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INTRODUCCION

El ausentismo es un problema que se ha presentado durante
varias décadas y que en la actualidad sigue afectando en cual-
quier sitio de trabajo. Por esta razén se han realizado diver
sas in#estigaciones para encontrar las causas miAs comunes de -
este fenOmeno, sin embargo, no se le ha dado 1la debida impor--
tancia a la satisfaccibn o insatisfaccifén que pueda tener el -
empleado en su trabajo y que creemos que puede ser uno de los-
motivos por los que deja de asistir a desempefiar sus activida-

“des.

Nuestro propbsito fundamental fué conocer cémo se relacio
na el ausentismo con la insatisfdccién en el trabajo, para - .-
ello acudimos con un grupo de empleadas en una ffbrica de zapa
tos, en el Estado de México, tomando en cuenta los factores Mo

‘tivacionales y de Higiene de Frederick Herzberg.

En esta tesis hacemos un estudio del ausentismos como un-
problema de trabajo, las diferentes definiciones que se le ha-
dado, las clases y las diversas causas que provocan este pro--
blema, asi como de las investigaciones que se han realizado en

relacién a este tema.

También hacemos referencia de algunas teorfas motivaciona



les, dindole mayor énfasis a la Teorfia Dual de Frederick Herz-

berg.

Por filtimo continuamos con la metodologia para la realiza

cibén de esta investigacibn.

Los resultados que hemos obtenido distan mucho de ser de-
finitivos, pero creemos que puede ser un antecedente para la -
realizaci6n de estudios posteriores mis amplios y que puedan -

llevarse a cabo en otro tipo de organizaciones.
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I.1 EL AUSENTISMO COMO UN PROBLEMA LABORAL

Desde afios remotos ha sido una preocupacién para las em--
presas u organizaciones las ausencias de los empleados al tra-
bajo, a la vez han probado diversos métodos para poder mante--
ner un fndice razonable de ausentismo; muchos lo han atribufdo
a la desadaptacién del individuo, o a la insatisfaccién entre-

otros motivos.

El ausentismo no puede solamente ser visto como un fenéme
no puramente econémico sino como una forma elemental de protes

ta, como un golpe del individuo hacia el trabajo.

Wilbert E. Scheer, Aautor del Manual del Director Personal-
‘dice que en el Antiguo Egipto atribufan el ausentismo a cual--
quiera de estas tres razones: o los trabajadores estaban enfer

mos, o estaban apaciguando a los dioses o tenfan pereza.

En la actualidad son diversas las razones que se dan para
justificar las inasistencias '"'Scheer piensa que la mitad de --
las razones que los empleados dan son legitimas pero la otra -

mitad preferirfa hallarse en otra parte y no en sus trabajos'(1)

En nuestro siglo XX, Elton Mayo fué uno de los que se - -
preocuparon mucho por este problema, junto con sus colaborado-
res de la Escuela de Administracién de Negocios de la Universi
dad de Harvard encontraron entre otras cosas que 'el ausentis-
mo es un fenb6meno ligado a desajustes emocionales asi como fac

tores biol6gicos y sociales" (2).



En los 20 afios que duraron los estudios en las fdbricas

de la Hawthorne de la Western Electric, los investigadores -
identificaron el ausentismo como el resultado de los componen-
tes de las tres caracteristicas de los trabajadores problema,-

mismos que son:

a) Frecuente asistencia a consultas médicas,
b) -Frecuentes faltas de puntualidad.

c) Cambios frecuentes de empleo.

Lo anterior hizo que Elton Mayo;y colaboradores  dibujaran
un perfii caracteristico del trabajador desadaptado, atribuyen
do esto a problemas de salﬁd,.que provocaba a la vez incapaci-
dad y afectaba la asistencia al trabajo, puntualidad y abando-

no del mismo.

En la Segunda Guerra Mundial las ausencias liegaron a tal
‘extremo que provocd angustia a losiempresarios y al gobierno -
por la misma situaci6n que se estaba viviendo. En 1943 seis -
agencias de gobierno hicigron por separado investigaciones pa-
ra encontrar los motivos de las excesivas ausencias en las in-
dustrias, buscando a la vez encontrar la solucién a este pro--

blenma.

En este tiempo la palabra '"ausentismo" era considerado co
mo algo antipatriftico, la palabra "ausente" se convirtié en -
sinénimo de haragln o perezoso. La persona que estuviera au--

sente en su trabajo era considerado un traidor al pafs. De es



ta manera casl nadie quiso darse cuenta de que existfa una au-
téntica razdn para ausentarse de sus trabajos y esto se debib-
a: la necesidad de fuerzas disponibles para el ejército, coin-
cidiendo con la mano de obra disponible para proteger la indus

tria, dando esto como resultado el cambio de un trabajo a otro.

También hubo otros factores externos que contribuyeron a-
este problema, siendo los mis comunes: las dificultades de - -
transporte o la renta de habitaciones en las freas de la indus
tria durante la guerra. Aunado a que muchos trabajadores tam-
' bién perdian tiempo en el trabajo por los problemas de compras

complicadas y a la vez por el d&ficit y escasez de alimentos.

’

Lo anterior y la mala administraci6n de los empleados cau
26 que hubiera exceso de fatiga, servicios inadecuados, espe--

cialmente en el cuidado de los nifios y en los enfermos,

Asf al finalizar la Segunda Guerra Mundial para hacer mis
eficiente la produccién, como en el caso de la minerfa se in--
trodujo la tecnologfia de la produccién en masa en las minas de
carbén en Inglaterra, pero los resultados que obtuvieron con -
esos nuevos métodos fué que entre los mineros se desarrollaran
malestares psicosomiticos de proporciones epidémicaé, hubo dis
minucién en el estado dé 4dnimo de los trabajadores, aumentl --
muy ripido el ausentismo, los conflictos y la productividad no
crecieron como esperaba; todos estos problemas se atribuyeron-
a las condiciones laborales, dado que las minas de carbén son-

oscuras, solitarias y a la vez peligrosas.



Este tiempo fué diffcil para las industrias, predominando

el ausentismo,

Actualmente se han hecho numerosos estudios para reducir-
este fenémeno que se produce alrededor del mundo y que sigue -
preocupando a empresarios y supervisores. Presentindose mis -
en algunos paises que en otros, haciendo una diferenciacién en
México Sanford a Mosk dice que '"las tasas de ausentismo en las
plantas industriales mexicanas'son muy altas en comparacidén --

con la méis avanzada economifa industrial" (3)}.

Como se dijo anteriormente las ausencias han afectado mu-
cho a las industrias y otros campos laborales por las repercu-
siones que tienen; el hecho de que una persona falte al traba-
jo trae varias consecuencias, tal es el caso de la baja produc
tividad, la persona que falta influye sobre la produccién de -
los demds trabajadores, haciendo que la producci6n disminuya y
la calidad sea deficiente, al mismo tiempo que produce pé€rdi--
das econdmicas, debido por un lado a; las horas extras que tie
nen que trabajar los dem&s empleados, o por el paro de la ma--

quinaria, que a su vez impide que la empresa prospere.

De igual manera cuando se ausentan los trabajadores provo
can problemas psicolbBgicos dentro de la empresa, uno de €stos-
es la "moral" que pueda existir en el grupo de trabajo; por --
ejemplo si una persona rebasa el limite de las faltas permiti-
das, sus compafieros lo resentirdn; as{ pues al efectuarse la -

moral del grupo, las utilidades de la empresa pueden verse - -



afectadas con el tiempo.

Una "moral alta" hace que aumente la produccién en canti-
dad y calidad y disminuya el ausentismo; una "moral baja" pro-
duce un aumento de ausencias, a la vez que se reduce el inte--
rés por el trabajo, y hace que poco a poco otros trabajadores-
se sumen a los que faltan, es decir, al perder interés por sus
actividades los empleados empiezan a faltar hasta que poco a -

poco el nfimero de ausentes es mayor.

También, es importante considerar las actitudes de los em
pleados, ya que las actitudes desfavorables hacia el trabajo -
traen consecuencias que afectan a la empresa y propician el au

sentismo.

El descontento o una actitud pobre hacia el trabajo influ
ye para que aumenten las tasas de ausentismo, el individuo tra
ta de evitar un trabajo que no le gusta, que no le satisface,-
cuando existe satisfaccién hay menos ausencias y al mismo tiem

po se presenta una mayor produccién.

Para Lawson es importante que se tomen en cuenta las opi-
niones de los empleados de ahf sefiala que: “las actidudes au--
sentistas son sintomas manifiestos de algo més: un estado men-
tal. Este estado mental es el que debe ser corregido satisfa-
ciendo en el trabajo necesidades importantes para la moral del
trabajador"(4). Esto es, para que un empleado esté contento -
‘con su trabajo debe existir una motivaci6n y esto se puede lo-

grar atendiendo los deseos y necesidades que presente para que



su estado'de 4nimo sea alto, de no ser asf entonces habrd frus

tracifn que originard una "baja moral",

Para que el personal se encuentre a gusto con su trabajo-
- se deben tomar en cuenta varios factores que describe Lawson,-
que se relacionan con las actitudes de los mismos y que van a-
influir para que haya una buena o mala asistencia. Estos fac-

tores se mencionan a continuacibn,

SUPERVISION

Cuando el supervisor tiene consideracién con sus emplea--
dos existe menos tendencia a faltar, por tal motivo depende mu
cho de €1 para que haya un mejor control de asistencias. Una-
deficiente supervisifn hace que las tasas de ausentismo aumen-

ten.

"Se puede asegurar que el empleado debe "sentir" que su -

supervisor inmediato espera de &1 asistencia y puntualidad™ (5).

Es decir, si el trabajador estid consciente de que su-su--
pervisor lo considera como una persona importante y aprecia su
esfuerzo, a la vez que reconoce su contribucién, hay mds proba
bilidad de que éste se sienta comprometido con su trabajo, al-

mismo tiempo querrd seguir recibiendo reconocimiento y aprecio.

Sin embargo si el supervisor no tiene una capacitacién --
adecuada o no es la persona id6nea para el trabajo es mds pro-
bable que se presente el ausentismo y el estado de &nimo decai

ga; es decir el supervisor va a contribuir al ausentismo cuan-



10

do es inconsistente ¢ indiscriminatorio en el tratamiento de -
los empleados, o cuando falla al alentar el espiritu de grupo-
de trabajo, que cambia frecuentemente de opini6bn acerca de sus
tareas o que da 6rdenes corflictivas, con estas caracteristicas
crea al trabajador confusién, irregularidad, incertidumbre e -
irritabilidad. Una forma de escapar a todo esto, es ausentén-
dose de su trabajo, pero cuando el supervisor es eficaz, &ste-

tratard de mantener el ausentismo a un nivel aceptable.

RECONOCIMIENTO

La mayorfa de las personas desean sentirse necesarias e -
importantes, el reconocimiento por sus esfuerzos hace que rara
mente falten al trabajo, esto es no desean perder la estima- -

cién que la empresa les otorga por el trabajo bien realizado.

Nolan, E. W., en el afio de 1945 realizé un estudio en el-
cual da importancia al aprecio y reconocimiento que un supervi

sor demuestra a sus subordinados por el trabajo bien hecho.

En un grupo de empleados cuyo ausentismo alcanzaba mds de
10 dfas al mes, encontrS que el 80% consideraba que su supervi
sor nunca mostraba aprecio. Por otro lado el 67% de los que -
contestaban que su supervisor inmediato siempre mostraba apre-
cio y reconocimiento, estaban inclufidos en el grupo con una au

sencia que promediaba menos de un dia,
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CONDICIONES DE TRABAJO

Las inadecuadas condiciones.de trabajo, como son, la mala
iluminacién, poca ventilaci6n, excesivo calor, ruido, multitud,
pueden influir para que se realice un mal trabajo ya que esto-
afecta en la salud y la moral de los trabajadores en cuanto a-
su habilidad y disposicién para asistir al trabajo, también in
fluye la falta y el mal estado de las herramientas, el equipo-
y la maquinaria. Todo esto hace que disminuya el estado de --
fnimo del personal y que haya insatisfaccifn en su trabajo. -
George S. Odiorne en el afio de 1955 en una encuesta que reali-
z6 con operarios masculinos, encontré que las ausencias eran -
mds altas en los empleados que operaban maquinaria en mal éstg

do, que aquellos que contaban con el equipo en buena condicién.

De esta manera tenemos que si el trabajador se encuentra-
insatisfecho por las condiciones en que va a realizar su traba
jo en la planta, buscari faltar, provocando con ello un mayor-

ausentismo.

SALARIO

El salario es importante para que el trabajador realice -~
mejor sus actividades, esté satisfecho y tenga una mejor asis-
tencia, de manera que 1as personas que perciben una buena paga
por su trabajo tienden a ausentarse menos, del mismo, esto es,
existe una mayor satisfaccib6n en el trabajo, aunque no es el -

motivo principal.
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TRABAJO INTERESANTE

Es necesario que la labor que realice el empleado sea de-
interés para el mismo, pues cuando el trabajo es repetitivo el
empleado se aburre por la misma monotonfa, y a la vez contribu
ye & aumentar el stress, la fatiga y el hastfo, todo esto hace
que pierdan el interé€s por el trabajo y el deseo de asistir al

mismo.

PROMOCION Y ASCENSO

Toda empresa requiere de promocifn y ascensos para sus em
pleados ya que con ello se provoca que los trabajadores estén-
mis satisfechos con las oportunidades que se les otorgan, pre-
sentando un nivel de ausentismo mids bajo. Se ha encontrado --
que las personas que tienen la oportunidad de tener una mejor-
pqsicién dentro del trabajo, tienen actitudes hacia éste mis -
faﬁorabie y por consiguiente su asistencia es mis constante, -
Por el contrario si no existe esa promocifn entonces el traba-
jador tendrd una actitud muy pobre hacia el trabajo y su asis-

tencia serf irregular.

PERTENENCIA A UN GRUPO

Es importante para los empleados sentirse que pertenecen-
a un grupo, que forma parte de &1, que es importante su parti-
cipacién, que puede ayudar a lograr nuevas metas, siendo nece-

sario para ello que existe una buena comunicacién, todo esto -
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influye para que haya buena asistencia, de lo contrario hay po
sibilidad de que aumente el ausentismo. Aunque hay personas -
que tienen poca necesidad de afiliacifn, y por consiguiente --

tiene menor importancia esta pertenencia.

ESTABILIDAD LABORAL

Se refiere a la seguridad de trabajo, es decir a veces -
hay temor por despidos, si tiene una persona un empleo seguro-
no tendrd que preocuparse por el futuro, también es importante
que el tiempo que tiene trabajando sea reconocidoypara asegu--

rar una jubilacidn.

PRESTACIONES Y BENEFICIOS

Existe 1a obligacién de las empresas de otorgar a sus em
pelados todo tipo de prestaciones tales como hospitalizacién,-
seguro de vida y otros factores que puedan proteger el Bienes-
tar de los trabajadores. Esto a la vez va a producir satisfac
cién entre ellos, pues saben que cuentan con todos los benefi-
cios, de ahi su importancia, ademis de que ayuda a:que el em--

pleado asista con mis frecuencia a su trabajo.

LOGRO

La satisfaccibn que sienten los empleados cuando sus es--.
fuerzos dentro de la empresa han tenido éxito, es importante -
ya que facilita que tengan una mejor posici6n dentro del traba

jo.
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Si se toma en cuenta todo lo mencionado anteriormente el-
personal estarf més a gusto con su trabajo, asistird con mis -

agrado y sin sentirse presionado.

También se debe tomar en cuenta un factor importante para
que haya una mejor asistencia, €ste consiste en hacer una bue-
na eleccibén y colocaci6én de la persona. Esto es muy importan-
te para Lawson quien afirma '"que la satisfaccifn del trabajo -
estd determinada en alto grado por los factores de agrado, in-
terés o reto" (6). Hay personas que son colocadas en tareas -
que no les gusta y pierden el interés por el trabajo, pero - -
cuando €stos son de su agrado estarfn menos inclinados a fal--

tar.

1.2 DEFINICION DE AUSENTISMO

Se han propuesto numerosas definiciones sobre el ausentis
mo laboral, no ha habido una definici6n especifica y que se :-
utilice universalmente; sin embargo varios autores han propues
to sus propias definiciones de las cuales mencionamos las si--

guientes:

F. ARIAS GALICIA (1973): dice "el ausentismo es una de -~
las més comunes identificaciones de descontento o actividad ne
gativa de los empleados y de su actitud. Este descontento mos
trard las actitudes negativas hacia el trabajo teniendo una re
lacidn moderada con Indices altos del propio fen6meno. E1 au-

sentismo estd constitufdo por todas aquellas faltas de asisten
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cia al trabajo, que ocurren cuando el empleado deberfa presen-

tarse a su labor'. (7)

HINTZE (1978): Da su punto de vista sociolégico. Para -
€1 "ausentismo laboral es un fendémeno con una doble caracteris
tica: presenta regularidad y permanencia, es decir, subsiste -
en todos los sistemas, en todas las épocas, y mantiene regula-
ridad en tanto que, a través del tiempo tiene valores semejan-

tes para cada rama de la industria y para cada pais"., (8)

FLIPPO (1977): Considera el ausentismo 'como aquella con
dicién que existe cuando las personas no vienen al trabajo pa-

ra una tarea ya programada' (9).

PORTER (1973): Estudia el ausentismo y al trabajador mar-
ginado al que define "como un individuo que ha failado, que su
atencibn.es inconsistente en el trabajo por no hal;ar esténdé-“
res definidos de organizacién para la adecuada ejecucidn del -

mismo", (10)

LA SESCO (Southeasterm Employers Service Corporation), =--
(1978):  Di6 una definicifn redactada por la Oficina de Esta--

disticas Laborales del Departamento del Trabajo en E.,U,

La define como ﬁla no presentacién del trabajador al tra-
bajo para el cual estd contratado. Este término se aplica al-
tiempo pérdido por enfermedad o accidente, asf como a otras ra
zones no autorizadas, también se consideran ausentes los traba
jadores que abandonan su trabajo, hasta tanto sean eliminados-

de la ndmina". (11)
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ARRIAGA DIEZ, M. G. R, F, (1982): Hizo una recopilacién-
de datos de diferentes afios del Instituto Mexicano del Seguro-
Social, de las cuales encontrf las siguientes definiciones de-

ausentismo;

"En 1977 lo definieron como aquel tiempo en que cada tra-

bajador no se encuentra fisicamente en su lugar de trabajo.

En 1979 el ausentismo fu& definido como la no presenta- -
cién del trabajador dentro del horario sefialado pra el desempe

fio de sus labores sin cuantificar su productividad". (12)

LA AMERICAN LABOR RIEVIEW (1960): Define el ausentismo -

"como la falta del trabajador durante un turno completo de tra
_Bajor, (13)

Segtin MARJORIE BROOKSHIRE (1960) "Ausentismo en un senti-
¥7ido'més amplio significa la falta del trabajador para reportar-

se cuando &stos son citados a trabajar", (14)

En conclusién podemos decir qué nosotros estimamos que el
ausentismo se di cuando el empleado no se presenta a su lugar-,

de trabajo para reali:zar una actividad determinada.

1.3 DIFERENTES CLASES DE AUSENCIAS

Existen varias clases de ausencias que perjudican al tra-
bajo, éstas también ejercen una influencia sobre el equipo de-
trabajo que a la vez tiene como resultado pérdidas en el redi-

miento de los trabajadores, por lo anterior consideramos impor
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tante mencionar las siguientes:

AUSENCIA CRONICA

Esta se presenta en aquellos empleados que por lo regular
faltan al trabajo uno o mfis dfias semanalmente, y siempre pre--
sentan una excusa aceptable como legitima en ese instante, Tam
bién tenemos el caso de personas que provocan una alternacién-
en la eficiencia del grupo y hacen que este Gltimo no los acep
te, provocando que se debilite el buen espiritu de sus compaifie
ros, sin que les importe que tanto tiene que ofrecer cuando se
presentan a trabajar. Con este tipo de personas no se puede -

contar cuando el trabajo asf lo requiera.

AUSENCIA JUSTIFICADA

Se- da cuando surge una emergencia de tipo personai el tfé
bajador se reporta de inmediato con el supervisor para infor--
marle el motivo por el cual no se presentarid a su empleo, tie:
ne la obligacibn de dar una explicacién que la empresa considg
re admisible, Algunas de estas emergencias se pueden preseh--
tar por enfermedad o por el fallecimiento de algln familiar --
cercano. La notificacién que haga el trabajador muestra una -

actitud responsable de la persona que falta hacia la empresa.

* AUSENCIA INJUSTIFICADA

Se refiere a aquella en que el empleado llama por teléfo-

no a la compafifa o empresa el mismo dfa de su ausencia, pero -



18

al contrario de la ausencia justificada, el trabajador d4 una-

explicacifn que la empresa no considera admisible.

LA FALTA NO INFORMADA

Se presenta cuando el trabajador no inform6 en el mismo -

dfa de su ausencia a la empresa,.

AUSENCIAS OCASIONALES Y EXCUSADAS

Este tipo de ausencias son aquéllas que se tratan previa-
mente con el supervisor para que otorgue el permiso, de fal- -
tar; producen también una alteracién minima en el grupo de tra

baje.

AUSENCIA EVITABLE

Son causadas por accidente dentro del trabajo, esto puede
evitarse motivando a los empleados a que utilicen los medios -
,ﬁe proteccién que otorga la empresa, o que haya mis vigilancia

dentro de la misma.

Al contrario de la evitable, la ausencia inevitable se de

be a enfermedades y responsabilidades.

AUSENTISMO VOLUNTARIO

Se refiere cuando el trabajador no da una razén satisfac-
“toria, como motivo de su ausencia, por ejemplo cuando fingen -
una enfermedad o simplemente, cuando el empleado prefiere no -

ir al trabajo. Este tipo de ausencia varfa también con las es
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taciones del afio, tal es el caso del invierno en que por el --.
mismo frio, muchas veces se ausentan los trabajadores por ver-
daderos resfrios, sin embargo en otras ocasiones lo fingen. En

tiempos de calor por infecciones estomacales, etc.

AUSENTISMO INVOLUNTARIO

Es cuando existe un motivo real en comparacién con la au-
sencia voluntaria en que las enfermedades son imaginarias, - -
aqui éstas son auténticas. Este tipo de ausentismo no se pue-

de controlar.

Como lo hemos sefialado anteriormente el supervisor o gé--
rente bien puede darse cuenta que tipo de personas perjudican-
mis a la eficiencia laboral al no presentarse al trabajo, pu--

diendo de esta manera corregir este problema.

1.4 CAUSAS QUE PROVOCAN EL AUSENTISMO

A diferencia del punto inmediato anterior, aquf haremos -
un estudio de las distintas causas que influyen en el trabaja-
dor para ausentarse de la empresa, o para no acudir a su em- -
pleo. De ahf que sea de gran importancia para cualquier empre
sa encontrar los motivos que impiden a los empleados asistir a
su trabajo lo que ocasiona grandes perjuicios a las mismas. De

entre las causas principales tenemos a las siguientes:
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EL LUGAR DE LA EMPRESA

Marjorie (1960) considera de tal importancia la ubicacibn
de la empresa, ya que cuando &sta se halla en un lugar lejano-
de los hogares de los trabajadores éstos se encuentran con un-
mayor nlmero de dificultades para transportarse hasta la misma,
esto hace que muchas veces no lleguen a tiempo al lugar de tra
bajo. Debemos agregar que las dificultades de transporte son-

un contribuyente a la lentitud y al ausentismo,

-EL- TAMANO DE LA EMPRESA

Bléck y Ford (1976) estiman que los empleados que pertene
ceh a empresas pequefias se ausentan menos, hay mis control en-
comparacién con las grandes empresa, ya que en las empresas --
chicas se identifica con mds facilidad las personas que no lle
'{,gan al trabajo, existe mids contacto con la firma y con los mis

Ehosfcompaﬁetos; por el contrario cuando las organizaciones son
grandes,’se presenta un aumento en el ausentismo debido al - -
gran niimero de trabajadores, lo que hace que disminuya el con-

tacto de la empresa con los empleados.

FALTA DE AUTORIDAD DE LA EMPRESA

Tenemos que en algunas empresas toleran las faltas de sus
trabajadores sin ninguna clase de sancién, actfian con poca se-
veridad para exigir el cumplimiento de los deberes o castigar-

las ausencias, esto mismo hace que los empleados tomen poco in.



21
terés en el trabajo.

AUSENCIAS ENTRE LUNES Y VIERNES

Black y Ford (1976), Marjorie (1960), opinan que el dfa -
favorito de la gente para faltar al trabajo es el lunes para -
unos, y para otros es el viernes por ser fin de semana. La ma
yoria de la gente que falta el lunes es debido a las desvela--
das de reuniones o fiestas del-.anterior, este dfa es conocido-

en México como "San Lunes".

También tenemos que los empleados prefieren faltar dgs; -
pués de los dias de paga, asi como los dias festivos nacion#--
les que hacen que la gente haga lo que comGnmente se llama - -
”ﬁuente" y la ausencia se llegue a prolongar durante varios --
dias, sobre todo si &stos caen el dia jueves. Cabe sefialar ;f‘
que los mié€rcoles y jueves son los dfas en que hay menos ausen

cias.

CLIMA

Gaudet (1963) y Marjorie (1960): consideran que el estado
del tiempo es muy importante para la asistencia de los trabaja
dores, en climas calurosos hay una mayor reduccién de ausen- -
cias que en dfas de invierno, esto se debe a que esta Gltima -
estacifn se presentan mds casos de enfermedades en las vias --
respiratorias. Para comprobarlo la Eastman Kodak Company in--ﬂ”

trodujo un experimento en los comienzos de 1930, Para reducir
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el ausentismo los sujetos fueron descritos como representati--
vos de hombres y mujeres, ocupados en oficinas, y en maquina--
ria pesada de trabajo; a los miembros de este grupo les fue- -
ron dadas cinco cucharadas de aceite de higado de bacalao cada
semana, administrindoselas en los perfodos de descanso por la-
mafiana y por la tarde. El experimento se llevd a cabo durante
los meses de invierno; esto es el aceite de hfigado de bacalao-
fué administrﬁndose por 21, 19 y 20 semangs en los periodos de

invierno de los afios de 1930, 1931 y 1932 respectivamente,.

Lo anterior di6 como resultado que quienes recibieron el-
aceite tuvieron bajas tasas de ausencia en los tres afios que -

";aQﬁéllqs que no recibieron.

AUSENCIAS POR ENFERMEDAD

Lawson (1978) menciona que en ocasiones las ausencias son
Causadas por accidentes de trabajo o por enfermedades crénicas,
siendo estas filtimas las mas perjudiciales porque hacen.que --
/los trabajadores falten con mds frecuencia. Cabe sefialar que-
“;iJﬁusentiSmoies mayor en las empresas donde se pagan las au--
sencias por enfermedad, ya que dicha enfermedad es verdadera,-
pero més frecuentemente es fingida o imaginaria; hay personas-
que se ausentan porque quieren alejarse de su trabajo y para -
ello pretextan con alguna enfermedad, también existen médicos-
complacientes que otorgan incapacidades para justificar las au
' sencias, o de aquéllos que son influenciados de otros que aban

donan el trabajo tomando por excusa alguna enfermedad,
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Para encontfar las causas dél ausentismo se llevd a cabo-
una encuesta por The Datnell Institute of Business Reseach, en
contrindose que las razones ¢ causas mis Eomunes del ausentis-
mo son las enfermedades, incapacidades y los accidentes perso-
nales. El estudio efectuado en 1970 por la Oficina de Asuntos-
Nacionales informé que las compafifas incluidas en la encuesta mencio

naban como la causa principal del ausentismo la 'herida o enfermedad"

Marjorie (1960) menciona que durante los Estudios de Sa--
lud Pdblica en E.U., se encontr6 que la enfermedad quitaba mu-
cho tiempo de trabajo. Estos estudies no s6lo alentaban los -
‘requisitos de salud pdblica, tales como la vacunacién contra -
lawyiruela etc., sino que inducia a los trabajadore$ :a que écu-
dieran a los servicios médicos ofrecidos. Estos esfuerzos fe-
nian dos prop6sitos: combatir la enfermedad y asegurar una 45?_

atencién répida.
EDAD

Lawson (1978), Marjorie (1960); nos dicen que se ha en--
contrado que la gente joveh tiende a acumular mds ausencias -
que las personas mayores, debido a que la mayor parte son sol-
teros y por lo mismo no tienen ninguna responsabilidad, ni preo
cupacifn, otros llegan tarde por estar buscando trabajo en otro
lado, las personas jbvenes son m8s inestables que los mayores;
ya que estos filtimos son personas mis maduras; esto es, son --
mis estables a medida que aumenta la edad, y al mismo tiempo -

encuentranmis satisfaccién con su empleo; llegindose a ausentar
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s6lo cuando sufren enfermedades de verdad serias. Estas ausen
cias duran nés tiempo que la de los j6venes, debido a su sa- -
lud., Los trabajadores con mayor antigﬁedad de mds de 45 afios-
de edad, tienden a ser mis firmes en el trabajo en comparacién
a los jévenes, estos dltimos inventan con frecuencia excusas -

para ausentarse siendo muchas de éstas por dolores menores.

- Para comprobar lo anterior la Oficina de Estadfsticas la-
borales del Departamento de Trabajo de los E.U. realiz6 un es-
tudio con relacidén a este problema y lleg6 a la conclusifn que
la tasa de ausentismo de los empleados disminuye consistente--

.mente a medida que aumenta la edad. Los trabajadores que tie-
nen‘una.edad de 20 afios presentan la tasa mds alta de ausen- -
cias's;si. En el grupo de 45 afios la tasa de ausentismo dismi
nuye a 3.4%. Los trabajadores con mis de 50 afios son los que-
pietden-menos dfas de trabajo que todos los grupos con edad in

ferior a los 50 afios,

SEXO

l ?qw ;Lawson (1978) dice que es mids frecuente el ausentismo en-
las mujeres que en los hombres, mids alin cuando son casadas, su
preocupacitn principal es el bienestar de los hijos, que el --
frabajo, faltan m&s a menudo cuando los nifios requieren aten--
cidon por enfermedad o atender cualquier situacidén de urgencia-
que se presenta, El hombre por su parte tiende a ausentarse -

menos debido a que es el sostén principal de la familia, es --
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quien ocupa la posicibn mis importante. Corella (1978), afir-
ma "que el porcentaje es considerablemente mds alto entre las-
mujeres que entre los hombres; con frecuencia es dos veces ma-
yor. Pero también observa que cuando las condiciones de traba
jo son particularmente buenas, las ausencias de las mujeggs_no

son mis frecuentes que la de los hombres" (15).

ESTADO CIVIL

Scherr (1974}, dice que existe una alta proporcifn de au-
sencias en mujeres casadas por problemas que se presentan}epﬂﬁ
su hogar. Sin embargo las mujeres viudas tienden a ser m§§§%§§;
ponsables con su trabajo, pues pasan a ocupar el siin'qQé Ie-‘vm
correspondfa al esposo dentro del hogar, y por 1o mismo tieﬁeﬁ
1a obligacién de conservar el trabajo por el ingreso que percgf

ben, para el sostenimiento de su familia.

Cuando son divorciadas, también existe la obligacibn de -
trabajar para mantener a los hijos, si es que los hay, en caso
contrario para mantenerse a sf mismas: con este tipo de perso-

nas se presenta un: menor nGmero de ausencias,

D

En el caso de las solteras, &éstas no enfocan su trabajo -
con una dedicacién total aunque la mayorfa son conscientes y a
la vez son consideradas como buenas empleadas, por esta razddé
llegan a ausentarse ocasionalmente, esto se debe a que cuando-
concluyen sus estudios y alin sin concluirlos trabajan algunes-

afios hasta que se casan,
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Corella (1978), en su libro '"La mujer en el.Trabajo", nos
dice que &sta se encuentra en gran desventaja, debido princi--
palmente por sus responsabilidades en el hogar. Si es soltera
es ella y no el hermano la que asume la responsabilidad del --
cuidado de sus padres cuando €stos se enfermen, lo que origina
que se ausente en su trabajo. Y si es casada ella se quedari-

en casa, cuando el enfermo es su marido,

También dice que el esposo suele séf el primer colabora--.
dor para que su esposa se ausente al trabajo, pues sabe que es
to le traerd tales beneficios como el tener una mejor comida,-
mis orden en la casa y quizd podrf librarse a costa de ella de

éiguna diligencia enojosa.

En cuanto a los hombres, como se dijo anteriormente, cuan
do son casados presentan menos faltas debido a la responsabili
dad que tienen en sus hogares, no asf cuando son solteros que-

‘no tienen obligaciones.

ALCOHOLISMO

Para Marjorie (1960), el alcoholismoc es una causa del au-
sentismo porque le produce al trabajador ciertos malestares fI
sicos que le impiden presentarse a su trabajo. M4s que un pro
blema moral es considerado como un broblema médico, algunas em
presas dan atencibn a este tipo de trabajadores con los servi-
cios médicos de la planta o a través de la canalizacién de Al-

cohblicos Anbnimos.
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E1l Dr. Sternhagen (1970), dice que el Alcoholismo es la -
causa de un 3% de ausentismo industrial. El autor afirma que
las ausencias debidas a este problema estin fuera de control -

del alcoh8lico.

Como se puede observar, algunas causas no han sido estu--
diadas ampliamente, pues es necesario una mayor cantidad de ii’
vestigaciones para que pﬁedan ser comprobadas, Es impérténte-~
tomar en cuenta lo anterior para que exista un buen control y-
de esta manera poder tomar las medidas adecuadas a tiempo para‘
beneficio de las empresas evitando con ello pérdidas ecqgéy?ﬁ-
cas que es lo mis importante para una industria. Ya_quéfé;ié;
te una tasa alta de ausenciés, éstas se traducen‘en.pérdidas--
econbmicas, segfin Lewis L. Newman, éstas traen varias conse- -

cuencias como son:

"1. Hay que mantener en la nbémina empleados que tienen -

que reemplazar a los ausentes,

2. Parte de la maquinaria no esti en funcionamiento - -
cuando el operario no se presenta a trabajar, lo - -
lo cual implica una paralizacién de las inversiones-

de la compafifa,

3. Hay una interrupcifn en los planes de trabajo, lo .-
cual obra en detrimento de la produccién y de la co-

modidad de los clientes.

4. Como resulta necesario utilizar a veces los servi- -
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cios de gente que no esti debidamente preparada, o -
que ha perdido la practica, la falta de eficiencia y

‘del derroche son algo muy comfn.

Se produce un aumento en el costo del adiestramiento

de los empleados.

Hay un aumento en los gastos, debido a la necesidad-
de pagar horas extraordinarias para recuperar el - -

tiempo pé€rdido’. (16)



1.5 ESTUDIOS SOBRE EL AUSENTISMO LABORAL

_CRONOLOGIA DE INVESTIGADORES QUE SE HAN -
PREGCUPADO POR LLEVAR A CABO ESTUDIOS SO-
BRE AUSENTISMO LABORAL EN ESTADOS UNIDOS-
Y MEXICO.
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1944

200 trabajadores, no
supervisores, de pro
duccidn de los cua--
les 100 no tiemen au
sencias en los 6 me~
ses previos y los -~
otros 100 presenta--
ban tiempo pérdido -
de 15 o mas dias du-
rante el mismo tiem-
po (6 meses previos).

Una de las plantas de
la Lockheed Aircraft-
Corporation.

Su aproximacifn fué -
estudiar las diferen=
cias econfmicas, so--
ciales y psicoldgicas
entre la buena y mala
asistencia.

El grupo de ausentis-
mo social y econfmica
mente son inestables.
El grupo que tenia ~-
buena asistencia son-
social y econdmicamen
te md3s estables que ~
el promedio de los em
pleados.

1800 obreros, 18 ~ -
plantas, muestras al
azar de 100 emplea-—-
dos para cada planta.

Estudiaron la satis~-
faccibn relacionado -
con el ausentismo,

Hallaron mucha mis in
satisfaccién en el —-
trabajo entre quienes
faltaban mucho, que -
entre quienes eran --
cumplidos.

1950 !

Dos grupos de emplea
dos fueron igualados
lo mejor posible en-
edad, antigiledad y --
otras variables.

Tienda de miquinas.

Compard a los emplea-
dos que tenian faltas
en un perfiodo de dos—
afios con los que casi-
no tenia faltas,

Los empleados con ta-
sas altas de ausen- —~
cias eran menos esta-
bles emocionalmente -~
que los empleados con
tasas bajas de ausen~
cias,

lUTOR: (ES)
BARON O
OCKFORD
TZ Y
WTON
RMAN PLU~-
R Y LAW-
NCE E. --
NKLE JR.

1952

New York

Empleadas que tenian
20 o mds afios de ser
vicio, 20 de esas em
pleadas han tenido -
una gran cantidad de
ausencias, y otras -
20 han tenido muy po
cas aucencias. Los-
grupos fueron compa-
rados en edad y tiem
po de servicio.

Compaififa telefénica -
de Nueva York.

Efectuaron un estudio
referente a la posi~--
ble relacidén entre -~
los rasgos de persona
lidad de las trabaja-
doras y su ausentismo.

En los dos grupos de-
las empleadas se en--~
contrd que tenfan an~
tecedentes similares:
culturales, educati-~
vos y econdmicos, sin
embargo en términos -
de"personalidad los ~
dos grupos fueron bas
tante diferentes. En
el grupo de bajo au--
sentismo las emplea+-
dag eran extroverti--
da? y eran capaces de
difundir afecto, ha--
cen amigos rdpidamen-
te, se adaptan

0g
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mente a cambios de --
una situacifn a otra,
son agradables y se -
relacionan con sus su
pervisores. El grupo
de alto ausentismo --
son introvertidas, de
fensivas, suspicases-
y algo hostiles, no -
hacen amigos rdpida-—
mente, reaccionan con
disgusto para traba~--~
jar, no son agrada- -~
bles a los superviso-
res.

MANN Y
BAUMGARTEL

1952

Suvery Re--
search Cen-
ter Univer~-
sity of Mi-
chigan

Empleados y obrexros-
varones,

Electric Power Compa-
ny (compafifa de ener-
gia eldctrica).

Obtuvieron una medida
de “satisfaccién glo-
bal" de los empleados
mediante el uso de un
cuestionario, y este~
indice lo compararon-

con los indices de au
sentismo para los di~.

versos departamentos-
y unidades de la com-
pafifa.

El grupo con el mis -
alto Indice de ausen~
tismo incluia s6lo -~
22% que estaban satis
fechos con sus em— ~
pleos. En los grupos
de indices medios de-
ausencias el 527 esta
ban satisfechos, mien
tras que el 62% de -~
los empleados de los-
grupos con bajos indi
ces:de ausentismo di~
jeron que estaban sa~’
. tisfechos.

Aun cuando los resul-
tados a0 son completa
mente uniformes los -
datos sugieren que —-—
existe uma relacién -
positiva moderada en-
tre la satisfaccidn ~
con el oficic y la --

asistemncia de trabajo.

MANN Y
METZNER

1953

Planta de Servicio —-

Péblico.,

Hicieron una compara-
cién de las personas-—
que les agradaba el -

trabajo.

‘De los trabajadores ~
i que faltaron menos de
.de 3 veces en 6 meses,
‘el 27% manifestd una-
elevada opinidn de si
,mismos en el trabajo-
‘en comparacifn a sdlo
el 6% de los hombres-
‘con mis de 5 ausen- -
jcias y de quienes fal
taron menos de 3 ve--

‘ces en ese medio afio,

te
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asi el 33% le gustaba
el trabajo que estaba
realizando en compara
cidn con aquellas que
faltaron mds de 5 ve-
ces,

FLOYD C. MANN{1958 | Universidad | Empleados (nSmina -~ | Detroit Edison Compa~| Se estudiaron las cau

JHON E.
SPARLIG

de Michigan

mensual) y obreros ~
(némina diaria), cla
sificados en cons~ -
truccidn o manteni--
miento.,

ny, empresa de lectri
cidad.

sas del ausentismo 15
boral, haciendo parti

cular énfasis en la ~ -

interrelacidn supervi
sién-empleado.

La importancia de las
actitudes del perso--

‘nal hacia su supervi-

sor inmediato y su co
rrelacidn con el au—-
sentismo.

Los trabajadores que-
se sentian injustamen
te tratados con res--
pecto a la promocidn,
tenian una tasa signi
ficativamente mids al-
ta de ausencias que -
aquellas que se sen--
tian justamente trata
dos. Ademds, los que
se sentian injustamen
te tratados, en rela~
cidén al pago, tenian-
una tasa de ausencias
mayor que quienes con
sideraban que su pago
era injusto.

ESTUDIO DE
LA PUBLIC
BUILDING
SERVICE

S/A

The Pederal
Goberment -
in Washing~
tong

Los dos grupos de em
pleados estuvieron -
haciendo' trabajos -~
idénticos y a quie--
nes podia ser medida
la produccidn. La -
edad fué similar en-~
los dos grupos de 70
empleados cada uno.=-
Los dos grupos ocupa
ron dos alas de la -
misma construccidn:~
una ala fué similar-
a la otra, con la ex
cepcidn que solamen—
te una tuvo aire - -
acondicionado,

The General Services-
Administration.

Dieron evidencia de -
que la instalacidn de
aire acondicionado -~
tiende a reducir la -
ausencia y temer - -
otros efectos desea~--
bles.

Encontraron que las =
ausencias fueron 2.5%
mids alto en el ala ~-
que no tiene aire - ~
acondicionado que el-
que lo tiene.

(4%
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S/A

The Federal
Goberment -~
in Wasing--
tong

Se estudiaron cuatro
compaiiias.

The General Services-
Administration

Se investigd los au——
sentismos en relacidn
a la presentacién de-
miisica.

f£n una de las cuatro-~

compafiias habia un au-

mento en un tipo de ~
ausencias.

‘La milsica no tiene —-

efecto positivo o ne-
gativo sobre la tasa-
de ausentismo. Pero-
las ausencias debidas
a resfriados, etc., -
incrementaban 31.9% -
siguiendo la introduc
cibén de misica,

S/A

30 trabajadoras en-=
cargadas .de empastar
directorios telefdni
cos.

Guillete descubrid un
programa de enriqueci
miento de trabajo, -
inicialmente se reque
rian 21 tareas dife--
rentes para producir-—
el directorio y cada-
una de ellas eran de—
tipo repetitivo, el -
estudio consistid en-
cambiar .tareas didndo-
le a cada muchacha en
el grupo de control,-
la responsabilidad to
tal por la hechura de
un directorio., Esto-
exigi6é mayor responsa
bilidad, iniciativa -
y seguimiento por par
te de cada muchacha.

Comprobd resultados -
positivos del progra-
ma en mayor satisfac-
cién, mejorfa de la -
productividad y la re
duccibn a cero del au
sentismo y rotacidn.

1964

Universidad
Ibercameri~
cana, MExi-
co.

La poblacidn de tra- |

bajadores en 1960 -—-
fué de 2716, aumen——
tando en el afio de -
1961 a 2958 trabaja-
dores.

Oficinas Generales en
la Ciudad de México =~
en una empresa de in-
dustria quimica,

Se sacaron tasa en re
lacifn al ausentismo-
voluntario y por inca
pacidad fisica de los
afios 1960-1961.

En 1961 se registra--
ron 15 359 casos de -
ausencias con un to--
tal de 50 626 dias —
pérdidos. Estos valo
res correspondientes:
2l afio inmediato ante
rior fueron de 13 260
y 48 650 respectiva-—
mente, aun cuando hu-
bo un incremento de -
personal de 241 pla-—-
zas, el ausentismo --
fué mis elevado en -~

En la empresa estudia
da se encontrd un pa-
troén de ausentismo ca
racterizado por el —-
predominio de las au-
sencias voluntarias ~
por periodos muy fre--
cuentes y de muy cor-
ta duracidn, patrdn -
que revela la existen
cia de graves proble-
mas humanos que estZn
provocando desadapta-
cifn en el personal -
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1961. Los trabajado- by deterioro en la mo-
res que incurrieron - | ral individual y de -
en ausencias fueron - | los grupos con la con
2 731, o sea que el - | siguiente baja en la-
927% del personal incu ; productividad de la -
rrid en ausentismo en | empresa.
el afio de 1961.
PATRICIA 1974 | U.N.A M, De 125 personas se - | Empresa Mexicana de -| Factores que influyen |Se encontrd que la -- | Se considera por ser-
GOMEZ Tesis Lic, sacd una muestra de- | San Miguel Xotla, en el ausentismo. edad, salario, escola| la empresa en estudio
CORTEZ 89 sujetos de sexo ~ ridad, lugar de ori-- | nueva v porque gran -
masculino. gen, lugar de residen| parte de su personal-
cia, servicios domés-| es de origen campesi-
ticos, medio de trans| no, la no adaptacifn-
porte, nimero de ho--| a su ambiente laboral |
ras extras, nilimero de| es un factor determi-
faltas justificadas,- | nante en el ausentis-
no son factores deter| mos.
minantes para que el-
personal falte o no ~
voluntariamente al -~
! trabajo.
M.G.R. ; 1982 | Universidad | La muestra se esco-- | Institucin de Servi-!| La investigacidn fué- | Los resultados de estal
FATIMA ! Ibercameri-|{ gid al azar de entre | cio Pliblico en la Ciu| acerca de algunos fac | investigacién fueron
ARRTAGA cana, Tesis | los siguientes: - ~ | dad de México, tores que intervienen | que las variables cons
DEIZ, E. Lic. ISSSTE, SSA, IMSS. - en la aparicidn del - | tantes del ausentismo -
A, MORA-~ El personal encuesta. ausentismo laboral. son: la rutina en el -
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2,17 MOTIVACION Y AUSENTISMO

Dado que el ausentismo afecta la produccibn y reduce la -
eficiencia y estabilidad del grupo de trabajo, es necesario --
controlarlo a través de algunas técnicas que utiliza la Psico-
logfa del Trabajo. La primera preocupacién que se plantea es -
la de producir cambios en esta conducta para que el individuo-
tealice con satisfaccibén y eficiencia su trabajo y reduzca sus

ausencias.

Algunas de estas técnicas que pueden auxiliarnos para con
trolar el ausentismo son: La Detecci6n de Necesidades de Capa-
citacién, La Calificacién de Méritos, El Diagndstico de:CIima-'
Organizacional y Programas Motivacionales. La Técnica de De--
teccibn de Necesidades de Capacitaci6n es aguella que nos sir-
ve para detectar aquellos problemas en los cuales existe uha F
deficiencia en conocimiento, habilidad y actitudes. La Caiifi
cacibn de MEritos es un conjunto de técnicas que nos sirve pa-
ra evaluar la utilidad de los empleados segfin sus aptitudes y-
otras cualidades necesarias para la correcta ejecucién de su -
tarea. E1 Diagndstico de Clima Organizacional se refiere a la
interpretacién de los factores fisicos y sociales que influyen
en el comportamiento y en la toma de decisiones de los indivi-
duos que se encuentran dentro de la organizaci6n; y Los Progra
mas Motivacionales son aquellos planes en 10s que se describe-
la forma en que se va a establecer, mantener y dirigir la con-

ducta del trabajador.
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Dentro de estos aspectos es importante para nosotros la -
Motivacidén, la cual nos permite establecer, mantener y dirigir

una determinada conducta hacia ciertas metas establecidas.

Nos interesa estudiar la motivacién porque por medio de -
ésta se puede obtener una mayor eficiencia y satisfaccién del-
trabajo, que haya una contribucién para realizar.una mejor pro-

duccién y mantener una asistencia adecuada.

En algunas empresas no toman en cuenta las necesidades --
del trabajador y esto hace a su vez que no haya una buena eje-

cucién de sus actividades.

‘La motivacién es uno de los aspectos mis importantes den-
tro de la Psicologia del Trabajo por lo que varios autores han
realizado estudios y formulado varias teorfas, de las cuales -

se- consideran importantes las siguientes:

2.1.1 TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

Abraham Maslow, en 1954 con su '"Teorfa de la Jerarquia de
las Necesidades', considera que la motivacién se origina de --
las necesidades bdsicas que son comunes a las personas, Maslow
establece una serie de necesidades las cuales llevan al indivi
duo a convertirse plenamente en un ser humano o a realizarse -

como persona.

Menciona cuatro necesidades bdsicas y una de crecimiento-
las cuales son: 1) Fisiolfgicas; 2) Seguridad; 3) De Pertenen-

cia y Amor; 4) De Estimaci6n; 5) La Necesidad de Crecimiento -
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es de Realizacién Personal. Las cuales se explican a continua

cibn:

( ESTIMACION\
/ PERTENENCIA Y AMOR \
/ SEGURIDAD \

FISIOLOGICAS

1) Las Necesidades Fisiol6gicas son aquellas que son in-
dispensables para vivir como son el alimento, respirar, dormir,
descansar, etc. Esta necesidad se aplica por ejemplo en el --
alimento que constituye una motivacifn para el ser humano cuan
do siente hambre y satisface esta necesidad consumiendo algu--

9
nos alimentos,

2) En la Necesidad de Seguridad el individuo evita el pe-.
ligro que se le puede presentar de su medio ambiente fisico, -

procurando disponer de aquellos factores como son: habitacidn,
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ropa o medios de defensa, que le ayuden a mantener su seguri--

dad.

3) La Necesidad de Pertenencia y Amor surge.cuando el in
‘dividuo siente la necesidad de relacionarse con la demds gente
para ocupar un lugar dentro del grupo. Estas necesidades pue-
den ser de afiliacién, afecto y cooperacién. En la Necesidad-
de Afiliacién el individuo siente el‘deseo de unirse a otras -
personas ya sea en grupos pequefios o graﬁdgs; en la Necesidad-
de_afecto, surge el deseo de dar y recibir amor o afecto de --
otras personas, por ejembio el de tener una novia o esposa o -
el deseo de proteger a los nifios. En la Necesidad de Coopera-
-éiénles cuando las personas manifiestan el deseo de unirse a -
los Compaﬁeros de trabajo, es decir a la ayuda que se pqedan -

dar entre ellos mismos.

- 4) En la Necesidad de Estimacién, el ser humano desea --

'sentirse estimado, apreciado, ademds de destacar y contar con-

cierto prestigio, logrando un alto concepto de s mismo.

5) La Necesidad de Realizacién personal, es 'una de las -
‘metas del ser humano o sea la realizacién de la propia poten--.
cialidad, la cual surge por el deseo de realizarse o de conver

tirse plenamente en ser humano,

Maslow considera que cuando una necesidad no ha sido sa--
tisfecha €sta serd primaria y por consiguiente las demfs ocupa
rdn un lugar secundario y cuando esta necesidad ha sido satis-

fecha ocupard su lugar otra superior que le provoque un mayor-
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interés al individuo. Esto se debe a que cuando una necesidad
ha sido satisfecha la motivacién hacia é&sta se reducir4, lo --
que provoca que el interés se manifieste en otras necesidades-

superiores,

Esta teorfa no tiene dificultad para entenderse, pefo pre
senta algunos problemas para llevarse a cabo en cualquier cam-
‘po de trabajo, uno de éstos es poder encontrar donde se encuég
tra ubicado el individuo dentro de la Jerarquia de Necesidades,

propuesta por Maslow.

2.1.2 TEORIA DE VROOM

Otra teoria que se considera importante dentro de la mdti
vacién en el trabajo es la de Vroom realizada en 1964, llamada’
Teorfia de la Exportacifn y Valencia, la cual establece que "Un
individuo trabaja mds en situaciones en las que comprende que-
un esfuerzo mayor tal vez lo conduzca a la obtencifn de los ob
jetivos que son importantes para &él1. Un individuo es atrafdo-
mis hacia un empleo o una actividad que espera lo conduzca a -

la obtenci6én de un objetivo'"., (17)

Esto quiere decir que para que el trabajador tenga un ma-
yor rendimiento tiene que haber una recompensa la cual motiva-
rd a que el empleado realice un esfuerzo mayor para la obten--
ci6n de esa recompensa, ésta debe ser motivante para el emplea

do. Para establecer las recompensas se realizari un estudio -
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2.1.3 TEORIA DE Mc CLELLAND

La Teorfa que también ha producido numerosas investigacio
nes es la de Mc Clelland, elaborada en 1951, esta teorfa se --
apoya en la formulaci6én de la Jerarquia de las Necesidades de-

Maslow.

Mc .Clelland afirma que son tres los factores que motivan-

a la gente: 1) De Realizacibén; 2) De Afiliacién; 3) De Poder.

Las personas que estin motivadas por el factor de realiza
cién logran trabajar intensamente y con eficiencia en tareas -
que pueden brindarle oportunidad y alcanzar metas o un ndilﬂ&
mis alto dentro de su trabajo. Los que estén motivados‘por.lé
afiliacién, se interesan mis por establecer contactos persona-
les, se diferencfan de los que estdn motivados por la realiza-
cifn ya que su mayor ambicién es poder lograr sus metas, aun-;
que esto implique que sean aceptados totalmente por el grupo -
de trabajo al que pertenecen. Las personas que se encuentran-
motivadas por el poder intentan influir sobre los démﬁs traba-

jadores.

Aﬁnque esta teorfa no se encuentra establecida formalmen-
te en algunas de las organizaciones, el trabajador se siente -
motivado a trabajar por ciertas necesidades que lo motivan ; -
conseguir ciertas cosas, & sentir la necesidad de establecer -
relaciones con otras personas., Dentro de esta teorfa el traba
jador se encuehtra Timitado ya que s6lo algunos llegarfan a sa

tisfacer la necesidad de poder.
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2,1.4 TEORIA DE CHRYS ARGYRIS

Otra teorfa es la de Chrys Argyris (1967), este autor con
centra su teoria en las necesidades individuales y organizacio
nales y dice: "Que las necesidades del ser humano y sus metas-
son incompatibles con las de la organizaci6n y por lo tanto la
organizacién impondri con frecuencia demandas poco razonables-
al trabajador". (18) El afirma que el ser humanc tiene una --
fuerte necesidad de adquirir su propia realizacién pero los --
controles propios de una organizacién hacen que se sienta su---

bordinado y dependiente.

En las grandes empresas, las técnicas operativas que uti-
lizan pasan por alto las necesidades sociales y personales de-
los empleados. Es decir esta teorfa establece que las organi-
_zaciones tratan de controlar a los empleados conforme a los be
neficios que el trabajador puede proporcionar a las organiza--
ciones, sin observar que es una gran limitacién ya que no exis
te ningln tipo de motivador que los impulse a realizar con efi

ciencia su trabajo.

Argyris afirma que las organizaciones impiden a las perso
nas madurar como seres humanos, es decir el empleado debe se--
guir 6rdenes, politicas, reglas y no se les permite controlar-
por ellos mismos su propio trabajo y se les estimula a ser pa-
sivos, dependientes y subordinados. También se dié cuenta de-
que existfa un freno que no permitia a las personas avanzar en

su proceso de maduracién, ya que se encontraban en una constan



44

te dependencia de quienes ejercian el control y:el mando,

Este autor menciona que el mantener al personal en un es-
tado de inmadurez, permite un control casi total por parte de-
la direccién pero limita el desarrollo de los trabajadores y -
de la organizacifn puesto que por parte de los trabajadores no
habri nunca una nueva aportacién ni un aumento de actividad --

que beneficie a la empresa.

Esta teorfa limita mucho al trqbajador impidiendo que se-
desarrolle y realice como ser humano ya que sbélo ofrece benefi
cios hacia las organizaciones, lo cual puede provocar que él -
empleado tome una actitud negativa y sienta cierto descoﬁtehto
hacia su trabajo ya que no siente satisfaccidén al realizar sus

actividades.

2.1.5. TEORIA DE DOUGLAS MCGREGOR

Dtro aspecto de la motivacifn es el punto de vista tradi-
cional y moderno sobre la direccién‘y control propuesto por --
Douglas McGregor 1lamada Teorfia X y Y realizada en 1960, la --
primera se refiere a la obtenci6n de los objetivos de la orga-
nizacidén y el segundo al interés que dirige a las metas del --

trabajador,

El punto de vista tradicional sefiala que la motivacibn se
obtendrid principalmente por medio del temor, el administrador-
y el supervisor requerirfn mantener una atencidn cercana a sus

subordinados para obtener los objetivos de la organizacidn.
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McGregor resume su teoria X en los siguientes puntos:

ll'l'

El ser humano siente una repugnancia intrinseca ha--

cia el trabajo y lo evitari siempre que pueda.

Debido a esta repugnancia, la mayor parte de las per
sonas tienen que ser obligadas a trabajar por la - -
fuerza, controladas, dirigidas y adn amenazadas con-.

castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado.

El ser humano comin prefiere que lo dirijan, quiere-
soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca

ambicién y desea mds que nada su seguridad". (19)

" La Teorfia Y es considerada como el principio de integra--

zi6n, este punto de vista permite crear condiciones que ayuden

a los miembros realizar mejor sus propios objetivos propician-

do asi el éxito de la empresa.

"Para McGregor la Teorfa Y consta de los puntos que a con-

tinuacifn sefialamos.

111 R

El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el tra

bajo es tan natural como el juego o el descanso.

El control externo y la amenaza de castigo, no son -
los finicos medios de encauzar el esfuerzo humano ha-

cia los objetivos de la organizacién.

El ser humano ordinario, si estd colocado en circuns
tancias adecuadas, se habitda no s6lo a aceptar, si-

no a buscar nuevas responsabilidades.
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4. La capacidad de desarrollar en grado relativamente al
to la imaginaci6n y la fuerza creadora para resolver-
los pequefios problemas de la organizacién es caracte-

ristica de grandes sectores no s6lo de pequefios gru--

pos.

5. En la vida industrial las potencialidades del ser hu-

mano s6lo se utilizan en muy pequefia parte', (20)

Esta teoria si puede ser aplicable a nuestro pais confor-
me a8 la Teorfa "Y" ya que el ser humano siempre tiene ciertas-
metas que lo motivan a realizar su trabajo y tratar de desarro
llarse, Esta teorfia da oportunidades, desarrolla las cualida-
des potenciales, evita obstfculos y genera entusiasmo del per-

sonal.

2,1,6. TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG

Debido a que el trabajo toma un papel importante para pro
porcionar satisfacci6n en el hombre, son varias las condicio--
nes o factores en el ambiente laboral que influyen en el traba
jador, tanto en su conducta como en sus actitudes, asi como --

también para obtener satisfaccién en el trabajo.

Uno de los investigadores que se interesd en estudiar la-
satisfaccidn en el trabajo fué Frederick Herzberg quien propu-
S0 su teoria que ha sido una de las més comentadas y que ha --

llevado en los dltimos afios a la realizacidén de numerosas in--
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vestigaciones, llamada "Teorfa de los Dos Factores", realizada
en 1959, junto con Bernard Mausner y Barbara B. Snyderman. --
Ellos se interesaron por desarrollar una teoria motivacional -
en ¢l trabajo y para poder llevarla a cabo tuvieron que cono--
cer mucho de los aspectos del ambiente de trabajo que difieren
en satisfaccidn e insatisfaccién. Por lo tanto, la investiga-
cibén que realizaron es un paso importante para comprender la -
motivacién humana dentro de la industria. Para Her:zberg es --
muy importante los conceptos que se le ha dado a la motivaci6n
y en la que concluye que es un impulso que va dirigido a una -
meta. Otra definicidén que se le ha dado, tomando como base a-
la Teoria de los Dos Factores es la de J. Alejandro Ramirez --
f(1974), en donde afirma que "un individuo se ve impulsado por-
VUna necesidad a realizar una serie de acciones, para alcanzar-
una meta que le parece satisfactoria, o para evitarla si le pa

reée_inéatisfactoria". (21)

~La Teoria de Herzberg se deriva del concepto de la duali-
dad de la naturaleza del hombre, tal como se deduce de sus pro
pias palabras al decir que '"el hombire posee un cuerpo fisico y
estd consciente de €l; cuenta con alma y tiene plena concien--
cia de ella. En &1, coexisten dos series de necesidades; las-
animales y las humanas. Su teoria estd basada en el hecho de-
.que en su necesidad como animal, el hombre tiende a evitar el-

dolor y por su necesidad humana a crecer psicoldgicamente".(22)

Segflin €1 tiene una gran importancia para la industria, la
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comunidad y para el mismo individuo el conocimiento de la natu
raleza del hombre sus necesidades, sus actitudes y motivos, --
ademds dice que para la industria, el beneficio de un estudio-
de las actitudes en el trabajo devendrian en un aumento de 1la-
productividad, disninucién en la rotacién, ausentismo y las re

laciones de trabajo serian mds agradables.

Como se dijo anteriormente en su investigacién Herzberg y
colaboradores trataron de analizar la relacifn entre la satis-
faccidn en el trabajo y la productividad, para el cual fué rea
lizada en una industria de Pittsburgh y en el que escogieron --
una seccién de la misma, en donde se realizaron una serie de -
entrevistas semiestructuradas a 200 contadores e ingenieros in
dividualmente. En este estudio se les pedia que describieran-
de manera detallada un caso en el que se hubieran sentido ex--
cepcidnalmente bien respecto a su trabajo, en la segunda serie
de entrevistas se les pidid que narraran un caso en el que se-
hubieran sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo, -
asf como también, que dieran tantas anécdotas como les fuera -
posible, de esto mismo se indagaron las razones, asi como, si di-
cho sentimiento de satisfaccibn habia afectado su desempefio, -
sus relaciones personales y su bienestar, Para esta investiga
cidén Herzberg utilizd el método de incidentes criticos, es de-
cir los acontecimientos especificos asociados con el trabajo -
de. los empleados que les hubiera satisfecho o enfadado extraor

dinariamente.
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Herzberg y colaboradores se dieron cuenta de que el dise-
flo de su estudio tenfa ciertas limitaciones sobre las conclu--
siones a que pudiera llegar y que podia ejercer poco'control -
en la investigacién. Las limitaciones que encontraron fueron-
que cualquier estudio basado en recuerdos voluntarios estid im-
plicitgmente limitado por la franqueza, capacidad de compren--
sién y de memoria de los entrevistados, Observaron que era --
susceptible a controlarse mediante una adecuada técnica de en-

trevista y una bien estructurada guifa de preguntas.

La entrevista se desarrolld dentro de una serie de crite-
rios que usaron los investigadores para seleccionar las anécdo

tas que utilizarian en l1la investigacidn,
Estos criterios son:

"1. La anécdota de un hecho concreto, o de una serie de -
hechos, tenia que centralizarse en sucesos especifi--

. CO§.
2. Debfa decirse cuindo comenz6é y termind el hecho.

3. El hecho debfa representar un periodo de tiempo en --
que el participante se sintiera muy mal o muy bien, -

sobre un determinado suceso.

" 4. Los hechos que debfian reportarse eran aquellos que es
taban relacionados con el perfodo de tiempo cubierto-

en la investigacién.

5. Los hechos tenfan que relacionarse con situaciones de
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trabajo'donde afectaban los sentimientos del partici-

pante", (23).

También se les pidi6 a los trabajadores que participaron-
en la investipacidn que describieran porque pensaban que los -
sucesos que habfan narrado les habfa producido sentimientos de

ninguna o de gran satisfaccién.

Después de haber realizado las entrevistas Herzberg y co-
laboradores, las analizaron para observar las ocasiones en que
mencionaban los contadores e ingenieros que se encontraban sa-
tisfechos con su trabajo asi como también las‘ocasiones en que
se encontraban insatisfechos con el mismo y si en alguna de es

tas dos situaciones habfia diferencias.

De esta investigacifén se obtuvieron dos resultados que --
fueron bédsicos para fundamentar la teorfa, el primero fué que-
después de analizar las anécdotas, descubrieron Herzberg y co-
laboradores, que los factores que se encuentran asociados en -
la satisfaccidén del trabajo son muy diferentes a aquellos que-
estdn involucrados en el desagrado. Es decir la forma de me--
dir los factores es por medio de una escala bipolar de dos di-
mensiones, en el cual en un extremo mide insatisfaccién y en -
el otro mide satisfaccién. Su forma representativa es la si--

guiente:

e ~ S
~ , , s
INSATISFACCION 0] SATISFACCION
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Como se puede observar estos factores actfan de manera in

dependiente.

El segundo de los resultados que encontraron fué que lo -
contrario de la satisfaccién no es la insatisfaccibn sino la -

ausencia de la misma satisfacciébn.

Como se dijo anteriormente para Herzberg y colaboradores,
los satisfactores incluian cosas diferentes a los insatisfacto
res. Los factores de satisfaccién estén relacionados con aque
1lo que la persona hace con el contenido del trabajo, es decir,
el desempeiio del mismo, los insatisfactores describen su rela-

cibn con el medio ambiente.

FACTORES MOTIVADORES

Los factores que se consideran como motivadores o de sa--
tisfaccidn, son los siguientes:

1. LOGRO.

Esta categoria se refiere a relatos o anécdotas del indi-
viduo sobre algln &xito en el trabajo, o resoluciones de pro--
blemas especificos. E1 éxito en el trabajo hace que el indivi

duo sienta que ha hecho algo valioso.

2, RECONOCIMIENTO

Aqui se refiere al reconocimiento que el individuo recibe

de su rendimiento proveniente de cualquier persona, ya sea su-
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pervisor, alglin gerente o alglin compafiero. Esta categorfa tam
bién incluye el reconocimiento de tipo negativo como: criticas,

burlas o regafios.

3. TRABAJO EN SI

Esta categorfa se refiere al contenido especifico de tra-
bajo. Si es rutinario o variado, creativo o no creativo, muy-~
fdcil o muy diffcil, si contiene un interés intrfinseco para la

persona que lo cumple.

4. RESPONSABILIDAD

En esta categorfia se incluyen todas aquellas secuencias -
en las que el entrevistado manifestd haber obtenido satisfac--
ciﬁn; derivada del control sobre su propio trabajo, la respon-
sabilidad por el trabajo de otros, o por haberle dado nuevas -

responsabilidades.

5. PROGRESO

Esta categorfa comprende la posibilidad de un ascenso de-
puesto, También incluye los casos de personas que ven en su -
trabajo la posibilidad de desarrollar sus capacidades y conoci
mientos, es decir cuando tienen los trabajadores la oportuni--

dad de aprender mds, surge una gran posibilidad de avance.

La falta de estos motivadores no necesariamente produci--
rin insatisfaccifn en el trabajo, el nivel de productividad se

rd la normal, pero para procurar niveles mis elevados de moti-



53

vacién que produciridn Indices de productividad excepcionales -

es muy importante que los motivadores estén presentes.

Si se presentan estos factqres en forma adecuada tendrd -
un efecto positivo en las actitudes de los trabajadores y cau-
sarin satisfaccién o motivacibén dentro de los mismos, es decir

habri un rendimiento elevado,

FACTORES HIGIENICOS

Los factores de higiene producen inconformidad en el tra-
bajo;.se refiere a la preocupacifén que siente el empleado por-
el medio ambiente laboral en el cual desempefia sus actividades
Estos factores en si mismos no motivan a los trabajadores para
',dﬁé>réalicen mejor sus tareas, sino mds bien tienen como fun--
cién prevenir el descontento elevado. Por lo tanto los facto-
res higiénicos previenen la insatisfaccidén pero son incapaces-
Qde;ﬁotivar a los empleados, es decir si se presentan en forma-
adeéuada, tenderdn a eliminar la insatisfaccidn o desagrado, -
pero su presencia no produciri necesariamente satisfaccién o -

motivacién.

La insatisfacci6n puede llegar a un punto en que el rendi
miento de los trabajadores se ve inhibido en raz6n de sus acti

tudes altamente negativas.

Los factores que se consideran de higiene son los siguien

tes:
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1. SALARIO

En esta categoria se incluyen las secuencias en las cua--
les la compensacidn se considera importante, involucra el ni--
vel de sueldo o expectativas de aumento, los casos en que son-
o no son otorgados incrementos,.asi como las prestaciones y mé
todos usados por la organizacibn para mejorar sus remuneracio-

nes.

2. CONDICIONES DE TRABAJO

En esta categorfa se incluyen las condiciones fisicas de-
trabajo, la cantidad de trabajo, la disponibilidad o ayuda pa-
ra llevarlo a cabo, tales como herramientas, espacio e instala
ciones, ventilacifn, iluminacidn, calefaccifn y la estética ge

neral del lugar de trabajo.

3. STATUS

Este factor fué considerado como tal, sdlo cuando el en--
trevistado menciond alglin signo o pertenencia de status o de -
importancia personal con respecto a su tiempo. Por ejemplo te
ner acceso a un coche de la compafifa, privilegios en cuanto a-

comedor, tener una secretaria, etc.

4. RELACIONES CON EL SUPERVISOR

Aqui se refiere a las respuestas que dieron los partici--
pantes sobre la relacién interpersonal con su supervisor, tan-

to en el aspecto laboral como en lo estrictamentc social.
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5. RELACIONES CON LOS COMPAREROS

Esta categoria se refiere a aquellos sucesos en que el in
dividuo relata su interaccibn con sus compafieros de trabajo. -
Esos sucesos tenderin a ser de dos tipos diferentes, los que -
son interpersonales pero que se relacionan con el trabajo y --
aquellos que son interpersonales pero estrictamente sociales,-

aunque puedan tener lugar en una situacifn laboral.

6. ADMINISTRACION Y POLITICAS DE LA COMPARIA

Esta categoria se refiere a todos aquellos aspectos gene-
' rales de una empresa, que influyen en el comportamiento y la -
motivaci6n del individuo. Existen dos aspectos principales en
'xanque se'réfiére a la administraci6én y polfticas de la compa-
ﬁié: el primero se refiere a la aptitud o ineptitud de la orga
nizaci6n y de su gerencia, la mala organizaci6n del trabajo, -
slas-deficiencias en las lineas de comunicacibn, etc., El segun
dbtsé“refiere al perjuicio o beneficio de las politicas del --
personal, las cuales cuando se tornan en negativas no se consi

deran como inefectivas, sino como malévolas.

7. SUPERVISION

Esta categoria se refiere a la impresién que tiene el in-
dividuo sobre la competencia o incompetencia, justicia o injus
ticia del supervisor, su disposicién a delegar responsabilidad

a enseflar, a ser justo en el trato con sus subordinados.
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8, SEGURIDAD

En esta categoria se incluyeron consideraciones tales co-
mo la estabilidad o inestabilidad de la organizacién, la cual-

se refleja en la seguridad del individuo en su trabajo.

9. VIDA PERSONAL

Aquf se mencionan algunas anécdotas en que el individuo -
hace referencia a su vida personal. En esta categoria hacen -
alusién a algunos problemas de familia que tienen que ver con-
el trabajo, tales como la necesidad de reubicar a la familia -

en virtud de un trasladae o promocidn

- - Herzberg empled el té&rmino "Higiene' para referirse a es-
tos factores, porque queria dar a entender que eran ambienta--
les y preventivos. Son ambientales porque se relacionan con -
la situacidn que rodea el trabajo real que debe realizar un em

pleado.

Estos factores tienen muy poco o nada que ver con el con-
tenido de lo que debe hacer una persona en su trabajo, pero --
existe una relacién con los elementos de situacién que rodea -

ese trabajo.

Ademds de diferenciar los factores que intervienen en la-
satisfaccidn e insatisfaccidon del personal en su trabajo, indi
ca una posibilidad de cbmo lograr la motivacidn de los mismos.
Dicha posibilidad es incrementando la calidad y la importancia

del trabajo, elevando al mismo tiempo la eficiencia y la satis
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facci6n del personal por medio de la incorporacién en el traba
jo de cada empleado de mayor oportunidad de realizar y obtener
reconocimiento por lo realizado, responsabilidad y las oportu-

nidades de desarrollo y progreso.

Herzberg considera que el enriquecimiento del trabajo no-
aumenta cuantitativamente las cargas de trabajo, su objetivo -
es propiciar que las funciones del trabajador sean realizadas-
por é1. Ademis afirma que '"los dirigentes no esperen que los-
aumentos de salario, la supervisi6n de relaciones humanas, las

mejores condiciones de trabajo, o compafieros mds amistosos pro
rduzcan un aumento general en la motivacién de los empleados. -
Lo m8s que se puede lograr con estos factores extrInsecos es -
un cierto estado natural en que las necesidades bédsicas de su-

pervisién dejan de ser un problema', (24)

Para la realizaci6n de esta teoria, Herzberg y colaborado
res se apoyan en la teoria de la personalidad realizada hace -
algunos afios por Abraham Maslow (1954) y que se conoce como el
modelo de la Jerarquia de las Necesidades, mencionada anterior
mente y con la cual existe una relacibn que se pfesenta de la-

siguiente forma:
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"JERARQUIA DE NECESIDADES TEORIA DE LOS DOS
DE MASLOW FACTORES DE HEZRBERG

- Trabajo desafiante

- Realizacién
Auto-actualizacidn
~ Progreso en el trabajo
- Responsabilidad
- Avance
Estima o Categorla - Reconocimiento

- Categoria

- Relaciones interper-
sonales

- Politicas y Adminis-
tracién de la compa-
fifa

Afiliacién o aceptacién

- Calidad de supervi--
sifn

- Salario
Necesidades Fisioldgicas
' - Vida Personal" (25).

CRITICAS DE LA TEORIA

Este estudio origin6 varias controversias debido a la me-
todologia usada por Herzberg, y que a 15 vez ha sido objeto de
varias criticas, tales como: la muestra limitada de profesio--
nistas que'escogid, es decir no se extiende a personas con - -

otro nivel jerfirquico y que necesitan llevarse a cabo a otros-
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estudios similares en otros grupos con diferentes ocupaciones-

para que los resultados puedan generalizarse.

Las historias que obtuvieron de las entrevistas son infor
mes subjetivos de respuesta abierta de las situaciones de tra-
bajo, ya que no pueden controlar los mecanismos de defensa, es
decir las personas tienden a dar una buena imagen de sf mismos
y hay grandes probabilidades de que clasifiquen err6neamente -

‘las respuestas o comentarios de los empleados.

Las teorias anteriormente mencionadas constituyen una - -
gran importancia para la motivacién laboral y las cuales se --
"fundamentan en conceptos cognoscitivos. Es decir la mayorfa -
 Jd§;1ds‘teorias tratan de explicarla en la forma de c6mo las --
-pé?sbnas se comportan en funcidén de los procesos mentales, en-
el momento que ocurra el comportamiento. Preocupindose mis --

por el aspecto humano de los trabajadores.

vvlfLé motivécidn es importante para conocer las necesidades-
deilos‘trabajadores, como sus deseos, las quejas y reclamos, -
cugndp ésta no recibe una debida atencibn hace que el trabaja-
do% le tome poca importancia a su trabajo y deje de asistir a-
61,
Para la realizaci6n de esta.tesis tomamos en cuenta los -
factores de la Teoria de Frederick Herzberg para conocer los -
motivos que producen insatisfaccifn en el trabajo y que a la -

vez ocasionan un aumento en el ausentismo.



‘CAPITULO 1III

DISESO DE INVESTIGACION



3.1

61
OBJETIVO DEL ESTUDIO

Investipar los motivos que producen insatisfaccibn en el-

campo laboral, provocando un mayor aumento en el ausentismo.

cidn

3.2

3.3

3.4

PROBLEMA

(Qué relacidn existe entre el ausentismo y la insatisfac-

en el trabajo en obreras de una fibrica de tenis?

HIPOTESIS

Hy: A mayor insatisfaccitn en el trabajo mayor Indice de-

ausentismo.

2+ No hay diferencias significativas entre la insatis--

~ facci6én y el ausentismo.

VARIABLES

v.D.: Ausentismo.

V.I.: Insatisfaccién en el trabajo.

DEFINICION DE VARIABLES

AUSENTISMO: Es la no presentacién del trabajador al campo

laboral en el cual est3 programado para desempefiar alguna ta--

rea especifica, considerando para este estudio tres faltas por

afio,
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INSATISFACCION: Son todos aquellos factores que producen

inconformidad del empleado en su trabajo, segln Herzbérg.

3.5 DISENO

Es una investigaci6n de campo de tipo confirmatorio de --

una muestra sacada de la misma poblacioén,

3.6 MATERIALES

Prueba de 14piz y papel, tipo cuestionario con cinco cate
gorfas de respuestas, 14 preguntas corresponden a cada uno de-
los factores de la Teorfa Dual dg Frederick Herzberg y la dlti
ma pregunta se refiere a las causas mis comunes del ausentismo,

su forma de aplicacifn: colectiva, (ver anexo 1)

3.7 MUESTRA

a) SELECCION DE LA MUESTRA
'La muestra fué.no‘probabilistica accidental estando cons-
tituida por 100 personas que estuvieran trabajando en la fébri

ca.

b} CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

La muestra fué de 100 personas de sexo femenino cuyas eda
des fluctGan de 16 a 45 afios, siendo la media de 21 afios, como

se observa en la grdfica 1, el intervalo donde hay mis porcen-
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tajes de personas cae entre 20 a 23 afos, comprobidndose que la

mayor parte de la muestra es joven.

En lo que se refiere al estado civil, el mayor porcentaje
de la muestra son solteras, siendo un total de 64%, como se ~--

muestra en la grifica nGmero 2.

La ocupaci6n de esta muestra estd dividida en seis catego
rfas, las cuales corresponden a: costurera, recortadora, prepa
radora, control de calidad, jefe de recursos materiales y auxi
liar contable, teniendo un 75% de costureras como se puede ob-

servar en la gréfica 3.

Con respecto a la escolaridad se encontrd que el 67% de -
- 1a poblacidn tiene estudios de primaria, el cual se observa en

la grifica 4.

.Se encontré también que el 41% de personas tienen.una an-
tigliedad de un afio, por lo que se puede comprobar que la mayo-
nria de la gente dura poco tiempo dentro de la empresa, solamen
te se encontrdé a dos personas que tienen 8 afios de antigUedad,

ver grdfica 5.

c) ESCENARIO DE TRABAJO

Fdbrica de tenis, ubicada en el Estado de México en San -

Mateo Atenco, la cual tiene un total de 150 trabajadoras.

3.8 PROCEDIMIENTO

Se sacd una muestra no probabilfstica de 100 trabajadores
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de una féAbrica de zapatos (tenis), con el fin de investigar --
los motivos que producen insatisfaccifn en el campo laboral v-
que provoca a la vez un mayor indice de ausentismo, para ello-
nos basamos en un cuestionaric elaborado por nosotras y que a-
la vez se relaciona con los factores motivacionales y de higie

ne de Frederick Herzberg.

La pregunta nfimero 1, se relaciona con la realizacién de-
Logro, la 2 con el Reconocimiento, la 3 con el Trabajo en 5i,-
la pregunta 4 con Responsabilidad, 1la 5 con Progreso, la 6 con
Salario, la 7 con Condiciones Fisicas, la 8 son Status, la & -
con Relaciones Interpersonales con los Compafieros, la 10 co- -
rresponde a Relaciones Interpersonales con el Jefe ¢ Supervi--
sor, la 11 con Politicas y Administracién, la 12 con Supervi--
si6n, la 13 con Seguridad, 13714 con Factores de la Vida Perso
nal y la pregunta 15 corresponde a las causas principales del-

ausentismo.

a) PILOTEO

E1l cuestionario se aplicd a 20 personas seleccionadas al-
azar con caracteristicas similares a la de la muestra, obte- -
niéndose una confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach de -
.65, La Validez en que se basa el instrumento es la Validez -
de Construccifn, que segfin Downie '"se determina investigando -
las cualidades psicolfgicas, rasgos o factores cvaluados por -
un test" (25). De este piloteo se modificaron cuatro pregun--

tas, y para la elaboracién de la Gltima pregunta de¢ este ins--
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trumento se hizo un estudio exploratorio, para ello se aplicé-
a 50 personas escogidas al azar que estuvieran trabajando para
encontrar las 10 causas mids comunes del ausentismo, escogiendo

inicamente cinco de ellas.

b) ADMINISTRACION DEL INSTRUMENTO

La aplicacién se llev® a cabo en dos grupos de 50 perso--
nas cada una, utilizando para el mismo, dos dfias a la hora de-
la comida, en cada uno de estos grupos, lo primero que se hizo
fué repartir un cuestionario y un lédpiz con goma, se les soli-
citd que anotaran sus datos personales, después se les leyl «-
‘las instrucciones y se les mostrd el ejemplo de la forma de --
. contestarlo, se les preguntd si tenian alguna duda con respec-
to al cuestionario, también se les pidid que no dejaran de con
testar ninguna pregunta, después que terminaron se recogieron-

y se les di6é las gracias por su participacién.

Posteriormente se procedif a sacar el findice de ausentis-
mo de un afio, por medio de las listas de registro de asisten--
cias, de cada una de las personas a las cuales se les aplicd -
el cuestionario, todo esto fué proporcionado por el administra

dor.

c) TRATAMIENTO ESTADISTICO

A cada respuesta de los cuestionarios se les dif un valor

de uno a cinco, dindole el mayor peso a la categorfa de res- -
~
puestas que mide la insatisfacci6n, después se procedi6 a sa--
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car el puntaje total que cbtuvo cada uno de los sujetos. Pos-
teriormente se establecidé la correlacién entre el grade de in-
satisfaccién y el indice de ausentismo por medio de la Cecrrela

cién Producto Momento de Pearson, cuya fdrmula es la siguiente:

e L NEXY - (£X ) (£Y)
XY VINeXx2 - eX)2) [NsYZ - &Y)2)

3.9 RESULTADOS

Por medio de la férmula Producto Momento de Pearson =g ob-
tuvo una correlacién de .12 por lo tanto se deduce que no hay-
diferencias significativas entre la insatisfaccifén y el ausen-

tismo,

De los datos que obtuvimos en cada uno de los factores mo
tivacionales y de higiene (satisfactores e insatisfactores) -
que se muestran en el cuadro nGmero uno, los incisos: a) co- -
rresponden a una mayor satisfaccién, b) satisfaccién, c) satis
faccibn e insatisfaccién, d) insatisfacci6n, y e) mayor insa--

tisfaccibn.

Analizando dicho cuadro se puede observar que la pregunta
nimero uno, que corresponde a logro se encontrd que existe un-
mayor porcentaje de personas que tienden hacia la Satisfaccién,
por lo tanto podemos decir que es muy importante para ellas el
éxito en su trabajo, es decir, sienten que las actividades que
realizan son importantes y por lo mismo que han hecho algo va-

lioso.
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En la pregunta dos se refiere a reconocimiento, hay un al
to porcentaje de personas a quienes se les reconoce el trabajo
que desempefian por parte de sus superiores, como es el supervi
sor; les dé el valor que merecen por sus actividades, mis aun-

cuando estd bien hecho,

En la pregunta tres que pertenece al trabajo en sf, se en
contré que existe satisfaccidn entre las empleadas, esto se de
‘be a2 que en la fibrica existen varias categorfas de trabajo; -
es decir, entran iniciando un trabajo sencillo como cortadora-
y posteriormente van ascendiendo segGn sus habilidades, lo - -
~.cual ayuda a que el trabajo no sea tan rutinario y sea més va-

riable, también no puede haber insatisfaccién por el gran nfime

" ro de personas que tienen poco tiempo trabajando y de reciente

ingreso.

~ Pregunta cuatro, por lo que se refiere a la responsabili-
'7déd;7gran parte de las empleadas se muestran muy satisfechas -
.con respecto a ésta, por lo que se deduce que muestran un con-
trol sobre su trabajo, tratan hasta donde mis sea posible de -

tener el trabajo listo,

Pregunta cinco que corresponde al progreso, se analiz6 -
que como en la empresa no hay cursos de'capacitaci6n, algunas-
empleadas contestaron que serfa satisfactorio que les dieran -
cursos para que pudieran progresar en la fébrica y en otras de

finitivamente no contestaron.
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En la pregunta seis que se refiere al salario;se encontr6
que el 44% de personas cae dentro de la indiferencia aunque --
existe una ligera insatisfaccidn por el salario que se les - -
asigna, es decir hay cierta inconformidad con respecto a ésta-
aunque en menor grado, ya que la mayorfa piensa que es regular

el sueldo que les asignan.

En la pregunta siete que pertenece a las condiciones de -
trabajo el 44% cae dentro de la satisfaccién e insatisfaccibn;
es decir, que el equipo y el material que les proporciona la -

fabrica para realizar su trabajo estd en regulares condiciones

Pregunta ocho, corresponde al status, se encontrd que el-
41% de personas se encuentran satisfechas en relacibn a este -

factor, es decir que gozan de ciertos privilegios.

Pregunta nueve, por lo que se refiere a las relaciones in
terpersonales con compafieros que existen en la fdbrica, se en-
contrd que hay un buen compafierismo entre las mismas empleadas
asi como una buena interaccién entre las trabajadoras por lo -

mismo realizan su trabajo con més agrado.

La pregunta diez que corresponde a la relacidn de las em-
pleadas con el supervisor, el 41% de las mismas muestran que -
hay indiferencia hacia éste, aunque el 40% tienen buenas rela-

ciones con el mismo,

En la pregunta once que pertenece a Polfticas y adminis--

tracién se encontrd que en esta fabrica ¢l 60% de las personas
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muestran indiferencia en cuanto a los:servicios y prestaciones,
por lo que se puede decir que no son muy buenas las prestacio-
nes que les otorgan y les dan poca importancia a estos aspec--

tos,

La pregunta nGmero doce se relaciona con la supervisién -
el 37% de las personas muestran indiferencia en cuanto a la --
eficiencia del superviéor aunque el 31% se sienten conformes -
con respecto al mismo. Por lo tanto no existe mucho problema-
eﬁ cuanto a la competencia del supervisor en la forma de mane-

jar al personal.

Pregunta trece que se refiere a la seguridad, se encontré
. que el 63% de las personas presentan muy baja insatisfaccibn -
“coﬁ'respecto a la seguridad que les proporciona la fébrica, ya
que es una empresa estable y que ademi&s les proporciona planes
de jubilacién,

“En la pregunta catorce, que pertenece a factores de la vi
da personal se encontrd que la fidbrica no tiene problemas de -
ubicacién, es decir se encuentra en un lugar que no afecta a -
las trabajadoras, esto se debe a que la mayoria de las emplea-
das viven cérca de la fabrica, por lo tanto no afecta en su vi

" da personal.

En resumen podemos decir que respecto a las preguntas: --
uno, dos, tres, cuatro y cinco, que corresponden a: logro, reco
nocimiento, trabajo en sf, responsabilidad y progreso se en- -

cuentran satisfechos,
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Los factores higiénicos en las preguntas seis, siete, -.-
diez, once y doce que pertenecen a salario, condiciones de tra
bajo, relaciones interpersonales con sus superiores, polfticas
y administracién, y supervisién se encontré indiferencia en-
relacidén a los mismos y en las preguntas ocho, nueve, trece y-
catorce que se refieren al status, relaciones interpersonales-
con compafieros, seguridad y factores de la vida personal se en
contré que la insatisfaccidn que presentan hacia €stos es muy-

baja.

En la pregunta quince como se refiere a las causas mids co
munes del ausentismo, se encontrd que hay mis ausencias por en

fermedad (ver grafica 6).

Se encontrd también que de las 100 trabajadoras a las - -
cuales se les aplicd el cuestionario 63 presentaron faltas en-
el lapso de un afio (1984), siendo el 40% de personas solteras,
el 20% casadas, el 2% son viudas y el 1% madre soltera (obser-

var grdfica 7).

En el cuadro ntGmero dos, se muestran los intervalos de --
frecuencia de ausentismo, asi como el nGmero de personas que -
presentan esas ausencias,encontrindose que 42 personas presen-
tan de una a tres ausencias en todo el afio, por lo que se pue-

de inferir que existe un bajo Indice de ausentismo.

De las personas que presentan mayor n@mero de ausencias -
dentro del intervalo de siete a nueve se encuentran tres. persg

nas solteras, dos casadas y una viuda; de las personas que pre
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sentan de diez a doce faltas se encontraron a una madre solte-
ra y una soltera, teniendo mds faltas la primera y en el d4lti-
mo intervalo se encontr6 s6lo a una persona la cual es soltera

y presentd 15 faltas siendo la que tiene mayor ausencia.

En el cuadro nGmero tres se puede observar que hay un 1li-
géro aumento de ausencias en las mujeres casadas que en las --
solteras, con respecto a las que son viudas y la madre soltera
en estas Gltimas se encontr6 que también tienen mis ausencias-
aunque no podemos decir que esto se pueda generalizar a todas-
las personas que tengan este estado civil ya que el ntimero de-

persbhas de las cuales se obtuvieron los datos es muy reducido.
Con'respecto a la antigliedad y el ausentismo se encontr6-
que las personas que tiemen 1, 2 y 4 afios son las que presen--

'tqn més ausencias en todo el afio (ver cuadro 4)



CONCLUSIONES

Por los resultados que obtuvimos se acepta la hipftesis -

nula y se rechaza 1a alterna.

Se encontrf que el indice de correlacidén entre el ausen--
tismo y la insatisfacci6n es muy baja, esto puede deberse a --
que nuestya poblacifn es joven y de sexo femenino por lo que -
existe mucha deserci6n. As{ como también la mayoria de las mu
‘jeres son solteras y tienen el lapso de un afic trabajando. Lo
que estd de acuerdo con los estudios que hizo Corella G.L., - -
{1978) en donde dice que las mujeres jOvenes son quienes menos
tiempo permanecen en el mismo trabajo, considera que la causa-
principal es el matrimonio, al casarse dejan el empleo, o cuan
do tienen el primer hijo, o cuando el esposo adquiere mejor po

sicifbn.

Scheer (1974) también afirma que es mds frecuente el ausen
tismo cuando son casadas, dice que su preocupacifn principal -

es el bienestar de los hijos que el trabajo.

También una de las causas por las que no hubo relacifn es
que el Indice de ausencias es muy bajo, es decir se trata de -
personas relativamente satisfechas con pocas faltas, esto se -

comprueba con los resultados que obtuvimos en los factores mo-
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tivacionales, el grado de satisfacci6n fué muy elevado y en --
los factores higiénicos encontramos que est4in controlados ya -
que la insatisfaccibn que se encontr6 es muy baja en algunos -
factores como: status, relaciones interpersonales con compafie-
ros, seguridad y factores de la vida personal, aunque en algu-
nos factores como: salario condiciones de trabajo, relaciones-
interpersonales con superiores, politicas y administracibn y -
supervisid6n se encontrd indiferencia hacia los mismos, aunque-
esto no precisamente cae dentro de la insatisfaccién. Por lo-
anterior podemos decir que aunque la fdbrica tiene poco tiempo
de haberse iniciado es importante para los supervisores de la-
‘misma‘tomarencnwnta las opiniones de las empleadas que como -
se demuestra hay un buen ambiente de trabajo y tratan de cu- -

brir las necesidades de las mismas.

Encontramos también que la causa principal de las ausen--
cias que se presentaron en el afio de 1984 de esta fébrica --
fueron debido a enfermedad esto comprueba lo dicho por varios-
autores que se han interesado en investigar los motivos del au

sentismo como Marjorie (1960), Lawson (1978), Corella (1978).
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LIMITACIONES

Para poder aplicar el instrumento de nuestra investiga- -
cién tuvimos varias dificultades, como encontrar una empresa -
aqui en la Ciudad de México donde nos dieran permiso para rea-
lizar el estudio, en algunos lugares temfian que ¢l hecho de --
aplicar el cuestionario los trabajadores se rebelaran y pidie-
ran, ya fuera mids salarios o mis prestaciones, en otro lugar -

los empleados estdn en descontento con la misma empresa.

También encontramos que por falta de personal administra-
tivo no habfa quien nos pudiera guiar con el personal. En oca
siones los administradores no nos permitieron porque se quita-

ba tiempo en el trabajo a sus empleados.

Asi como estos obstdculos, se nos presentaron contfnuameg
te las negativas de empresas privadas, asi como de algunas ins
tituciones pGblicas. En este Giltimo los empleados colaboraban
amablemente, pero no se logré obtemer el permiso de los jefes-

0 sus superiores.

Por todo lo anterior nos vimos en la necesidad de buscar-
fuera de la ciudad, tal es el caso del Estado de México (Tolu-
ca) en una fdbrica de zapatos (tenis), donde nos dieron algu--

nas facilidades para llevar a cabo el estudio.

Debido a que es una empresa chica y el personal es de sc-
xo femenino, no logramos abarcar a personas de sexo .masculino-

y con una mayor antigliedad, asf como una muestra mis grande pa
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ra obtener datos mis vidlidos,

Otra de las limitaciones que encontramos y que afecta al-
instrumento fueron las condiciones medio ambientales, ya que -
fué aplicado a la hora de la comida y en un lugar poco apropia

do.
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SUGERENCIAS

Debido a que nuestra investigacién fué aplicada en una em
presa particular, relativamente joven, ya que tiene una anti--
giedad de 10 afios y en donde la poblacibn de trabajadores es -
chica; es decir tiene un total de 150 empleadas, y como nues--
tra muestra fué sexo femenino; sugerimos para estudios poste--
riores, que se aplique a una empresa con um mayor nfimero de em
pleados, que trabajen ambos sexos y que tengan un tiempo consi
derable de antiguedad, es decir que tengan 10, 20 6 mis ajios -

trabajando y aplicarlo tanto a personas j6Gvenes como adultos.

También recomendamos ampliar el instrumento, agregindole-
‘mds reactivos, para aumentar el fndice de confiabilidad, asf co
mo aplicar el instrumento en un auditorio, o en un lugar ade--

cuado.



GLOSARIO DE TERMINOS

ACTITUD: Es una tendencia o disposicifn m4s o menos concreta-
para reaccionar hacia o contra un objeto, una perso-

na o una relacibn.

AFILIACION: Asociarse una persona a otras que forman un grupo

0 sociedad.

ALFA DEL CRONBACH: Se refiere al Indice de confiabilidad que-
indica la consistencia interna de una prueba, o sea-
el grado en el que los reactivos de la prueba se in-

tercorrelacionan, La f6rmula es la siguiente:

. 81
I'kk = —_“—“'——'_"‘[ 1 “—"S—x'z'—_“']

En donde K es el nfimero de reactivos de la prueba --
psicolbgica; Si2 es la suma de las variancias de las
calificaciones de los reactivos y sz es la varianza

de las calificaciones de la prueba.

AUSENTISMO: Falta de presencia de una persona en el lugar que

debe hallarse parala realizacién de sus actividades.

CAPACITAR: Es desarrollar las aptitudes del trabajador, con -
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el prop6sito de prepararlo para que desempene efi- -

cientemente un puesto de trabajo,

CALIFICACION DE MERITOS: Consiste en la valoracién sisteméti-
ca de la capacidad de un empleado hecha por su super

visor.

CLIMA ORGANIZACIONAL: Son los factores fisicos y sociales afi
nes a un ambiente que estén situados dentro de la or

ganizacién,

DETECCION DE NECESIDADES: Se refiere a la determinacién de --
las deficiencias actuales del personal como a sus ne

cesidades futuras.
FRUSTRACION: Privar a uno de lo que esperaba o deseaba.

INCENTIVO: Lo que incita, mueve, excita o impulsa a una cosa-
motivo, compensacidn complementaria otorgada a los -

trabajadores por su mayor rendimiento.

INCIDENTES CRITICOS: Es una forma de relacionar la conducta -
de trabajo con los requerimientos reales del emplea-
do. Son las ocurrencias de conductas de trabajo so-

bresalientes, sean de éxito o de fracaso.

JUBILACION: Declarar exento de prestar servicio a un empleado
sefialdndole una cantidad determinada como retribu- -

cidn de sus servicios, que se le dard peribdicamente.
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- MOTIVAR: Es inducir a la gente a actuar del modo deseado.

MOTIVACION: Impulso, deseo, necesidad, fuerzas similares que-

canalizan la conducta humana hacia las metas.

MUESTRA NO PROBABILISTICA ACCIDENTAL: Se refiere a aquella en
la que no se conoce la probabilidad que tiene cada -
elemento de ser inclufdo en la muestra y en donde se
toman todos los casos hasta alcanzar el nimero de --

elementos deseados,

RECOMPENSA: Estimulo motivador positivo presentade al sujeto-
tras la terminacién feliz de una reaccién compleja,-

con objeto de despertar su actividad.
RENDIMIENTO: Tanto por ciento de producci6n real,

ROTACION DE TRABAJO: Un cambio planificado en las actividades
y las funciones para el entrenamiento y el perfeccio

namiento profesional de los ejecutivos.



ANEXOS



(ANEXO 1)

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE PSICOLOGIA

A continuacién se le presentan una serie de preguntas, --
por favor no deje de contestar ninguna, conteste con toda ho--
nestidad y sinceridad, los datos serdn manejados confidencial-
mente y con fines estadisticos, para la realizaci6n de una te-
sis profesional,

FECHA: SEXO: EDAD:
ESCOLARIDAD; ESTADO CIVIL:
NOMBRE Y PUESTO QUE OCUPA:

- TURNO: ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:
DOMICILIO:

MEDIO DE TRANSPORTE:

INSTRUCCIONES:

En el siéuiente cuestionario encontrari usted que en cada
4prégunta hay cinco opciones de las cuales tiene usted que mar-
car con una X la respuesta que sienta que es la mis adecuada -
en relaci6n a su trabajo, por Ejemplo:

El puesto que ocupo actualmente dentro del trabajo:

a) Me gusta mucho

b) Me gusta

c) Me da igual

d) Me desagrada un poco

TN N N N S
L N 4

e) Me desagrada totalmente

1. Cuando tengo que realizar un trabajo importante:

a) Me gusta realizarlo con éxito ()
b} Me gusta realizarlo bien ( )



c) Me es indiferente realizarlo ' (
d) Me desagrada un poco realizarlo {
e) No me gusta hacerlo (

El que mis superiores valoren mi trabajo:

a) Es muy importante para mi (
b) Es importante (
c) Me da igual {
d) Me interesa poco (
e) No me interesa (
Cuando mi trabajo es creativo y novedoso:

a) Me agrada muchisimo realizarlo (
b) Me agrada realizarlo (
c) Me da igual realizarlo (
d) Me desagrada un poco realizarlo (
e) Me desagrada totalmente realizarlo (

El tener nuevas responsabilidades dentro de mi trabajo:

a) Es muy importante para mi
b) Es importante

c) Me da igual

d) Me interesa muy poco

PN NN SN

e) No me interesa

Cuando la empresa nos ofrece cursos de capacitaci6m

a) Me agrada muchisimo asistir a ellos

b) Me agrada asistir a ellos

¢) Me da igual

d) Me desagrada un poco asistir a ellos
e) Me desagrada muchfsimo asistir a ellos

FONSTNN ON M

El salario que otorga la'empresa:

a) Es el mds adecuado (
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10.

b)
c)
d)
e)

El
el

a)
b)
c)
d)
€e)

~ El

a)
b)
c)
d)
e)

Es
a)
b)
c)
d)
e)

Es adecuado
Es regular
Es poco

Es muy poco

equipo y el material que da la empresa para realizar

trabajo:

Siento que es el mis adecuado
Es adecuado

Esta en regulares condiciones
No esta en buenas condiciones
Esta en ﬁuy malas condiciones

tener una mejor categoria dentro del trabajo:

Me hace obtener mayores privilegios
Obtengo slgunos privilegios

Me da igual que me den privilegios
Casi nunca obtengo privilegios
Nunca obtengo privilegios

el trabajo:

Me gusta mucho relacionarme con mis compaiieros
Me gusta relacionarme

Me da igual

Pocas veces me relaciono con mis compafieros

Me gusta estar solo

Las relaciones que mantengo con mi jefe (o supe-
rior)

a)
b)
c)
d)
e)

Son las mis adecuadas

Son adecuadas

Ni adecuadas ni inadecuadas
Son inadecuadas

Son totalmente inadecuadas

~~

NN N N N N TN TN N N PN TN N N VN e T e
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12.

13.

14.
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En general los servicios y prestaciones que da la empresa

donde trabajo:

a) Son muy buenas (
b) Son buenas (
¢) Son regulares (
d) Son insuficientes (
e) Son totalmente insuficientes (
Siento que mi jefe (o supervisor):

a) Es muy competente {
b) Es competente (
c) Es regular (
d) Le faltan mis conocimientos (
e) No es apto (
El que la empresa tenga planes de jubilacién:

a) Es muy importante para mi (
b) Es importante (
c) Me da igual (
d) Me interesa muy poco (
e) No me interesa (
El lugar donde se encuentra ubicada la empresa:

a) Es el mis adecuado (
b) Es adecuado (
c} Me da igual {
d) Esta un poco retirado (
e) Estd muy retirado (

Marque usted con una X aquellas causas principales por
las que considera que falta a su trabajo:

a) Enfermedad (
b) Alcoholismo (
c) Por todo tipo de accidentes (

Nt Nt et et N et N N N e e A
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d) Transporte
e¢) Por tener otro trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION

~ ~
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GRAFICA 3

PUESTO

7, 100

AC JRM cc NC

10 N
R p

C costurera
R recortadora
P preparado
AC auxijiar
JR M jefe de recursos materiales
CC control de calidad
NC no contesto
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GRAFICA 5
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GRAFICA 7

AUSENTISMO Y ESTADO CIVIL
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cuAaDRro 1

PORCENTAJES DE LOS FACTORES
MOTIVACIONALES Y DE HIGIENE

NUM. DE PREGUNTA

11213456 |7|8[F]10j11[12113]14}15
Q | 34|65(33{54{27| 6 |15]|33|55|14] 1 [20{25)18]62
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CUADRO 2

INTERVALO DE FRECUENCIA DE

AUSENCIAS AL ANO

AUSBNCIAS NUMERO DE
PERSONAS

1 - 3 42
4 - 6 12
7 - 9 6
10 - 12 2
13 -~ 15 1
TOTAL 63
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CuADRO 3

ESTADO CiviL Y NUMERO DE

AUSENCIAS

BSTADO CIVIL | No. DB PERSO-| AUSENCIAS EN
1§§EPZB S8 UN afo (1984)

SOLTERAS © 40 137

CASADAS 20 74

VIUDAS 2 10

MADRE SOLTERK 1 11

DIVORCIADA 0 0

T0TAL “‘ 63 232
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CUADRO 4

ANTIGUEDAD Y NUMERO DE

AUSENCIAS

ARTIGUEDAD |No. DB PERSO- | AUSENCIAS EN

(ARo0S) NAS AUSENTES UK ARO (1984)
o5 8 25
1 13 59
1,5 5 25
2 10 41
3 8 23
3.5 2 8

4 8 3 )
5 5 12
6 2 5
8 1 2
TOTAL 62 231
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