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INTRODUCCION.

El énfasis de esta tesis recae en la bfisque
da de una diferencia significativa entre el ni-
vel de ausentismo en una empresa pfliblica y prd-

vada.

En este estudio se observan los diferentes-
factores que inciden en el problema planteado:
encontrandose entre ellos la motivacidn, la -
cual por supuesto, no es el inico 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 previsidn -
de instrumentos y materiales, la naturaleza del
puesto de trabajo en si mismo y la capacidad -
por parte de la direccidn para coordinar los es
fuerzos de muchas personas, todo ello cuenta pa

ra la eficacia de una organizacidn.

Se describen en esta investigaci®n asi mis-
mo, dos tipos de modelos organizacionales, los
cuales sirven de muestra comparativa. También -
se hace un bosquejo de los antecedentes histdri
cos que han venido influyendo en el comporta- -
miento de las organizaciones, mencion&ndose des
de los principios clésicos hasta los modelos ac
tuales.



Se observa tambié&n 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 Gltimo se hacen sugerencias en

las que se trata de prevenirlo.



ANTECEDENTES

Una organizacidn es el conjunto de personas
gue se unen para lograr metas humanas comunes -
como es la satisfaccidn de sus necesidades, - -
(Smith & Wakeley, 1977)

El sustento fundamental de toda empresa ra-
dica en el hombre mismo, centro medular de toda
organizacidn, del cual dependerd el é&xito o el

fracaso de toda institucién.

Su éxito dependerd de la estructuracidn pla
nificada, de cbmo se ocupe de las estructuras -
que surjan fuera de la planificacidn y de cdémo

se defina y trabaje para lograr sus metas.

Los principios de la organizacidn derivados
de modelos equivocados, sin relacidn con el me-
dio politico, cultural, social, econdmico y tec
noldgico del pais de que se trate, ni con el -
comportamiento natural del hombre; resultan en
supuestos errdneos sobre la conducta gque 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 inexac
titud de estos supuestos, han necesitado recu--
rrir a nuevas férmulas, técnicas y procedimien-

tos. Estos no siempre resultan adecuados porque
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tratan de remediar los sintomas mé&s que las cau

sas.

Lo que se requiere es una teoria 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 Psicologia y la Administra

cidn.

Un punto de vista que ha sido criticado, es
el gue 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 estdn Intimamente
ligadas con la organizacidn humana en las indus

trias; como por ejemplo: los sindicatos.

No cabe duda, de que autores como Elton Ma-
yo no fueron los finicos que contribuyeron al de

sarrollo de nuevas corrientes.

En realidad han sido varias las influencias
sobre la ciencia de la administracidn, tal es -
el caso de Freud, que nos habld sobre la motiva



estudios de campo. Asi la administracién y la
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organizacidén 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 desarrolld en
esta &poca sobre el comportamiento individual, -
fué a través de las dinadmicas de grupo y el en-
foque experimentacidn-accidn para el desarrollo

organizacional.

Estos conceptos sobre el comportamiento or-
ganizacional tienen gran influencia de la teo--
ria motivacional construida por Maslow. Este au
tor nos expone en su teoria de las necesidades
humanas, que existen cinco tipos generales de -

necesidades humanas:

l.- Fisiolbgicas.

2.- Seguridad.

3.- De relacién afectiva.
4.- De posicidn.

5.- De autorrealizacidn.

Maslow considera la necesidad de autorrealiza--
cidn como la méds relevante y sugiere lo m&s pro
bable es que el trabajo satisfaga las necesida-

des mas bajas pero no las més altas.

Segfin esta teoria las necesidades se divi--
den en dos, las de déficit y las necesidades de

crecimiento. La autorrealizacidn es una necesi-
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dad de crecimiento y todas las dem&s son necesi
dades de déficit, asi, solo logrnado las necesi
dades de déficit se llegard a satisfacer las ne

cesidades de crecimiento.

Si aplicamos esta teorfa a la situacidn de
trabajo, veremos que ciertas relaciones y condi
ciones como las malas condiciones de trabajo, -
estén estrechamente vinculadas con las necesida
des de déficit que tienen gran importancia en -
las crganizacicnes pues el empleado se encuen--
tra en una relacidn de dependencia con respecto

al empresario o patrdn.

Las acciones arbitrarias de los administra-
dores que despiertan incertidumbre sobre 1la es-
tabilidad en el empieo, que refiejan el favori-
tismo y la discriminacidén o bien aquellas que -
obedecen a interpretaciones y aplicaciones im--
predecibles de las politicas, suscitan una nece
sidad de seguridad.

Las negociaciones colectivas de trabajo en-
tre los grupos crganizados de emplieadcs y de -
los directivos, en las cuales se pacta la esta-
bilidad en un empleoc despu&s de un periodo en -
la empresa, los salarios minimos, 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 -
estédn rodeadas de ambivalencia y culturalmente

se les ha impuesto restricciones e inhibiciones.
Actualmente se reconoce la importancia de la sa
tisfaccidn de estas necesidades en la organiza-
cidn pero se han encontrado gran resistencia pa
ra ponerlas en préctica por parte de los direc-
tivos de las organizaciones, pues algunos estu-
dios han demostrado que su satisfaccidn no nece
sariamente lleva a una mayor eficiencia en la -

produccidn.

Las necesidades de posicidn se satisfacen -
poco o nada en los niveles inferiores de las or
ganizaciones jer&rquicas y producen conflictos
entre ellas. El1 conflicto es mé&s pronunciado -
cuando los sentimientos de autoestima se ﬁ%an -
en capacidades personales y en la preparacidén -
para el trabajo que desempena o para trabajos -
superiores, mientras la organizacibén los sigue

tratando como personas de menor capacidad.

Las necesidades de seguridad entranan evi--
tar situaciones fisicas daﬁosas, como el calor
y el frio excesivos, accidentes, dolor, etc. Es
te tipo de necesidades no las controla ninguna
situacién fisica o nerviosa del cuerpo, hay -
otro tipo de necesidades de seguridad como cuan
do el hombre se encuentra en una relacidn de de

pendencia en donde teme la privacidn arbitraria
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de su trabajo, su mayor necesidad es la de te--
ner garantias, proteccidn y seguridad. En esta
situacibn de dependencia arbitraria la tenden--
cia es a minimizar sus efectos; sin embargo, -
sin este temor el hombre estd mé&s dispuesto a -

tomar riesgos.

En un sentidc m&s amplioc, esta necesidad -
se manifiesta en la tendencia comln de preferir

lo familiar y conocido a lo desconocido.

Las cinco necesidades estdn relacionadas vy
organizadas en forma jer&rquica, las necesida--
des mas poderosas tenderdn a monopolizar la con
ducta consciente y a reorganizar toda la activi
dad y capacidad del organismc alrededor de su -
satisfaccibén. Las menos fuertes tenderin a ser
descuidadas u olvidadas. Pero, cuando un grupo
de necesidades es satisfecho, el siguiente gru-
po aparecerd para dominar la actividad y servir
como centrc organizador de la conducta. En este
casc, las necesidades satisfechas ya no sirven

como motivadoras del comportamiento.

Los datos que arrojaron los estudios de Mas
low son aplicables al presente estudio, pues -
es probable que el indice de ausentismo esté en
funcidén de la satisfaccidn de las necesidades -
del hombre y conocer la jerarquia de necesida--
des del personal de una empresa permitird pla--
near la satisfaccién de las mismas como parte -

de las ventajas que proporcione la empresa.
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Duglas McGregor, otro de los estudiosos de
los procedimientos empleados en la Administra--
cién de los recursos humanos, en su libro: "E1
Aspecto Humano de las Empresas", presenta dos =
modelos del trato que se da al personal y los -
fundamentos en los que se basa. Al primero lo -
1lamd Teoria X y al segundo Teoria Y. La Teoria
Y, sefiala, en términos generales, cue el traba-
jador prefiere tener responsabilidades bajo con
diciones controladas, esto es que permitan a -
los miembros de la empresa realizar sus propios
cbjetivos uniendo sus esfuerzos y conducta al -

Exito de la empresa.

En contraposicidn estd la Teoria X, que des
cribe los principios convencionales en la forma

siguiente:

a) El hombre siente repugnancia intrinseca al -

trabajo.

b) Las personas trabajan por la fuerza, contro-

ladas, dirigidas y amenazadas por el castigo.

c) El hombre prefiere que lo dirijan evitando -

responsabilidades.

Duglas McGregor hace notar, que la organiza
cién industrial corriente, solo brinda a los -
miembros de la parte inferior de su jerarquia,
oportunidades limitadas para la satisfaccidén de

las necesidades de personalidad, fomentando al
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ausentismo.

La Teoria general tradicional, basada en la
organizacidn l8gica y eficaz del trabajo, y en
un sistema de autoridad para asegurar que el -
trabajo se lleve a cabo seglin lo planeado; coin
cide con la Teoria X, pues la mayoria de los ge
rentes de nuestras empresas, estédn de acuerdo -
con estas teorias; los estudios de McGregor nos
dan la visibén de dos sistemas de procedimientos
empleados en la administracidn del personal y -
estos sirven como parametro para enmarcar el ti

po de sistema que emplea cada empresa.

Actualmente no se puede decir que una sola
ideologia predomine en las empresas; la socie--
dad manifiesta un pluralismo &tico y los admi--
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 inddstrial O sea su capacidad para ‘
acomodarse a las miltiples motivacicnes priva--
das que genera la vida social. La sociedad es -
una, pero los centros que motivan sus activida-

des son muchos.

La ideologia tradicional se basa en la maxi
mizacidn de utilidades; por lo que el adminis--
trador debe operar como maximizador de utilida-
des y el mercado de competencia aseguraria el -
bienestar social. Este punto de vista sostiene
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que una de las metas principales es la utilidad,
Gnica razén 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 pragmdticos y es donde se desarro--
llan los hombres de empresa, y serfa poco rea--

lista esperar gque escapen de ella.

Cabe sefialar por otra parte que la relacién
que existe entre los diferentes autores que se
han mencionado anteriormente (Elton Mayo, Mas--
low, Duglas McGregor) con .el problema del ausen
tismo, es que, asi 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 incorporacidn
del hombre a su organizacidn; y Maslow y McGre-
gor observan la necesidad de colaboracién cons-
ciente y libre del personal para involucrarlos
en la realidad de las organizaciones; el prime-
ro nos enfoca las necesidades del hombre influ-
yentes en la organizacién y el segundo nos ha--
bla de la organizacién como influyente de las -

necesidades del hombre.
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DESCRIPCION GENERAL DE LAS EMPRESAS,

La empresa pGblica que sirve de comparacidn
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 transformacidn de acero denominado -
en caliente, a barras de acero denominadas en -
frio. Su capacidad de produccidn 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 organizacidn formal es una estructura -
planeada y en una empresa pGblica, la estructu-
ra formal es el resultado de acciones explfci--
tas y de naturaleza prescriptiva, Esta se pre-
senta de manera impresa y se incluye en los lis
mados manuales organizacionales, descripcidn de
puestos y otros documentos de indole formal. -~
(ver anexo A)

Esta empresa estd organizada en distintos -
departamentos, que desempefian las funciones que
les son encomendadas segfin la divisidn del tra-
bajo en tareas especializadas.

Su funcionamiento es como a continuacidn se
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presenta:

ASAMBLEA DE ACCIONISTAS.

Su funcidn es la toma de decisiones respec-
to al sistema administrativo establecido, asi -
como la aportacidén del capital de la empresa, -
vigilando su manejo para el mejor aprovechamien
to dentro del sistema. Otra funcibén de importan
cia es la coordinacidn de las actividades que -
se desarrollan en la organizacidn, lo que se lo
gra a través de la Direccidn General en la cual

delega algunas funciones.

- DIRECCION GENERAL.

Después de la Asamblea de Accionistas, la -
Direccibn es la méxima autoridad (vease anexo -
A), la Direccidn establece las bases para la -
asignacidn de tareas a los distintos departamen
tos, asi como el desarrollo de mecanismos de -
control para asegurar que estas tareas se reali
cen de acuerdo a lo establecido. Asi mismo ela-
bora los planes y politicas generales, coordi--
nando de acuerdo con la autoridad que le ha si-
do conferida, las actividades de los grupos ope
rativos y divisionales y distribuyendo el perso

nal, los servicios, los fondos y otros recursos.

Después de la Direccidn, existen cuatro de-

partamentos, todos en linea horizontal vy al mis
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mo nivel en el organigrama.,

GERENCIA DE PRODUCCION.

Este departamento se encarga del producto =
manufacturado en si, es decir todo el proceso -
productivo hasta llegar al producto terminado,
incluyendo el control de calidad, la produccién

y el almacén, etc.

En la gerencia de produccidén, descendiendo
verticalmente se encuentran el supervisor y el

psicdlogo.

GERENCIA DE CREDITO Y COBRANZAS.

Su funcién es la de regular las operaciones
que se realizan en toda empresa. Las cuentas a
clientes, asi como, las lineas de crédito con -

que cuenta la empresa.

GERENCIA DE COMPRAS.

Se encarga de proveer a la empresa de todo
el material gue necesite para la elaboracidn de
sus productos. Este departamento mantiene rela-
ciones con la gerencia de produccién y con la -
direccibn; esta gerencia cuenta con tres compra

dores, una secretaria y el gerente,

GERENCIA DE VENTAS.

Tiene la funcidén de atender los servicios a
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clientes, realizar estudios de mercado para de-
terminar la demanda de su producto, asi como la

publicidad del mismo.

SUPERVISOR DIRECTO.

Tiene la funcidn de supervisar y contolar -
las actividades del personal operativo (obreros)
pasando un reporte diario de las actividades -~
que se realizan en la produccidn de la empresa,
en las mermas y la asistencia del personal ope-

rativo.

PSICOLOGO.

Su funcibén es la de determinar la forma en
que las actividades del persona 1 en la organi-
zacidn, contribuyen al logro de las metas orga-
nizacionales. Ayuda a la Seleccién, entrenamien
to y valoracidn de los empleados, asi como a re

solver problemas del personal.

El psicblogo se encuentra en relacidn direc
ta con el supervisor ya que de esta manera se -
facilita la obtencién de los datos que son im=--
portantes para la solucidn de posibles proble--
mas en el trabajo. El supervisor directo, repor
ta el control de asistencia, el nivel diario de
produccidn, la eficiencia del personal de mane-
ra individual; asi como todo tipo de problemas

que se presenten en una situacibén laboral.
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OBREROS.

Se encuentran en el nivel inferior del orga
nigrama; est&n en relacidn vertical directa con
el departamento de produccidn y el supervisor -
directo. Su funcidn principal es la fabricacidn
del producto que va a salir al mercado; esta se
lleva a cabo desarrollando las operaciones nece

sarias para la obtencidn completa del producto.

Por lo que respecta a la empresa privada -
que se compara, tenemos que esta se encuentra -
ubicada al sur del &rea metropolitana, en una -

zona industrial; dentro de una &4rea de 3000 m2.

Esta industria se inici® en el afio de 1968,
con capital privado, pertenece a la rama de la
transformacién de acero denominado en caliente
a barras de acero denominadas en frio, su capa-
cidad de prcduccidn al comenzar este estudio -
fue de 150 toneladas mensuales y su volumen de
ventas fue de 142 toneladas mensuales. Su pro--
ducto tambi&n tiene un amplio mercado en partes
industriales.

Su organizacidn se encuentra distribuida de
la siguiente forma:

ASAMBLEA -DE ACCIONISTAS.

La Asamblea de Accionistas tiene como fun--

cidn aportar el capital econdmico de la empresa,
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asi como incrementarlo, vigilar el correcto de-
sempenio de las actividades que se realizan en -
la empresa cuando asi se requiera; otra de sus

funciones es la toma de decisiones respecto al

curso administrativo que se adopte en la empre-
sa y estd directamente relacionadeo con la direc
cidn. 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 -
afio para realizar las funciones antes menciona-

das.

DIRECCION.

La Direccidn como su nombre lo indica diri-
ge la organizacidn 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 demé&s departamen
tos, tiene relacidn directa con las gerencias,
asi como con la asamblea de accionistas a la -
cual debe de informar del curso organizacional
que tome la empresa.

GERENCIA DE PRODUCCION.

Su funcibén es obtener el producto determina

do, incrementar, dirigir y controlar la produc-
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cidn. Tiene ingerencia directa con el grupo de
obreros de la empresa, con la gerencia de ven-~
tas, compras y administracidén. Su personal com-
prende un psicélogo, 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 atane al manejo de cuentas, asf como el
crédito con que é&sta cuenta,

GERENCIA DE COMPRAS.

Su funcidn es la de obtener las requisicio-
nes de materiales indispensables para la empre-
sa; informa a la direccién de sus labores y es-
té& directamente relacionada con todos los depar
tamentos de la empresa. También informa de sus
labores a la direccidn. Cuenta ademds de un ge-

rente, de dos compradores y una secretaria,

GERENCIA DE VENTAS.

Este departamento comprende un gerente de -
ventas, dos vendedores y una secretaria; su fun
cidén estd dirigida a comercializar el producto

que elabora la empresa. Se relaciona directamen
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te con el pfblico consumidor, con la gerencia -
de compras y con la de producciédn, este departa
mento también informa a la direccidn de sus ac~
tividades.

Deﬁtro de la gerencia de produccidn pero en
linea vertical descendente se encuentra el super
visor directo., También se encuentra dentro de -
esta gerencia el psicélogo en funcién coordina-
da con el gerente y el supervisor directo.

SUPERVISOR DIRECTO.

Su papel es el de vigilar y supervisar el -
Sptimo desarrollo de las actividades que reali-
za el personal operario. El gerente de produc--
cién 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 tambié&n de la produccidén diaria, del -
rendimiento del personal obrero y de todo lo -
inherente a la produccién. También esta relacio
nado con el psicélogo, al cual también le envia
reportes de todas las actividades que éste le -

solicite.,

PSICOLOGO.

El psicdlogo estd, como ya se menciond ante
riormente, dentro de la gerencia de produccién;

tiene relacidn directa con el gerente de produc
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cién y su funcidn es la de colaborar con &l, en
la optimizacién de los recursos humanos. Tam~ =
bién se encuentra relacionado con el supervisor
directo. En esta empresa, su funcidn se limitd

a encontrar las causas del problema del ausentis
mo y encontrar posibles sistemas de solucidn -

al mismo.

OBREROS.

Los obreros se ubican dentro del departamen-
to de produccidén y se relaciona directamente -
con el jefe; su funcidn es la de operar las mé-

quinas para la obtencidn 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 pGblico y la otra al privado pero relativa-
mente iguales.

Nuestra labor fue determinar en qué empresa
se daba el mayor indice de ausentismo y tratar
de encontrar las causas de esta disfuncién. E1
método mediante el cual se avocd examinar el -
problema fue a través de estudio de campo, asi
como de otras técnicas adecuadas para la solu--
cidén del mismo.

En la empresa privada el problema era el al
to indice de ausentismo por parte del personal
obrero; ésto representaba que la perturbacién -
de las labores diarias, a consecuencia de esto
la produccidn habla bajado y a la vez perturba-
ba la planeacidn en otros departamentos que se
veian seriamente afectados, se recurrid al em--
pleo del psicdlogo para realizar un estudio y =--
tratar de resolverlo; al comenzar la investiga-
cidn, la empresa tenia el problema muy avanzado,
puesto que el Indice de ausentismo era alarman-
te, al mismo tiempo no se contaba con ninglGn -

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 pfiblica el problema era igual
que en la empresa privada; tampoco contaba con
ninglin sistema que previniera el problema del -
ausentismo y al igual que la otra empresa, s8lo
aplicaba lo establecido por la Ley Federal del
Trabajo con respecto a ausencias. El promedio -
mensual de faltas por muestra fue en total de -
9

al El ausentismo como un par&metro de salud

de las empresas.

En toda organizacidn 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 informacién.

Se entiende por sistema abierto aquel que -
est8 en interaccidn continua con su ambiente v
logra un "estado estable" o de equilibrio din&-
mico, mientras conserva su capacidad de trabajo

o de transformacidn de la energia.

El estado estable para los sistemas abier--
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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 organizacidn es ca-
paz de adaptarse a los camibos de su medio y -
mantener un estado estable continuo. 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-

cidn 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- -
cidn, porque si tomamos en cuenta a esta orga-
nizacién como un cuerpo; considerédndolo como el
conjunto de personas que integran una organiza-
cidn, 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 organizacidn queda temporalmente pertur-
bada.

Por lo tanto, la salud en una industria se
definiria como el estado homeostitico entre los
elementos fisicos y el personal humano que inte

gran la empresa.

La participacidén en forma diaria (el no au-
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sentismo), de cada uno de los integrantes del -
cuerpo organizacional en el desarrollo de la em
presa, se puede considerar como un iIndice de sa
lud de la misma; esta conducta "saludable" seré
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
ganizacional oscilan entre el completo reposo y
una hiperactividad, por lo que nuestro cuerpo -
organizacional tender& a conservar su homeosta-
sis, a partir de la cual se originarda la res- -
puesta "saludable", es decir la fal&é de inasis

tencias.

Para que exista una adaptacién con el medio
fisico, cada elemento de nuestro cuerpc organi-
zacional 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, asi pues, si encontramos manifestaciones -
de ausentismo en nuestras empresas, debemos bus
car el porqué de tal conducta, que definitiva--

mente, desequilibra la homeostasis de nuestro -
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cuerpo organizacional, repercutiendo negativa--
mente en la realizacidn de los fines de la em--

presa.

Es importante este concepto de salud en las
empresas; el andlisis de los accidentes de tra-
bajo, ausentismo y despidos, nos dan nuevos pun
tos de referencia sobre las causas de la desa--

daptacidn del hombre a su trabajo.

Uno de los principales problemas econbmicos,
sociales y mé&dicos de nuestra época, es el au--
mento de algunos trastornos emocionales que se
han diagnosticado en ciertas partes de la pobla
cién (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 poblacidn general, sien
do ahi donde se encuentran las diversas afeccio
nes emocionales. Este tipo de afecciones se pre
sentan en la industria, generalmente en forma -
de ausentismo, accidentes, alcocholismo y quejas.
(Newton, Plummer e Hinkle, Stange, Jellick, -
1957). W. G. Bennis (1962) nos propone los si-
guientes criterios de salud en una empresa: los
miembros de una organizacibén puesto que crean -
en sus miembros conductas agresivas y hostiles
hacia la cooperacidn para el logro de los obje-

tivos empresariales.
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Asi podriamos referirnos a un sinfin de as-
pectos en lo particular y en lo general de los
factores sociales gue se procducen 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 ver&n en un enjambre de rela-
ciones sociales en su trabajo que del buen fun-
cionamiento de las mismas dependerd su partici-
pacién con los tan nombrados objetivos de la em
presa, disminuyendo asi la ausencia de sus miem

bros a sus labores.

FACTORES MOTIVACIONALES.

Definir lo que es la motivacidn serfa muy -
extenso, pues existe una gran variedad de defi-
niciones al respecto; pero trataremos de expli-
car que un motivo es aquello que nos impulsa a
actuar de cierta manera o al menos a desarro- -
llar cierta propensidn hacia un comportamiento
especifico.

El comportamiento especifico que tratamos -
es el no ausentarse al trabajo por lo gue consl
deramos poner especial atencidn hacia describir
que es lo que motiva a cada uno de los miembros
a laborar y cque es lo que los motiva a no asis-
tir.\Este factor a pesar de haberlo tomado en -

forma separada y particular; es més bien de - -
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importancia general pues abarca las diferentes
motivaciones que existen en el complejo sistema

humano.

LAS ENFERMEDADES.

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 consideracidn el tipo de enferme_
dades que se presentan con mis 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 desempehar.

PUESTOS NO INTERESANTES.,

A esto nos referimos porque la moral de un
trabajador depende también del puesto en que es
té asignado, asl como del trabajo interesante -
que se le de.

La implantacién del espacio mecdnico en un
trabajo es uno de los hechos mas seguros de ha-
cerlo no solo menos interesante, sino doloroso.
Que una mdquina nos marca el paso de modo que -

cada pocos minutos o segundos haya que hacer la
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misma operacidn, es lo m&s penoso que puede so-

portar un trabajador.

También 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 organizacidn respecto a cudles son
sus objetivos y qué cosa deben realizar. Los te
mas correspondientes a esta problemidtica son: -
Hasta qué punto se han comprendido los objeti--
vos y se comparten por los miembros de la orga-
nizacidn. Hasta que punto esta autopercepcidn, -
por parte de los miembros de la organizacibn, -
se alinean 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-
cibir con exactitud e interpretar correctamente
las propiedades reales del medio ambiente y es-
pecialmente aquellas gue se relacionan con el -

funcionamiento de la organizacidn.

Para C. Argyiris (1964) hay un cuarto crite
rio a considerar y en la "integracidn" de las -

subpartes de la organizacidn total; sus investi
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gaciones tienden a descubrir que condiciones -
permiten la integracidn de las necesidades del

individuo y de los objetivos de la organizacién.

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 par&metro a conside
rar; siendo asi mismo importante tomar en consi
deracidn todos aquellos factores que influyen -

en el desequilibrio homeost&tico de una empresa.

b) Indicadores de las posibles causas del ausentismo.

Consideramos que lo m&s importante es deter
minar las causas que producen el ausentismo en
las empresas que se examinan, para asi adoptar
medidas adecuadas al problema, por lo que a con
tinuacién 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 anflisis y que
este refleja la integracién de las caracteristi
cas naturales y adquiridas; la gente actGa y -
reacciona en un marco ambiental, cultural y or-

ganizacional,

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

elementos humanos que integran las organizacio-
nes se comportan como miembros de un grupo al -
que llamamos cuerpo organizacional y el hecho -
de pertenecer a este significa configurar un -

comportamiento laboral frente a la organizacién.

Segln E. H, Shein, los individuos que no -
sienten pertenecer a un grupo de trabajo, se -
sentirdn aislados de &l, porque sentir&n que no
configuran un comportamiento laboral coercitivo

frente a su organizacidn.

Al no existir esta pertenencia por parte de
algln miembro de la organizacidn, su motivacidn
hacia el trabajo disminuird, lo que ocasiona mu
chas veces, que el individuo se encuentre poco
motivado a la hora de asistir al trabajo, este

fendmeno 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 mayoria de las veces la —
aceptacidn en el ambiente ya sea laboral o so -

cial.

Un grupo de trabajo es un sistema social -
compuesto por dos o més miembros que desempenan
diversas funciones y que psicoldgicamente se -
perciben uno al otro, que se ven como grupo y -

que interactfian 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 motivacidn hacia el trabajo pue
de deberse a los conflictos que surgen entre -
los miembros cuando la atmésfera es de aburri-~-

miento, indiferencia o tensién.

Cuando los miembros de un mismo grupo tie--
nen objetivos diferentes, privados y personales
que esté@n 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 desempeifia.
Tambi&n se ha considerado que si el trabajo no
dé& para la satisfaccién del propio trabajador,

entonces &ste carece de interé&s para realizarlo,

Al referirnos a las satisfacciones y aspira
ciones personales, estamos hablando del concep-
to de integracidn.

La integracidn es la creacidn de condicio--
nes que permiten a los miembros de una organiza
cidn, realizar mejor sus propios objetivos, en-
caminando sus esfuerzos hacia el &xito de la em_

presa.

La empresa que da importancia a la integra-
cidén, realizard mejor sus propios objetivos eco

ndmicos poque har§ 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 teorias tradicionales sobre organiza- -
cibén tratan de la relacidn entre el personal ad
ministrativo y sus subordinados, del principio
de autoridad.

La principal cadena de mando es la de las -
actividades, las dem&s funciones proporcionan -
servicio y asesoramiento a los empleados y ope-
rarios. No puede hablarse de darles autoridad -
porque esto supondria una violacién al princi--
pio de mando en virtud del cual el individuo no
puede tener més de un jefe.

Cuando se apela demasiado a la autoridad se
producen entre los subordinados corrientes de -
resistencia, esto constituye un aspecto sﬁmameg

te danino para

Otro aspecto es la introduccibén de requeri-
mientos de atencién superficial en trabajos es-
paciados mecénicamente, en este tipo de trabajo
el obrero debe prestar atencidn por su propia -

seguridad en forma constante.

Otro aspecto que hace a los empleos menos -

interesantes es la simplificacién de los traba-
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jos ya simples, es decir que mientras mis sim--
ple sea el trabajo, m&s aburrido ser8 el traba-

jador tipico.

El quitarle sendido 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 esti 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 organizacidn sea eficaz requie
re de una buena comunicacibén descendente de la
gerencia y entre la gente del mismo nivel, y -

ascendente a partir de los empleados.

En estas empresas el problema mé&s importan-
te era la falta de comunicacidén ascendente, esto
se debia a que su fnica ¥ia de comunicacibn 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 -
comunicacidn con sus empleados tanto verbales -
como escritos, no asi el empleado, el cual tie-

ne muy pocos medios.

La mayoria de los gerentes tienen una poli-



¥5

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, estg -~
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 dird a su superior
que es ineficiente, que le est8 creando dificul
tades innecesarias y que es injusto e irrazona-
ble.

Entre m&s aguda sea la situacién, més difi-
cil le serd 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 actoes.

Las accicnes gque tomen los gerentes depen-
der&n de las que su organizacidn les permita to
mar vy de qué actos les inciten a tomar sus valo

res y los de la comunidad.
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PROCEDIMIENTO.

PROBLEMA:

Existe diferente nivel de ausentismo en una

empresa pGblica que en una privada ?

HIPOTESIS:

Si existe diferente nivel de .ausentismo en
ambas empresas, entonces existen diferentes con

diciones que lo provocan.

SELECCION DE LA MUESTRA.

El diseho que se utilizd fue el de elegir -
una muestra representativa de las dos poblacio-
nes; para llegar a esta seleccidn se utilizd un
andlisis estadistico tomando como modelo el di-
sefio de dos grupos seleccionados al azar; obte-
niéndose dos grupos llamados grupos A, el cual
es representativo de la empresa privada y el -
grupc B, el cual es representativo de la empre-
sa pblica.

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LA MUES-
TRA DE LA EMPRESA PUBLICA.

a.) Pocblacién.

La poblacidén de la empresa est@ compuesta -

por sesenta y siete personas. (ver anexo BA)
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b.) Muestra.

La muestra representativa para nuestro estu
dio fue tomada del departamento de produccidn, -
exclusivamente el nivel operario y s6lo se tomd
veinte sujetos de una poblacidén de cuarenta - -
obreros en genera 1, debido a cue solo veilnte -
correspondian con las mismas caracteristicas de

la muestra gue se tomd de la industria privada.
Las caracteristicas de estos sujetos fueron:

I.- Escolaridad:

Los sujetos tenian como escolaridad la -

primaria.

2,- Edad:

Los sujetos se encontraban entre los 138
vy 25 afios.

3.- Estado civil:

Solteros,
4,- Puesto:
Obreros,
5.- Salario:
Correspondiente al minimo 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 aho.

c.) Area de trabajo:

La investigacidn se llevd a cabo dentro del
departamento de produccidn que comprendia una -
drea de 2500 Mts. cuadrados:; en donde el &rea -
correspondiente a las oficinas de produccibn es
taban comprendidas dentro de una area de 8 X 6
Mts. cuadrados; la planta en si1I comprendia una
drea de 2436 Mts. cuadrados y una &rea de sani-

tarios y regaderas de 16 Mts. cuadrados.

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LA MUES--
TRA DE LA EMPRESA PRIVADA.

a.) Poblaci®n.

La poblaciédn de la empresa est& 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 produccidn,
exclusivamente el nivel operario y solo se tomb
veinte sujetos de una poblacidn de treinta ope-
rarios por ser la que correspondia a las carac-
teristicas de la poblacibdn de treinta operarios
por ser la que correspondia a las caracteristi-
cas de la poblacidn de la empresa ptiblica, Las

caracteristicas 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 minimo leg almente -~
mids 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:

Camién o a pie.

8.~- Personas que dependen del personal:

Los padres.

c.) Area de trabajo:

La investigacidn se llevdé a cabo dentro del
departamento de produccibén que comprendia una -
&rea de 3000 Mts. cuadrados; en donde el &rea -
correspondiente a las oficinas de produccidén es_
taban comprendidas dentro de una &rea de 8 X 4
Mts. cuadrados: la planta en si estaba compren-
dida en una &rea de 2944 Mts. cuadrados y una -
drea de sanitarios y regaderas de 24 Mts, cua--
drados.

METODO DE INVESTIGACION.

El estudio que se realizd fue descriptivo -
exploratorio, siendo éste la observacidn siste-
midtica o estudio de campo del evento. En este -
estudio se tomd el evento tal y como ocurrid en
forma natural sin cue se forzara el evento del

ausentismo o tratar de controlarlo.

Esta observacidn se realizd en un periodo -
de doce meses.
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La técnica que se utilizé fue un cuestiona-
rio (ver anexo No. 1) con el cual se pretendid
conocer las causas que producen la conducta a -

estudiar.

El aparato que facilit® el registro de la
conducta a estudiar fue adem&s del cuestionario,

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

Se escogid este tipo de cuestionario de mo-
tivacién y actitud por su ficil aplicacidén den-
tro de un &rea de trabajo; ya que evita que se
retrase demasiado la produccidn, asi como tam--
bién el utilizar los periodos 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. Asi mismo en
base a los resultados obtenidos del cuestiona--
rio se pueden sugerir disenos 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 encargd de aplicar al grupo A el
cuestionario v al mismo tiempo el experimenta--
dor "Eb" aplicd al grupo B el mismo cuestiona--
rio. La aplicacidn tuve una duracidn de un dia
normal de trabajo, con una duracidén de media ho
ra aplicado a los 20 sujetos al mismo tiempo; -
el lugar de exploracién fue un salén amplio que
proporciond la misma empresa y €l procedimiento
de administraci®én del cuestionario se llevd 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 saldn para apli-
carles un cuestionario de opcidn mGltiple que
se les entregar& para que lo contesten en forma
individual, preferimos que por ningfin motivo -
ponga ustes su nombre, firma ni ningfin otro da-
to que lo pueda identificar, pues deseamos que
nos exprese su opinién con toda franqueza. Tie-

ne 30 minutos para contestarlo".

Después de haber aplicado este cuestionario

se procedid a procesar los datos arrojados por
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el mismo para obtener informacién sobre las cau
sas que produzcan el ausentismo,

El procedimiento que se utiliz® para anali-
zar estos datos fue la llamada 6 de student, cu
ya férmula es :

Se asignd 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 dividid las respuestas -
obtenidas y la suma de sus puntajes individua--
les en dos grupos:

El grupo I formado por las respuestas dadas
por la poblacién de la empresa privada y el gru
po 2 formado tambié&n por las respuestas dadas -
por la poblacidn de la empresa pfiblica, al cues
tionario aplicado. Los resultados obtenidos al
desarrollar la férmula se explican en la sec- -
cidn de resultados.

Asi mismo se elabord 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 que son los siguilentes:

El aspecto personal.- Entendi&ndose este, como

toda aquella respuesta que el trabajador da co-
mo justificacidn a la conducta de ausentarse al
trabajo, siempre que esta no tenga relacién di-

recta o causa con el trabajo en si.

El ambiente laboral.- Se entiende como toda =
respuesta que el trabajador da como justifica--
cién a su conducta de ausentismo laboral; siem-
pre que esta se refiera a causa o consecuencia

del ambiente fisico laboral que lo rodea.

Recompensas y castigos.- Se entiende por casti-
go el retiro de un reforzador positive o 1la im
plantacidn de un reforzador negativo; entonces
se entenderd como todas aquellas respuestas que
da el sujeto como evitacidn al mismo.

Se entender& como recompensa al estimulo -
que influye en el incremento de una respuesta -
deseable (no ausentarse), asi pues se entenderi
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 andlisis del registro de fecuencia de las

faltas tanto justificadas como injustificadas -
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en un lapso de 30 dias de cada uno de los miem-
bros de los grupos. Esto se realizd checando -
las tarjetas de asistencia diaria del personal
en un periodo de doce meses.

Se aplicé asi mismo un psicograma cuyos Ob-

jetivos generales fueron los siguientes:

Identificar aquellos elementos humanos, que
integran las relaciones informales de la empre-
sa, asi mismo como detectar lideres potenciales

y elementos no aceptables de ese grupo.

Los objetivos parciales del psicograma fueron:

1.~ Bfisqueda de elementos humanos m&s acepta- -

bles en las relaciones de trabajo.

2,- Bfisqueda de elementos humanos menos acepta-
bles en las relaciones de trabajo.

3.- Bfisqueda del representante legal més acepta
ble en el grupo laboral.

4,.- Bfsqueda del elemento humano mas aceptado -
socialmente.

5.- Bfisqueda del elemento humano menos aceptado
socialmente,
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TABLA COMPARATIVA DE RESULTADOS PORCENTUALES POR AREAS Fig. A..
ASPECTOS PERSONALES 'AMRIENTE LABORAL
PRIVADA PUBLICA PREGUNTAS PRIVADA PUBLICA
1 MOTIVOS 16 ME DESACRADA 60% 80%
PERSONALES 70% 85% EL RUIDO
5 LICERAMENTE 75% 55% 2 SI HAY BUENA 90% 5%
CANSADO ILUMINACION
SI SIENTO --
11 SI ME GUSTA 85% 5 0% 3 QUE SE ME FOR 10% 95%
MI TRABAJO g
ZA LA VISTA.
12 SI EXISTE 90% 95% 4 SI HAY MUCHO 90% 95%
FAVORITISMO RUIDO
SI SABES PARA CUANDO NO --
13 que sIRVE TU 95% 59, 6 HAY RUIDO ME 40% 70%
TRABAJO SIENTO MAL
B ’ EL STMA. DE
14 ME CUSTA MI 95% 80% 20 FABRICACION 50% 65%
SUELDO ES PELIGROSO
Y % v 5u7 7
15 CREO QUE MI g o ,/ % RECOMPENSAS Y CASTIGOS
Sﬁéﬁgm Es 95% 25% PRECUNTAS PRIVADA PUBLICA
= 7 SE CASTIGA - 100% 100%
17 EL JEFE Es 80% 20% | LLECANDO TARDE
JUSTO :
8 SE CASTICA 0% 100%
18 LA EMPRESA Sk -C/DESCUENTOS
PREOCUPA POR 90% 10% 9 SE ME PREMIA
MI LLECANDO TEMP 100% 0%
19 ME LLEVO BIE 10 SE RECOMPENSA 100% 0%
CUN MIS COM- 95% 60% CON DINERO J
PANEROS .

En esta Tabla se puede observar la divisién de tres aspectos: Personal?s,
que integran en su totalidad el Cuestionario Aplicado; observéndose los

compensas y Castigos,
que obtuvieron cada empresa.

diferentes porcentasjes

Laborales y de Re--~
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En el desarrollo de la f6rmula de la calificacién t de

student encontramos los siguientes resultados:

GPO. I
I.- 31
2,.- 38
3.= 22
4.- 22
Sg=u37
6.- 47
7.- 20
8.- 40
9.~ 40

10.- 60

11.- 37

12,- 23

13 =239

14.- 21

15.- 38

16.- 44

17.- 36

18.- 39

19.= 39

20.- 30

703 - 35.15
20

GPO. I
1.,- 961
2,- 1444
3.- 484
4.- 484
5.- 1369
6.- 2209
7.- 400
8.~ 1600
9.- 1600

10.- 3600

11.- 1369

12,.- 529

13.- 1521

14,- 441

15.~ 1444

16.- 1936

17.- 1296

18,- 1521

19,- 1521

20.-_ 900

26629

GPo. 2
1,~ 26
2= 21
3.~ 21
U il
5.- 47
6.- 54
7.~ 20
8.- 20
9,- 20

10.- 20

11,— 30

12,- 22

e o

14.- 26

15,~ 25

16.- 56

1752854

fg,~ 21

19.- 28

20.- 33

556 - 27,8

GPO. 2

.- 676
2.- 1441
3.- 441
4.- 441
5,- 2209
6.~ 2916
7.- 400
8.- 400
9.- 400

10.- 400

11.- 900

12,- 484

13,- 441

14.- 676

15.- 625

16,- 3136

175- 576

18,- 441

19.- 784

20.- 1089

17876

50



3 z T
SC=g X~ (X))

ng
SC, - 26629-(293)=. 26629-(49L209) =
20 - 20
26629-24710.45 = 1,918.55
SC.- I7876-(536) = I7876- (309136) =
! 20 20

I7876-I5456.8 = 2,419.2 .

Zi~ 35,15 ' X~ 27.8

n.- 20 nz- 20

SCr I9I8.55 SCo- 2419.2

t = 35.15 - 27.8 e & 7,35

CMA915.59 4 2519,2Y I«1 Y 17 L3357,75 4T
V\gd—l) + (20-I) -@O 20 «I9)+§I9) 20 20

= = W55 = s
PRl = rm—m—;—ea—g D = d—azzr%‘
8 i\<9 ) .

N=nn- 2020 - 40 2l = 40-2 ~ 38
gl= N-2 ) gl = 38

t= 1I5.I0

P < 003

Despuls de haber encon
que la hip&tesis de

i8n £ encontramos

I = o = & -
té una diferencia sig ggsq;§a§§sp§':§§a
no se debié al azar, valor t gue . se
obtuviera presentaba u nuestra hipbtesis-
de nulidad serfa rach o

¥ por lo tanto nuestra !

se acepta,
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III
4 1 &
I
CLASIFICACION JERARQUICA OBJ?DNO CBJ?DNO (BJ???K) G&H?HVO G&%?EVO
I 20 14 20 7 i8-14
II 5-4 16-11 10-4 7-i4 )
1,2,3,6,7,8,9,10,11,12, 1,7,17,5,8,16,14, 14,20,12,13,
III 13,15,17,18,19 = 12,9 10,18,11 20,4,12
3 1,3,4,5,6,7,8,3,10,12, 83,456,895 1,2,3,5,67,8,3,i0,11,
v a-n 13,15,17,18,15,20 S5 S0 18,19 13,1517,18
Los objetivos parciales del psicograma fueron:
1.- Bfisqueda de elementos humanos méas aceptables en las relaciones -
de trabajo.
2.=:BGsqueda de .elementos humanos menos aceptables en las relaciones
de trabajo,
3,- Blsqueda del representante legal mas aceptable en el grupo laboral.
4.~ Blsqueda del elemento humano mas aceptable socialmente.
5.~ Blsqueda del elemento humano menos aceptable socialmente.

- EMPRESA

PRIVADA -




Fig. No. T GRUPOS INFORMALES QUE SE DETECTARON EN LA
EMPRESA PRIVADA,

PREGUNTA I

PREGUNTA 2

Az &)
(sy , {13
\,\_/, { 10 } \\ e g
N (\ e
® D~
"o {



PRE_!GUNTA 3
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PREGUNTA 5




PSTICOGRAMA
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trabajo.

de trabajo

objetivos parciales del psicograma fueron;

BGsqueda de elementos humanos m&s aceptables en las relaciones de

Bsqueda de elementos humanos menos aceptables en las relaciones

3.- Bl@squeda del representante legal mas aceptable en el grupo laboral.
4.- Bdsqueda del elemento humano m&s aceptable socialmente.
5.- Bfisqueda del elemento humano menos aceptable socialmente.

v
IIT
IT
I
}
: GBJETIVO OBJETIVO OBJETTVO | OBJETIVO OBJETTVD
CLASTFICACION JERARQUICA 1 2 3 4 5
I 410,14 ) 2,1,5,18,6 2,7,9,13,i8,18,17 3,19,20
19,3,2,4,5,8,0,13
II Lie 1,6,12 79,18 e 16,20 i
III 73,8 18,10,15,8 2,5,10,4,7,12,06,20| 3,4,11,13,19 15,3 '
i
v 15,2,14,2,1,7 8,19,9,11 3,519 450073820 1206

- EMPRESA PUBLICA -



Fig. No.

PREGUNTA T

PREGUNTA 2

GRUPOS INFORMALES QUE SE DETECTARON EN LA

EMPRESA PUBLICA.

w
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CONCLUSIONES.

En el an&lisis de los resultados obtenidos,
encontramos que en el psicograma aplicado a am-

bas empresas se detectd lo siguiente:

Empresa privada.—- En esta empresa se encontrd -
cue la organizacidn informal, era utilizada pa-
ra fines de productividad. Al conocer las rela-
ciones entre los trabajadores por medio del psi
cograma, se les agrupd de tal forma que cada in
dividuo se sintiera unido al otro gue pertene--
ciera a su organizacidn informal, logrando blo-
gues de trabajo gque més tarde se utilizarian -
para programas de incentivos, los cuales consis
tian en aumentar la produccidn de tal forma aue
se rebasara a un porcentaje de toneladas de ace
ro previamente establecido, 1lo cual tenia como

recompensa un regalo sorpresa la mavoria de las
veces, utilizando asi mismo un sistema de remu-

neracidn por rendimiento.

La eficacia de este grupo se midid por su -
éxito para alcanzar sus metas fijadas y la for-
ma en que lo logrd. Esto fue posible tomando me
didas que fomentaban las metas del grupo de tra
bajo en cuestidn, es decir deteniendo las asia-
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--
cia fue posible estos resultados, ademds, dando
al grupo informacién sobre sus desempeinos, asi

como otorg&ndoles recompensas o incentivos en -
forma monetaria, regalos sorpresa y menciones -
honorificas se obtuvieron los resultados desea-

dos.

Empresa PGblica.- En esta empresa al aplicarse
el psicograma se encontr® que en los grupos de
trabajo la interaccidén entre sus miembros era -

baja con un liderazgo débil. (vease Fig,No. 1.)

Es decir que se formaron grupos diversos pe
ro sin una fusidn, sin lider, camarillas antagd
nicas lo cual daba como resultado fricciones in
terpersonales. Su nivel de eficacia fue bajo, -
ya que sus miembros violaron con frecuencia las
reglas de trabajo, se comunicaban lo menos posi
ble con sus superiores y produjeron mucho menos
de lo gue son capaces de producir; es decir que

limitaron su produccidn.

Por otra parte en esta empresa no se alentd
la formacidn de grupos de trabajo, los que se -
formaban eran tolerados o destruidos para subra

var al maximo la eficacia individual,

Como consecuencia surgieron en cambio gru—--

pos hostiles a la direccidn, los cuales brinda-
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ron a sus miembros la sensacidén de autoestima vy
de seguridad que la organizacidn formal no les

brindé.

Las conclusiones de este estudio tambi&n se
obtuvieron a partir de la aplicacidén 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 pG--
blica se obtuvo un puntaje mayor en los aspec--
tos personales que en la empresa privada; esto
se debid a que en la empresa pfiblica el 85% del
personal justificd sus ausencias por motivos -
personales, unido a esto se encontrd 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 suficien
te, que su jefe es arbitrario y que la empresa

no tiene atencidn personal en sus trabajadores.

Por otra parte encontramos que en la empre-
sa privada se detecta como sionificativo gue un
70% de la poblacidn 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
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obtuvo lo siguiente:

Se indica que el estado ambiental fisico en
el cual se labora en la empresa pGblica no pre-
senta tales condiciones de trabajo adecuadas pa
ra que en ellas se desarrolle a su maximo su £1
nalidad.

En contraposicidn en la empresa privada en-
contramos que el ambiente laboral fisico reune
para los trabajadores un 50% de las condiciones
adecuadas requeridas para la realizacidén de su

meta productiva.

En lo referente al aspecto de las recompen-
sas y los castigos, encontramos que en la empre
sa ptblica su sistema es sdlamente de castigo vy

anula toda posibilidad de recompensa,

En cambio, en la empresa privada su sistema
es mé8s de recompensa, utilizando asi mismo el -
castigo como una opcidn cuando se presenta una

respuesta no deseable.
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SUGERENCIAS DE DISENOS ORGANIZACIONALES PREVEN~
TIVOS DEL AUSENTISMO.

En toda empresa consideramos que el ausen -
tismo es un sintoma que refleja el desajuste =
del personal con respecto a su medio laboral; -
por lo que a continuacidn expondremos algunos -
disenos que asi como generales son cbjetivos 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 expondrda -
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
Seguro Social o el ISSSTE segfin la empresa sean
anexadas a cada expediente.

Esto servird para ser tomado en determinado
momento como una fuente legal indicadora de ac-
cidentes de trabajo que causan ademéds de sufri-
miento humano, la pérdida de la produccibén, va
que es todavia ma@or la pérdida de tiempo oca--

sionada indirectamente por los accidentes, esto



67

significa que el tiempo perdido por los capata-

ces y obreros en prestar auxilio serd doblemente
te mayor que el del trabajador accidentado. Es-

to por lo tanto representa horas-hombre y horas-
mdquina que es preciso anadir al tiempo; tanto -
representa horas-hombre y horas-maquina que es -
preciso anadir 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-
rd llevado de inmediato a un estudio de métodos
que reduzcan tales accidentes y por otro lado -
este reporte nos indicard las causas de las fal
tas injustificadas, las cuales serdn de vital -
importancia para el psicélogo ya que esto arro-
jarad datos del sintoma, en las cuales podremos
encontrar fallas de nuestra organizacidn que -
irén desde la vida social de cada trabajador -
fuera de su ambiente de trabajo hasta las fa- -

llas organizacionales dentro de éste.

LOCALTZACION DE GRUPOS INFORMALES.

Este es otro procedimiento el cual trata de
prevenir el ausentismo. Primero definiremos lo -
que es un grupo; seglin Shein grupo es "un siste-
ma social compuesto por dos o més miembros que -
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interactian reciprocamente y que psicolégicameg
te se perciben uno al otro y que se ven como --

grupo®.

Después de tener bien definido lo que es un
grupo se proceder& a la bfisqueda del grupo in--
formal dentro de la organizacidn formal de tra-
bajo; este se encontrarid por medio de un socio-
grama (ver Fig. 1 y 2), ya localiados los miem-
bros afines se procederd a la formacién del gru
po en el cual necesitaremos las siguientes ca--
racteristicas que se darén, por que establecere

mos una meta comlin de trabajo, las cuales serén:
a) .- CONTROL.
El grado en gje el grupo regula la con
ducta de sus miembros.

b) .- HEDONISMO.

Es el grado en que ser miembro del gru
po va acompahnado 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 unidén de los -
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miembros, para la realizacidn eficaz de las me-~
tas de produccidn, ya que un grupo formal se -
convierte con frecuencia en un grupo psicolbgi-
co que se convertird en una fuente de energia -

al servicio de los objetivos organizacionales,

Ahora bien, tomando como hecho que hemos 19
calizado y estructurado nuestro grupo formal de
trabajo mediante un grupo informal, podrfamos -
afirmar que no hallamos falta de integracién so
cial, la cual nos acarrearfia un efecto negativo
sobre las actitudes de los trabajadores hacia -
su trabajo los cuales estarian correlacionados

con Indices elevados de retardos y faltas,
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* CUADRO ACUMULATIVO DE FALTAS POR SUJETO EN LA EMPRESA PUBLICA EN
UN PERIODO DE DOCE MESES.

ANEXO D

T T | FALTAS [ FALTAS
N O M B R E [ENE FEB [MAR |ABR [MAY |JUN (JUL |AGO |SEP |OCT|NOV|DIC| JUSTIF|INJUSTIH
1 EVARISTO GONZALEZ | 1 [ |0 |o (2 |1 ]o @10l 0] 2 6
"2 IGNACIO LOPEZ Lio]2 @|o]o|@|2]0|2|@®]1 3 F
| 3 VICENTE SANCHEZ | (@ |1 |0 |1 (1|0 |10 |2|2]|1]o0 2 9
4 FRANCISCO SANTOS Lo S| ol I ol 2B B @y 1 or R s Sio ] 1 8
| SMIGUELGoMEZ | 0 |0 |[@ |0 |0 |1 ]|@|1]o0]|2] 1] 2 3 7
6 EMILIO RODRIGUEZ 1IO|@jr12]1]1]ofo]l2|@] 2 3 9
7 HECTOR MARMOLEJO | 0 |1 |1 |0 | 1|2 |0 |0 |®@] 2| o] o 1 7
8 FERNANDO ARROYO o0 !@® Hdmlwc‘)w 2(0|@®|1|®| 0] 2 3 5 !
‘9aNToNIO cRUZ | 1 @1 |o 2 |®|1 |10 |2 1] 1 3 10 |
10 racaroo aseaNezo | 1 |0 |0 @10 | o |2 |@| o |o|o]a] 2 |
|11 SALVADOR AVILA o112 (2 @10 i2i@lollol 2 2 10
12 JUAN A. AYAIA 2 110@11 2 (@ 11212801 1 5 11
13 o worauzs | 0|0 10 2 0| 1|2 @ oo]2| 1] 1| s
| 14 ANTONIO BARRAGAN 0| M[oj@|]1]|0]|3|1]o0|]o0]2 3 8
|15 RAUL RUIZ 103 |@[o|o|@|1|1]|®]o| 1] a 7
16 JOSE L. BENITEZ ojlojol2|1]|®|l1]l2]0]|3]|@®]|2 2 11
17 MARIO PENA @iolil®l2lolola[sl® 2]l2l 3 | n
18 ALFONSO CABRERA ojol@ls ri2l2]1Wiol 3@ "3 12
I9RUBEN MEDINA | 1 @ |2 |2 |1|® 1/0 2|13 |21] 3 14
(20 RAFAEL TENORIO Ol ji@il 2222 @ 2 6 13
FALTAS ACUMULADAS: |14 |12 |20 |22 [19 |19 |2o 21 |18 [20 [20 |28 | 55 178



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

ANEXO E,

5 N S FALTAS | FALTAS |
N O M B R E ENE FEB MAR|ABR|MAY JUN|JUL AGO SEP| OCT NOV| DIC JUSTIF.INJUSTIF
L MIGUEL HERNANDEZ | 0 | 0 | () 1/1]0j0 @ o] 2]1 2 g5
2 FELIPE ROSAS 1j]0j1j0j0j0|@|1]|]0]l 1] 0] 0l 2 4
3 LUIS MARTINEZ ojol®@|ofolz2]ofolalo]1]0o] 1 [ a

| 4 RAMON'BOJORQUEZ | 1 || 0 | 2|1 0|0 |@| 2| 0l of 1 2 7
5 ENRIQUE SANCHEZ 0j{o0joj1|of2|o|o|1]o0]| @ o 1 4
6 MARIO SANCHEZ olelz2ltlolaiafol Wi o 1| 1 7 i

7 ALBJANDRO INIGUEZ | @ | 1 |0 [2 (@01 of2]0f 1] 0| 2 7|
8 MARGARITO MARTINEZ 2 | 0 |1 |0 |2 |00 |@|o|1]| o] o0 1 | 6
9 RAFAEL CISNEROS ojloj2|®(ol1]o]|2]|0|®fo|® 3 5
10 Fco. JaviEr campos| L | D[ o |2 1o [@| o] 1] 0] 0] 2 3 s
11 JESUS HERRERA 1o l1]dfol@loll]lol2|lofo 1 6
12 HELADIO (,ORDERO 0|2 |@W|o|1f{1|]o]lofl2]0]@®]| o 2 6
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ANEXO No. I

CUESTIONARIO DE ACTITUD.

Instrucciones:

Preferimos que por ninglin motivo ponga
usted su nombre, firma, ni ningGn otro
dato que pueda identificarlo, pues de-
seamos que nos exprese su opinién con

toda libertad y franqueza,

Porque faltas?

a) Por accidentes de trabajo. 2
b) Por enfermedad. 3

c) Por motivos personales. 1

Crees que donde trabajas hay buena ilumina-
cidn?
a) si.
b) No.

Si no hay buena iluminacidn, sientes que -
tienes que forzar la vista?

a) Si.

b) No.

Donde trabajas hay mucho ruido?
a) si

b) No.
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5.- 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.- 8i 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 dias sin trabajar.
9.- Si llegas temprano se te premia?

a) Si.
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.
1l4,- 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.- Qué es lo que més 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 companeros de traba

jo?
a) Si.
b) No.

20,- Cuando hay accidentes en tu trabajo son de
bido a?

a) Descuido por parte mia o de algfin compa-
nero.

b) El sistema de fabricacidn es peligroso,
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