que condiciones - 

permiten la integraci6n de las necesidades del

individuo y de los objetivos de la organizaci6n. 

Hemos visto a grandes rasgos, distintas for

mas de ver y atacar el problema de la salud men

tal en la industria, principalmente en lo que - 

respecta al ausentismo como parámetro a conside

rar; siendo as1 mismo importante tomar en consi

deraci6n todos aquellos factores que influyen - 

en el desequilibrio homeostático de una empresa. 

b) Indicadores de las posibles causas del ausentismo, 

Consideramos que lo más importante es deter

minar las causas que producen el ausentismo en

las empresas que se examinan, para ast adoptar

medidas adecuadas al problema, por lo que a con

tinuaci5n revisaremos algunos factores que pue- 

dan tomarse como indicadores de las causas del

problema. 

FACTORES SOCIALES. 

Partimos del hecho de que el individuo es - 

la unidad fundamental de nuestro análisis y que
este refleja la integraci6n de las característi

cas naturales y adquiridas; la gente actila y - 

reacciona en un marco ambiental, cultural y or- 

ganizacional. 

Las necesidades sociales constituyen en el
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trabajo, una fuerte motivaci6n coercitiva, Los

elementos humanos que integran las organizacio- 

nes se comportan como miembros de un grupo al - 

que llamamos cuerpo organizacíonal y el hecho - 

de pertenecer a este significa configurar un - 

comportamiento laboral frente a la organizaci6n. 

Segrin E. H. Shein, los individuos que no

sienten pertenecer a un grupo de trabajo, se

sentirán aislados de él, porque sentirán que no

configuran un comportamiento laboral coercitivo

frente a su organizaci6n. 

Al no existir esta pertenencia por parte de

algCn miembro de la organizaci6n, su motivaci6n

hacia el trabajo disminuirá, lo que ocasiona mu

chas veces, que el individuo se encuentre poco

motivado a la hora de asistir al trabajo, este

fen6meno se denomina ausentismo. 

En toda sociedad es importante la pertenen- 

cia a un grupo, porque el ser miembro de un gru

po lleva consigo la mayoría de las veces la - 

aceptaci6n en el ambiente ya sea laboral o so - 

cíal. 

Un grupo de trabajo es un sistema social - 

compuesto por, dos o más miembros que desempeñan

diversas funciones y que psícol6gicamente se

perciben uno al otro, que se ven como grupo y

que interactCan entre si, en forma tal, que los
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miembros puedan entrar y salir pese a que el s - 

sistema siga siendo el mismo. ( Shein, 1965) 

La falta de motivaci6n hacia el trabajo pue

de deberse a los conflictos que surgen entre - 

los miembros cuando la atm6sfera es de aburri— 
miento, indiferencia o tensi6n. 

Cuando los miembros de un mismo grupo tie— 

nen objetivos diferentes, privados y personales

que estan en conflicto reciproco y con las ta - 
reas del grupo; es decir todo tipo de factores

que son el resultado de que el trabajador no se

sienta de acuerdo con el trabajo que desempeña. 

También se ha considerado que si el trabajo no

dá para la satisfacci6n del propio trabajador, 

entonces éste carece de interés para realizarlo. 

Al referirnos a las satisfacciones y aspira
ciones personales, estamos hablando del concep- 

to de íntegraci6n. 

La integraci6n es la creaci6n de condicio-- 

nes que permiten a los miembros de una organiza

ci6n, realizar mejor sus propios objetivos, en- 

caminando sus esfuerzos hacia el éxito de la em_ 

presa. 

La empresa que da importancia a la integra- 
ci6n, realizara mejor sus propios objetivos eco

n6micos poque hará ajustes en aspectos tan im— 
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portantes como son las necesidades y aspiracio- 

nes de sus miembros. 

Relaciones entre el personal administrativo y - 

sus subordinados. 

Las teorías tradicionales sobre organiza- - 

cí6n tratan de la relací6n entre el personal ad

mínistrativo y sus subordinados, del principio

de autoridad. 

La principal cadena de mando es la de las - 

actividades, las demas funciones proporcionan - 

servicio y asesoramiento a los empleados y ope- 

rarios. No puede hablarse de darles autoridad - 

porque esto supondría una violaci6n al prínci— 

pio de mando en virtud del cual el individuo no

puede tener más de un jefe. 

Cuando se apela demasiado a la autoridad se

producen entre los subordinados corrientes de - 

resistencia, esto constituye un aspecto silmamen

te dañino para

Otro aspecto es la introducci6n de requeri- 

mientos de atenci6n superficial en trabajos es- 

paciados mecánicamente, en este tipo de trabajo

el obrero debe prestar atenci6n por su propia

seguridad en forma constante. 

Otro aspecto que hace a los empleos menos

interesantes es la simplificaci6n de los traba- 
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jos ya simples, es decir que mientras mas sim— 

ple sea el trabajo, mas aburrido será el traba- 

jador típico. 

El quitarle sen4ido al trabajo es otro fac- 

tor que puede ser la causa del ausentismo en el

trabajo, el no decirle nada acerca de su traba- 

jo, ni acerca de como lo está haciendo, ni por- 

que es importante, y a los que se les interrum- 

pe con frecuencia llegan al mismo estado de har

tazgo. 

FALTA DE COMUNICACION ASCENDENTE Y' DESCENDENTE. 

Para que una organizaci6n sea eficaz requíe

re de una buena comunicaci6n descendente de lla

gerencia y entre la gente del mismo nivel, y - 

ascendente a partir de los empleados. 

En estas empresas el problema más importan- 

te era la falta de comunicaci6n ascendente, esto

se debla a que su Cnica lla de comunicaci6n era

el supervisor directo y este no siempre se pres

taba a escuchar las quejas o ideas de sus su- - 

bordinados, 

La gerencia cuenta con diversos medios de - 

comunicaci6n con sus empleados tanto verbales - 

como escritos, no así el empleado, el cual tie- 

ne muy pocos medíos. 

La mayoría de los gerentes tienen una poll- 
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tica de " puertas abiertas" para recibir comuni- 

caciones de los empleados, pero muy pocos de es

tos cruzan el umbral. 

El superior en este caso el gerente, está - 

cierto de entender a sus subordinados y sus su- 

bordinados se esmeran en que persista en su - - 

error; a menos de que este, lleno de ira esté - 

por irse, un subordinado no díra a su superior

que es íneficiente, que le está creando dificul

Lades innecesarias y que es ínjusto e írrazona- 

ble. 

Entre más aguda sea la situaci6n, -más difi- 

cíl le será al empleado decir lo que realmente

piensa. Cuando los actos de un gerente van en - 

desacuerdo con sus palabras, los trabajadores - 

se atienen a los actos. 

Las accíones que tomen los gerentes depen- 

der&n de las que su organízaci6n les permita to

mar y de quI actos les incíten a tomar sus valo

res y los de la comunidad. 
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PROBLEMA: 
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Existe diferente nivel de ausentismo en una

empresa pCblica que en una privada ? 

HIPOTESTS: 

Si existe diferente nivel de ausentismo en

ambas empresas, entonces existen diferentes con

diciones que lo provocan. 

SELECCION DE LA MUESTRA. 

El diseño que se utíliz6 fue el de elegir - 

una muestra representativa de las dos poblacio- 

nes; para llegar a esta selecci6n se utiliz6 un

análisis estadístico tomando como modelo el di- 

seño de dos grupos seleccionados al azar; obte- 

niéndose dos grupos llamados grupos A, el cual

es representativo de la empresa privada y el - 

grupo B, el cual es representativo de la empre- 

sa pUlica. 

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LAMUES- 

TRA DE LA EMPRESA, PUBLICA. 

a.) Itoblacift. 

La poblaci6n de la empresa esta compuesta - 

por sesenta y siete personas. ( ver anexo A.) 
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b.) muestra. 

La muestra representativa para nuestro estu

dio fue tomada del departamento de producci6n,- 

exclusivamente el nivel operario y s6lo se tom6

veinte sujetos de una poblaci6n de cuarenta - - 

obreros en genera 1, debido a rfue solo veinte - 

correspondian con las mismas características de

la muestra que se tom6 de la industria privada. 

Las características de estos sujetos fueron: 

1.- Escolaridad: 

Los sujetos tenían como escolaridad la - 

primaria. 

2. - Edad: 

Los sujetos se encontraban entre los 18

y 25 años. 

3.- Estado civil: 

Solteros, 

4.- Puesto: 

obreros. 

S.- Salario: 

Correspondiente al mínimo legal. 

6.- Lugar de residencia: 

En los alrededores de Xalostoc, Edo. de

México. 
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7.- Medio de transporte: 

El autobfis y a pie. 

8.- Personas que dependen del personal: 

Generalmente sus padres. 

9.- Antiguedad: 

Un año. 

c.) Area de trabajo: 

La investigaci0n se llev6 a cabo dentro del

departamento de produccí6n que comprendía una - 

área de 2500 Mts. cuadrados.? en donde el área - 

correspondiente a las oficinas de producci6n es

taban comprendidas dentro de una área de 8 X 6

mts. cuadrados; la planta en si comprendía una

área de 2436 Mts. cuadrados y una área de sani- 

tarios y regaderas de 16 Mts. cuadrados. 

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICIN.S DE LA MUES— 

TPA DE LA. EMPPESA PRIVADA. 

a.) Poblaci6n. 

La poblaci6n de la empresa está compuesta - 

por treinta y nueve personas ( ver anexo B) 

b.) Muestra. 
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La muestra representativa de nuestro estu— 

dio fue tomada del departamento de producci6n, 

exclusivamente el nivel operario y solo se tom6

veinte sujetos de una poblaci6n de treinta ope- 

rarios por ser la que correspondía a las carac- 

teristicas de la poblaci6n de treinta operarios

por ser la que correspondía a las característi- 

cas de la poblaci0n de la empresa pública. Las

características de los sujetos fueron: 

I.- Escolaridad: 

Primaria. 

2.- Edad: 

Entre los 18 y los 25 anos. 

3.- Estado civil: 

Solteros. 

4.- Puesto: 

obreros. 

5. - Salarios: 

Correspondiente al mínimo leg almente - 

mds el 1% de su salario que se les otorgaba fue

ra de su salario. 

6.- Lugar de residencia: 

En la misma colonia donde se localizaba

la empresa. 
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7.- Medio de transporte: 

Cami6n o a pie. 

8.- Personas que dependen del personal: 

Los padres. 

c.) Area de trabajo: 

La investigací6n se llev6 a cabo dentro del

departamento de producci6n que comprendía una

área de 3000 Pits. cuadrados; en donde el área

correspondiente a las oficinas de producci6n es

taban comprendidas dentro de una área de 8 X 4

Mts. cuadrados: la planta en si estaba compren- 

dida en una área de 2944 lits. cuadrados y una - 

área de sanitarios y regaderas de 24 Mts. cua— 

drados. 

METODO DE INVESTIGACION. 

El estudio que se realiz6 fue descriptivo - 

exploratorio, siendo éste la observaci6n siste- 

mática o estudio de campo del evento. En este - 

estudio se tom6 el evento tal y como ocurri6 en

forma natural sin que se forzara el evento del

ausentismo o tratar de controlarlo. 

Esta observaci6n se realiz6 en un período - 

de doce meses. 
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La técnica que se utiliz6 fue un cuestiona- 

rio ( ver anexo No. 1) con el cual se pretendí6

conocer las causas que producen la conducta a - 

estudiar. 

El aparato que facilit6 el registro de la

conducta a estudiar fue ademas del cuestionario, 

un registro de frecuencia. ( ver anexo D y E). 

Se escogi6 este tipo de cuestionario de mo- 

tivaci6n y actitud por su fácil aplicaci6n den- 

tro de un área de trabajo; ya que evita que se

retrase demasiado la producci6n, as¡ como tam— 

bién el utilizar los períodos improductivos. 

Por otra parte este cuestionario tiende a - 

revelar en este caso particular, las actitudes

y motivaciones que el personal posee hacia su - 

trabajo. 

Este procedimiento nos permite conocer los

diferentes factores que propician la ausencia - 

del trabajador a su tarea laboral. Ast mismo en

base a los resultados obtenidos del cuestiona-- 

rio se pueden sugerir diseños que ayuden a pre- 

venir estas ausencias. 
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ESQUEMA DEL PROCEDIMIENTO. 

Después de haber seleccionado la muestra en

los dos grupos, un experimentador que denomina- 

remos " Ea" se encarg6 de aplicar al grupo A. el

cuestionario y al mismo tiempo el experimenta -- 

dor " Eb" aplic6 al grupo B el mismo cuestiona— 

río. La aplicaci6n tuvo una duraci0n de un dia

normal de trabajo, con una duraci6n de medía ho

ra aplicado a los 20 sujetos al mismo tiempo; - 

el lugar de exploraci6n fue un sal6n amplio que

proporcíon6 la misma empresa y el procedimiento

de administracion del cuestionario se llev6 a - 

cabo en las mismas condiciones en ambas empre— 

sas, 

Las instrucciones que se proporcionaron a - 

ambos grupos ( grupo A y grupo B) fueron las si- 

guientes: 

Nos hemos reunido en este sal6n para apli- 

carles un. cuestionario de opci6n mCltiple que

se les entregará para que lo contesten en forma

individual, preferimos que por ningCn motivo - 

ponga ustes su nombre, firma ni ningCn otro da- 

to que lo pueda ídentificar, pues deseamos que

nos exprese su opini6n con toda franqueza. Tie- 

ne 30 minutos para contestarlo". 

Después de haber aplicado este cuestionario

se procedi6 a procesar los datos arrojados por
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el mismo para obtener informaci0n sobre las cau

sas que produzcan el ausentismo. 

El procedimiento que se utiliz6 para anali- 

zar estos datos fue la llamada 6 de student, cu

ya fOrmula es : 

Se asign6 primeramente a todas y cada una - 

de las respuestas del cuestionario valores de - 

menor a mayor de acuerdo a su importancia para

este estudio. 

Posteriormente se dividio las respuestas - 

obtenidas y la suma de sus puntajes indívidua— 

les en dos grupos: 

El grupo I formado por las respuestas dadas

por la poblaci6n de la empresa privada y el gru
po 2 formado también por las respuestas dadas - 

por la poblaci6n de la empresa pCblíca, al cues

tionario aplicado. Los resultados obtenidos al

desarrollar la f6rmula se explican en la sec- - 

ci0n de resultados. 

ZI,sí mismo se elabor6 a partir del cuestiona

rio antes mencionado una tabla comparativa de - 

resultados entre ambas empresas, en donde se di

vidieron las respuestas en tres tipos de aspec- 
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tos crue son los siguientes: 

El aspecto personal.- Entendiéndose este, como

toda aquella respuesta que el trabajador da co- 

mo justificaci6n a la conducta de ausentarse al

trabajo, siempre que esta no tenga relaci6n di- 

recta o causa con el trabajo en si. 

El ambiente laboral.- Se entiende como toda - 

respuesta que el trabajador da como justifica-- 

ci6n a su conducta de ausentismo laboral? síem- 

pre que esta se refiera a causa o consecuencia

del ambiente flisico laboral que lo rodea. 

Recompensas y castigos.- Se entiende por casti- 

go el retiro de un reforzador positivo o la ¡ m

plantaci6n de un reforzador negativo; entonces

se entenderá como todas aquellas respuestas que

da el sujeto como evitaci6n al mismo. 

Se entenderá como recompensa al estímulo - 

que influye en el incremento de una respuesta - 

deseable Cno ausentarse), asi pues se entenderá

como respuesta de recompensa, todas aquellas - 

respuestas que el trabajador de a la respuesta

antes mencionada. 

También es importante mencionar que se apli

c6 un análisis del registro de fecuencia de las

faltas tanto justificadas como injustificadas - 
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en un lapso de 30 días de cada uno de los miem- 

bros de los grupos. Esto se realiz6 checando - 

las tarjetas de asistencia diaria del personal

en un período de doce meses. 

Se aplic6 asi mismo un psicograma cuyos ob- 

jetívos generales fueron los siguientes: 

identificar aquellos elementos humanos, que

integran las relaciones informales de la empre- 

sa, as¡ mismo como detectar líderes potenciales

y elementos no aceptables de ese grupo. 

Los objetivos parciales del psicograma fueron: 

1.- Blasqueda de elementos humanos más acepta- - 

bles en las relaciones de trabajo. 

2.- BCsqueda de elementos humanos menos acepta- 

bles en las relaciones de trabajo. 

3.- BCsqueda del representante legal más acepta

ble en el grupo laboral. 

4.- BCsqueda del elemento humano mas acentado - 

socialmente. 

5.- BCsqueda del elemento humano menos aceptado

socialmente. 
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R E S U L T A D 0 S



TABLA COMPARATIVA DE RESULTADOS PORCENTUALES POR AREAs Ficl. A.. 

En esta Tabla se puede observar la división de tres aspectos: Personales, Laborales y de Re -- 
compensas Y Castigos, que integran en su totalidad el Cuestionario Aplicado: observándose los
diferentes porcentajes que obtuvieron cada empresa. 

ASPECTOS PERSONA
1 1, ' Al, 1 AMBIENTE LABORAL

PRECUNTAS PRIVADA PUBLICA PRECUNTAS PRIVADA PUBLICA

1 MOTIVOS

PERSONALES 70% 
16 ME DESAGRADA 60% 80% 

85% EL RUIDO

5 LIGERAMENTE 75% 55% 2 SI HAY BUENA 9N 5% CANSADO
I.LUMINACI-0N^ 

SI ME GUSTA
85% SI SIENTO -- 

MI TRABAJO
50/1, 3 QUE SE ME lo - 1 (P/ 95% 

Z' LA VISTA. 

12 SI EXISTE 901% 
95% 4 SI HAY MUCHO 901% 

95% FAVORITISMO
RUIDO

13 SI SABES PAPJ 
QUE SIRVE

CUANDO NO - 
TU

TRABAJO
95% 5% 6 HAY RUIDO ME 403A 701% 

SIENTO MAL

14 ME GUSTA mi 95% 801/ 20
EL STMA. DE

FABRICACION 501% 

SUELDO 65% 

ES PELIGROSO

15 CREO QUE MI
1 RECOMPENSAS Y CASTIGOS

SALARIO ES 95% 25% 
BUENO — PRECUNTAS PRIVADA PUBLICA

17 EL JEFE ES 7 SE CASTIGA 100% 100% 
JUSTO 80% 20% ECANDO TARQ11

8 SE CASTIGA

C/ PES-Cl ENTQII1_ 
0% 1001418 LA EMPRESA S

PREOCUPA POR 901% 

10% 9 SE ME PREMIA
mi

LLEnANDO TEMPRA 1001/1 0% 

19 MI' LLEVO BIE
10 SE RECOMPENS

CON mis COM- 
PASTROS

95% 60% CON DINERO
100% 0% 

En esta Tabla se puede observar la división de tres aspectos: Personales, Laborales y de Re -- 
compensas Y Castigos, que integran en su totalidad el Cuestionario Aplicado: observándose los
diferentes porcentajes que obtuvieron cada empresa. 
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SUJETOS 1 1 1_ j2_, 3_ i 4_ i 5_ i 6_. 7..

jl
8j 9 Wll-114; 4,14 ilá! 1§ 11211 @11212Qi

B B

12! A

C C

B: B

Al A
B1 A

141 Al Al Al BIB1 Al BI Al Al Al Ri Al Al IRI Al ] k¡ Al ILI Ri 2, 1— 

1S' A] B

l6

A B B B B B B B, A B B B B A B B

61 B BB

A 

BB B B B CBB B B C C B B C B

A

B B B B

17i B 1 B B B B 1 B1 lil A B B Bl B Bí B1 B A

jW, 5 1 B, Bi B, B i B 1 Bi B 1 B 1 Bi Bl Al Bi Ri Ri El Ri Ri R
T - 

191i B 1 A Bl

Aí! 
B B 1 Al A 1 B Bl A B A[ A B *; k", B"1 B. B

L A:"¡ Al
20 B B B¡ B B A A: B B A1,' B A1 B B

rn4 CUADRO DE RESPUESTAS POR SUJETO

n AL CUESTIONARIO APLICADO A LA - 

ur., 
EMPRESA PUBLICA, 



SUJETOS

B A

17s

AiAJAJA

A! Al Al A
A

11
AT B FA- 

A I A I B

A A ¡ AjAl Al Al Al Al Al Al Al Al A

A' l B 1 A

íA
B

k BAl ATA A B

AjAjA ¡A

l
IJA IAIAIAIAI AIBIAJ A' A

fE fA, A B ! B B IA ! AIB B Al A! AIBI B B

0

9 CUADM- DE TESPUESTAS POR, SUJETC) AL

CUESTICNAPIO JAPLICADO A IA P'PPESA

PRr\WA. 
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En el desarrollo de la fórmula de la calificación t de

student encontramos los siguientes resultados: 

GPO. I GPO. 2

1.- 31 1.- 26
2.- 38 2.- 21
3.- 22 3.- 21
4.- 22 4.- 21
5.- 37 s.- 47
6.- 47 6.- 54
7.- 20 7.- 20
8.- 40 8.- 20
9.- 40 9.- 20

lo.- 60 lo.- 20
11.- 37 11.- 30
12.- 23 12.- 22
13.- 39 13.- 21
14.- 21 14.- 26
15.- 38 15.- 25
16.- 44 16.- 56
17.- 36 17.- 24
18.- 39 18,- 21
19.- 39 19.- 28
20.- 30

m
20.- 33

SM

703 35. 15
7U- 

556 27. 8
m

GN). I GPO. 2

1.- 961 1,- 676
2.- 1444 2.- 441
3.- 484 3.- 441
4.- 484 4.- 441
5.- 1369 S,- 2209
6.- 2209 6.- 2916
7.- 400 7,- 400
8.- 1600 8.- 400
9.- 1600 9.- 400

lo.- 3600 lo.- 400
11.- 1369 11.- 900
12.- 529 12.- 484
13.- 1521 13.- 441
14.- 441 14.- 676
15.- 1444 15.- 625
16.- 1936 16,- 3136
17.- 1296 17.- 576
18.- 1521 18.- 441
19.- 1521 19.- 784
20.-- 900 20.- 1089

26629 17876



si

SC X'- L& -i- 
n' 

SCt - :! 6629-( 20)=. 26629-( 4194209) 
20 20

26629- 24710- 45 = 1, 918- 55

SC,- 17876-( 5-rzfi)"= 1787.6- ( 309136) - 
20 20

17876- 15456. 8 2, 419. 2 . 

35- 15 i&- 27. 8
n,- 20 nz,- 20

SCr 1918- 55 - ICT- 2419. 2

j2. j, t 151 ?. 

4337. 75
12J_ I) ) 20 20 19) f( 19) )( 20 20

t 7. 35 Z- 35

t = L -U =. 

N - n a - 20 20 40 9l'- 40- 2 - 36
gl= N- 2 gl 38

t 15. 10
P r. o -3, 

Después de haber encontrado la calIficaci6n t encontramos

que la hip6tesis de nul. dad fue rechazada ya que se presen- 
t45 una diferencia sígnificativa entre los dos grupos y estano se debi6 al azar, selalamos a -je " Si el valor t que, se

obtuviera presentaba una P de menos 0, 05 nuestra Fip6tesis- de nulidad serta rechazadall. 

Y por 10 tanto nuestra hipdtesis emptrica se acepta. 
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CIASIFICACION JERARQUICA
GBJETIW C13JETM CBJETM - CBMIVO CBJEIITW

2 3 4 5

20 14
W- 14

5- 4 IS -1i 10- 4 7- 14 19

2
13, 15J7, 18, 19 12, 9 10'., 

20, 4, 12

IV 14- 16 1, 3, 4, 5, 6. 7,8,% 10, 12. 1 5113, 18, 113. 218.19 1. 2. 3,3,6,7,8. 9.10. 11. 
13, 15, 17,18, 19, 2D 18. 19

Los objetivos parciales del psicograma fueron: 

1.- B11squeda de elementos humanos más aceptables en las relaciones - 
de trabajo. 

2,"'- ZC,iqueda de ,.elementos humanos menos aceptables en las relaciones
de trabajo, 

3.- BOsqueda del representante legal más aceptable en el grupo laboral. 
4.- B9squeda del elemento humano más aceptable socialmente. 
5.- Bdsqueda del elemento humano menos aceptable socialmente. 

EMPRESA PRIVADA - 



Fig. No. I GRU-POS 11XORMIALES QUE SE DETECTARON EN LA
EMPRESA PRIVADA. 

PREGUNTA I

PREGUNTA 2

14
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PREGUNTA 3
54

3

14

u, 

PREGUNTA 4
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PREGUNTA 5
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PST COG RA Lk

Los objetivos parciales del psicograma fueron; 

1.- B11squeda de elementos humanos más aceptables en las relaciones de

trabajo. 

2.- Bdsqueda de elementos humanos menos aceptables en las relaciones
de trabajo

3.- BCsqueda del representante legal más aceptable en el grupo laboral. 
4.- Bdsqueda del elemento humano más aceptable socialmente. 
s.- BCsqueda de]. elemento humano menos aceptable socialmente. 

EMPRESA PUBLICA - 

CBJETIVO CBJETrvD OBJETM CBJETTVO OBJ_I=. 73
CIASIFICACION JERArQUICA

1 2 3 4 5

1 4. 1(), 14 12, 11 2. 7,9, 13, 15, 11617 3.19. 20

11 1. 14 11, 6, 12 719. 18
19, 3. 2 4, 5,a, 90, 13

IrN 20

7.3. 5 18, 10, 15. 8 3, 4, 11, 13, 19 A- 

IV 15. 2. 14. 2. 1, r

Los objetivos parciales del psicograma fueron; 

1.- B11squeda de elementos humanos más aceptables en las relaciones de

trabajo. 

2.- Bdsqueda de elementos humanos menos aceptables en las relaciones
de trabajo

3.- BCsqueda del representante legal más aceptable en el grupo laboral. 
4.- Bdsqueda del elemento humano más aceptable socialmente. 
s.- BCsqueda de]. elemento humano menos aceptable socialmente. 

EMPRESA PUBLICA - 



TFOR:, 
Fiy. equ. , , 

GRUPOS IN - qA.

jj,
ES QUE SE DETECTARON EN LA

EMPPESA PUBLICA. 

PREGUNTA T

12 10

íi 0 ( 1" 
4

13

PREGUNTA 2

6

8

10

14 8
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PREGUNTA 3

14

5 20

9 2
6

15
12

0
3

13

l, 

16
7

4

19

13
a

PREGUNTA 4

1
8

17

14

I

3

6

58

7

2

103



PRUGUNTA 5

C5

9

14

Cl 2' 1 LD6
4

R17

19

59
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CONCLUSIONES, 

En el análisis de los resultados obtenidos, 

encontramos que en el psicograma aplicado a am- 

bas empresas se detect6 lo siguiente: 

Empresa privada.- En esta empresa se encontr6 - 

nue la orQanizacíO'n informal, era utilizadct na- 

ra fines de productividad. Al conocer las rela- 

ciones entre los trabajadores por medio del psi

cograma, se les a(jrup¿5 de tal forma que cada in

dividuo se sintiera unido al otro nue pertene— 

ciera a su organizaci6n informal, logrando blo- 

ques de trabajo que mas tarde se utilizarian - 

para programas de incentívos, los cuales consis

tian en aumentar la. producci6n de tal forma crue

se rebasara a un porcentaje de toneladas de ace

ro previamente establecido, lo cual tenía como

recompensa un regalo sorpresa la ma.yoría de las

veces, utilizando as¡ mismo un sistema de remu- 

neraci6n por rendimiento. 

La eficacia de este grupo se midi6 por su - 

éxito para alcanzar sus metas fijadas y la for- 

ma en que lo logr6. Esto fue posible tomando me

dídas que fomentaban las metas del grupo de tra

bajo en cuesti6n, es decir deteníendo las asin- 

naciones de las tareas a nivel de grupo y lle— 

vando a cabo discusiones interactivas entre los
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representantes de los trabajadores y la geren— 

cía fue posible estos resultados, además, dando

a,' grupo ínformací6n sobre sus desempeños, ast

como otorgándoles recompensas o incentivos en - 

forma monetaria, regalos s.orpresa y menciones - 

honorificas se obtuvieron los resultados desea- 

dos. 

Empresa PCblíca.- En esta empresa al aplicarse

el psicograina se encontr6 que en los grupos de

trabajo la ínteracci6n entre sus miembros era - 

baja con un líderazgo d6bíl. ( vease Fíg. No. l.) 

Es decir que se formaron grupos diversos ne

ro sin una fusí6n, sin llder, camarillas antaq6

nícas lo cual daba como resultado fricciones in

terpersonales. Su nivel de eficacia fue bajo, - 

ya que sus miembros víolaron con frecuencia las

reglas de trabajo, se comunicaban lo menos pos¡ 

ble con sus superiores y produjeron mucho menos

de lo que son capaces de producir; es decir cT,ue

limitaron su produccíon. 

Por otra Darte en esta empresa no se alent6

la formací6n de grupos de trabajo, los que se - 

formaban eran tolerados o destruidos pdra subra

yar al máximo I.a efícdcia individual. 

Como consecuencia surgieron en cambio gru-- 

pos hostiles a la direcci6n, los cuales brinda- 
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ron a sus miembros la sensaci6n de autoestima y

de seguridad que la organizaci8n formal no les

brindo. 

Las conclusiones de este estudio también se

obtuvieron a partir de la aplicaci6n del cues - 

tionario ya mencionado anteriormente en el pro- 

cedimiento. 

Por medio de la tabla comparativa se pudo - 

observar ( vease Fig. A), que en la empresa pl— 

blica se obtuvo un puntaje mayor en los aspec— 

tos personales que en la empresa privada; esto

se debi6 a que en la empresa DCblíca el 85% del

personal justífic6 sus ausencias por motivos - 

personales, unido a esto se encontr6 que a la - 

mitad del personal no le agrada su trabajo ya - 

que supone que existe favoritismo; otro factor

es que no sabe cual es la finalidad de su tarea, 

considera también que su salario no es suficíen

te, que su jefe es arbitrario y que la empresa

no tiene atenci6n personal en sus trabajadores. 

Por otra parte encontramos que en la empre- 

sa privada se detecta como sicinificativo (Yue un

70% de la poblaci6n se ausenta por motivos per- 

sonales y considera también que sI existe favo- 

ritismo en su empresa. 

En lo que se refiere al ambiente laboral se



65

obtuvo lo siguiente: 

Se indica que el estado ambiental fIsico en

el cual se labora en la empresa pUlica no pre- 

senta tales condiciones de trabajo adecuadas Pa

ra que en ellas se desarrolle a su máximo su fi

nalidad. 

En contraposící6n en la empresa privada en- 

contramos que el ambiente laboral fIsico reune

para los trabajadores un 50% de las condiciones

adecuadas requeridas para la realizaci6n de su

meta productiva. 

En lo referente al aspecto de las recompen- 

sas y los castigos, encontramos cTue en la empre

sa p1blíca su sistema es s6lamente de castigo y

anula toda posíbílidad de recompensa. 

En cambio, en la empresa privada su sistema

es mas de recompensa, utilizando as¡ mismo el - 

castigo como una opci6n cuando se presenta una

respuesta no deseable. 
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SUGERENCIAS DE DISEÑOS ORGANIZACIONALES PREVEN- 

TIVOS DEL AUSENTISMO. 

En toda empresa consideramos que el ausen - 

tismo es un síntoma que refleja el desajuste - 

del personal con respecto a su medio laborall - 

por lo que a continuaci6n expondremos algunos - 

diseños que así como generales son objetivos pa

ra que sean tomados como Indices de futuros es- 

tudios. 

METODOS DE REPORTES

Este método consiste en otorgar al trabaja- 

dor una forma grafica con el nombre de " reporte". 

En este " reporte" el trabajador expondrá - 

la causa de su ausencia al trabajo. Con éste mé

todo podemos llevar un record de ausencias en - 

cada expediente del trabajador de tal manera - 

que las faltas por enfermedad otorgadas por el

Segu-ro Social o el ISSSTE segCn la empresa sean

anexadas a cada expediente. 

Esto servirá para ser tomado en determinado

momento como una fuente legal indicadora de ac- 

cidentes de trabajo que causan además de sufri- 

miento humano, la pérdida de la producci6n, ya

que es todavía m" or la pérdida de tiempo oca— 

sionada indirectamente por los accidentes, esto
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significa que el tiempo perdido por los capata- 

ces y obreros en prestar auxilio será doblemente

te mayor que el del trabajador accidentado. Es- 

to por lo tanto representa horas -hombre y horas - 

máquina que es preciso añadir al tiempo; tanto - 

representa horas -hombre y horas -máquina que es - 

preciso añadir al tiempo invertido para producir

una cant, -dad determinada de bienes o servicios. 

Entonces este reporte nos representa un - 

utensilio que nos indica las condiciones de tra

bajo que no reunen seguridad y por lo tanto se- 

rá llevado de inmediato a un estudio de métodos

que reduzcan tales accidentes y por otro lado - 

este reporte nos índicara las causas de las fal

tas injustificadas, las cuales seran de vital - 

importancia para el psic6logo ya que esto arro- 

jará datos del sintoma, en las cuales podremos

encontrar fallas de nuestra organizac 6n que - 

irán desde la vida social de cada trabajador - 

fuera de su ambiente de trabajo hasta las fa- - 

llas organizacíonales dentro de éste. 

LOCALIZACION DE GRUPOS INFOZMALES. 

Este es otro procedimiento el cual trata de

prevenir el ausentismo. Primero definiremos lo - 

que es un grupo; segdn Shein grupo es " un síste- 

ma social compuesto por dos o más miembros que - 
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ínteractilan rec1procamente y que psicol6gicamen

te se perciben uno al otro y que se ven como -- 

grupo". 

Despuls de tener bien definido lo que es un

grupo se proceder& a la basqueda del grupo in— 

formal dentro de la organizaci6n formal de tra- 

bajo; este se encontrara por medio de un socio - 

grama ( ver Fig. 1 y 2), ya localiados los miem- 

bros afínes se procederá a la formaci6n del gru

po en el cual necesitaremos las siguientes ca— 

racter1sticas que se darán, por aue establecere

mos una meta comtn de trabajo, las cuales seran: 

a),,- CONTROL, 

El grado en qje el grupo regula la con

ducta de sus miembros. 

b).- HEDONISMO. 

Es el grado en que ser miembro del gru

po va acompanado de un sentimiento ge- 

neral de agrado. 

c).- COHESION. 

Es el grado en que un grupo funciona - 

como unidad. 

El considerar que se localice el grupo in - 

formal es facilitar en tiempo la uni6n de los - 
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miembros, para la realizaci6n eficaz de las me- 

tas de producci6n, ya que un grupo formal se - 

convierte con frecuencia en un grupo psicol6gi- 

co que se convertira en una fuente de energla - 

al servicio de los objetivos organizacíonales. 

Ahora bien, tomando como hecho que hemos lo

calizado y estructurado nuestro grupo formal de

trabajo mediante un grupo informal, podrTamos - 

afirmar que no hallamos falta de integraci6n so

cial, 1a cual nos acarrearla un efecto negativo

sobre las actitudes de los trabajadores hacia - 

su trabajo los cuales estarlan correlacionados

con indices elevados de retardos y faltas, 
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ANEXOS



I- 

AMIXO A

GERENTE

DE

VENTAS. 

E M P R E S A P U B L I C A



ANEXO B

AcCIONISTAS

DIRECCION

GENERAL

GERENTE GERENTE GERENTE GERENTE, DE

DE DE DE CREDITO Y
VENTAS. 1 [ PRODUCCION h- 1 COMPRAS 1 1 COBRANZAS. 

I PSICOLOGO I

SUPERVISOR

OBREROS

E M P R E S A P R I V A D A



ANEXO D

CUADRO ACUMULATIVO DE FALTAS POR SUJETO EN, LA EMPRESA PUBLICA EN
UN PERIODO DE DOCE MESES. 

N 0 M B R E ENE
I
FEB MAR ABR MAY I JUN JULIAGO SEP OCT NOV I DICI

FALTA FALTASI

JUSTIF INJUST11

1 EVARISTO GONZALEZ. 
2 IGNACIO'' LOPEZ 11

0
0

1

0- 
2

0

9-- 
1) 
1

0

1

0

0 1

G) 
2

0

1

0

2

1

2

1 2

1

0

3 7

3 VICENTE SANCHEZ 2 9

4 FRANCISCO SANTOS

5 MIGUEL GOMEZ

1 0 0 1 0 2 1 1) 0 1 0 2 1 8

0 0 0 0 1 1) 1 0 2 1 2 3 7

6 EMILIO RODRIGUEZ 1 2 1 1 0 0 1 1) 2 9

7 HECTOR MARMOLEJO 0 1 1 0 1 2 0 0 1). 2 0

0

0

2

3

1 7

8 FERNANDO ARROYO

9 ANTONIO CRUZ

10 RICARDO ASCENCIO

0 0 0 0

2

0

2

0

0 1 3 5

1

1 2

0 2 1 3 10

0 0 0 2 2 5

11 SALVADOR AVILA 0 1 2 2 1 0 2 0 0 2 2 10

12 JUAN A. AYAlA

13 MANUEL MORALES

14 ANTONIO BARRAGAN

2

0

1 g) 
0

li 51

1 , 

2

0

2 1) 1 1 2 @1 1 5 11

0 1

1

2

0 3

0

1

0

0

2

0

1

2

1 8

3 a0 1

15 RAUL RUIZ 1 0 3 1) 0 0- 1 g 1 1 1) 0 1 4 7

JOSE L. BENITEZ 0 1 0 - 0 2 1 1 1 2 0 3 2

17 MARIO PERA 1)  0 1 1 D 2 0 0 1 3 Q

1_ 

3 11

3 12

14

13

i-8,-iLi6iFS-06kiRERA

19 RUBEN MEDINA

0

1

0 1) 
2

3 1

1

2 2

cl? 1

1

0 2 1
Lo

1 -_ 32' 

i6' i iFIE TENORIO 1 3 1 1 2 1 2 2 2

FALTAS ACUMULADAS: 14 ._ 112 T2220 F2 9 . 119 j 20 2 84; H, 20 20 128 1 55 178



ANEXO E. 

CUADRO ACUMULATIVO DE FALTAS POR SU,TETO EN I.A EMPRESA PRIVADA EN

UN PERIODO DE DOCE MESES. 

R E NE

0

FEB HRR

0

ABR MhYIJUN WUL AGO SEP OC NO DI 

LA TAS%
NJUSTIFJUSTIF

ETASETAS

1 MIGUEL HERNANDEZ 0 1 1 0 0 0 2 1 2

2 FELIPE ROSAS 1 0 1 0 0 0 02 1 0 1

0 -- 

0

I

0

0

2 4

LUIS MARTINEZ 0 0 ( p 0 0 2 0 0 1- 1 4

BOJORQUEZ 1 D 0 2 1 o ol D 2 0 0 1 2 7

5 ENRIQUE SANCHEZ 0 0 0 1 1 0 2 0 1 0 1 1 0 1) 0 1 4

6 MARIO SANCHEZ 0 0 2 1 1 0 1 2 0 0 p 0 1 7

7 ALEJANDRO IRIGUEZ

8 MARGARITO MARTINEZ

01

2

1 0- 

0 1

2 1) 0 1 0 2 0 1 0 2 7

0 2 0 0 0 1 0- 0 1

9 RAFAEL CISNEROS 0 0 01

2

0- 1 0'. 2 0 1 0 3

10 FCO. JAVIER CAMPOS I 1 0 1 0 1) 0 1 0 0 1 3 6

11 JESUS HERRERA 1 0 1 1 0 1) 0 1 0 2 0 0 1 6

12 HELADIO CORDBRO 0 2 0 1 1 0 0 2 0 1) 1 2 6

13 AGUSTIN RODRIGUEZ 2 0 1 2 1 0 0 0 1 2

0

0 1 9

14 JOSE LUIS ACEVES 0 1 2 0 1 1 0 1 0 0 0 1) 1 6

15 RODOLrO FLORES 0 0 0 2 0 0 2 0 0 j) 0

16 EFRAIN' GARCIA

17 LORENZO HERNANDEZ

1 0 1 1

1 0

1

2 0

1

0

0

1

0

0

0

1

2

21 0 1 j) 
18 JESUS' GARCIA 0 1 1 1 0 0 2 1) 1 1 0 0 1 0 1

19 AURELIANO ESPINOZA 0 --FO 0 2 0 a 0 0 2 0 1 2 5

Y6 hFR 6 iVEZ 0 1 0 1 T- 0 1 0 0 2 0 T 3 4

FALTAS ACUMULADAS: loTB- 17 20 141 1 13 4  10 11 12
1

10 9 33 115
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ANEXO No. I

CUESTIONARIO DE ACTITUD. 

Instrucciones: 

Preferimos que por ningún motivo ponga

usted su nombre, firma, ni ningún otro

dato que pueda identificarlo, pues de- 

seamos que nos exprese su opini6n con

toda libertad y franqueza. 

I.- Porque faltas? 

a) Por accidentes de trabajo. 2

b) Por enfermedad. 3

c) Por motivos personales. 1

2.- Crees que donde trabajas hay buena ilumina- 

ci6n? 

a) Si. 

b) No. 

3.- Si no hay buena iluminaci6n, sientes que - 

tienes que forzar la vista? 

a) Si. 

b) No. 

4.- Donde trabajas hay mucho ruido? 

a) Si

b) No. 
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S.- Cuando terminas de trabajar como te sientes? 

a) Ligeramente cansado. 

b) No estoy cansado. 

c) Estoy muy cansado. 

6.- Si tu lugar de trabajo es ruidoso como te - 

sientes cuando ya no hay ruido? 

a) Me duele la cabeza. 

b) Me siento un poco sordo. 

c) Me siento como siempre. 

7.- Sí llegas tarde se te castiga? 

a) ST. 

b) No. 

8.- Si tu respuesta a la pregunta No. 7 fue si, 

explica como se te castiga, 

a) Con descuentos. 

b) Con días sin trabajar. 

9.- Sí llegas temprano se te premia? 

a) Sí. 

b) No. 

10.- Si se te premia por llegar temprano, expli

ca cual es el premio? 

a) Monetario

b) Reconocimiento social. 
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c) Ninguna de las anteriores. 

11.- Te gusta tu trabajo ? 

a) Si. 

b) No. 

12.- Crees que existe favoritismo por alguien - 

en especial? 

a) Si. 

b) No. 

13.- Sabes para que sirve tu trabajo? 

a) Si. 

b) No. 

14,- Que es lo que te gusta de tu trabajo? 

a) Mi sueldo. 

b) El ambiente de trabajo. 

15.- Crees que tu salario es bueno? 

a) Si. 

b) No. 

16.- O-ut es lo que más te desagrada de tu traba
jo? 

a) Los castigos. 

b) El ruido. 

c) La forma en que se te ordena. 
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17.- Es tu jefe justo? 

a) Si

b) No. 

18.- Sientes que la empresa se preocupa por ti? 

a) Si

b) No

19.- Te llevas bien con tus compañeros de traba

jo? 

a) Si. 

b) No. 

20.~ Cuando hay accidentes en tu trabajo son de

bido a? 

a) Descuido por parte mía o de algfin compa- 

ñero. 

b) El sistema de fabricaci6n es peligroso. 
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