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INTRODUCCION 

El auaentismo del personal administrativo de la -

Universidad Nacional. Autónoma de M~xico, es un pro -

blema que actualmente afecta, en primera instancia -

al personal docente y estudiantil de ella, y en se 

gunda a la misma Insti tuci6n. 

Solamente conociendo las causas que provocan este 

~usentismo administrativo, podrán operarse cambios o 

generarse medidas tendientes a eu decremento. 

Las causas, dadas a conocer -v:Ca cuestionarios- -

por los mismos trabajadores considera.dos dentro del 

:nabro administrativo son agrupados principalmente en 

3 :factores: 

1) La deficiencia del sistema laboral e inadecua -

ción del trabajador a su puesto. 

2) Problemas de comunicación e integracidn laboral 

.'f familiar. 

3) IrresponsabilidaA! del trabajador, paternaliamo 

sindical y condiciones de trabajo. 

Para llegar a conocer la actitud del trabajador r~ 

ferente al ausentiamo según la opinión de los propios 

trabajadores, fue necesario realizar un estudio expls

ratorio que dieran oie'l-tos ib.dioadores para probar 

las variables derivadas del marco te6rico, y que lle

varan a la elaboración de cuestionarios referentes a 

- l -
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Por tal motiTO. 111Je e11Pl•6 un cm.eotioWil.rio actitu

d:l.Ml tipo Li'.ll::ert, CO&pU.IHl'f#O por 'º :tMlOti VOl!!I int ...... 

cial•ente .y po1111t11riomente el cmerstionrio de:fini t:l

vo se fo?'ill.Ulo con 20 p~ga.tttae. 

ta fo:ma Id.as at'humak :para tletectar la aoti tui ha

cia el meentil!!lmo l.abóral., :fue que el m1H110 trabaja

dor lai!i aeflal.111.ra ·~ las ordenari eJi imporiimc:la. 111• 

llev6 necesariamente a conocer ll!U!I aet11mdés del tra

bajador administrativo hacia el llll.Usentimao. 

Es evidente que el trabajador conoce que se tmta 

de un problema que afecta divermos intereaee de la V-. 

niveniidad {económico, educati'f'o, docente, invemti.-.• 

tivo, de segurid11u.'i, etc.) pero •aben t&11bi'n la posi• 

ble forma de solucionarlos que e la llM.J"Or!a de lu ... 

vecee no depende de elloe. In ese sentido emitieron -

eugerenciae para resolver el problema. 

La.e conclusiones que aportaron los trabajadores se 

derivaron de la re:formul.aci6n de cu.estionarioe, 111&reo 

te6rico y del estudio exploratorio que imcialmen1'e l!i! 

sefialaron como principales fao1ions de caueal:lclad dél. 

ausentiemos 

lo. Su irrHponsabilid.ad ante el trabajo. 

2o. Los problemas personales .. 

3o. lmfermedades. 

4o. Problemas fwnil~~res. 

- 2 -



5o. Problemas de transporte. 

60. Percepci6n de salario. 

7o. Baja motivaci6n en su puesto de trabajo. 

80. Falta de reconocimiento en el trabajo q,µe de

semp~ffa.n e Inadecuadas relaciones interperso

nales con sus jefes y compafferos de trabajo. 

9o. Ausencia del trabajador por ingerir alcohol. · 

lOo. Paternai1smo sindical. 

Si bien es cierto que el ausentismo en los tra

bajadores Universitarios se derivan de diversas s! 

tuaciones como las mencionadas anteriormente as de 

tomarse en consideraoión que tanto las autoridades 

como el personal son quienes tienen en sus 11anos -

la toma _de medidas necesarias encaminadas a la so

lución del problema. De esta forma se debe~ plaa 

tear cambios en los esquemas. administrativos, como 

más disposición por parte del trabajador. 

En el pre111ente trabajo se seflaitw:l algunos estu

dios ya reai1zados en m~xico, sobre el aueent1smo 

para iluslír&r y dar antecedentes al tema. 

Los principaJ.es conouplíos tratados son actitwl, 

motivación., relac1ones humanas y reconocimiento. 

Se cita la Estructura del Personal Administrat! 

vo dentro de la U.N • .A..M. con el fin de conocer la 

clasificación de los trabajadores adm:l..n.istrativoe 

al servicio de la Universidad Nacional Autónoma de 

M'dco. 

.A.e1miemo se da a conocer, loe lineamientoe ••tod.{ 

... 3 -
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logicos seguidos en el trab!ljo de elaboración de 'ª
ta tesis. 

Pinalmente se ofrecen los resultados arrojados ~ 

por los cuestionarios de actitudes, así como las con

clusiones de todo el estudio y las recomendaciones rut 

nqraJ.es para esta invest'igaci6n, tendientes a la res,2 

luci6n del problema de ausentismo que toman en cuenta 

el aporte de los trabajadores estudiados. 

- 4 -
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CAPITULO l 

AUSENTISMO 

l.l Introducción 

De acuerdo a Rey~s Ponce (4_J) • -1as investigaci.2, 

nea de ausentismo 1 retrasos nos revela muches 

causas que estén at'ectando la moral del perso-

nal. 

Para apr~rciar el dafio que producen, no bas

ta con tomar en cuenta el que directamente oca -
sionan, como es dejar de trabajar una máquina 

sino el que ocasionan al desorganizar toda la 

producci6n, dafio, tan~o más grave• cuanto ma~ 

yor sea la complejidad e interdependencia de -

las diversas partes de la empresa 6 institu 

ci6n. Puede todavía hablarse de una especie de 

"efecto de rebotew, pu.ea, cuando el ausentiemo 

y los retrasos se multiTJlican, fácilmente ind:!:!, 

cen a loa demás a sumarse a los trabajadores -

que faltan o llegan tarde. 

De acuerdo con ( 5), cuando existen normas -

que gobiernan el ausentis-1110 se verá que la ma

yoría de las ausencias encajan en cualquiera -

de ,las tres categorías eiguientess 

l.- La falta justificada es aq~ella en la que 

el trabajador llama por teléfono a la com

pañía el mismo día de su ausencia y da una 

1 

1 



explicaci6n que la empresa considera admisible. 

2.- La falta injustificada es aquella en ia que el 

trabajador llama por teléfono a ~a Compañía el 

mismo día de su ausencia y da una explicación•

que la empresa no considera admisible. 

3.- La falta no informada es aquella en la que el -

trabajador no informó a la empresa en el mismo 

día de la ausencia. 

1.2 Definici&n de ausentismo 

De acuerdo a Arías Galicia (2), "El ausentismo 

esta constituido por todas aquellas faltas de 

asistencia al trabajo que ocurren cuando el em 

pleado debería presentarse a laborar". 

El ausentismo en una organización puede cal 

cularse de acuerdo con dos índices. 

!:!,) Gravedad = Días-hombre perdidos X 1000 

Días-hombre perdidos más 

días-hombre trabajados. 

b) Frecuencia = Casos de frecuencia X 100 

Número de trabajadores. 

e) Ausentismo = Número de ausencias X 100 

Número de trabajadores X 

días laborados por toda 

la organización. 

- 6 -



De acuerdo a Marcelo (32), define al ausentismo -

de la siguiente forma: 

Asistencia: "Presencia física del trabajador en 

la empresa y lugar de trabajo" 

Puntualidad: "Exactitud, retraso o atraso con -.

quien normalmente se presenta el 

empleado al lugar de trabajo"; 

1.2.1 Sus causas. 

· De acuerdo a Reyes Ponce (41), entre las cau

sas principales menciona las siguientes: 

1.2.2 La lejanía de la empresa, y el hecho de con

tar con sistemas de transporte inadecuados o 

insuficientes. 

1.2.3 Las enfermedades, sobre todo de tipo cróni·

co, parasitosis que constantemente están oc_!! 

sionando la necesidad de los empleados para 

faltar o llegar tarde. 

1.2.4 La actitud de descontento frente a la empre

sa que se materializa en una especie de pro

testa en esas inasistencias o retrasos. 

1.2.5 El desacoplamiento de un trabajador en su 

puesto., que le hace dejar de asis.tir a él 

con el menor pretexto. 

1.3 Antecedantes 

De acuerdo a Blum y Naylor (4), al incrementa,r 

se el trabajo en la semana laboral suele dar -

- 7 -
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como r~sultado un incremento del ausentismo, lo 
\ 

cual significa a fin de cuentas una disminución de 

las horas de trabajo. 

1.3.l En un estudio basado en una mu!>stra de '50 -

empleados Jackson en 1944 (4), encontró que 

las causas del au.sentismo excesivo erem las 

Siguientes: 

1.- Malos hábitos de trabajo 6" 

2.- Ajustes personales 9" 
3.- Insatisfacción por el empleo 16" 

4.- Irresponsabilidad 11"/. 

5.- Problemas exteriores 17% 
6.- Enfermedad o fatiga 35~ 

De acuerdo con esto, el ajuste individual·, 

las dificultades emocionales no relacionados 

con el trabajo y otros probiemas individua -

les contribuyen a hacer aue el ausentiemo -

sea un problema psicológico. 

Es interesante observar que el e.usentiemo 

es mayor al principio y al final de la sema

na y menor en el d!a de pago, no importando 

el día de la semana en que caiga •. 

Las distancias recorridas al y del hogar 

y las responsabilidades domésticas~ sobre t!, 

do ~or parte de las empleadas, son también -

factores que contribuyen a hacer que el au~ 

sen~ismo sea excesivo. 

Cuando un emplea.do se i;oma tiempo libre -

- 8 -
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por su cuenta cree con frecuencia, ya que se le de~ 

cuenta de su salario, que no tiene necesidad de av_! 

sar con anticipaci6n a la gerencia. 

1.3.1.1 Mann y Báumgartel en 1952 (4), "informan -

haber realizado un estudio t!pico del gru

po de la Universidad de Michigan, compara

ron las actitudes de empleados con altos y 

bajos índices de ausentismo. Los sujetos -

fueron 163 empleaaos de oficina y 251 obr~ 

ro.a que trabajaban para la Detroi t Edison 

Company. 

Los investigadores descubrieron que una ac 

titud más favorable hacia el supervisor y 

sentimientos más positivos hacia los com-_. 

pafieros de trabajo acompaffaban a los índi

ces de ausentismo más bajos, tanto para -

los obreros como para los empleados de of,! 

cina. 

Lo anterior establece claramente que la 

incidencia del a.usentismo es baja en rela,...... 

cicSn a la excesiva fatiga y que de hecho, -

el ausentismo es una variable muy compleja, 

que se ve afectada por una gran variedad 

de factores". 

1.3.1.2 Ausentismo industrial.: 

De acuerdo a Herb.ert (2a. en 1943, la -

Divisi6n de encuestas de la Oficina de In

forillaciones de Guerra del gobierno de Est_! 

- 9 -
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dos Unidos inicio una investigación con el objeto -

de establecer c1e:Mios hecnoe reiac1on9.dos con la n~ 

turalema y el alcance del ausentismo en la indua -

tria bélica, co~o también de determinar algunos de 

los factores que incidían en él. En el ambiente so

cial donde se desarrolló la investigac16n predomin_! 

ban la emoción y el f e:rvor partidista. A menudo el 

aus.entismo se identificaba con la eimple mala vo -

luntad del trabajador, y se le consideraba un mal -

nacionw. cuya magn'i<tud podía poner en peligro el º.! 

fuerzo bélico, 

En total fueron entrevistados 1,800 individuos, 

representativos de muestras de 100 trabajadores si§. 

temáticamente seleccionados de las nóminas de 18 

plan~as diferentes. Se eligieron 18 f'bricas que !!! 
cluían tanto buenas como malas condiciones de vida 

de la comunidad correspondientes a las siguientes -

industriasa construcción de buques, equipos eléctr,! 

cos, maquinaria no eléctrica, aviación. material de 

guerra y metales no ferroso~. Se computaron los :!n.:._ 

dices de inasistencia de cada planta y se determina

ron, sobre la base delos archivos de las mismas fá-

bricas, ios porcentajes individuales de inasisten -

cía de cada trabajador. El fen6meno de la variación 

en ~os índices de ausentismo a nivel de fábrica in-

dividual se relacionó con las características gene~ 

ra~es de los obreros estudiados, con las condiciones 

de trabajo de cada uno y con los distintos grados de 

- 10 -



satisfacci6n respec~o de la planta y l~ comu:nidad 1 -

tal como se expresaba en eue actitudes. Est~a facto

res se determinaron durante ei curso de la ~ntrevis

ta. Otros correlatos hipotetizados del aueentiamo, -

como por ejemplo las condiciones oDjetivas internas 

de la planta y la comunidad, fueron ñeterminados me

diante la obse:rvaci6n y el empleo de informantes. 

Además, se realizaron entrevistas intensivas a -

unos 150 traoa~adoree ~ue habían faltado hacia poco 

tiempo, a efectos de obtener un relato detallado de 

su conducta. 

Se estudio también la moral de loe trabajadores -

mediante distintas preguntas acerca de la satis ~--

facci6n de éstos con las condiciones imperant~s en ~ 

la fábrica y en la comunidad. 

Se planteó ei problema de cuáles son los aspee 

tos del ambiente que rodea al trabajador y que se d.!, 

ben tener en cuenta para determinar si está satisfe

cho o desmoralizado. Por lo menos seis aspectos dis

tintos de la V1da en la f~brica fueron tema de pre~ 

guntas, pudiendo advertirse por los resultados publ! 

cados que los hallazgos sobre la relación entre la w 

moral y el ausentismo varían de acuerdo con el área 

utilizada como medida de la moral. Por ejemplo; el -

descontento con la pol~tica de ascensos en la fábri

ca aument6 el nivel de ausencias en un 6~ y el desa

grado por la planta en cuanto lugar de trabajo lo e

levd en un 13'.l(. 

- 11 



En un posterior programa de investigación en el ám-

bi to de la moral industrial Katz presenta aún más ..,_ 

pruebas detalladas de que el componente de moral que 

se estudia afecta a los hallazgos. Loe componentéa -

tienen diferentes ooneecuenciaa sobre la productivi

dad considerada como fenómeno a explicar; a au vez -

los determinantes de estos distintos componentes de 

la moral ve.rían. 

Katz escribe: (22), "los resultados de este estu

dio sugieren que la moral no es un concepto estrict.a 

mente unitario, sino que est' compuesto por una se-

rie de dimensiones. Las dimensiones investiga4as fu,! 

ron: 

1) Satisfacción intrínseca con el trabajo ee decir -

aquella que proviene del contenido mismo de la t_! 

rea. 

2) Orgullo por el grupo de trabajo. 

3) Satisfacción con los salarios y oportunidades de 

ascenso. 

4) Identificación con la empresa. 

Result& de especial interés comprobar que de es-

tas cuatro dimensiones de la moral la única rela

cionada positivamente con la productividad de mo

do significativo era el orgullo por el grupo de -

traba.jo. 

A decir verdad, algunas de las actitudes que -

habitualmente ee consideraban como índices de al

ta ~oral se relacionaron negativamente con la Pr.2. 
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ductividad. 

En general loa determinantes causales de las dis

tintas dimensiones de la moral no fUeron loa mismos. 

La satisfacci6n intrínseca con el trab~jo filé en 

lo fUndamental filnci6n del tipo de la tarea ejecuta

da, en donde los principales determinantes de la sa

tisfacci6n con los salarios y el status no fueron -

tanto el salario y la noaici6n reales sino miis bien 

la remu.ne:raci6n y el status en relaci6n con la exp~ 

riencia adquirida, la capacitaci6n lograda y las p~ 

sibilidades de ~rog:reso. Los gru~os que demostraron 

un sentimiento de orgullo fueron los beneficiados 

oon los mejores m~todoa de supervisión. 
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1.3.1.3 Satiafacci6n Laboral 

Porter y Steers en 1973 (31), obseXTan una 

gran variedad de estudios de distintos ill1 

veetigadores en trabajadores de diversas o

cupaciones y ven la influencia de los fact.2_ 

rea organizativos, laborales y pen'ionalos -

· en la aparición del aueentismo y del cambio 

de trabajo. 

·' 1.3.1.4 Tamaflo de la orgBnización 

Inghem en 1970 (37), encontró que el tW111afio 

de la organización aumenta el ausentismo -

cuando la empresa es grande y se incrementa 

la burocratización, pues se reduce la iden

tificación del empleado con la organización. 

Por otra parte, en empresas grandes donde 

se pagan sueldos altos y lo 'Único que les 

interesa ea ganar mucho dinero, no hay au-

sentismo pues no desean perder el dinero, 

lo que no sucede en empresas pequefias, en 

donde otros incentivos son más importantes 

que el dinero para reducir el ausentismo. 

1.3.1.5 Satisfacción en r-ertenecer a un grupo 

Hulin en 1968, Taylor y Weissen en 1969 y -

Telly en 1971 (37), mencion~ que la partici 

paeión con un grupo de trabajo y el sentir

se parte de él influye en las decisiones de 

los trabajadores para permanecer o dejar el 

trabajo. 
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Se ha ebservado que los cambios de trabajo son ~ 

pocos cuando se permite al trabajador, laborar con -

dos o más personas que cuando trabaja solo o con un 

compañero. La baja cohesividad en loa grup~s ee un -

predictor del cambio de trabajo. También se puede d.!; 

cir que algunas personas tienen baja necesidad de a

filiación y para ellos· es menos importante la satis

facción de pertenecer a un grupo. 

1.3.l.6 Trabajo repetitivo 

Taylor y Weiss en 1969 y Wild en 1970 a7), 
hablan del trabajo repetitivo, que contri~ 

buye a incrementar el Stress laboral, la f,! 

tiga y el hastío lo que incid~ en el incre

mento del aueentiamo y del c~bio 4e traba

jo. 

Es por ello que cuando se tiene oportun,! 

dad de utilizar el incentivo de la paga, é!, 

te influencia la baja aparición de ausenti!, 

mo aunque esto no es una soluci6n para red!! 

cir la alienación y el deseo de dejar el -

trabajo~ 

1.3.1.7 Autonomía y responsabilidad laboral 

Hackman y Lawler en 1971, Waters y Roa.ch en 

1971 (37), mientras mayor autono•Ía y resi>O!'! 

aabilidad ae tiene hay mayor satisfacción -

laboral y consecuentemente menos auaentismo 

y cambio de trabajo. 
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1.3.1.8 Congru.encia entre el trabajo y los intere-

ses vocacionales. 

Mayeske en 1964 (37), dice que aquellos em-

pleadoa que obtu?ieron puntajee altos en -

los intereses de sus profesiones y ocupa -

cionee se observó su permanencia por largo 

tiempo en el trabajo. Se ha ratificado que 

el cambio de trabajo se encontraba en las -

personas cuyas preferencias vocacionales no 

se realizaban dentro del trabajo y ejecuta

ban otra clase de actividades. 

1.3.1.9 Tamaño de la familia 

Naylor y Vincent en 1959, Knowles en 1.964 y 

Tayabas en Méxieo en 1971 07), encontraron 

entre mujeres, que el aumento en la fam1 -

lia incrementó la tendencia al ausentismo y 

a dejar el trabajo, en cambio en los hombres 

no. 

1.3.1.10 Responsabilidades familiares 

Fleishman y Berniger en 1960 y Robinson en 

1972 (37) , encontraron que las enf'ermeraa -

han citado razones de familia como las cau

sas de auaentismo. Pinalmente las mujeres 

más viejas han tenido marcas mlhl bajas de 

auaentismo y en intenciones de dejar su t?'!: 

bajo que las jóvenes. 
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1.4 .ALGUNOS ESTUDIOS EN MEXICO. 

De acuerdo con Díaz y García (10), hicieron -

un estudio comparativo del ausentismo en una EH! 
presa Pública y Privada. 

Seleccionaron una muestra representativa de 

las dos poblaciones (Pública 20 trabajadores y 

de la Privada 20 trabajadores, para ambas em -

presas el puesto que desempeñaban los trabaja-

dores era de obreros). 

Se aplicó un cuestionario de 20 preguntas y 

un Ps~cograma siendo los objetivos parciales 

del Psicograma los siguientes: 

1.- BÚsQueda de elementos humanos más acepta 

bles en las relaciones de trabajo. 

2.- Búsqueda de elementos humanos menos acepta.

bles en las relaciones de trabajo. 

3.- Búsqueda del representante legal más acept~ 

ble en el grupo laboral. 

4.- Búsqueda del elemento humano más aceptable 

socialmente. 

5.- Búsqueda del elemento humano menos aceptado 

socialmente. 

En el análisis de 1os resultados obteni

dos encontraron que el Psicograma aplicado 

en ambas empresas, se detect6 lo siguiente: 

1.4.1 Empresa privada: 

S@ encontr6 que la organización informal, 

era utili~ada para fines de productividad. 
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Al conocer las relaciones entre los trabajadores por 

medio del psicograma, se les agrupó de tal forma que 

cada individuo se sintiera unido al otro que perten.!, 

ciera a su organización informal, logrando bloques -

de trabajo que más tarde se utilizarían para progra

mas de incentivos, los cuales consistían en aumentar 

la producción de tal forma que se rebasara a un por

centaje de toneladas de acero previamente estableci

do, lo cual tenía como recompensa un regalo sorpresa 

la mayoría de las veces, utilizando así mismo un si~ 

tema de remuneración por rendimiento. 

La eficacia de este grupo se midió por su éxito -

para alcanzar sus metas fijadas y la forma en que lo 

logró. Esto fue posible tomando medidas que fomenta

ban las metas del grupo de trabajo en cuesti6n, es -

decir deteniendo las asignaciones de las tareas a nl 
vel de grupo y llevando a cabo discusiones interact_! 

vas entre los representantes de los ·trabajadore3 y -

la gerencia fue posible estos resultados, además, -

dando al grupo información sobre sus desempeños, así 

como otorgándoles recompensas o incentivos en forma. 

monetaria, regalos sorpresa y menciones honoríficas 

se obtuvieron los resultados deseadosº 

S8 detecta como significativo que un 70% de la -

población se ausenta por motivos personales y consi

dera también que si existe favoritismo en su empresa. 

En lo referente al ambiente laboral físico reune 

para los trabajadores un 50~ de las condiciones ade-
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cuadas rc·queridas para la realizaci6n de su meta pr.2. 

ductiva. 

1.4.1.1 Empresa pública: 

Entonces Díaz y García ~O), continúan menci.2. 

nando que al aplicarse el Psicograma se en

contró que en los g~ipos de trabajo la int~ 

racci6n entre sus miembros era baja con un 

liderazgo débil. 

Se formaron grunos diversos pero sin u-

na fusión, sin líder, camarillas antagóni -

cas lo cual daba como resultado fricciones 

internersonale~. Su,rtivel de eficacia fue -

bajo, ya que sus miembros violaron con fre

cuencia las reglas de trabajo, se comunica

ban lo menos posible con sus superiores y -

produjeron mucho menos de lo que son capa-

ces de producir; es decir que limitaron su 

producción. 

Por otra parte en esta empresa no se a-

lentó la formación de grupos de trabajo, ~ 

los que se formaban eran tolerados o destru! 

dos para subrayar al máximo la eficacia in

dividual. 

Como consecuencia surgieron en cambio ~ 

grupos hostiles a la. dirección, los cuales 

brindaron a sus miembros la sensaci6n de ~ 

toestima y de seguridad que la. organización 

f~rmal no les brindó. 

- 19 -
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Se encontr6 que a la mitad del personal no le a-

grada su trabajo ya que supone que existe favoritis

mos, otro factor es que no sabe cual ea la finalidad 

de su tarea, considera tambÜin que su salario no es 

sufuciente, que su jefe es arbitrario y que la empr_! 

sano tiene atención personal en sus trabajadores. 

El estado ambiental físico no presenta las condi

ciones de trabajo adecuadas para que en ellas ée de

sarrolle a su máximo su finalidad. 
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1.4.2 De acuerdo con Cuadroe y Toache (8), hicie 

ron un estudio que ee llmn6 "EV'aluaci6n de 

un Procedimiento para establecer loe facto 

ree correlacionadoe con el aueentiamo11 • 

El objetivo fue un eetudio exploratorio 

para encontrar los factores relacionados con 

el ausentismo del personal de una empresa m~ 

xi.cana. En donde las princi·pales áreas estu-

diadas fueron: 

-Actitud hacia el trabajo 

-Actitud hacia comps.i'ieros de trabajo 

-Actitud hacia. jefe inmediato 

-Actitud hacia la empresa 

-Valores hacia el mundo externo e interno 

-Personalidad 

-Asuntos familiares 

-Alcoholismo 

-Problemas de transporte 

-Aspectos económicos 

-Enfermedad personal 

Así mismo, estudiaron la correlación d~ -

lHs áreas anteriormente melltcionad.ae. 

Aplicaron una serie de cuestionarios con 

la finalid~d de obtener datos precisos eo -

bre lae áreas que se investigaron. 

Los siRUientes factores fueron seleccion~ 

dos por consirlerarlos como relevantes en 

cuanto a su posible correlación con el ausen 
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tismo. 

Factores como: edad, sexo, estado civil, affos de ~ 

tigf:ledad en la empresa (tiempo de servicio),salario 

mensual, tiempo que emplea el trabajador en trasla

darse de su domicilio al lugar de trabajo 6 persona

lidad, actitud hacia el trabajo, valores y ndmero -

de ausencias del trabejador. 

Aplicaron los cuestionarios a 150 sujetos, de ~ 

loe cuales 107 laboran en la ciudad de México y 43 

en las ciudades de Veracruz, Guadalajara y Monte -

rrey. 

Utilizaron los siguientes instrumentos: 

-Perfil de valores de Hartman 

-Escala de Actitudes 

-Entrevista cerrada 

-Test Multifásico de la Personalidad (MMPl) 

Se concluyó: 

a) Ciertos rasgos de la personalidad del trabajador 

(a los que llamaron "rasgos psicóticos") están -

en intima relación con su inasistencia al traba-. 

jo. 

Puede decirse que existe una cone~ión bien defi

nida entre la personalidad del trabajador y el -

ause.ntiamo laboral. 

Cuando la personalidad de un individuo sufre al

teraciones, es decir, cambios consid.erados como 

"anormales", estas alteraciones empiezan a mani

festarse en sus interacciones con el ambiente s~ 

cial, familiar y laboral. Siendo el ausentismo -
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un síntoma, un indicador de las condiciones de aa-

lud y adaptación de loa trabajadores. 

b) Con respecto a las variable~ edad-antig(íedad, 

puede decirse que a medida que el trabajador pe.!: 

manezca varios afioa en su trabajo y, por ende, -

aumente su edad, su tendencia a ausentarse ea m_! 

nor. 

Los resultados indican que la gente (menor de 30 

años) tiende a ausentarse con mayor frecuencia -

que la gente de mayor edad, debido a que no tie

ne responsabilidades de carácter familiar o car_! 

cen de un sentido de compromiso hacia. el trabajo, 

además de que consideran que pueden encontrar o

tro empleo con mayor facilidad y no les importa 

perder la m'1tigíledad acumulada en su aetual em-

pleo. 

Por otro lado, las personas de mayor edad tieg 

den a ser máa estables y maduras en sus empleos 

debido a que tienen mayores responsabilidades de 

carácter familiar y a que no tienen las mismas 2. 

portunidades de encontrar otro empleo y adem~b1 

consideran que no es conveniente perder la anti

g(iedad que han alcanzado a tra~és de largos af'ioa 

de servicio en la empresa. 

e) La adecuada o inadecuada actitud que un trabaja

dor exhiba hacia la empresa en la cual presta 

sus servicios ea de suma importmicia para evi 

tar que ci:l.cho trabe.jador recurra al auaentismo. 
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Los resultados obtenidos muestran que una gran par

te de los empleados de la empresa en la que se lle

vó a cabo el estudio ( 52'q, exhiben una inadecuada 

actitud hacia. la empresa ya que consideran que ésta 

les ofrece pocas oportunidades de ascenso, de desa

rrollo personal y de capacitación técnica. Esto pu~ 

de traducirse en insatisfacción hacia el trabajo y 

puede llevar al trabajador a ausentarse del mismo. 
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CAPITULO 2 

ACTITUDES 

2.1 Introducción 

De acuerdo con Arías Galicia (2 ) , la acti -

tud no es susceptible de estudio por sí misma, 

sino a través de su manifestación externa con!. 

tituida a nivel verbal por las opiniones y a -

nivel no verbal en las organizaciones, ~or loa 

índices de producción, puntualidad, asistencia, 

duración en el empleo etc. 

De acuerdo con Maier(31..), hay actitudes fav2 

rables o desfavorables hacia las razas, los -

partidos políticos, las agrupaciones sociales, 

las sectas religiosas, los sindicatos laborales 

y los grupos de trabajo. Esto significa que m! 

ramos amigablemente o no a ~os miembros de ta.

les grupos. 

Las opiniones, en cambio, son específicas, 

ya que se refieren a una interpretación de al

gún acontecimiento, conducta u objeto. 

Decir que un cierto salario es injusto, que 

una ley perjudica a la mano de obra o a la 

dirección, que los impuestos de la corporación 

son demasiado altos, que los hombres no reali-

zan una buena jornada de trabajo, aue se debía 
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pagar menos a las mujeres que a los hombrea, es ex~ 

presar opiniones. 

Estas opiniones son interpretaciones de lo que un 

observador ve. Esto significa que la opini&n est' i.!l 

fluida en parte por lo que ha ocurrido (los hechos) 

y en parte por la actitud del observador. 

Una opinión está precedida e influida por hechos, 

actitudes, o por ambos, y que aunque una actitud sea 

como una generalización, no debe confundirse con una 

conclusión generalizada; en otras palabras: las opi

niones no conducen a las actitudes; las opiniones l'.! 

flejan las actitudes y éstas se pueden detectar por 

las opiniones expresadas. 

Una opinión representa una :l.nterpretaci6n de los 

hechos, pero la naturaleza de esta interpretación d.!, 

pende de la actitud del individuo. Sin embargo, CU8!! 
do se le pregunta a una persona por qué tiene una -

particular opin16n, dá fácilmente una justificación, 

ya que es una defensa inqividual de una op:Lni6no 

Las actitudes desfavorables pueden continuar in~ 

cluso después de haberse corregido los hechos. El ª.!! 

pervisor receloso que acusa a Ul:'l hombre de holgazan~ 

ría no cambiar~ su opini6n aWi cu.ando el hombre cese 

de holgazanear en su trabajop Por el contrario, bus

cará nuevos argumentos para su creencia. 

2.2 Definici6n 

Cuevas Abad ( 9) , menciona que etimol6gicrunen -
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te hablando el tél'mino actitud ae deriva del latín 

actus y significa consecuencia, actimud o adaptab,! 

lidad connotando como forma de actitud un estado ~ 

.subjetivo o mental de prepárac.ión para la acci.ón. 

Lambert y Lambert ~5), en 1964 menciona que : --

"Una actitud es una manera organizada y lógica de -

penaa.1·, sentir y reaccionar,. en relación a perso -

naa, grupos, resultados sociales o más generalmen

te a cualquier suceso en el ambiente de alguna pe~ 

Rokeacrt en 1966 0.9) , ta Actitud es una organiza -

ción ap~endida y relativamente duradera de creen 

· cias acerca de un objeto o de una situación, que 

a un individuo en favor de mu1. respu.!,a 

ta preferida". 

Sherif y Sherif en 1975 (2)), "La actitud ea el -

conjunto de categorías que un individúo emplea pa

ra evaluar un dominio de estímulos sociales (obje

tos, pe monas, val.ores, g1-upoa, ideas etc.,) que el 

ha establecido y aprendido a parti~ de ese dominio 

(en interacción con otras personas como regla gen.! 

y que loa relaciona como loe ~ubcon3untoa ~ 

del dominio en dive:moe grados de afecto (motive,.. 

c:l.ón-emoción) positivo o negativo". 
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2.3 Origenes de las actitudes 

De acuerdo a l!aiBT GJ.) , es imposible deteZ'

minar todos los factores que influyen en la ~ 

formaci6n de las actitudes. Si se analizan los 

datos recogidos en las encuestas de la opinión 

})l1blica, ee encuentra que las opiniones varían 

con una diversidad de factores. Se puede obt$-

ner una notable diferencia en opiniones pol:(:ti

cae y econc5micas cuando los que responde~ se a

grupml de acuerdo con los ingresos, la edad, la 

localiza.cicSn geográfica, el tamafío de la comu

nidad, la cantidad de educaci6n, la afiliaci6n 

a un partido y el tipo de religi6n. 

La influencia de la familia es evidente cuan 
do se 9bserva que la mayoría de noeotros perte

necemos a la iglesia de »Uestl'Os padree y man.-. 

tenemos afiliaciones política.e similares a laa 

· de el.los·· 

Oonsidenm.do los divert!los factores anteriott

me:nte pene.ad.os como ce.u.su de act:ltude21, ee ~ 

vidente que todos indicen alguna clase de expe

riencia. Adem&s todos sugieren alguna clase de 

pertenencia a un grupo .como factor, sea esta ~ 

clue. de tipo libre, como l.a comtmidad, o oen".! 

da, como la f1m1ilia, todos estos factores lle-

gen a :Wtegrane si se ·supone que lu actitudes 

son adquiridas del grupo con el que un :Wdivi-.. 

duo se identifica a s.1·mismo. Puesto que esta! 
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dentificación se produce tempranamente en la vida, 

se sigue que los nifioe tendrán opiniones sobre pro -

blemas religiosos, sobre la relativa capacidad de 

loa candidatos de un partido político y sobre las 18 
justicias raciales, mucho antes que conozcan loa he

chos. Asch, eeHala en (Social Psychology) que una de 

las razones de porqu' ae adoptan 1M estimaciones y 

las actitudes del grupo ea la de que el grupo prote

ge y alienta los intereses de sus miembros. 

Se han hecho diversos experimentos para demostrar 

como esthl influidas las personas por las actitudes 

y las opiniones de los demás. 

Moore en 1921 (.31), hall& que el 50?' de un grupo -

de estudiantes cambió sus juicios sobre materias mo

ra'les euando se les dijo (correcta o incorrectamen -

te) que au opinión era contraria a la de la mayoría. 

No debería suponerse que la pertenencia a un gru

po sea el 'dnico factor en la formación de la actitud, 

pero si es una de las fuerzas más importantes, ello 

sugiere formas de influir sobre las actitudes ha ~

ciendo uso. de la pertenencia al gru.po. Es corriente 

ha.llar que la actitud de un hombre hacia la empresa 

cambia cuando 1:fe le asci-ende de enlace sindical a -

supervisor en la fábrica. 

2.4 Pro.piedades de las actitudes 

De acuerdo a Cuevas (9); 

l.- Dirección: Las actitudeá generalmente son -

concebidas como un enfrentamiento de la re-
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presentación.de componentes favdrables o desfavora~. 

bles. 

2.- Magnitud: o extremo de una actitud se refiere a 

su grado de favorabilidad o desfavorabilidad,, 

3.- Intensidad: Se refiere a la "fuerza de los sen-

timientos" asociados con una actitud. 

4.- Ambivalencia: Esta propiedad fie relaciona con la 

concepción de dirección en t'rminoe bipolare~ y 

la observación empírica de que amboe componen 

tes :favorable y desfavorable ¡11.u1den e·1i:rtar presea 

tes en la composición de una ac~itud. 

5.- Diferenciacidns ·Es la característica dist:intiva 

de una actitud o la disponibilidad con la cua1 -

la persona lo expresa. 

6.- Diferenciaci&n Afectiva: El grado de contribu -... 

oión de cada uno de los componentes de la acti-

tud (afectivo, cognitivo y conductual) puedm -

ser por sí mismos considerados como una propia -

dad. El término diferenciación afectiva ha sido· 

usado para referirse al grado en el que el pun -

to de vista de la persona hacia el objeto·, está 

dominado por el contenido afectivo. 

1 ... - Complejidad Cognitiva: Se refiere a la elabora-

oi6n del componente cognitivo de una actitud, ~ 

la riqueza del contenido ideacional o del núme -

ro de ideas que la persona tiene acerca del ob - · 

jeto. 

8.- Exte:rnalización: Es la característica del oompo-
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nente conductual, puede ser designado, como el gra-

do de manifestación de la actitud. Esta conc~ptuali

zación implica que la representación de una actitud 

es al menos, en parte atribuible a características -

de la persona. 

Las características aituacionales indudablemente 

juegan una µarte importante ya que la actitud es ma

nifestada. 

9.- Aislamiento: Una actitud puede existir en rela-

tivo aislamiento de otros elementos.cognitivos -

(valores, creencias) o pueden estar relaciona -

das con tales elementos a través de asociaciones. 

clasificaciones, racionalizaciones. etc. 

10.- Flexibilidad: Es la facilidad con la cual una 

actitud puede ser modificada por una gran va-~ 

riedad de presiones, frecuentemente esta pro -

piedad ha aido considerada como una caracterÍ!. 

tica propia de algunas personas, antes que como 

una actitud en sío 

11.- Conciencia: Algunos escritor~s como Frech, Ho! 

land, Jan.is Kelly admiten la posibilidad de ~ 

que existan las actitudes inconscientes, 6atae 

serían la tendencia de la conducta sin el com

plemento fenomenológico directo, que ea la ac

titud en la cual los componentea cognitivo y ~ 

afectivo están ausentes {o no son verbal.iza -

dos por la persona). 
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2.5 Medición de actitudes 

De acuerdo a Cuevas (9), en el aspecto de -

la medición, se recuerda a loa primeros inten

tos de medición psicológica que es ia Psicofí

sica Clásica. 

La Peicofíaica Clásica; Trata de encontrar 

relación entre laa caracter!aticas físicas --

del estímulo y las características Psicológi ... 

cae o el modo como percibimos los estímulos. 

Loe peicof!eicoa intentaron ver la preci-.-. 

sión con que loa sujetos apreciaban las dife-

rencias en pesos, claridad luminosa, longitud, 

brillantez, el tiempo de reacción en que ta~ 

daban en percibir un estímulo visual, auditi~ 

vo, tactil etc. 

2.6 Técnicas de medición y elaboración de escalas 

de actitudes. 

Continúa Cuevas (9), mencionando, la paico

física puede ser considerada como una t~cnica 

de elaboración de escalas, dichas t'cnice.s de 

elaboración de escalas nos permiten asignar ~ 

meros a las percepciones de los estímulos y e!. 

tas t~cnicas· pueden ser divididas en dos gran
des grupos que son: 

2.6.l Medicidn Representativa. 

Exige la d.eterminaci6n biunívoca de corre_! 

pondencia en·tre alguna -propiedad de los obje-
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tos o sucesos que se miden y alguna propiedad de la 

escala de medición. 

La correspondencia. es biunívoca si la propiedad 

de los objetos o sucesos sometido& a medición detel'

minan su va.lo~, ó posición sobre la escala métrica y 

si esos valores o posiciones se pueden emplear a su 

vez para realizar inferencias respecto de la propi,! 

dad de los objetos o sucesos medidos. 

Dentro de.la medición representativa encontramos 

cuatro técnicas que son; 

2.6.1.l Magnitud 

En toda técnica de magnitud se ha de d,! 

determinar cual es la propiedad crítica -

que se quiere medir pues la escala métrica 

resultante ha de representar el orden y -

magnitud de los estímulos 'º de la gente) 

con respecto a ésta propiedad. 

Dentro de las t~cnicas de magnitud se 

. encuentra: 

2.6.1.1.l El método de Confusión que emplea Thu:m

tone en las leyes del juicio comparativo 

o de comparaciones aparea.das. 

Supongamos que tenemos 10 objetos del 

mismo truna.Pio pero difieren en pesos y d,! 

seamos ordenarlos desde el mils ligero al 

más pesado, lo podríamos hacer colocan -

do cada objeto sobre una escala y leer -
' 

el punto y dará la medida del peso. 
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Pero vamos a suponer que no tenemos una escala dia

ponj .. ble; en au lugar presentamos los objetos a dif.!, 

rentes individuos 7 la tarea de ellos será la de h,! 

cer juicios acerca de los pesos de los obje.tos, o -

sea aue arreglen los objetos del más ligero al 

nea~aota, o podrían presentárselas todos los objetos 

en todos loa posibles parea pedir a cada sujeto -

que ju.zgu.e cuál miembro de cada par tiene miís peso 

y entonces a partir del juicio de un gran grupo de 

sujetos podriamos ordenar los objetos desde el ~ás 

ligero al. más pesado. La esca.la que se utiliza pa

ra medir el peso de los objetos ea un continuo fíe,!.. 

co, la ordenación de los objetos sobre la base de -

juicios se hace en Wl continuo psicológico. · 

2. 6. l.. l. 2 Intervalos Aparentemente Iguales. 

a) Se elabora una serie de afirmacio-

nes relacionados con el objeto psicológi

co acerca del cual ·deseamos conocer las -

actitudes de los sujetos. Para esta esca,.. 

la es necesario tomar en eonsider~ción el 

grado de favorabilidad o desfavorabilidad 

de las afirmaciones se trata de que los 

r~activos ocupen el continuo favorabili 

dad-desfavor~bilidad 

b) Comprobar empírica.mente la eficacia 

de los reactivos en el continuo favorabi

lidad-deafavorabilídad por medio de jue-

ces. Una vez obtenidas las evaluaciones -
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de los jueces las afirmaciones que finalmellte serán 

incluida~ en la escala definitiva serán aquellas --

que obtengan valores escalares que ocupen, de la me

jor forma posible el continuo favorable/desfavora ...... 

ble. Loa jueces evalúan cada reactivo en u.na escala 

de once puntos, la mediana de dichas evaluaciones ~ 

será el valor escalar de cada reactivo. En el caso -

de que dos afirmaciones obtuvieran medianas iguales 

se dará preferencia a la que haya obtenido una me-o.

nor dispersión. Para construir la forma final en que 

auedará la escala, las afirmaciones deben distribui_!: 

se en forma aleatoria, después se les pide a los su

jetos que marquen los reactivos con loa cuales están 

de acuerdo la media o la mediana de los val.ores es-

calares de los reactivos seffal.ados será el puntaje ..: 

que nos indicará la actitud de cada sujeto respecto 

al objeto Psicológico en cuestión. 

2.6.1.1.3 El método de Suma de los Puntajes de Ren

aia Likeri;. 

De acuerdo a Summers (2), el proye~to 

concebido en 1929 por Gardner y Mu.rphy y 

quien esto escribe, se ocupó primeramen-

te de presentar una amplia variedad de 

problemas que tienen que ver con éstas 

cinco "arés.s de actitudvt importantes: re

laciones internacionale~, relaciones raci_! 

les, conflicto económico, conflicto polí

tico y religión. 
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El método por el cual se elaboró el cuestionario 

es e-1 siguiente: después de haber decidido estudiar 

intensivamente el asunto de las actitudes interna -

cionales, interraciales y económic~s y en menor gra

do~ las actitudes políticas y religiosas, entre gran 

des números de estudiantes en universidades norteamf 

ricanas típicas, se hizo un examen de los cuestiona

rios aplicados, con los mism.os propósitos, por otros 

psicólogos. 

Se incluyó un número pequeflo de preguntas toma -

das de libros, discursos y otro elaborado por los 1!! 
vestigadores mismos. Siempre que t'u4 posible usar m_! 

teria.l de cuestionario, que ya hubiera sido probado 

extensamente y dispusiese así mismo de alguna espe-

cie de "normas" preferimos emplear las preguntas e -

xactamente como se expresaron. 

En pocos casos fue necesario abreviar y simplifi

car las preguntas para estar seguro de que solamente 

se consideraba un asunto y·de que se evitaba la amb,! 

gl';(edad. En los casos en que elaboramos nuestras pro

pias preguntas buscamos principalmente la sencillez, 

claridad y brevedad. 

Sin excepoi6n se presentaron las preguntas en tal 

forma que permitían un "juicio de valor" y no "jui

cio descriptivos". Frases como "los Estados Unidos -

deben" o "deberíamos" o ºa ninguna persona se le de

be permitir" aparecieron constantemente: En pocos C_!'! 

sos se percibe a primera vista que cierta pregunta -
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se refiere a hechos precisos; pero un análisis más -

cuidadoso revelará el carácter altamente arbitrario 

de tales "hechos". Es probable que la menos deaea--

ble de todas las preguntas fué la sigu~nte: "¿Es la 

guerra actual una necesidad biol6gica? 11 • Esta pregun 

ta pareció a muchos que~ra categóricamente una pre -

gunta descriptiva; el término "necesidad" se refiere 

aquí más a las actitudes del estudiante hacia varios 

deseos que hacia algunos tipos de necesidad discutidos 

por físicos o lógicos. No es esta una defensa al uso 

de este reactivo particular, que creemos debe ser o

mi tido, se da esta explicación solamente para escla

recer que por lo menos en la gran mayoría de los ca,... 

sos y esperamos que en todos, la pregunta tiene que 

referirse a los deseos, anhelos, disposiciones vo 

luntarias de los sujetos y no a sus opiniones con 

respecto a situaciones de hecho. 

0-on la colaboración de instructores, se aplica -

ron los testa de actitudes a estudiantes no gradua-

dos (principalmente varones) de nueve universidades. 

El número total de individuos que participaron -~ 

fué algo superior a 2000 pero los datos analizados -

ampliamente correspondieron solamente a 650 perso -

nas. El test de actitudes llamado 11Encuesta de Opi-

niones11, se ap1icó primare. a fines de 1929 ( a todos 

los grupos, con excepci6n del grupo C y el grupo F, 

a quienes se les aplicó en 1931), y mediante arreglos 

con los instructores se aplicó un retest 3·1 días de!!. 
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puéa. Algunos reactivos del primero y muchos reac-- · 

tivos nuevos se incluyeron en el segundo test. 

El primero requirió en promedio 4'.J minutos 8pro

x:Lmade.mente y el retest un poco más. 

Según Cuevas (9), la esca1a de Likert es una de 

las mlls utilizadas para medir las actitudes. Para -

la construcción de una escala de este tipo se cons

truyen una serie de afirmaciones relativas a un ob

jeto actitudina1, de tal manera que la mitad de las 

afirmaciones sean favorables al objeto psicológico 

en cuesti6n y la otra mitad sean afirmaciones desfa 

vorables en relación a dicho objeto. El hecho de di 

vidr las afirmaciones en dos mitades una favorable 

y la otra desfavorable se hace con el fin de evitar 

ciártas inclinaciones de los sujetos a concorda.r 

con mayor frecuencia que a discrepar o a la inversa, 

cada una de las afirmaciones se contesta sobre un 

continuo de favorabilidad y/o desfavorabilidad que -

tiene cinco alternativas que son: Totalmente de a -

cuerdo, De acuerdo, Indeciso, En desacuerdo y Total

mente en desacuerdo. 

A cada una de estas alternativas se les asignan 

valores numéricos del uno al cinco, corre:spondiendo 

a quien elabora la escala determinar en qué sentido 

(positivo o negativo) serán distribuidos los valo -

res más altos, entonces si se establece que cuanto 

más altos sean los puntajes obtenidos por un sujeto, 

más favorable ser~ su actitud hacia el objeto en --

cuestión y que cuanto menor sea el puntaje tendrá una 
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actitud más desfavorable. 

Desde luego que es necesario establecer la con--

fiabilidad y validez de la escala y también es con

veniente llevar a cabo un análisis de reactivos con 

el fin de determinar si los reactivos esti!in bien o 

mal construidos. 

2.6.1.1.4 Ttfonicas de estimación directa. 

De acuerdo a Cuevás (9), el inveati-

gador determina cuái es la propiedad ·de 

cie~to conjunto de estímulos que quiere 

estudiar, luego explica la propiedad a -

los sujetos y a continuación se los pre

senta. Tomando en cuenta dicha propie 

dad los sujetos asignan números a los e~ 

tímulos o a ·las diferencias que hay en -

tre los mismos. A partir de esos números 

se determina la ubicación de los estímu

los en la escala métrica. 

2.6.1.1.5 Métodos de fraccionamiento. 

Dentró de estos métodos se incluyen ,

los de Bisección y Equisección. 

En esté m~todo se le presentan al su

jeto dos estímulos y la tarea del sujeto 

es buscar un tercer estímulo que sea la 

mitad de ambos; los estímulos en la es-

cala métric·a se determinan asignando nú

meros a los estímulos de manera que el -

número asignado a un estímulo que bisec

ta a otros dos está en medio de los nú 
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meros asignados a loa primeros. 

Este método se basa en el supuesto de que el a-

tributo varía continuamente en pequeffas cantidades 

pudiendo el sujeto encontrar siempre un estímulo -

que correspo~da al término medio entre dos estímu-

los. 

2.6.1.2 Técnicas de Proximidad. 

Cuevas (9) seffala que consia~e en re -

presentar loa estímulos como puntos en un 

espacio, de tal manera que loa juicios ao

Qre la desigualdad o la confusión de loa -

estímulos quedan representados por la dis

tancia que haya entre los puntos. 

En general cuento menos iguales y más 

confusos son los estímulos tanto más sepa

rados estarán loa puntos en el espacio. 

Las confusiones así como loé juicios 

de igualdad y desigualdad son ind~cadoree 

de proximidad psicológica. 

La representación espacial exacta de -

tales aproximaciones psicológicas está de

terminada por la técnica de proximidaq que 

se utilice, y tenemos las siguientes: 

2.6.1.2.1 Las técnicas métricas: en las que los 

juicios de igualdad o desigualdad se re

presentan en base a la distancia numéri

ca que hay entre los puntos que hacen -

las veces de loa objetos. 
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2.6.1.2.2 Las t'cnicae no métricas. 

En las que se :niquieren aue los jui-

cios se represe~ten solo en base al Olt'-

den de lEtS distancias que hay entre los 

puntos que hacen las veces de los obje--

tos. 

La t4cnica representa la proximidad 

psicológica mediante la proximidad espa

cial. 

2.6.1.3 Técnicas de Entrelazamiento. 

Estas técnicas representan una forina -

conjunta, tanto de los sujetos como de los 

estímulos de modo que el orden de lá repr,! 

sentaci6n refleje el dominio conductual. 

Betas técnicas de entrelazamiento pue......

den ser de dos tiposi 

2.6.ló3.l Escalas multidimensionales 

En este tipo de escalas se proporciona 

un mapa o croquis de las estructuras pei

col6gicas fundándose en datos de dietan -

cias psicol&gicas las cuales se miden so

lamente por inferencias de respuestas .• 

2.6.1.3.2 Escalas Unidimensionales 

Siendo la mayoría de las t~cnicas de -

entrelazamiento Unidimensionales. 

En estas los sujetos se representan -

por encima o por debajo de los estímulos. 
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La técnica fundamental de entrelazamiento es el -

Escalograma de Guttman, basándose en la escala de -

distancia social de Bogardus (1928) que nos dice que 

es posible ordenar ciertos estímulos de manera que -

si una persona domina un estímulo particular, domin.! 

rá todos los demás que estén ordenados abajo de ese 

estímulo y si no logra domL~ar determinado estímulo 

tampoco dominar' ningún otro que esté ordenado por -

debajo de éste estímulo. 

Si se establece tal orden el resultado es que tEl!l 

to la gente como los estímulos quedan representados 

en un orden de entrelazamiento, donde cada s~jeto qu!. 

da representado entre dos estímulos, el estímulo ml:ts 

elevado del orden al que domina y el estímulo ml:ts b,! 

jo del orden al que no domina. 

2e6.l.4 Técnicas de Despliegue. 

El prop6sito de estas técnicas es repre

sentar a los sujetos y a los eatíll'llllos con

juntamente en un espacio de manera que las 

distancias entre los puntos reflejen la 

proximidad psicol&gica de los estímulos con 

respecto a lós sujetos o a sus idealea1. 

2o6.2 Medici6n de Indice. 

Es de carácter unívoco tiene lugar siempre 

que exista una regla eapecf~ica, que permita 

la diatribuci&n de valores en una escala mé-

trica. 
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No es preciso que tal regla sea consistente en -

·el sentido de que los valores de la escala mtHrica, 

impliquen a su vez ciertas propiedades de loa obje-

toa cuyos índices se miden. Así como existen un nú~ 

mero interminable de reglas específicas para enumerar 

las propiedades de loa objetos, así también existen 

un número infinito de sistemas de medici6n de Índice. 

Estas técnicas son semejantes a las de medición -

estándar en cuanto a que las escalas de medición se 

construyen sis·temáticamente con base en la observa-ª 

ción. 

Tanto la med1ció'n representativa como la de. Índia• 

ce se evalúan en base a lo predictible que puedan -

ser; la diferencia entre la medición representativa 

y la de índice está, en que la representativa se va

lora respecto a su eficacia al predecir cierta pro 

piedad del objeto o suceso medido; en cambio la me 

dici&n de índice se valora con una medida mucho máS 

vaga referida a la utilidad general que dá. 

Dentro de la medición de índice tenemos dos técnl:, 

cas que son: 

2.6.2.1 Las escalas de C1asificaci6n. 

Estas miden la ac1iitud de un sujeto, pi

diéndole, que exprese su actitud mediante ~ 

na clasificación categórica o numérica, las 

escalas de categorías constan de números, -

líneas, algunas veces son combinaciones de 

categorías, números y líneas. El individuo 
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cuya actitud. se está midiendo debe escoger una sola 

categoría, un solo número o colocar una marca en u-

na sola posici6n en la línea. 

Una de las escalas de clasificación más usada es 

el diferencial semántico y consiste en un conjunto -

de escalas semánticas bipolares, las escalas tienen 

en cada polo un adjetivo que describe un aspecto --

del continuo semántico.-

El sujeto ha de clasificar un concepto colocando 

una marca en el punto del continuo dond~ .cree que -

debe ir el concepto. 

El propósito del diferencial semántico es estimar 

las connotaciones semánticas del concepto que se cla 

sifica. 

Se le llama diferencial porque se supone q~e ha de 

mostrar en qué se diferencian los conceptos respecto 

de esas connotaciones según el modo de clasificar -

del sujeto. Los tres tipos de escalas empleadas eet_! 

man las dimensiones semánticas de valoración (bueno

malo) dé potencia (fuerte-débil) y de actividad (ac

tivo-pasivo). 

La razón de que se refieran a estas tres dimensi2 

nea es que en un gran número de estúdios de análisis 

factorial con gentes de 26 culturas diferentes del -

mundo, han puesto en claro que tales factores son 

los que más cuentan en la connotaci6n semántica. 

En este tipo de técnicas el sujeto se dá cuenta de 

que se está valorando su actitud y esto puede afectar 

su comportamiento. 
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2.6.2.2 Escalas de Evaluación Indirecta. 

Las respuestas pueden estar determinadas 

parcial o totalmente al advertirse que se 

es objeto de estudio, por lo que Campbell 

las llam6 reacti~as, o sea que el sujeto e~ 

tá reaccionando al hecho de ser observado. 

Y es preciso desarrollar técnicas que impi

dan que el sujeto ae dé cuenta que se está 

midiendo au actitud. 

El sujeto sabe que es obj~t? _de estudio 

pero no que su actitud es la que está sien

do examinada o no pone control so~re las -

res puestas en las que se basa esta evalua-

ción; como serían las respuestas fisiológi

cas en las que los sujetos tienen menos co!l 

trol a diferencia de las respuesta.a verba-

les. 

2.7 Componentes de las actitudes. 

Cuevas (9), señala que Fishbein ha realizado 

divérsas investigaciones con el propósito de d~ 

sarrollar métodos de medición, de actitudes que 

cuenten con validez y confiabilidad, para lo --

cual nos dice que éstas pueden ser medidas si t~ 

mamos en cuenta los componentes afectivo, cogni

tivo y conductual y al mismo tiempo deben ser -

consideradas las interrelaciones entre éstos 

tres componentes y de ésta manera metliremos a 

propiadamente la actitud y también podemos pre--
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decir la conducta de los sujetos en circunstancias 

específicas. 

2.7.1 La medición del componPnt.e afectivo. 

De acuerdo con Jessup ~3), la forma más di--

recta de medir el grado de afecto es utilizan 

do instrumentos de medidas fisiológicas, e 

plo al presentar un estímulo particular, 

ca el grado de excitación emocional creado 

por dicho estímulo. 

Se han utilizado con mayor frecuencia m~t2 

dos verbales para evaluar el componente afec

tiyo de la actitud. 

Todos los métodos verbales comienzan en -

forma semejante, registrando una variedad de 

afirmaciones sobre (en este caso) la empresa. 

"Esta empresa es como una gran familia feliz" 

"Esta empresa tiene muchos trabajadores pere-

zosos" "La mayoría de las herramientas para 

la maquinaria necesitan ser reemplazadas" -

etc. 
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2.7.2 La medición del componente cognitivo. 

De acuerdo a Jessup (2~, supongamos que 

estamos tratando de medir las actitudee de 

los trabajadores hacia una organización en 

particular, por el lado cognitivo, podría -

mos preguntar ¿Qué palabras o conceptos util,!. 

zan los trabajadores al describir una empre

sa? ó ¿Qué diferenciación hacen entre las em 

presas buenas y las malas? 

De acuerdo a Rodrígues- (4a, ps.ra- que exista B-

na carga afectiva en favor o en contra de un -

objeto social definido es necesario que exista 

también alguna representación cognoscitiva de 

dicho objeto. Las creencias y demás componen-

tes cognoscitivos (el conocimiento., la manera 

de encarar al objeto) relativos al objeto de -

una actitud, constituyen el componente cognitivoº 

2.7.3 La medición del componente conductual. 

De acuerdo a Jessup C2 3, Bogardus y Tria;a 

die lo tratan en términos de la conducta in

tentada. Esta no ~s, en realidad, una forma 

de medir la conducta, pero cae, en alguna 

parte entre la afirmación de afecto, y la 

conducta actual que puede seguir. 

La mayoría de las escalas de actitud in 

cluyen preguntas sobre "la conducta intenta

datt porque son fáciles de comprender e iden-
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tificar, la actitud más positiva hacia una empresa 

se refleja en la conducta de unirse a ella, aai co

mo la más desfavorable se manifiesta en la conducta 

de abandonarla. 

La conducta es una combinación de normas, hábi -

tos y programas de reforzamiento, as! como de comp2 

nentee cognoscitivos y afectivos de las actitudes. 

· De acuerdo a Rodrígues (4~ , el componente condUc --· 

tual, lo considera como un componente ac~ivo, inst! 

gadór de conductas coherentes con las condicionea y 

loa afectos relativos a los objetos actitudinales ~ 

sí, las actitudes sociales crean un estado de pre 

disposici6n a la acci6n que al combinarse con una -

situación activad.ora específica resulta en una con

ducta._ 
2.7 .• 4 Bases para elaborar escalas de actitudes. 

De acuerdo a Cuevas (9), una escala de ac 

titudes bien construida cons~a de un número 

de preguntas que han sido cuidadosa.mente ed! 

tadas y seleccionadas de acuerdo con cierto 

criterio .. 

Las preguntas que se realizan en una es -

cala de actitudes son l1amadas "Afirmaciones~ 

una afirmación puede ser definida como alguna 

cosa que es dicha acerca de un objeto psico

lógico. 

Hay algunos investigadores como Wang 1932, 
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Thuratone y Chave en 1929, Likert en 1932, Bird en 

1940 y Edwards y Kilpatrick en 1948 que han suger! 

do varios criterios infonnales para la constru --

cción de afirmaciones que pueden ser utilizados en 

la elaboración de una escala de actitudes. 

Estos criterios son: 

2.7.4.1 Evitar afirmaciones que se refieran al p~ 

sado antes que al presente. 

2.7.4.2 Evitar afirmaciones que no sean objetivas, 

verdaderas o que puedan ser interpreta~as 

como verdaderas. 

2.7.4.3 Evitar afirmaciones que puedan ser inter

pretadas de más de una manera. 

2.7.4.4 Evitar afirmaciones que sean irrelevantes 

al objeto psicológico en cuestión. 

2.7.4.5 Evitar afirmacionés que sean similares P.! 

ra ser aprobadas por casi todos o por casi 
nadie. 

2.7.4.6 Seleccionar afirmaciones que puedan cubrir 

el rango total del afecto de interee en la 
escala. 

2.7.4.7 El lenguaje usado en las afirmaciones debe 

ser sencillov claro y directo. 

2.7.4.8 Las afirmaciones deben ser cortas, ~aramen 

te exceder de 20 palab:mas. 

2.7.4.9 Cada afirmación debe tener un pensamiento 

completo. 
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2.7.4.10 Las afirm~ciones que contienen pal.abras 

como todos, siempre, nadie, nunca etc. a 
menuao producen ambigtíedad y deben ser - 0 

evitadas. 

2.7.4.11 Palabras tales como sola.mente, justo, pu

ramente y otras de naturaleza similar de

ben ser usadas con cuidado y moderación 

al construir las afirmaciones. 

2.7.4.12 Siempre que sea posible las ~finnaciones 

deben ser constniidas en forma de oración 

simple y no en forma de oración compues-

tas y complejas. 

2.7.4.13 Evitar el uso de palabras que puedan no -

ser atendidas por los sujetos a los cua-

les se les va a aplicar el cuestionario. 

2.7.4.14 Evitar el uso de dudas negativas. 

~odas estas son su~erencias que deben 

considerarse al construir las preguntas 

que se van a incluir en la construcción 

de una escala de actitudes. 
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2.8 Principales tipos de encuestas 

2.8.l Introducci6n 

De acuerdo a Maier (ll) , los cuestionarios 

pueden igualmente revelar la necesidad de un 

entrenamiento, loe efectos de las dive'l"Sae -

condiciones de trabajo sobre .las actitudes, 

la naturaleza de las necesidades de los em-

pleados. 

Si se quiere que los datos sean provecho

sos, sin embargo, el cuestionario.debe ser -

construido adecuadamente y loe resultados h~ 

bilmente analizados. Esto significa que las 

encuestas deben ser dirigidas por personas 

calificadas para que den todo su valor. 

De acuerdo a ayman (22) , a falta de una pa 

labra más exacta, denominaremos teóricas o -

experimentales a esas encuestas explicativas. 

La encuesta es principalmente de diagn6s

t~co: implica una bdequeda de causas posi -

bles en un ámbito relativamente desconocido. 

En todos estos tipos de encuestas expli.2,a 

tivas hay una metodología eomdn: se estable

ce de manera confiable la naturaleza de la 

relación entre uno o máa fen6menoe, (varia -

bles dependientes) y una o más causas (vari~ 

bles independientes). Pero la form& específ.! 

ca en que se desarrolla ésta tarea varía se

gún el tipo de encuesta. 
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Las encuestas programáticas y teóricas acentulfn 

la importancia de que la confiabilidad de las con -

clusionee esté rigurosamente garanti111,ada, en tanto 

que la encuesta de diagnóstico puede reservar me -

noe recursos a esas garantías y tratar de alcan1::ar, 

en un amplio ámbito, comprensi6n., 

Naturalmente la estructura conceptual -de la en

cuesta teórica será más abstracta, mientras que la 

encuesta programática o de evaluaci&n utilizará va

riables más concretas, y la de diagnóstico-partici

pará de ambos niveles de conceptualización. 

Las encuestas de predicción cuyo objetivo :funda

mental no es describir· ni explicar 'W'ia si tuaci6n ª.!! 

tual, sino hacer una estimación de algún estada de 

cosas futuro. 

El análisis secundario, donde el analista pone -

en claro su problema haciendo uso del material de -

encuestas realizadas previamente con otroe prop6ei

tos. El análisis secundario adopta cualquier metod.2,. 

logía general que corresponda al tipo de problema -

en estudio. 

2.8.2 Encuestas descriptivas 

De acuerdo a Hyman (23 0 el objetivo cen -

tral de este tipo de análisis es esencialme~ 

te la medici6n previa de una o mW! variables 

dependientes, en alguna población definida o 

en una muestra de dicha población. Lo que -

significa que la apropiada conceptualización 
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de un fenómeno es requisito previo para obtener una 

medición precisa. 

Y aunque esto no sea difícil con respecto a fen~ 

menos de tipo unitario en ciertas ciencias, lama -

yoría de los fenómenos de las encuestas descripti -

vas son de carácter complejo y de naturaleza tan 8!! 

big(.ía que están su~etas a varias definiciones y con 

ceptualizaciones posibles. 

La esencia de un análisis de esa índole es el e.! 

tablecimiento de la relación entre cierto fenómeno 

o variable dependiente y cierta causa tomada como -

hipótesis o variable independiente. 

La consideración de los procedimientos tendien -

tes a reducir y estimar el error es fundamental en 

las encuestas descriptivas, pues su, única finali

dad consiste en proporcionar una representación e-

xacta del fenómeno. 

2.8.3 Encuestas explicativas. 

De acuerdo a Hymm (22) , deben proporcio

nar pruebas confiables de la relacidn entre 

el fenómeno y una o miis causas o variQblGe -

independientes y por lo tanto, solucionar el 

problema gen~ral del analista: para hallar !!. 

na explicación pr:!Jlo:ro consideraHBos una ª.! 

rie de problems.(3 que surgen en el tratamien

to de relaciones sl.l'lples en~re un fen6meno e 

una variable dependiente y una causa o vari,! 

ble independiente. La demostración d~ lsta -
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simple relación entre dos variables es por supuesto, 

fundamental en el análisi~ de encuestas explicati -

vas y aunque puede parecer que no entra.ffa complica

ciones existen problemas especiales que el analista 

debe estar en condiciones de resolver. 

Por analogía, se puede considerar que el cuesti2 

nario no es meramente un instrumento para obtener -

respuestas, sino un método para exponer a los inte

rrogados a estímulos experimentales de tipo verbal. 
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CAPITULO 3 MARCO TEORICO 

VARIABLES DESARROLLADAS EN LA INVES

TIGACION. 

Las Relaciones Humanas 

3.1 Introducoi6n 

De acuerdo a Guerreiro {1~, los estudios de 

carácter sociológico y antropológico sobre las 

relaciones humanas en la industria, pusieron -

en evidencia las limitaciones de la organiza -

ci6n científica del trabajo, en sus múltiples 

variantes. Pero, no se restringen a la críti -

ca puramente negativa; proponen, por otro la -

do, correctivos para las faltas y deficiencias 

que denuncian. 

Se esbozan, sistemas de naturaleza sociol6-

gica, de efectiva aplicación en el tratamiento 

de las relaciones humanas en la industria. 

La primera tentativa digna de notar en este 

campo, e~ el brillante tratruniento de Chester 

l. Barnard, á..~ The Functions of the Executi -

ve (Harvard University, 1938). Donde la con -

tribuci6n fundamental de las relaciones huma -

nas, fué la de haber establecido la distinción 

entre "Organización no formal" y "Organización 

formal". Esta, segdn Barnard, es un sistema de 

actividades ele dos o más personas, relaciona -
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das conscientemente .... Es el aspecto del trabajo in ~ 

dustrial oasí exclusivamente considerado por el pa

tronato y por "los técnicos de eficiencia", Barnard 

mostró que, dentro de esta jerarquía oficial de fu!!, 

ciones explícitas, funciona con plena eficacia, una 

jerarquía no formal, que establece las lmeas de ª!! 

toridad y responsabilidad. Sin embargo, las relac1.2, 

nes no desarrolladas formalmente insertan en aquel 

orden reglamentado las fuerzas psicológicas que lo 

vitalizan, cuando es plástico; o lo desintegran, -

cuando es rígido. Esta es la tesis fundamental de -

Barnard. 

3.2 Definición 

Interacción humana. 

De acuerdo a ~asperín (l5), "es el proce

so de relación interpersonal en el que una 

palabra, gesto, o actitud estimula a otra -

persona ocasionando una respuesta de la mi.! 

Relaciones Humanas 

De acuerdo a Romero Betancourt (4t), es: 

"un conjunto de problemas sooio1ógicos que 

deben analizarse y resolverse técnicamen-. 

te, de acuerdo con los fines que se preten, 

dan, pero con un criterio de respeto a la 

dignidad de la persona humana, a las exi -

gencia~ de la justicia y a loa requerimie!1 

tos del bien común". 
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3.3 Descripción de Relaciones Humanas 

De acuerdo a Guerreiro ~8), el compendio H~ 

man Relations in Industry (Universidad de Ohi

cago 1945) de Burleigh B. Gardner, el primero 

en el género, es una presentación sistemática 

de los resultados y de las investigaciones re~ 

lizadas por psic6logos, sociólogos y antrop61.!?, 

gos de la Universidad de Chicago y de la Uni -

versidad de Harvard. Gardner trata en esta o 

bra de la. estructura psioosocial de la indus 

tria, de los conceptos necesarios para enten 

derla y de la aplicaci6n de estos conceptos en 

el tratamiento de situaciones y problemas esp~ 

cíficos. 

Un ramo de los estudios sociológiéoa moder

nos merecen un estudio más detallado, la soci.!?_ 

metría, que ambiciona. aer, no sólo uno, entre 

loa varios m~todos de tratamiento de las rela-

ciones humanas, sino una verdadera ciencia, -

con sus postulados, sus conceptos, sus t~cni -

ca~ específicas. Segt{n J.L. Moreno ~&, su 

creador, la sociometría es una síntesis de 

seis orientaciones fundamentales del pensarnie~ 

to filosófico-científico de Occidente, repre~ 

sentados por Bergason, Preud, Bernheim, Karl -

~arx y Galton. La sociometría es un estudio de 

las microestru.cturas psicológicas, de las rel,! 

ciones interpersonales, con las cuales se te -
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jen las macroestructuras sociales. Por el análisis 

de las relaciones de repulsi6n, atracción e indif~ 

rencia entre los 11aocius 11 , el sociometrista descu-

bre la génesis y la estructura de las formaciones -

colectivas. 

El instrumento, por excelencia, de análisis de -

los grupos humanos es el test sociométrico. El cual 

requiere que el individuo escoja, sin limitaciones 

o coerción, otros individuos con los cuales desee 

formar un grupo. Se insinúa, por ejemplo, a los op~ 

rarios de un taller, a escoger los compañeros para 

formar un equipo, asegurándoles que sus preferencias 

sermi atendidas. Es importante notar que el test ª2 
ciométrico no ea académico, sino que atañe al indi

viduo por un objetivo práctico. Aplicado el test y 

apurados sus resultados, se descubre en el grupo e!!_ 

tudiado un complicado entrelazamiento de relaciones 

psicológicas. 

La configuración de estas relaciones var!a con -

forme a. sus a.finid~des sentimentales. En los soci.o

gr1,1pos predomina el criterio de rendimiento funcio~ 

nal. Cuando reúnen personas en un grupo de acuerdo -

con sus preferencias objetivas, entonces se forma 

un psicogrupo. Supóngase, entre tanto que alguien 

formula la siguiente pregunta a un cierto ndmero de 

operarios: ¿ 11Qué compafi.ero escogería para realizar -

una tares con carácter urgente?". En este caso ocu-

rre ordinariamente que se escogen los compañeros co~ 
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forme a su capacidad. En el psicogrupo, por lo.tan~ 

to es el interés del individuo y en el aociogl'Upo ee 

el interés colectivo. 

Por el sociograma se ptleden ~alinear gráfic~ente 

las relaciones entre los átomos sociales y mostrar -

la p~sición de cada uno de ellos en la estructura -

del g:ru.po. 

En el tratamiento de las tensiones psicológicas, 

los sociometristas aplican. dos mecanismos te:rap,uti

coa, el psicodrama y el sociodrama. 

El psicodrama es un procedimiento de objetivos -

Qlínicos en el que el paciente o los pacientes real! 

zan sobre un escenario sus papeles ordinarios de la 

vida real y de este modo, son entrenados .para enfre!l 

tar satisfactoriamente situaciones concretas. 

Este método ha sido aplicado en los Estados Uni -

dos en e-1 entrenamiento de superintendentes para la 

industria, vendedores y servidores de restaurantes-

y personal para las tareas de direcci6n. El sociodr.!: 

m~, aunque utiliza el escenario como un. instrumento 

de reconstrucci6n de la realidad, trata de dificul-

tades y problemas colectivos, no privados. 

La sociometría puede ser aplicada en la industria 

para varios fines entre los cuales están: 

a) un medio de probar la moral del grupo 

b) un método de determine.r los factores. intangibles 

de la cooperación. 

- 59 -



e) un auxilio a la direcoi6n en la eleccidn de líde

res, supervisores, superintendentes y jefes. 

d) un medio de verificar cómo los obreros están aj'"!. 

tándoee socialmente a sus ocupaciones. 

e) un m~todo para determinar. y rooa1izar a loe indi

viduos desajustados que existen en toda empresa. 

f) un método para localizar los factores sociales -

que afectan la producc:l.cSn. 

g) un m'todo de valuar la capacidad de jefatura de -

los dirigentes. 

Básicamente los t~sts aociométricos dependen de -

dos factoras principal.ea, a sabara elección espo,n 

tánea y sentimiento esponta:hieo. Loa sentimientos 

espontáneba, dentr.o «e loa individuos, son casi -

siempre importantes porque se traducen en reacci~ 

nes inmediatas, y estos sentimientos espon~ihteoe 

demostrados por la oportunidad de la libre w, __ _ 

elecci&n. Escogemos, espontáneamente las personas 

con quienes gustamos formar un grupo. Tendemos a 

tener prevenci6n y enojo frente a personas de las 

cuales nosotros, espontihteem.ente, no gustamos. Sg, 

moa neutrales frente a muchas personas. Moreno d! 

vide estos sentimientos íntimos en trea clases 

principaless 

a) atracción (gustar) 

b) repulsión (no gustar) 

c) indiferencia 

El sociograma muestra estos sentimientos de a-
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tracción y repu~sión para con loe individ~os. La ~-

persona que está siendo estudiada está represen1iada 

por el círculo ceni:;ral, en cuanto que la.a otras pex 

sonas trabajando en e1 mismo eacritorio esttm. repr.! 

sentadas por los diferentes círculos del anillo ex -

terior que rodea el círculo central. 

La experiencia ha demostrado que si los entrev~s

taao~es son honestos en sus afirmaciones respecto a 

loe trabajadores, dici~ndoles la.a verdaderas razo 

nes del test, se consigue un alto grado de coopera -

ción. El único fin del test ea mejorar la coopex-a ~ 

ción y la moral del grupo sobre el cual se está tl'a

bajando. 

3.4 La investigación Hawthorn.e 

De e.cuerdo a Blum y Naylor (4), los es tu -

dios de Hawthorne revelan la completa interrel~ 

ción de los diversos problemas y demuestran que 

loa cambios en el ambiente de trabajo, las pau

sas de reposo, las horas de trabajo, las horas 

semanales. de trabajo, la fatiga, la ·monotonía, 

los incentivos, las actitudes de los empleados, 

las organizaciones formales e informales de los 

mitsmos y las relaciones entre los patrones y -

los empleados, tienen entre sí relac~ones muy -

estrechas. 

Los estudios de Hawthorne pueden dividirse -

convénientemente en cinco partes principales. -

Cada parte se deriva de la precedente. 
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Los cinco estudios se denominan. 

3.4.1 Estudio lo. Experimentos sobre iluminación. 

Se llevó a cab~ en tres departamentos. 

El trabajo realizado en un departamento era -

la inspección de piezas pequeffas; en el segun 

do, se ensamblaban relays y en ei tercero, el 

trabajo consistía en el alambrado de bobinas. 

En la situación de control, todos los em -

plead6s trabajaban con las- instalaciones e:d.!! 

tentes de iluminación de tal modo que era po

si ble medir la producción 

Este estudio, demostró que no existía nin

guna relación estrecha entre los cambios en -

el ambiente físico y la producciión. 

3.4.2 Estudio 2o. Sala de Pruebas de Ensamblaje de 

Relays. 

La finalidad inicial de este experim·ento, 

que durd aproximadamente cinco af'!os fué eje_r 

cer control más directo sobre las nW'ilerosas -

variables que pudie~an influir en el desempe

fio de las empleadas durante el primer estudio. 

Para poder ejercer un mayor control, se deci

dió utilizar un pequef'lo grupo de empleadas en 

una sala separada, donde estuvieran alejadas 

de la. fuerza regular de trabajo. La tarea es

cogida f'ué el ensamblaje de pequeflos relays, 

en virtud de .que es sencilla y muy repetitiva 
<ll 

(aproximadamente 500 al día), no requiere ma.-
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quinaria y permite una medición exacta de la µro ~

ducción. 

Se invitó a participar a dos operarias experimen

tadas, que eran amigas y que a su vez escogieron a .2. 

tras tres montadore.s y a la empl·eada de programación 

quien aaigila los trabajos y proporciona las piezas -

necesarias. La situación era similar a la del depal'

tamento normal de ensamblaje de relays, con excep -

ción de que en ~ate había una trabajadora, de progr~ 

ma~i6n por cada seis o siete operarias. La Única otra 

persona presente en la sala era un empleado que ha -

bía trabajado en el experimento de i1uminación. De 

bía mantener registros de lo que ocurría, así como 

crear y mantener una atmósfera amistosa. 

Se eqUiPiuna sala especial, pero las sillas, los 

adminículos y los lugares de trabajo eran simiiares 

a los del departamento nórmal. Se agregó al equipo -

regular un· dispositivo de· registro exacto., con el -

fin de que fuera posible no s&lo medir exactamente -

el número de relays próducidos, sino también el tiefil 

po por relay. ~e registraron cada hora las lecturas 

dé temperatura y humedad. Las mujeres ae,;.;sometieron 

a exámenes físicos cada seis semanas. 

Se mantuvo un historial diario completo para dar 

una relación exaqta de lo que sucedía en la sala de 

pruebas, a medida que se iban efectuando loa cam 

bios. 

El experimento demostr& que los empleados se sen-
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tían extraordinariamente molestos por la aupervi 

ción mientras que la gerencia babia creído que era 

muy buena, sobre todo err ese departamento. Esto --

planteó la pasibilidad de que la gerencia conocía -

muy poco los verdaderos métodos apropiados de supe~ 

visión o que no tenía ningÚn conocimiento sobre las 

actitudes de loa empleados a ese respecto. Así, en 

este experimento el hincapié pasó de un estudio de 

los cambios en las condiciones ambientales de tra. -

bajo a un an~lisis de las relaciones humanas o de -

las actitudes relativas a ellas. 

La sala de pruebas de ensamblaje de relays demo~ 

tró también que al mejorar tanto las actitudes de -

laa empleadas hacia las otras, como su trabajo, los 

supervisores y la compaftía aumentaba su producción. 

Comprendieron también la importancia de obtener m~a 

conocimientos sobre las actitudes de los empleados; 

todo esto condujo al estudio )o. 

3.4.3 Estudio 3oa Programa de Entrevistas Masivas. 

El estudio anterior permitió suponer que 

existía una relación entre la moral de tra,.

bajo de los empleados y la superY'isión. Se -

creía que un mejoramiento de esta última ha

ría mejorar también la moral. Puesto que es

caceaban los datos relativos a cómo mejorar 

la supervisión y el material disponible es -

tabq basado principalmente en opiniones, se 

decidió entrevistar a los empleados con el -
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fi.n <'le obtener información. 

SP. aplicó el programa de entrevistas a la rama -

de la inspección, Pn la que trabajab~m aproxim[1da 

mente 1601 obreros. Se escogieron tres hombres y -

dos mu;jere.s supervisoras, par11 r.ealizar las entre -

vistas. 

Se les dijo que la finalidad era obtener infOrm§; 

ción sobre las actitudes de los empleados, y no es

piar a los supervisores o a cualquier otra persona. 

l'lo obstante, como resultar1o del ·progr:-~ma, se pr~ 

sentaron varios problemas sorprendentes; por ejem -

plo, los empleados reaccionaban 11e mane ni diferente 

ante los mismos ambientes,, Así algunos de ellos ma

nifestaban satisfacción por lo mismo que otros con

sideraban poco satisfactorio. Los comentRrios duran 

te las entrevistas se expresaron como hechos o como 

sentimientos; sin embargo, por lo general no se hi

zo ninguna distinciñn en las mentes de las perso 

nas entrevistadas. O sea los empleados reacciona 

ban ante una situación personal en base a su conai..; 

cionamiento social anterior. 

T;:l programa demostró ciue no podían considerarse 

como factores en sí miemos concéptos tales como los 

ealarios, lAs horas de trabajo y las condiciones fi 
sicas. En lugHr :le el lo, debían considerarse como -

portadores de los ·valores socüües. Sólo podían COfil 

prender<'"" mediante la adquisición de información B,2 

hre la posición del individuo en el t'PUPO en que 
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trabajaba y en la compaflía como un todo. 

Así, el significado asignado a los salarios, las 

horas de trabajo, loa vestidores, etc. variaba de ~ 

cuerdo con la posición que ocupaba el trabajador -

dentro de su grupo la actitud de· éste hacia el con

cepto específico y sus relaciones con personas aje

nas al trabajo. 

De esto se derivó el hecho, que debía obtenerse 

información no sólo respecto a las actitudes y las 

opiniones de los individuos, sino también sobre loa 

grupos sociales que existian. Las evidencias adqui

ridas en esta fase del estudio indicaron que esos -

grupos, sobre loa que la gerencia no sabía nada en 

absoluto, podían ejercer un control considera.ble -

sobre la conducta de los miembros individuales en -

el trabajo. La producción restringida, que se obse~ 

va con frecuencia en la industria, se descubrió que 

existía en esa fábrica. Ciertas indicaciones demos

traron que era. probablemente el resultado de la foz: 

mación de grupos sociales y las presiones ejercidas 

por estos. Se reunieron también ciertas pruebas so

bre el desarrollo de una dirección personal infor 

mal en esos grupos. La existencia de este tipo de -

liderato no la reconocía la gerencia, aún cuando e

ra proba.ble que fuera tan importante como cualquier 

otro factor en algunos casos, todavía más- en lo que 

se refiere a la aceptación o al rechazo de los re 

glamentoa de la gerencia por parte del grupo. Fué 



en este ambiente donde se inici6 el cuarto estudio. 

3.4.4 Bstudi::i 4o. Sala de Observación de Alambrado 

de Circuí tos. 

En esta parte de los estudios de Hawtorne 

se trataba de obtener informaci6n más exacta 

sobre los grupos sociales, dentro de la com

pañía. 

Los trabajadores del presente estudio se 

clasificaban en tres grupos: nueve especia -

listas en alambrados, tres soldadores y dos 

inspectores. Todos ellos realizaban tareas 

distintas, pero colaboraban necesariamente 

con los demás. Se escogió ése denartamento 

uorque satisfacía cri·terios tales como: 

a) la similitud de las tareas 

b) se podía medir la producción con exactitud 

c) la brevedad de la tarea ( se requiere un 

minuto) 

d) ritmo de trabajo determinado por el oper~ 

rio. 

e) seguridad de trabajo continuo 

f) facilidad para retirar al g~upo, como un! 

dad, del departamento y 

g) la experiencia de los operadores. 

Se invitó a los empleados a cooperar -

en el estudio. La primera semana trabaja

ron o parecieron estar trabajando todo el 

tiempo. Se mostraron prudentes con el:ob-
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--- -----------------· 

servador. Cuando se quejaron ante él p~r la mala i

luminaci6n, les dijo que no tenía autoridad y les -

recomendo que presentaran todas sus quejas a su su

pervisor. Pasar:)n tres semanw:i antes de que los em

pleadoH comenzaran a tranquilizarse y a comportar-

se corno en su departamento. Se supo que esos traba

jadores no creían que el jefe de grupo o el de 

secci6n tuvieran mucha autoridad. El supervisor pa

saba poco tiempo en la sala, de modo que estaban re 

lativamente libres de su autoridad. 

Descubrieron complejidades de la organizaci6n in 

formal y los modos en que afecta a la producci6n y 

las relaciones con los supervisores. Trunbién mostr6 

las interrupciones en el flujo de comunicaciones en 

tre los trabajadores y la gerencia, esta última te

nía libertad parn dar 6rdenes, -pero no sabía nada -

en absoluto respecto a cómo las recibían los t~aba

jadores. 

3.4.5 Estudio 5o. Consejería ~ersonal. 

Este estudio se inici6 hasta 4 affos des -

pués, debido a la depresión; no obstante, e

sos cuatro años permitieron una evaluación -

de la gran importancia de esa serie de estu

dios, únicos en la industria. 

Puesto que los cuatro estudios indicaron 

tanto la falta de ~xito parR fomentar real-

mente lHs relaciones con los empleados y la 

imµortancia de esa tarea puede considerarse 
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este estudio como la culminaci6n de los esfuerzos -

de experimentación, para realzar ese campo de estu

dio. 

Hubo dos objetivos: 

El primero fué hacer que una agencia imparcial y ca

rente de autoridad entrevistara a los empleados, a 

fin de diagnosticar sus problemas, y trabajara con 

los supervisores, en relaci6n a sus métodos de supe~ 

visi6n. 

El segundo objetivo era el mejoramiento de las comu

nicaciones al interior de la compañía en vista de la 

amplitud de las evidencias que indicaban carencias -

en algunas situaciones, cuando la organización so 

cial entraba en conflicto con la administrativa. 

El plan se puso en marcha, anunciando que se asi~ 

narían "especialistas en personal" a los diversos de 

partamentos, dispuestos a hablar con los empleados. 

El programa, generalmente aceptado, produjo mejo

ramientos en tres campos: ajustes de personal, rela

ciones entre supervisores y empleados y relaciones 

entre los trabajadores y la gerencia, en vari:>s ca 

sos, se observaron mejoramientos evidentes del ajus

te personal. Los empleados mostraron cambios de per

sonalidad y libertad de las ansiedades y otras for -

mas de conducta que podían considerarse como psico-

neur5ticas. Los asesores del servici:> de personal r~ 

sultaron útiles, al ayudar a los supervisores a ver 

sus problemas con menos emoci6n y más entendimiento. 

Finalmente los informes sirvieron a la gerencia.. -
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para comprender mejor la conducta de los empleados y 

sue sentimientos, con el fin de poder formul~r polí

ticas que dieran como resultado menos fricciones en

tre la gerencia y los trabajadoreB. 

De a.cuerdo a Cruz (7), a la conducta social, 

también se le llama Interacci6n Humana, Rel~ 

ciones Humanas, Interacciones Personales o -

Interacción Social. 

Según Alvarez en 1976 (7), define las Relaci~ 

nea Humanas de la siguiente forma: "Se refie

ren al trato constante que tenemos con nues -

tros semejantes y c6mo nos desenvolvemos den

tro de un marco determinado por las actitudes 

que asumimos". 

Continuando con Cruz (7), nos dice que los Re

lacionistas Humanos sostienen que existen va -

rios elementos de la conducta humana en la or

ganizaci6n tales como: 

- Una organizaci6n es un sistema social que d~ 

termina el papel que juegan los individuos y 

establece normas que pueden diferir de las 

de la organizaci6n formal. 

El individuo está motivado no solamente por 

incentivos económicos, sino también por fac

tores sociales y emocionales. 

El grupo informal de trabajo es un factor d~ 

terminante. Dicho grupo, juega un papel im~ 

portante en la determinaci6n del comporta 

miento individual de los trabajadores. 
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La satisfacción del trabajador esta asociada con 

su productividad. Al incrementarse la satisfacción 

aumenta la productividad. 

La gerencia requiere tanto de habilidades sociales 

efectivas como de habilidades técnicas. 

Los participantes en una organización pueden moti

varse satisfaciendo necesidades sociales. 

En el estudio presentado por Cruz (7), cuyo títu

lo es "La Interacción Humana en una Organización 

Burocrática" el objetivo fue determinar el efecto 

de un programa de reforzamiento positivo continuo, 

sobre la conducta social y la. influencia que e jer

ce sobre la conducta de un compañero de trabajo. 

Investigó a 2 sujetos en su ambiente laboral con 

los puestos de Analista identificado con el número 

1, y Controlador identificado con el número 2. Uti 

lizó un diseño experimental funcional A-B 

Se identificaron lae conductas y se definieron op~ 

racionalmente, siendo estas: conducta de coopera 

ción, conducta verbal relevante, conducta socia.l 

estereotipada y conducta de au~encia de comp&ñeri~ 

mo. 

Fase A: Se procedió al registro de 1E1s conductas 

sociales de los sujetos, se utilizaron reg1 i>tros -

observacionales de frecuencia .• Para las conducta-R1 

verbal relevimte, coopera.ción y social estereotip~ 

da, El registro de CE•dA conducta se llevó a ce.bo -
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en 23 sesiones, cada sesi6n duro 30 minutos. 

Con respecto a le conducta de ausencia de compañeris

mo, el registro se efectu6 al finaL de la jornada, m~ 

diante registros de productos permanentes. Este ti-po 

de registro se utilizó cuando, como resul tt'l.do de la e 

jecuci6n de una persona, se obtiene un producto final. 

Se observ6 que las conductas verbal relev&nte y coop~ 

raci6n del sujeto 2, tenian una emisi6n baja. Se deci

dió actuar solo sobre la conducta de cooperaci6n de es 

te sujeto por ser la seffalada por el Subdirector como 

problematicei. 

Se le mostr6 al sujeto 2, la gráfica de su conducta de 

cooperación y se le aplicó tln cuestionario para ident~ 

ficar las consecuencias administrativas que le agrada

ría le proporcionará la organizaci6n. 

En relaci6n al sujeto l, no se le mostro gráfica algu:.;. 

na ni se le aplicó el cuestionario. 

Fase B. Se a'.1licó un programa de reforzamiento posi ti

vo continuo. El programa consistía en reforzar la con

ducta cada ocasión que ocurrierá, de tal forma que se 

le entregaba ·una tarjeta con la siguiente fra.se " Mu

chas Gracias por s~ Cooperación Sr. Ismael " cada tar

jeta ~ue el sujeto ganó pudo ser canjeada cuando el l~ 

deseara por la consecuencia administrativa elegida. 

En el sujeto 1, únicamente se procedió al registro de 

le.s conductas durante toda la fase B, sin intervenci6n 

alguna sobre él. 



Resultados 

Sujeto 1, la conducta de cooperaci?n, tanto en la 

Fase A, como en la Fase B, se mantuvo entre el 80~ 

y 100%. 

La conducta verbal relevante se incrementó en la f~ 

se B. alcanzando una emisión del 70% en contraste -

con la máxima emisión de la fase A, que fue del 20%. 

La conducta social estereotipada mostró una varis.b!_ 

lidad aceptable en la Fase A, En las primeras sesi2. 

nes de la Fase B,,ocurrió un decremento, y posterio~ 

mente aumentó hast11 llegar a un 100%. 

r,a c.:mducta de ausencias de compañerismo en la Fase 

A y en la Fase B, no ocurrió. Esto significa que el 

sujeto, no tuvo fricci6n alguna con sus compañeros. 

Sujeto 2, la c~nducta de cooperbción se incrementó 

signific~1 tivamente en la Fase B, alcanzando un 100~9 
en las ~ltimas tres sesiones a diferenciR de la Fa

se A, en la c~al la conducta estuvo entre el 50% y -

60]b. 

La c·mduct>i. verbBl relevante au·nento significativa

mente en la Fase B, dado que alcanzó un nivel del 

60't en c'mtraste con la maxima emisi6n de la Fase A, 

que fue del 70'/o. 

La C')nductA S'Jeüil estereotip;;.1a::i, en le. Fase A, se -

moetró variable, en la Fase B, se verificó tma re -

ducción en l::i. variabilid>'td. 

La crmducta de Ausencia de Compa·~erismo 1 en la Fa:::>e 
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A y en la Fase B, no ocurri6. Esto indica que el su

jeto no tuvo fricción alguna con su~ compañeros de -

trabajo. 

La autora concluye: 

- Se observ6 que hubo un incremento en la conducta -

de cooperación del sujeto 2 (sobre el cual se apli 

có el programa de reforzamiento) por otro lado tam. 

bién se •rerific6 un incremento en su conduC'ta ver

bal relevante. Dicho incremento se atribuye a lo -

señalado por Skinner, Luthans y Kreitner, 1980. -

"La misma consecuencia puede controlar ia frecuen-

cia de dos o más conductas en la misma persona". 

En relación al sujeto 1 {sobre el cual no se lle

vó a cabo ninguna intervenci6n) mostró un incre 

mento en su conducta verbal relevante, que se a 

tribuye a la influencia que recibió del sujeto. 

Este resultado apoya el hallazgo de !barra (1978), 

quien"se?íala que al entrenar a un sujeto en su con, 

ducta social, influye sobre el equipo de trabajo". 
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3.~ Teorías de la Motivación. 

3.'.).1 IntrodH·~rl.6n 

De 2cuerdo con Pérez Uribe (3'0, el hombre 

es sobre todo, un ser social. Su comporta -

mient0 se expresa en relación con sus seme -

jan tes y resulta. influenciado por los mismos. 

Sue necesidades individtwles están detennina 

das por la f'!scala 1le valores creados por él 

y tornados de su relRción con sus semejantes. 

De ahí la importancia de conocer no sólo 

lo~ valores individual·~s, sino también los -

valores colectivos que pertenecen a los gru

pos donde él trabaja. 

La organización es la suma de las relacio 

nes entre los componentes de lR misma. 

La eficacia de la or~ani~nción depende de 

las motivaciones y capacidl'1.des individue.les 

de cada uno de sus miembros, así como de los 

modos a tr&vés de los cuales los individuos 

se influencian. La organización es por tanto 

la interacción del grupoe 

El modo de aumenti:ir el grado de eficien -

cia de la organización reside esencialmente 

en la capacidad de influir sobre los indivi

duos de la organización, cambiando sus moti

vacionleS y sentimientos y variando la natur!!; 

leza de lHs interacciones entre los diversos 

individuos y grupos de la misma. 
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3.5.2 Definición 

De acuer.~o con Xelhuantzi ~ Hernández y -

García (5e, etimológicamente, la palabra mo

tivación proviene de una raíz latina cuyo -

significado es: "lo que pone en movimiento", 

es decir, lo que implica un impulso o "mueve 

a la acción". 

Koontz y O' Donnell $6) , mencionan también 

que: "La motivación se refiere al impulso y 

al esfuerzo para satisfacer un deseo o meta. 

La satisfacción se refiere a la alegría -

experimentail~cuando se satisface una necesi

dadº 

3.5.3 Teoría de la jerarquía de las necesidades de 

Abraham Maslow. 

Abraham Maslow, ha propuesto que gran Pª.!: 

te del comportamiento del hombre puede ser -

explicado en términos de las necesidades que. 

siente. 

La Teoría de Maslow, por lo tanto explica 

que los sistemas de necesidades sirven de -

fuente de motivación. 

El comportamiento motivado es visto como 

aquella actividad a que se dedica una perso

na debido a las tensiones agradables que se 

sienten o se experimentan cuando esta en op~ 

ración una necesidad, y tiene su propósito de 
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finido: vá en busca de determinada meta debido a la 

función guiadora o canalizadora que la propia nece 

sidad provee. 

Es as:í que el comportamient:> en general es una -

respuest.a a alguna tensión o malestar que, a su vez 

es creada por la existencia de una necesidi=td actual 

o no satisfecha: el comportamiento tendrá como obj~ 

tivo la reducción ae la tensión o del malestar, y 

será de una 11 cl!'lse 11 o tipo capaz de satisfacer la 

ne ces id.ad pertinente. 

Una necesidad que ha sido satiaf Pcha deja de ser 

fuente de tensión o maleRtar por lo tanto, según-~ 

M.aslow, solamente las necesidades no Ratisfecihas son 

fuente principal de motivación. 

Maalow ha sugerido que hay cinco "sistemas" bá

sicos de necesidades que tienen en cuenta la mayor 

parte del comportamiento del hombre. 

Estas necesidades se ordenan de una jerarquía -

que va de las más primitivas e inmaduraR (con res

pecto a la "clase" de comportamiento que promue 

ven) hasta las más civilizadas y maduras. 

Maslow no sugiere que en algún momento alguna -

necesidHd se vea totalment;e satisfecha, pero P.eña

la que existe algún grado mínim'o de satisfacci6n -

necesario ptira que el individuo deje de pre8tarle 

atención, "librándolo" a sentirse afectado P".'r las 

tensiones riue son propias de la necesidad inmE·dia

ta superior, y simultáneamente a experimP.ntar con 
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un nuevo esquema de comportamiento que tienen por 

destino la satisfacción de la nueva y emergente n~ 

cesidad. 

3.5.4 Maalow, las clasifica de la siguiente forma: 

3.5.4.1 Sistema de necesidades de tipo A: 

Básicas, primarias o fisiológicas. 

Este sistema de necesidades refleja la 

preocupaci6n del individuo por el confort, 

el evitar el esfuerzo, el tener condicio -

nea de trabajo agradables, y por el apoyo 

del medio ambiente. Podrá haber preoou.pa-

ción por la compensación monetaria, al PU!! 

to que ella sirva para la obtención del co~ 

fort y de las pertenencias materiales para 

la vida privada o familiar. 

3.5.4.2 Sistema de Necesidades tipo B: 

Seguridad y Orden. 

Este sistema de necesidades refleja la -

preocupación del individuo por la seguridad 

y permanencia de satisfacción de las necee_! 

dadee básicas. Hay una necesidad para el o,r 

den y para el conocimiento de que el empleo 

es seguro y que no ha de estar su.jeto a --

grandes cambios. Además hay una preocupa -

ción por los beneficios marginales que ofr~ 

cen protección, tales como seguro de gastos 

médicos mayores, jubilación y cosas de eae 

estilo. La gente que esta principalmente --
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motivada por esta clase de sistemas de necesidades 

considera Que el valor de su puesto esta principal 

mente en su medio de defensa contra la reñncción o 

la pérdirla. totr:il de la satisfacción de las necesi-

dades básicas de confort, etc. 

Est~ sistema de necesidades, tal como el básico, 

se ocupa de diven>.os ~1suntos que son periféricos --

del trabajo en sí, y cualquier clase de puesto, que 

de seguride..d para el futuro y protección a largo 

plazo, juntamente con orden y posibilidad de pre 

dicción, será suficiente. 

3.5.4.3 Sistema de Necesidades tipo C: 

Pertenencia, Afiliación o amor a los dem~s. 

Este sistema de necesidades refleja la -

preocupación de la persona por sus relacio~ 

nes sociales y por ser un integrante reco -

nocido y aceptado del grupo de trabajo o de 

la "Familia -0rganizacional11 • Cuando esta n~ 

cesidad es la principal fuente de motiva 

ción los individuos valorizan su trabajo 

por la oportuni~~d que les brinda de encon

trar y establecer relaciones interpersona·

les, cál·idas y arrnoniosas. Los puestos que 

brindan la oportunidad para una buena cant_;!;, 

dad de interacción con colegas, y que provo 

quen contactos con ~ersonas compatibles han 

de ser los que tengan mayor 

fuere su contenido. 
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3.5.4.4 Sistema de Necesidades tipo D: 

Status, Estima o amélr propio. 

Este si~tema de necesidades refleja la -

preocupación de la persona por alcanzar "sta 

tus" dentro de su grupo y la o:rgeniz.ación. 

Así es que refleja un deseo de ser reco 

nocido y de tener oportunidad de demostrar 

sus propiHs condiciones especiales; se o 

rienti<., esencialmente, a realizar el pro 

pio· ego. Es el primero de los sistemas de 

necesidades que se relaciona estreuhamente 

con la naturaleza del trabajo que se real! 

za y que depende para su satisfacción de -

diversos e.spectos a.e la tarea en sí. 

3.5.4.5 Sistema de Necesidades tipo E: 

Autorrealización. 

Este sistema de necesidades tiene en -

cuenta la preocupación del individuo por 

poner a prueba sú propio potencial, e in 

cluye la preocupación. por tener oportuni 

dad de tra.bajo "exigente", que contenga d~ 

se.fío, que requiera creatividad. La natura 

leza del trabajo en si es particularmente 

crítica. Para este sistema de necesidades, 

dado que la satisfacción y la continuidad 

de esta fuente de motivación requiere que 

el trabajo contenga una medida de auto co~ 

trol, libertad de expresión y oportunidad 
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para experimentación, de hecho este sistema de nec~ 

sidades, cuando 0pera en forma dominante, motiva al 

individuo a canaliv.ar sus esfuerzos mas creativos y 

constructivos. 

3.6 Teoría de Maslow de la motivación con especial 

referencia al trabajo. 

Las necesidades no satisfechas son una pod~ 

rosa fuente de motivación, y las necesidades -

satisfechas no producen motivación. De la mis

ma manera, y teniendo en cuenta que son las n~ 

cesiaades no satisfechas las que hacen sentir, 

serán éstHs las que determinen tanto las metas 

con que un individuo ha de estar preocupado, -

como los comportamientos que emplee en su es-

fuerzo por lograr esas metas. 

3.7 La teoría de Argyris. 

Argyris dice que "debemos hacer que el tra

bajo valga la pena y explica de que manera he

mos hecho justamente lo contrario. 

Hemos simplificado y especializado las ta-

reas hasta un punto en que se requiere muy po

ca capacidad!'. 

Si la tarea no satisface la necesidad que 

siente el empleado de hacer algo significati 

vo, se dedicará a preocuparse por los salarios 

y las condiciones de trabajo, mostrando hosti

lidad y resentimiento hacia todo. 
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Para superar. estos problemas es preciso modifi -

car la nattn·aleza del "t;rabajo de las manerRs si 

guientes: r,ns labores deben ser más interesantes y 

desafiantes, constituyendo un medio 11ara satiafa 

cer las necesidades. 

Se debe sacar mayor provecho de las aptitudes. 

Lo$ emplee\dv:·' son capaces de hacer mucho más de 

lo nue su ocupación les permite. 

Para encomendar trabajo significativo, se debe -

incluir la planificación, la ejecución y el control. 

3 .B Teoría Dual de Herzberg: 

Herzberg en base a una encuesta ·que .reali -

zó con sus colegas, a un gru90 de 201) ingenie

ros y contedores del área de Fittsburgh, logró 

un avance de importamcia en el conocimiento de 

lo que las personas esperan de sus empleos. 

A dichas pereonB.s se les plantearon las si

guientes cuestiones: 

1. Pier1se en alguna. experiencia. reciente que le 

haya hecho sentirse particulannente bien con 

respecto a su trabajo. 

2. Piense el algune. experiencia reciente que le 

haya hecho sentirse particularmente incómodo 

con respecto a. su trabajo. 

3. ¿Qué efectos produjeron esos incidentes en -

su actitud y comportamiento? 

4. ¿_Cuánto duraron los efectos? 

Herzberg encontró que cuando esas personas -
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se sintieron particularmente bien con respecto a 

trabajo, había ocurrido algo que los hizo sa'.ber que 

desempeflaban sus labores especialmen~e bien o que a~ 

quirían cada vez mayor pericia en su respectiva área. 

Las respuestas típicas fueron como estas "hace 

seís meses se me as1gno una tarea que implicaba ma 

yor responsabilidad y la oportunidad de aprender al-

go nuevo". 

Por otra parte, la seJ"l.sac:i.ón de "gueto, por lo @t! 

neral se debía a la impresión de estar sienuo trata

do injustamente (poco sueldo, malas condiciones de -

trabajo y algunos otros factores no relacionaaos es

pecificamente con el contenido del trabajo). 

Estos hallazgos llevaron a Herzberg a la conclu 

sión dé que hay dos series ne factoreP que afectan 

el comportamiento: 

1. Los que contribuyen a la satisfacción en el trab~ 

jo y: 

2. Los d.e higiene y mantenimiento. 

a) Los verdaderos mo~ivadores, en su mayot parte, 

fue~on factores como e1. logro, crecimiento, r.!_ 

conocimiento, responsabilidad y progreso que -

se relacionan ·con el contenido del trabajo. 

Fueron los verdaderos motivadores porque e

ran capaces de dar al trabajador una sensación 

de satisfacción. 

b) Los ot~os factores. oue Herzberg clasificó como 

factores de higiene, se referían fundamental -
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mente al salario, las prestaciones, las condiciones 

de trabajo, etc. Les llamó factores de higiene por -

que no r~oducian meJOra aLguna en las actitudes o el 

comportamiento del trabajador; únicamente evitaoan -

La tnsatisfacci6n y el decaimiento de la moral. 

No se relacionaban con el trabajo sino con el me

dio ambiente en que se desarroilaba. 

La falta de atenció a éstoe 1·actores a.e higiene 

tenía un notable efecto ne~ativo en las acti"tllaes: 

pero no producían un efecto positivo importante cu~ 

do eran debidamente atendidos. 

Además. una ve?. que se conseguían se daban por S,!! 

guros de ahí en adelante. 

David c. McClelland se bas6 en las ideas que 

recogi6 Weber en su obra. ''La Etica Protestani;e y 

el espiritu del Capitalismo" y formul6 una teo 

ría sobre la motivación identificando tres tipos 

de necesidades básicas motivadoras a Las que el~ 

sificcS como: 

3.9.1 Necesidadad de afiliación. 

Las personas que tienen una alta necesidad 

de afiliacion suelen gustar de ser apreciadas 

y tienden a evitar el dolor de ser rechazadas 

por un grupo sociaL. 

3.9.2 Necesidad de poder. 

Las personas que tienen una alta necesidad 

de poder tienen un gran interés por ejercer --
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influ~ncia y control. Busca:.'1 posiciones de liderazgo; 

les gusta conver.sar, dü1cutir; son enérgicos, exi::;en

tes y disfrutan en ensef'íaL' y el hablar en público. 

3.9.3 Necesiihd .'le realización o logro. 

Las per~onN-' ri.ue tienen una alta necesidad 

de reali:;;ación po:3•2en tarnbién un intenso de -

seo por el éxi t0 y un temor igual al fracaso; 

desean realizar objetivos o cosas y se plantean 

metas que peraiguon con el fin de alcanzar al 

go au.nque el grupo los rechace (afirma que la 

:notivación de logro y afiliación son opuestas). 

3.9.4 Teorías GerencialeA: 

3.9.4.1 T,a teoría X o tradicional (Mc~regor, 1969) 

da origen al estilo de Dirección Autócrata 

benevolente, las características son: 

-El ñirector o aoministrador trata a sus 

subordinados en forma amistosa pero no es 

sincero. 

-~etíne a sus colaboradores para que coope -

ren con él, en la toma- 11.e decisiones pero 

finalmente él toma la decisión que mejor -

le parezca. 

McGregor consid.eró que la teoría X era ina

decuada para tratar a los eubordinados o -

empleados y propuso la teoría Y. 

3.9.4.2 Teoría Yi 

Se basa en principios más adecuados ace~ 
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ca de la naturA.leza y motivaci6n humana. La teo·ría 

Y se apoya en la tesis de Abrahnm Maslow, sobre la 

jerarquía de las motivaciones, y consü3te en: 

1) Necesidades Físicas •. - Son llamadas también nece

sidades fisiológicas,_dentro de las cuales se eu 

cuentra, el con.er, dormir. 

2) Necesidades de Seguridad.- Son las de protegerse 

contra el peligr·), la amenaza. 

3) Necesidades Sociales.- Son las de sentirse miem.::.

bro de algo, las de asociaci6n, las de ser acep-

tado por sus c.:impañeros, l''W de dar y recihir a-

mistad y amor. 

4) Nr>cesidades del ego.- Es tus UP.Cesida1les SF clasi

fic2n en dos categorías: 

-Lns que se relacionan cnn l?. estJ.mación en si 

mismo, que incluye la necesidAd de independen 

cia 1 ~e realización. 

-I,i;u3 <p.rn se refieren ::i.l prestigio del indivi.duo 

como es el reconocimient() y respeto que se mer~ 

ce por parte de los demás. 

5) ]':c:c~sidades r'.le autorrealización.- Son l:<ts que -

tratan dr> la as;.iración il e reali,~ar lR.s propias 

potencialirlades. 

La teoría v propone lo sigulente: 

1. Ln gf~rern:ia es rPHponsablP ele organiza1• los 

ele,'1entos de la empresa productora di~ero, m_§! 

teriales, equipo, personal para servir a sus 

neceioidail.es económicas. 
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2. Lo~ inilividu.c)·s no son pas..LVOS por naturaleza ni 

Re resi:~tt?n R servir a los fines de la empresa. 

Han llegado a ese extremo a consecuencia de 

su experic?.ncia en las organizaciones. 

3. La motivación la posibilidad de mejoramiento, 

la capacidad para asumir responsabilidades, la 

disposición a encauzar su conducta hacia el lo..:. 

gro de las metas organizacianales son valores 

que están presentes en el individuo. No es la 

gerencia la que se los ha impuesto. Es respons~ 

bilidad de la gerencia posibilitar al individuo 

para que reconozca y fomente por sí mismo éstas 

características hwnanas. 

4. La tarea esencial de la gerencia consiste en -

adecuar las condiciones y métodos de funciona -

miento de la empresa, d13 •nanera que su perso 

nal pueda logrE).r mejor sus propios objetivos en 

cauzando sus esfuerzos hacia los de la organiz~ 

ción. 

3.11 Teoría Z (Strauss y Sayles, 196~) o de Rela

ciones Humanas (Miles, 1966). 

Esta teoría trunbién es producto de la te~ 

ría de Maslow, que incluye principalmente 

lns necesidades sociales y de estima. 

3.10.1 Supuestos: 

1) La gente quiere se~tirse importante 

2) Ser informada 

3) Pertenecer a grupos 

4) Qu-e se le reconozcan sus méritos. 
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3.10.2 Políticas: 

1) Ensalzar por un trabajo bien hecho 

2) Inforli!far a los subordinados 

3) Lograr que la gente se sienta importante 

4) Establecer un espíritu de "gran familia" 

5) El jefe debe explicar el "porqué" de las 

órdenes. 

3.10.3 Fxpectativas: 

1) Un trabajador• satisfecho producirá más 

2) Los subordinados cooperarán de buen gra

do. 

3) Menor resistencia a la autoridad. 

3.11 Clasificación de factores motivacionales 

3 .11.1 En función del trabajador o empleado. 

3.11.1.1 Económicos o materiales: Son las motivaci2 

nea de tipo financiero o material, y en 

las que entran las básicas y las de segu 

ridad. 

J.ll.1.2 No económicos o morales: Quedan comprendi

das aquí, por un lado, las motivaciones s2 

ciales tales como las de pertenencia y st~ 

tus y f'Or otro las de autorrealización. 

3.11. 2 En:'función del trabajo: 

3.11.2.1 Extrínsecos: Son aquellos factores que se 

encuentran en el medio ambiente del indivi 

duo y cuya relación con la conducta del -

m isrno no es del todo directa: ·dinero, as -
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cr·n'.=;o~, nl:::ibs117fH~, rec.Jn(·:·l"'~it:,i\-~n·to, críti .. ~:~f.!, acept!: 

ción y recht:H',O f-,o,~i.al•cS, prest8ciones. 

J.11.2.2 Intríne.cos: Son esenciales de la activi

dad ~1~mn: rl premio es la realización. -

No pur-dcn sPr controlados directrunen-

te t1esde Hfttera, p8ro las características 

rlel ambiente pueden aumentar o reducir o

nort'Jni.dades del individuo parH obtener -

lB.8, 

3.11. 3 Fn funci6n de la orgmü'7.ación: 

3.11.3.1 T'ositivos: estos factores orientL"Xl al indl:_ 

viduo hi=wia 111. dirección deseada y sirven 

de guía eficaz para la conducta que se auie 

re, puesto que buscan la -participación vo

luntaria del mismo. 

3.11.J.2 Negativos: Estos factores alejan al indiv_! 

duo de la dirección deseada ya que se pue

de con;cioe;air que une. r.ersona quiera hacer 

;ügo, PETO no habrá un factor motivacional 

negativo (temor, e<:rntigo, amenaza), que lo 

obligue 8 hRcerlo voluntari:=imente. 

3.11. 4 De acuerdo con Luthans y Kreitner (3J), di

ce que 1as teorías de la motivación tradi

cionalmente han sido importantes como ex -

plicaci~nes de la conducta organizacional. 

En primera instancia han contribuido a ex

plicar la raz6n por la cual los empleados 
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s·1n )r'JductivoB o rictivos. En segundo lu¡wr, las teo 

rfr1s de 1:-: inotiv<:•.ci-Sn h•~n intentt-tdo explicar la di -

rección nue t.nm 1<'1 conduct;:,. ·1rp:~~.niz&ci-1nal una vez 

0ue Pe activ:,;, 

En ,q;eneral, han surgido d-'.)s enfooues de la moti

v~ci-Sn 0ue se conocen comúnnente C'.)ffiO teorías de -

contenid·? y teorías de procesos (Luth&ns :¡ Otteman, 

1973 CD). 

3.ll.4.l 

3.11.4.2 

Las teorías de contenido de la motiva -

ci~n tratan de especificAr lo que imnulsa 

a la conaucta. 

En estc<s teorías, la jerarquía de nec~ 

sid«.des de Maslow y las teorías de moti V§;. 

ción e higiéne de Herzberg son las que han 

obtenido una mayor· popularidad, porque iden 

tificcn a los activudores de la conducta -

organizacional. 

LGs teorías de Procesos de la motivaci6n -

pretenden identificar los procesos cognos

citivos oue le da.na la conducta una di -

recci:5n y ·un prop-Ssi to determinados. 

Luthans (30), cita "Los académicos se han a

lejado de lEs teorías de contenido y utili

zan los enfo~ues de la teoría de procesos -

{'ejemplo, las teorías de los impulsos y ex

µe eta ti vas) parrt explic<1r la moti va.ci6n. 
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Las teorías de los impulsos, al explicar la conduc

ta, tienen en consider9ción las experiencias ante -

riores". 

Otro método de procesos pani. ab'.)rdar la moti va 

ción, pero considerablemente má.s complejo que las 

teorías de los impulsos, son las teorías de las ex -

pectativas. Mientras que las teorías de los impulsos 

se orientan haci1-1. el pasado, las de las expectativas 

se orientan hacia el futuro. Vroom (1964) y Porter y 

Lawler ( 1968) (30), han desarrollado importantes teo

rías contemporáneas de -motivaci.-Sn, basadas en las ª!. 

pectativas. Ambas teorías dependen mucho de los pro

cesos cogn0scitivos. Vroom sugiere que la motivación 

(fuerza) es una función de la interacción entre el -

valor de los resultados partícula.res (Valencia), las 

probabilidades subjetivas de conductas y resultados 

(ex11ectE>tivas), y la creencia de que los resultados 

del primer nivel (por ejemplo, el trabajar según las 

n0r:nas de la CompaYíía) conducirán a resultados del -

segundo nivel (por ejemplo, un ascenso). Vroom ( 3) ) , 

denominó instrumentalid'ld 9 la relación de un resul

tado del primer nivel que lleva a otro result8dO del 

se¡rundo nivel. 

Trinto las teor(as de motivación de contenido como las 

de procesos dependen de estu,dos y procesos internos 

par~· explicar 18. conducta~ ayudHn a entender la. con

ducta y los modelos m8s recientes de expectative.s co 
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mienzan a mostrar cómo sa adquieren las e:i\pectati

vas y los condicionamientos instrumentales (Graen, 

1969) (3(). 
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------ ---------------------------

3.12 Alcoholismo 

3.12.1 Introducci6n 

De acuerdo con Freedman y Kaplan (13.), el 

alcoholismo es un problema multifacétic.o que 

ha despertado el interés de diversas disci

plinas. La relación del alcoholismo con la 

higiene mental ee igualmente diversa. Clín1 

camente se le considera como efecto o causa 

tanto de trastornos mentales como de pr.obl~ 

mas emocionales. 

Se considera como un trastorno de conduc

ta cr6nico manifestado por una preocupación 

desmedida por el alcohol y su utiiiz~ción en 

detrimento de la salud física y mental, por 

pérdida del control cuando se empieza a be-

ber y por una actitud autodestructiva en las 

relaciones personales y situaciones vitales. 

El alcoholismo es consecuencia de un tra~ 

torno y de privación en las primeras expe -

riencias vi talee y las al tera.ciones asocia -

das en relaci6n con la capacidad de respues

ta psicoquímica básica, de la inentificación 

del alcohólico con figuras significativas 

que han tratado con los problemas vitales 

por medio de una preocupación patológica por 

el alcohol y de un ambiente sociocultural -

que origina ambivalencia, conflicto y culpa

bilidad en la utilización del alcohol. 
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3.12.2 Definición 

De acuerdo con Mark Keller define en ---

1974 (4$, "El alcoholismo es una enferme 

dad crónica, un desorden de la conducta, ca

racterizado por la ingestión repetida de be

bidas alcohólicas, hasta el punto de que ex

cede lo socialmente aceptado, e interfiere -

con la salud del bebedor, con sus relaciones 

interpersonales o con su capacidad de traba

jo" 

A continuación se mencionan algunos factores 

import8~tes del alcoholismo, de acuerdo a K~ 

plan (14), 

3.12.3 Efectos psicológicos del alcohol 

Aunque muchos compuestos pueden ser de -

signados químicamente como alcoholes, el de

nominador común de las bebidas alcohólicas -

es el alcohol etílico. 

Otros alcoholes son menos convenientes po_r 

que no son oxidados tan rápidamente en el o,r 

ganismo. La mayoría de las bebidas alcohóli

cas contienen, como máximo, un 50% de alco-

hol etíiico puro. 

El alcohol ejerce su efecto ingresando en 

el torrente sanguíneo y siendo transportado 

al cerebro, donde tiene su influencia más i,!! 

portante. Independientemente de la cantidad 
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en que está presente, el alcohol no absorbido en el 

conducto digestivo no tiene efecto local. La veloci

dad con que el alcohol abandona el estómago y el in

testino delgado para ser absorbido depende de muchos 

factoress la cantidad y tipo de comida presente en el 

est6mago, el tipo de bebida ingerida-y su concentra 

ci6n, las circunstancia.a en las que es ingerida, el 

estado emocional del individuo y su constitución. 

3.12.4 Deterioro alcohólico. 

Es un síndrome cerebral crónico con dismi-_ 

nución de memoria, me_rma del juicio y desori

entación es característico y alude al estado 

de amnesia total que puede desarrollar a la 

larga el alcoholico crónico. El paciente no 

recuerda sus actividades o su conducta en es

ta situación de ausencia, aunque para el ob-

servador desinteresado parece relativamente -

intacto. 

3.12.5 Intoxicación patol6gica. 

El comienzo es bnlsco y espectacular. Dis

minuye el nivel de conciencia. El paci~nte se 

encuentra confuso y desorientado y sufre ilu

siones, ideas delirantes transitorias y alu-

cinaciones visuales. Presenta una actividad ~ 

muy aumentada, impulsiva y agresiva, a menudo 

incluso destructiva. Los componentes emocio-

nales son rabia, ansiedad y depresión, y son 
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frecuentes los intentos de suicidio. Este trastorno 

~uede durar unos momentos, un día o más. Termina en 

un periodo prolongado de sueño, con amnesia para el 

episodio ·tras el despertar. 

3.12.6 Delirium tremens. 

El delirium tremens (D.T.) es un estado 

psicótico agudo que se produce habitualmen

te tras un período prolongado de in.P;esta a1. 

cohólica copiosa. Habitualmente es consecuti 

vo a la abstinencia brusca de alcohol, pero 

no siempre. Se observa rarrunente en perso -

nas de menos de 30 años o que no han sufrido 

alcoholismo grave en los 3 ó 5 años an·terio-

res9 

El delirio va precedido habitualmente de 

inqui.etud motriz, irri·tabilidad y aversión a 

la comida, temblor y trastornos del sueño con 

pesadillas aterradoras. Son frecuentes las i 
lusiones o alucinaciones visuales táctiles y 

olfatorias, pero no auditivas. 

3.12.7 Alucinosis alcohólica. 

Esta entidad representa la liberación de 

un trastorno de la personalidad subyacente, 

como consecuencia de la i~gesta alcohólica~ 

Muchos observadores la consideran estre-

chamente relacionada con la esquizofrenia. 

La alucinosis alcohólica sigue habitual--
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mente a un per!odo prolongado de ingesta alcohólica. 

En contraste con las alucinaciones visuales y la 

disminución del nivel de conciencia del delirium 

tremens, aparecen alucinaciones auditivas de carác -

ter amenazador en un sensorio deepejado. 

El tratamiento comprende la hospitalización del -

paciente, la eliminación de la ingesta alcohólica y 

una medicación que le calme. 

3.12.8 Estado paranoide alcohólico (paranoia alcoh2 

lica). 

Este ·término alude a un estado paranoide 

que se desarrolla en alcohólicos crónicos -

(habitualmente varones). Los pacientes con -

este diagnóstico no establecen nunca rela -

ciones heterosexuales significativa.a. El al.

cohol debilita la represión y surgen los im

pulsos homosexuales prohibidob, contra los -

que el paciente se defiende por medio de un 

sistema delirante paranoide. 

3.12.9 Síndrome de Korsakov. 

Este síndrome puede ir precedido por un -

episodio de delirium tremens. Consiste en ~ 

nesia, fabulación o falsificaci.ón del recuez: 

do, desorientación temporoeapacial y neurop~ 

tía periférica. Es sobre todo consecuencia -

de una carencia nutricional, especialmente -

de tiamins y niacina. 

La pérdida de memoria es progresiva y el 
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paciente responde a su amnesia con una actitud de 

despreocupsción y fabulación basadas en la ficción. 

Son frecuentes la uesorientación temporal, la i-

dentificación incorrecta de las personas y un esta.--

do de ánimo superficialmente jovial.. 

3.12.10 Teorías del aprendizaje. 

Dollard y Miller seflalan que el alcohol 

produce una disminución temporal del temor 

y el conflicto. 

El intento de adaptarse al temor y el col! 

flicto por medio del alcohol, seguido de un 

estado de catástrofe cuando deja de tomar -

produce el c·iclo de la adicción. 

Shoben y Skinner creen que la disminució~ 

de la ansiedad es el método por el cual ac

túan los principios del refuerzo en el al.e~ 

holismo. 

3.12.11 Teorías fisiológicas. 

Se han invocado déficit nutricionales co

mo importantes eslabones en la cadena del a! 
coholismo. Westerfield refirió que u.na inge~ 

ta alimentaria reducida en ratas producía un 

aumento acentuado en :da ingesta voluntaria - · 

de alcohol, y Mardones refirió que un d~ --

ficit de vitamina B aumenta la ingesta de -

alcohol por parte de las ratas. 
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3.12.12 Teorías sociológicas. 

Horton cree que el alcohol posee la Pr:2 

piedad de disminuir la ansiedad y que su -

utilización viene determinada por la ansi~ 

dad y seguridad sociales básicas. Snyder, 

en su estudio "Sistemático de las pautas -

de ingesta alcohólica jud:ías 11 , y'Bernett, 

en su"examen de.la población china de Nue

va York", descru.bren el potencial antial-

cohólico existente en la ritualización de 

la utilización del alcohol, la execración 

de la in·toxicación y el silatus de una. mi-

noría que incita a mantener el control y -

evitar el escándalo. 
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3.13 Enfermedades 

3.13.l In·troducci6n 

De a.cuerdo a Arias Galicia (2), las en

fermedades repercuten en forma negativa en 

el desarrollo integral' (económico, social, 

cultural, etc.) del país en las siguientes 

formas: 

3.13.2 Producción: 

Principalmente por dos causas: ausentis

mo (costo de lo que no se produce) y falta 

de energía (apatía) que conduce a una baja -

producci6n. 

3.13.3 Mortalidad: 

Que resta personas- a la poblac~ón econó

micamente activa ·~,r puede significar la pé!'

dida de muchos talentos de·:. todo tipo. 

3.13.4 Gastos: 

Que impiden dedicar sumas a otros fines 

3.13.5 Definición: 

De acuerdo a Arias Galicia (2) 

Enfermedad. "Alteración de la salud produ..:.. 

cida por un agente biológico, o algún fac 

tor físico, químico o ambiental que actúa 

lentamente, pero en forma continua o repet! 
da". 

De acuerdo al artículo 475 de la. Ley Fe

deral del Traba.jo: 
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Enfermedad de Trabajo. 

"Es todo estado patológico derivado de la acción 

continuada de una causa que tenga su o~igen o moti

vo en el trabajo o un medio en que el trabajador -

se vea obligado a prestar sus servicios". 

3.13.6 Factores del medio externo que ejercen t.. -

acción sobre el funcionamiento normal del -

organismo. 

3.13.6.1 Químicos: 

La industria moderna requiere materias 

primas, todas de naturaleza química que -

en su manejo o transformación son capa -

ces por sí mismas o mediante sus deriva-

dos, de desprender partículas sólidas, l! 

quidas o gaseosas que absorve el trabaja

dor, produciendo el cuadro nosológico de 

, a enfermedad profesional de que se trate. 

La absorción de estas sustancias puede 

efectuarse por la piel, el aparato respi

ratorio y el digestivo. hjemplos: satur-

nismo (plomo) dermatosis (sales tánicas, 

ce~entos, talco, cal, petróleo o sus de -

rivados), cromismo (cromo y sus deriva -

dos, anilinas; fotografía, cromados metá

licos y curtido de pieles). 

3.13.6.2 Físicos: 

Se reconocen·:·:todos aquellos en los que 
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el ambiente normal cambia, rompiéndose el equili--

brio entre el organismo y su medio. Se citan defec-

toa de iluminación, calor o frío extremos; ruido y 

humedad excesivoá; manejo de corriente eléc1:;rica; -

exceso o defecto de presión atmosférica; presencia ~ 

de polvos en la atmósfera, radioactividad, etc. Es-

tas situaciones anómalas traen como consecuencia re

percusiones en la salu;d. Ejemplos: disminución de la 

agudeza visual, ceguera, alteracio?J.es del sistema 

termorregu_lador del cuerpo_, vasodilatación perif°éri .. 

ca o vasoconstricción, etc. 

3.13.6.3 Biológicos: 

Este tipo de factores tienen como ori-

gen la fijación dentro y/o fuera del orga,.... 

nismo, o la impregnación del mismo, por a

nimales protozoarios o etasoarios, par~si

tos, o toxinas de bacterias que provocan -

el desarrollo de alguna enfermedad. Ejem-

plos: paludismo {zonas tropicales) tétanos 

(estableros) y todo tipo de enfermedades -

que están subordinadas a los factores bio-

16gicos del medio exterior representados -

por agentes microbianos o parásitos pató 

genoa. 

3.13.6.4 De fuerza del trabajo: 

Todos ~quellos que tiendan a modificar 

el estado de rep·oao o de movimiento de u-
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~ el equili--

citan de:f'ec-

'ºª; ruido y 

·aléc:t¡riea; --

presencia .... 

etc. Ee-

\luencia re

ción de la 
1istema -

~erif°éri ... 

, de ... _ 

~. 

---- -------------------------------....-..----= 

na parte o de la totalidad del cuerpo vivo; es de -

cir, a mc»dificar su situaci6n en el espacio y capa-

ces de provocar enfermedades o lesiones. 

Ejemplos: grandes esfuer~os físicos, que pb.eden pro

vocar desgarraduras musculares, hernias y eventra-

ciones. 

3.13.6.5 Psicológicos: . 

Medio teneional en el cual se desempe-• 

ña el trabajo, que pueda causar alteracio<.4 

nea en la estructura psíquica y de peraon~ 

lidad de loa trabajadores. Ejemplos: neur:2, 

sis, psicosis, histerias, etc. 

La capacidad y la voluntad para traba 

jar dependen íntegramente de la salud, o 

sea del grado de adaptaci6n del individuo 

consiga mismo y con su ambiente; por lo -

tanto la adaptación del ser l1wnano a loe ~ 

elementos que componen su actividad labo-

ral constituye un requisito indispensable 

para conservar y mejorar su saluq.. Si es-

ta adaptacióri~es difícil, o imposible, su 

salud, por este solo hecho, será precaria 

o desembocar~ en la enfermedad y la inca.-

pacidad. 

3.14 Las enfermedades profesionales y sus impactos. 

3.14.1 Social 

Las enfermedades profesionales mer -
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man la fuerza de trabajo de que dispone un país y -

por tanto afectan directamente a la sociedad, y.a que 

aumentan el número de inviilidos e incapacitado$ a ~ 

los que hay que mantener y cuida~. 

3.14.2 Psicol6gico. 

Las condiciones higi4nicas deficientes, -

así como las enfermedades profeaiona.les, e~ -

el mejor de los casos, desarrollan en las 

personas amenazadas el temor constante de ve~ 

se lesionada.S'gravemente y esto produce un 9!! 

biente de inseguridad personal que afectará ~ 

su trabajo y su personalidad. 

En casos normales, la inseguridad personal. 

el temor de morir, la incapacidad de trabajar 

y ganarse l.a vida, desarrolll.an en las perso

nas cambios de personalidad que pueden variar 

desde leves neurosis, a casos agudos de psi-

cosía y tratornos menta.les, además de la en-

fermedad orgánica que propiamente se ha des~

rrollado. 

3.14.3 Económico. 

Es difícil de calcular., ya que en estadÍ!!, 

ticas que han efectuado organismos especiales 

incluyen dentro de sus c'lculoe los acciden

tes y las enfermedades -profesionales. 

En síntesis son: 

3.14.3.1 Importantes pérdidas econ6micas para las -
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empresas por el ausentismo y el descanso de la ha-

bilidad del personal ausente, con elevación de gas

tos de adiestrrun"iento y selección de personal nuevo. 

3.14.3.2 Pérdida para las organizaciones en produ 

cción, calidad, tiempo, prestigio, etc. 

3 .14. 3. 3 Pérdidas para la familia d-e-1 tralrajau.or· -

por una baja de sus ingresos económicos y 

aumento de gastos al tener un enfermo en -

casa. 

3.14.3.4 Pérdidas para el Seguro Social y otros Ol'

ganismos similares por el aumento d~ sus -

gastos médicos, auxiliares, medicamentos, 

etc. 
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3.15 Percepción de salario 

3.15.l Introducción 

De acuerdo con Maier Cl), el dinero, en sí 

mismo, no es t!ll incentivo. Pero como en nue~ 

tra estructúra económica es un medio de in -

tercambio, puede utilizarse para obtener los 

incentivos reales. El dinero se busca con a

videz; debido a que permite satisfacer cie:r

tas necesidades. 

El orden en que las distintas cantidades 

de ingresos satisfacen las necesidades es -

de un modo general el siguiente: 

3.15.1.1 Necesidades básicas de la vida (alimento, 

vivienda, trajes, etc.) 

3.15.1.2 Necesidades para la salud y la educación -

(m~dicos, elección de alimentos, etc.) 

3.15.1.3 Lujos (en su mayor parte necesidades ad"i

quiridas). 

3.15.1.4 Posición social 

3.15.1.5 Poder 

3.16 Dinero y Motivación 

De acuerdo con Sibson (5(), mayores ingre -

sos representan ciertamente uno de los medios 

de motivar a los empleados, quizá el princi 

pal medio en la mayoría de las situaciones. No 

obstante, la efectividad del empleado se ve i-
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gualmente influenciada por cosas tales como seguri

dad en el puesto, prestaciones adicionales, condi -

ciones de trabajo generales, condiciones de seguri

dad y "climat• g4;lneral de la direcci6n.·, 

'En ciertas circunstancias, el establecimiento de 

un sistema de incentivos no s6lo ha fracasado en au 

mentar la producci6n sino que ha determinado una r~ 

ducci6n real ~n la productividad de los empleados. 

Por ejemplo, una empresa que funcionaba en una -

área de bajos sueldos en el sur del país, descubrió 

que los aumentos su~tanciales en los ingresos a t~ 

vés de.los sistemas de incentivos, simplemente d~-

ban como resultado un mayor ausentismo. Una vez que 

los empleados obtenían los ingresos que consideraban 

necesarios o deseables, se tomaban el tiempo libre, 

en lugar de trabajar horas adicionales para ganar -

más dinero. 

En otros casos, los planes de incentivos han pa

recido condicionar en los empleados una restricción 

de la producci6n, discusiones en torno a estándares 

de trabajo más bajos y en general, un intento de o,2 

tener mayores salarios sin un esfuerzo creciente. 

En una·investigaci6n realizada por Telly en 1971 

(37), que le denominó "·Factores organizativos". En 

contró en cuanto.a la paga y promoción que éstos 

son considerados en forma conjunta porque detect6 

que cuando Un empleado quiere dejar el trabajo es 

porque ha fallado en recibir un cierto nivel de pa-
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ga y promoción, por lo que no ha podido tener una 

alta posición económica y laboral. 

3.16.l Definición de salario 

De ac~erdo a Lucas Ortueta f:;!.1J , "propi'_! 

mente tal el que la empresa rífa dentro de 

su estructura, siendo complementario todo 

lo restante". 

3.16.2 Definición de incentivo 

De acuerdo a Blum (4), "Es. la fuerza pr,2 

pulsora que se utiliza como un medio para -

alcan:<.ar un fin" 

3.16.3 Incentivos reales 

De acuerdo con Femández Hemández (1.2) , 

"son aquellos que determinan principalmente 

la conducta, ~cia los que el hombre diri-

ge su conducta". 

3.16.4 Incentivos sustitutivos (1.2), son aquellos -

que el hombre suele aceptar .. cuando no puede 

alcanzar los incentivos re.al es. 

El operario que desea promocionar al en

cargado, conseguirá su incentivo real en el 

momento que adquiera el ascenso, pero si no 

lo obtiene es fácil que ac~pte un aumento·

de salario como.incentivo sustituyente, con 

lo cual solamente ha alcanzado apaciguar u

na l'1ecesidad aparente. 

En todo caso, debe tenerse en cuenta que 
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A.- Problemas de transporte 

a. Por falta. de autom6vil pi'<>'flio, el em'Pleado ,_.., 

tal ta a su fuente de tra mj o. 

b. El oongestionamiento de tnlnsito es motivo p~ 

ra faltar a.l centro laboral. 

c. Un empleado falta por causas de servicio def!, 

ciente en el transporte. 

d. ano de los problema.e que originan ~uaentiamo 

ea el t:ransnorte. 

B • .,.~ Enfermedad. 

a. Por· reg'.la general l!lla '!;)eraona.a f'al tan al ·tra

bajo a pesar de no obtener su incapacidad. 

b. El trabajador no cumple con su trabajo por pr,t 

sentarse estando enfermo. 

o. La gente falta a su trabajo por enfernedad. 

d. Las enfermedades profesionales (fatiga, a.coi 

dente) son motivo de ausentismo. 

c.- Baja motivaoi6n en su puesto de trabajo. 

a. Ji.]. trabajador se ausenta porque no le guata su 

trabajo. 

b. El traoajo es m~s motivante cuando existen cui: 

sos de actualizaci6n o capacitación. 

c. Ea motivo de auaentiamo al trabajo la ausencia 

de programas de ~remioa e incentivos. 

d. No hay interes por parte del emnleado a su tr.@. 

ba~.o~ cuando la relación entre el y au jefe es 

tensa. 
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con 50 reactivos a la rama admin1.stratiw., con la e!. 

cala tipo Likert y con las instrucciones aigu.ientess 

" Estoy realizando un estudio para mi tesis profesi.2, 

nal de la carrera de Psicología, me encuentro inves

tigando cuáles son las causas por las que, el traba

jador falta a su fuente de trabajo y por lo tanto é!, 

ta cuestionario es muy importante que lo conteste 

con la mayor sinceridad posible, s6lo ha.y que marcar 

una X en d6nde se encuentre su a.cuerdo, no es nece

sario que escriba su nombre "• Estos cuestionarios -

fUeron aplicados al nivel adm:Í.nietrativo en loe si-·· 

g11ientes puestos: 

a) Multicopista 

'b) Oficial administrativo 

e) Auxiliar de intendencia 

d) Bibliotecario 

e) Almacenista 

f) Carpintero 

g) Se e-reta.ria 

h) Jefe de seocicSn 

i) Vigilante 

Estos cuestionarios se llevaron a cabo en la.a f!, 

cultades sig11ientes1 Ciencias Políticas y Sociales, 

Divisi6n de Estudios Superiores de Economía, facul

tad de Psicología, facultad de Filosofía y Letra.a, -

Facultad de Medicina y Colegio de Ciencias y Humani

dades (c.c.H.) plante.l naucalpsn. 

El cuestionario constaba de las siguientes varia 

- 142 -



incentivo suatituyente deberá tener siempre alguna 

relación con el incentivo real, y que su. efectivi:

dad dependerá del grado en que satisfaga la necea! 

dad, no elyida.ndo que lo que puede ser un incenti -

vo sustitutivo para una persona puede no ser satis

factorio para otra. 

3.16.5 Incentivos positivos 

Continuando con Fe:rnández Hemández_ (12) 1 

cuando los incentivos sirven para aatisfa

cer las necesidades y tienen una influen 

cia positiva sobre el hombre, resulten a 

trayentes, y, finalmente producen una sa -

tisfacc:l.ón. 

3.16.6 Incentivos negativos 

~e acuerdo con Fe:rnández (12), en óoasio

nes el incentivo puede resultar de.sagrada-

ble, en cuyo caso tiene un efecto opuesto. 

El hombre entonces tiende a apartarse de e

llos. 

3.16.7 Principios psicológicos én la aplicación de 

incentivos. 

Continuando con Femández (12) , en la a -

plicaci6n de incentivos positivos deberán 

tenerf:fe en cuenta loa siguientes principios 

genera.lee: 

3.16.8 Loa incentivos lo son en función de las ne

cesidades correspondientes ea decir, un in-
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centivo no motiva a la persona si ésta carece de la 

necesidad que se lo hace desear. El incentivo de la 

promo'ción no motiva al trabajador que carece del d.! 

aeo de mando o que elude las responsabilidades. 

Sin embargo.,. a veces loe incentivos despiertan o 

provocan necesidades; así por ejemplo, la posesión 

del dinero o del poder puede despertar en el indi -

viduo ambiciones económicas o de mando que antes no 

tenía. 

En este principio se basan, en pa:fte, las té:eni_ 

cae publicitarias, al presentar.nos con insistente -

machaconería los incentivos ha~ta provocarnos la c2 

rrespondiente nece~idad y el deseo de conseguirlos. 

3.16.9 Los incentivos deben caer dentro de 1~ lla

mada zona de ego-implicación, es decir, los 

incentivos no deben ser ni demasiado altos 

ni demasiado bajos en relación con las ªP.! 

tenciae usuales de cada persona. Deben, 

por tanto, guardar una relaci6n con las as

piraciones norma.les de la clase aocial en -

que el sujeto se mueve y con la cuantía de 

las necesidades individuales. 

J •. 16.10 Los incentivos no deben ser ni demasiado -

fáciles ni demasiado difíciles de conse -

guir. Si son demasiado fáciles se despre -

cian, si son demasiado difíciles provocan 

frustraciones. Por ejemplo, si a un. traba-
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jador se le asciende de categoría con excesiva fac! 

lidad llegará a creer que le deben ascende~ a'lhl máa 

porque se lo merece; en caso contrario, si no le 8!. 
cienden nunca, llegará::>.a deprimirse y desespera:ree. 

3.16.11 Otros objetivos de los planes de ince,nti -

vos. 

De acuerdo con Sibson C)O), los direct1-

vos deben reconocer también, que, aun cuan

do el aumento en los ingresos de los em -

pleados y la disminuci6n en los costo~ 

por unidad pueden rapresentar la n¡¡,z6n 

principal para el establecimiento de los -

planes de incentivos, pueden exiBtir igual, 

mente otros objetivos importantes. Por e 

jemplo, algunas empresas han establecido -

planes de incentivos, en parte porque '• 

tos contribuyen a la flexibilidad de las ! 

peraciones swjetas a una fluctuaci6n .1m ~ 

portante. 

-- --~ 



De acuerdo a Cadena Hermmdez (06) la palab~ i!~!, 

porte viene dada por los vocablos latineas "transfi -

que se traduce como; más allá, al ot1'0 lado y. "por· -

to"' que qui.ere decir llevar, traer; por lo tanto et!, 

mol6gicamente transporte significa, traer o llevar de 

aás allá o·al otro lado de. 

3.17.1 Introducci6n 

De acuerdo a (46), el transporte es una -

actividad productiva en cuanto supone un e~ 

sumo directo de servicios por los individuos 

que se desplazan, o un aumento de valo1 de -

los bienes que se transportan de los lugares 

de produoci6n, o de oterta, a los de demanda 

y consumo. A este respecto, el transporte o

rigina una trsne~o:rmación de los bienes en ~ 

el espacio, mientras que los procesos de fa

brioaoi6n se puede decir que los modifican -

en el tiempo. 

En síntesis, las funciones del transp.or

te son las siguientesa 

3.17.1.1 Satisfacer las necesidades humanas en cu8!!, 

to se refiere al deseo de movilidad o despl!:, 

zamiento. 

Bn tal aspecto participa directamente en 

el consumo que realizan las economías fami

liares. 

- 112 -

1 

!¡ 
¡ 

1. 

1 

t: 

1 



--------~--------------~----------""="~.....::..;.;;;;¡¡ 

3.11.1.2 Satisfacer las necesidades de los secto

res productivos en orden a lA l"Anni6n de 

medios y factores en el lugar donde se -

llevan a efecto los procesos ae transfo!:, 

ma.ci6n·, ;y a la distribución en el. merca

do de los bienes elaborados, 

Contribuir a la integración de los grupos 

sociales· y a la difusión de la cultura. 

Como ya se ha indicado, la importancia 

de loe transporte! en el conjunto dt la ~ 

actividad económica es tal que la evolu -

ci6n mumtitativa del tráfico constituye 

un importante barómetro de la coyuntura, 

una medida del pulso económico. 

3.18 El transporte individual. 

De acuerdo a (48), menciona los siguien

tes factores· importantes en lo que se refi!_ 

re al transporte. 

La importancia adquirida por el tl'l!lns - -

porte como actividad económica productiva de 

renta no debe hacer olvidar la del transpor

te individual, como actividad de consumo di -

recto, necesario para la realizaci6n de una -

actividad productiva (transportes entre lu -

gares de residencia y de traba30). 

- i13~·-
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'----------,~· --------~ .......... ;,¡¡¡...,.,;;;;¡¡,;;¡· 

El interés de tal consideración deriva de los pro

blemas técnicos y económicos que el transporte in

dividual plantea, cualquiera que sea el ámbito y 

el espacio en que se desarrolla, y la afectación 

que el mismo supone sobre la explotación de los 

transportes pliblicos o profesionales. 

El caballo y otros animales fueron, durante si -

glos, el elemento por excelencia del transporte in

dividual, sin necesidad de empleo de ningún vehícu

lo, cuya mayor utilidad y comodidad sólo se hizo P.! 

tente al disponer de una red de caminos adecuada. -

El desarrollo de loa carruajes de tiro impuls& 

la ampliación y mejora de dicha red, lo mismo que 

ocurre hoy con el autom&vil y el sistema de carret~ 

ras, m~s sensibles también al transporte como consy_ 

mo directo que como actividad productiva. 

La bicicleta (con o sin motor), la motocicleta 

(en algunos casos c,on sidecar) y el automóvil de ty_ 

rismo son los vehículos base del transporte indivi

dual terrestre, si dejamos aparte equipos simpleme~ 

te deprotivos como: esquíes, patines, deelizadorea 

etc. Pero el aumento del nivel de vida ha vuelto a 

resucitar formas primitivas, como la navegación, o 

ha irrumpido en nuevas áreas, como la aviación con 

fórmulas de transporte no profesional y, en espe-

cial, de carácter deportivo. 

No cabe duda de que ha sido el autom6vil de tu

rismo el que mayor impacto ha causado, y sigue cay_ 
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san.do, en la-sociedad y en la econo&Íá actua:L@s. 

Es culpable de la conges~16n del ~:ir&tico ~n laa 

ciudades y sus accesos, pero tam'bim el 111.zo de u

ni6n del "urbim:fo.ola" con ·la natural•za, 41!11& es u

na función que, ·-con relac:l.dn al uro 11,.lu agu.u -

interiores, satisface, de !llOdo cncimte, la flota 

de recreo, ese conjunto de barcos ·que algunos han -· 

venido en denominar la "cuarta flota", Jl&t'a difereg 

ciarla de la flota de guerra:. de la mercante 1' de ~ 

la de pasaje. 

3.;tg El trá:f;i.co urbano 

La ciudad es el hormiguero del hombre modei: 

no. Las plazas ya no son ágon, l.ugar de reu

nión de loe ciudadanos, sino intenu~11016n de 

vías principales de circulaci-6n. 

Las calles tampoco son ya espació que sePJ! 

ra las fachadas de los edificios~ sino c~ce 

para el movimiento de vehículos. 

Los problemas del tráfico urbano -~sponchm 

a un hecho ciertos la inadaptación del.a el!!! 

tructura viaria existente a las necesidades 

presentes de la circulación agravada por la -

coexistencia dei transporte individual y del 

colectivo. 

La conflictividad del transporte urbano 

no es sólo permanente, sino aceleradamente ~· 

creciente. la pugna, que tambi'n se aprecia -

en la carretera, entre vehícrulos ligeros·y P.! 
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sados, tiene aquí sus protagonistas en el. transpol"

te pÚblico y en el privado, y el resultado, en gen~ 

ral, suele ser la congestión del tráfico. Las posi

bles soluciones se cimentan en la ordenación, la re 

gulación y la creación de nuevas infraestru.oturas -

y modos de transporte. 

La regulación del tráfico intro.duc_e -1.imi taciones 

en el mismo con carácter general, cualquiera que 

sea la clase de vehículos. Preferencias de paso, 

prohibiciones de estacionamiento, detención o giro 

a la izqui·erda, regulación por medio de agentes o 

establecimiento de semáforos con mEUldO manual, au 

tomática o centralizado. La compléjidad presente ha 

supuesto, en las grandes ciudades, la introducción 
• de ordenadores y el desarrollo de modelos de tráfi-

co para el estudio de su ordenación y regulación. 

El tráfico urbano es una de las áreas de perma

nente confrontación entre intereses particulares y 

sociales, porque si resulta incuestionable la ma-

yor economicidad del transporte colectivo, existe 

una fuerte demanda de tráfico individual. Ello ex-

plica que scSlo cuando los problemas de c:ongeetión -

aicanzan elevada virulencia y afectan gravemente a 

la explotaci6n de los transportes colectivos de su 

perficie se adopten medidas restrictivas al trans -

porte privado, que son, desde luego, altamente imp.2_ 

pulares. 

En las ciudaff~s ~on mayor densidad automovilísti 
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ca, y sobre todo en las áreas urbanas que albergan 

los centros comerciales y de negocios, se aprecia -

una voluntaria restricci6n en loa intentos de acce~ 

sibilidad con vehículo privado, tras repetidas exp,! 

riencias personales de embotellamientos de tráfico 

(tráfico colapsado). Tal reducción en la demanda-~ 

puede favorecerse con una mejora de los transportes 

colectivos y una adecuada promoción publicitaria de 

sus ventaja.a. 

Puesto que las necesidades de transporte urbano · 

están en clara correlación en cuanto a longitud me

dia y número de viajes anuales del ciudadano medio 

con la dimensión poblacional de la ciudad, ~e ha ~ 

planteado, en ocasiones, como solución a los probl,! 

mas de tráfico, la conveniencia de establecer la -

gratuidad del transporte colectivo. 

El interés para solucionar en la práctica los -

problemas de tráfico urbano parece altamente cues-

tionable. 

La utilización de taxis que, en ciertos casos, 

resultan más lentos comercialmente que loa vehícu 

los colectivos., y son siempre mucho m!Ís caros para 

el usuario, consti~ye otro claro argumento en el -

mismo sentido. Influyen aquí la dist;t;nta. valoraci&r. 

de la. comodidad (en general, del tiempo) según los 

niveles de renta, unido al eonocido "efecto ostent~ 

ción11
, en especial respecto a.1 uso del automóvil pr,! 

vado. 
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Comparación entre distintos modos de transnor· 
-~! 

Automóvil 
individual 

(o taxi) 

Autobús 

-'llransporte 1!l 
di vidual 

-Servicio de -
puerta a puer 
ta a peticióñ 

-sin. paradas .... 
intermedias 

-Implantaci6n 
fácil en zonac:: 
urbana 

-Existe infra. -
estructura ne
cesariamente. 

-lmp1antaci n
fácil en zona 
urbana 

-Adaptación a 
una capacidad 
media 

-Existe infra¡:i
estructura. ne
ces ariame:o te 

-Coste de trans 
porte, débil : 
con relación -

al vehículo in-
dividual. 
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-Veloci.dad global. 
débil 

-Sin fiabilidad de 
horarios 

-Riesgos debidos -
al conductor 

-Capacidad reduci• 
da 

-Coste de transpo 
te elevado 

vo 
-Existencia de tl'!, 

yectos terminales 
y posibles rotu -
ras de cargas 

-Itinerario fijo·y 
frecuencia limit_! 
da 

-Velocidad "glo 
ba1" débil 

-Sin fiabilidad 
de horarios 

-Riesgos debidos -
al conductor 

-Coste de explota- · 
ción eleva.do 

-Motor contaminan
te. 



;Nronos ae 
transnorte 

Ferrocarril 
urbano 

ranta -
transpor
tadora 

ventaJ(i!.S 

-Velocidad ele.,. 
vada 

-Fiabilidad de 
horarios 

-SuP.resi6n de -
riesgos debi -
dos al conduc
tor 

-Gran capacidad 
-Coste de trans 
porte débil : 
(por la poca -
mano de obra) 

-Supreeii6n de -
la contamina -
ci6n atmosf ér! 
ca. 

-Adaptable a -
distancias muy 
cortas 

-Reduce los tr_!! 
yectos termina 
les. 
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-Transporte colecti-
VO 

-Existencia de tra-.
yectos terminales y 
posibles roturas de 
carga 

-Itineraric fijo y -
frecuencia limitada 

-Inadaptable para dé 
bil capacidad 

-Obstrucciones impor 
ta.ntes, implantaci61 
difícil en zona ur
bana 

-Infraestructura es
pecializada que re
quiere inversi6n i~ 
portante y entrete
niciiento costoso. 

-Capacidad limitada 
-Velocidad demasia-

do débil para dis
tancias en que o-
tros medios de -
transporte están -
más adaptados 

-Permanencia de pie 
del usuario. 



3.21 Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene In

dustrial. · 

3.21.1 Introducción 

De a.cuerdo a Arias Galicia (2) , uno de 

los medios para prevenir los riesgos pro-

fes ionales es la creación de las comisio-

nes mixtas de higiene y seguridad, cuya f! 

nalidad princ~al estriba en conocer las 

causas de los peligros y las condicionee 

insalubres dentro de los centros de traba

jo y tratar de prevenirlos hasta el máxi -

mo. 

La creación de las comisiones mixtas 

tienen su base en el artículo 509 de la 

Ley Federal d<f.l. Trabajo. 

En cada empresa o establecimiento se 

organizarán las comisiones de seguridad e 

hi~iene que· se juzgue necesarias, su fun-

ci6n es la de investigar las causas de los 

ar.cidentes y enfermedades, proponer medi -

dl'ls para prevenirlos y vigilar que se cum

plan. 

Las comisiones tienen canfoter mixto, -

pues representan por una parte a los trab~ 

ja.dores y por la otra a la organización. 

3 .21. 2 n,Gmisiones Mixtas d<! Seguridad e Higiene 

De acuerdo con (49) , "son los organismos 
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que se establecen por la Ley de la materia, para -

investigar las ca~sas de los accidentes y enferme

dades en los centros de trabajo, proponer medidas 

para prevenirlas y vigilar que las mismas se cum

plan". 

3.21.3 Seguridad Industrial 

De acuerdo con Ar!as Gal~cia (2), "Es -

el conjunto de conocimientos técnicos y su 

aplicación para la reducción control y eli 

minaci6n de ~ccidentes en el trabajo, por = 

medio de sus causas. Se encarga igualmente 

de las reglas tendiente~ a evitar este ti= 

po de accidentes~. 

3. 21,.4 Accidente de Trabe: jo 

Según artículo 474 (Ley Federal del !~ 

bajo (2), "Es toda lesi6n orgánica o per -

turbación funcional, inmediata o post®rior, 

a la muerte, producida rep®ntinamente en e

jércicio, o con motivo del traba~ov cuales

quiera que sean el lugar y el tiempo en que 

se preste". 

De acuerdo con la Secretaría del Trabajo 

y Previsión Social (49), para la contitución 

registro y funcionamiento de las Comisiones 

l!ixtas (le Seguridad e Higiene de los c~m -

troa de trabajo (49), los pa:tro!Ulll!l y traba;j!_ 

dores depen atender loa linea~ientos que se 

establecen en lo .siguiente~ 
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3421$4.1 Los patronee 7 los traba~adores con~Wi~!. 

l'l!ente d~ben :lntegrar J.as 001111s:l.oxure ll!:l.x

tas de seguridad e higien•, en sus cen-

trcn111 de traba~ o. 

3.21.4.2 Las autoridades labora.lee este.tates 7 - -

las del departamento del Distrito Jederal 

auxiliardn a las Autoridades Laborales 1'!, 

derales, en fa promoci6n para la integra

oi6n y registro;. asesorías verificacidn 7 

dictamen en el funcion&!!dento de las Oo•1 
eiones Mixtas de Seguridad e Higiene de -

los centros de ·trabajo ubicados en mi ju,.. 

riadicción. 

U.N.A.llll. 

De acuerdo con Gaceta U.N.A.M. (54), el -
reglamento para la Comiei6n Mixta Permanen

te de Higiene y Seguridad esta oonstit\rtdo 

como sigues 

Art:fow.o lo. 

De conformidad con el capitulo Vl.11, Cl-!!, 

sula XVlll, J'racci6n 15 del Convenio Coleot1 

vo de Trabajo celebrado entre la Universidad 

Nacional. Autónoma de M~xieo'(U.N.A.M.) 1 el 
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Sindicato de Trabajadores de la U.N.A.M. (S"l:'U~AM), -

se constituye la Pomisión Permanente de Higiene y S~ 

guridad, con funciones y estructuras aut6nor11ab. 

Artículo 2o. 

Esta comisión tendrá como doctrina de trabajo, 1!!! 
plantar las más eficaces medidas de protección labo

ral para quienes desempeñan sus actividades al servi 

cio de la U.N.A.M. y así mismo, lograr las más ade-

cuadas medidas preventivas de las enfermedades prof~ 

sionales y accidentes de trabajo. 

Artículo 4o. 

Las actividades de esta comisión estarán orienta

das a promover la salud en el trabajo universitario, 

así como a prevenir los accidentes y las enf ermeda-

des profesionales mediante el mejoramiento constante 

de las condiciones físicas y psicológicas del ambie,U 

te l:::boral. 

3 .22., l De la organización 

La comisión estará integrada por dos re-

pres entantes titulares y dos suplentes por e 

cada una de las partes que intervienen en la 

misma (U.N.A.M y S.T.U.N.A.M.) 

3.z2~2 De los riesgos de trabajo 

Artículo 280. 

Se entiende por riesgos de trabajo a los --

accidentes y enfermedades a que est~expues

tos los trabajadores en ejercicio o con moti 

- 123 



'VO del trabajo que desempeñan. 

Artículo 290. . 

Se considera accidente de trabajo al hecho re -

pentino no deseado que ocurra al trabajador du-

rante el desempeño de su trabajo o con motivo 

del mismo, o al ocurrido en el trayecto de su d~ 

micilio particular al centro de trabajo y vice -

versa, que afecte su salud y/o su integridad fun

cional a corto o a largo plazo. 

Artículo 300. 

Enfermedad del trabajo: Es todo estado patológico 

derivado de la acción continuada de una causa que 

t'enga su origen o motivo en el trabajo, o en el 

medio en el que el trabajador se vea obligado a 

prestar sus servicios. 

Artículo 410. 

Es obligación de la U.N.A.M. proporcionar a los -

trabajadores, durante el desempeffo de sus activi

dades, el equipo de protección adecuado para ga-

rantizar su higiene y seguridad. 

3·22.3 De la higiene de las condiciones de trabajo: 

Artículo 490. 

La comisión elaborará también los instructi

vos necesarios para normar las condiciones -

de trabajo en actividades como conservación, 

vigilancia, transportes, trabajo nocturno, -

laboratorios, anfiteatros, etcº 
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Artículo 510 •. 

El aseo de los locales de trabajo y el de las ins-

talaciones, equipo y maquinaria deberá realizarse 

toman~do las medidas de prevención necesarias para e

vitar los accidentes y afecciones. 

La comisión dictaminará en cuales casos es nece -

sario suspender las labores, sin perjuicio de las -

prestaciones de los trabajadores. 

Artículo 520. 

La U.N.A.M. procederá a la instalación de baños con 

regaderas de agua caliente y fría, en aquellos cen -

tros da traba.jo que lo requieran y en el número que 

la comisión lo determine. 

Artículo 530. 

En todo centro de trabajo deberán existir los servi

cios sanitsrios para cada sexo, suficientes y con -

las condi:ciones higiénices adecuadas. 

Artícuio 550. 

Cuando el trabajo se desempeñe con rópas o vestuario 

de protección ante agentes contaminantes, o sustan -

cías nocivas o peli~rosas, dichas prendas deberán -

contar con el servicio de lavandería especializada -

0ue proporcionará la U.N.A.M. sin costo alguno para 

el trRbajador. 

3 .. 22. 4 De la segurida.d en las condiciones de trabajo, 

Artículo 570. 

La institución esta obli~HdH, a proporcionar 

los instrumentos, eqilipos, útiles y materia-
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les de trabajo más adecuados y de calidad satisfact.2, 

ria, para que los trabajadores laboren con la mayor 

protecci6n, seguridad y comodidad. 
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3.2.3 Reconocimiento 

J .. 2~). Introducción. 

De acuerdo con Xelhuantzi, Hernández y -

García (56), siempre que la oportunidad ee 

presente, es necesario dar reconocimiento 

por el trabajo bien desarrollado. 

El empleado aumenta su fuerza de émpuje, 

no solemente cuando su inmediato superior -

lo reconoce o lo felicita, sino tambi~n en 

forma más prominente cuando el jefe comuni

ca a todo el grupo de trabajo, el ~xito ob

tenido, o el haber sobrepasado la meta. Es

ta situaci6n provoca un sentido de satis --

facci6n y aumenta la seguridad en el emplea

do, quien con nuevos bríos busca afanosamen

te obtener más triunfos. 

De acuerdo con Romero Betancourt ~), "R.! 

conocimiento y apreciación", significan el -

inter4s evidente que eobre una persona mues

tran otras. La me·jor manera de lograr que u

na persona se interese en nosotros y nues 

tros problemas es mostrar que estamos inteI',! 

saaos por ella. Consciente o incoscientemen

te cada empleado se ha establecido sus metas 

y objetivos personales. Su problema fundame~ 

tal es c6mo lograr esos objetivos. El inte -

rés que su superior muestre en los objetivos, 

las met('l..S, las opiniones; las ideas de un e~ 
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bordinado, acompaffado esto de asesoramiento cuando -

así se requiera, será un factor definitivo para lo-

grar aue un individuo se solidarice en el trab~jo. 

3.23ol Estudios sobre Reconocimiento 

De acuerdo a Tayabas, en 1971 01), existon 

estudios que demuestran que el reconocimiento 

y la retroalimentación son necesidades que 

los trabajadores desean se satisfagan dentro 

de su trabajo, sin embargo hay persQnas a 

quienes no les afecta no satisfacer estas ne

cesidades y no son motivo para dejar el trab~ 

jo. Hay otras investigaciones que demu.es·trsn 

que aquellas personas que dejaron su traba~o 

fueron quienes nó recibían retroalimentaci&n 

de sus jefes y existió gran desacuerdo entre 

las metas del trabajador y las de los jefea. 
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C.lPITULO 4 

ESTRUCTURA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 

DENTRO DE LA U.N.A.M. 

4.1 Clasificación de los trabajadores administra

tivos de la U.N.A.M. 

Según el contrato colectivo de tra~ajo ( 5·3), 

el personal administrativo al servicio de la 

Institución se divide como sigues 

4.2 Trabajadores de confianza. 

Son trabajadores de confianza todos aque -

llos que realicen funciones dé Dirección, In~ 

pección, Vigilancia y Fiscalización de carác

ter general no tabulados, así como los rela -... 
cionados con trabajos personales estrictamen

te confidenciales de los Directores de Facul

tades, Escuelas, Direcciones de Servicio, Coo~ 

dinadores, Directores de Institutos y Centros 

dentro de sus dependencias. Ningún empleado -

de confianza podrá inmiscuirse en los asuntos 

oficiales del sindicato. 

4.2.l Trabajadores de base. 

Son trabajadores de base, todos aquellos -

que ocupan definitivamente una plaza tabulada 

conforme a las normas del contrato Colectivo -

de trabajo. 

La Universidad se compromete a no c~ear ni!!, 

guna plaza de confianza que no haya sido some-
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tida previamente al dictamen técnico de la Dirección 

General de :Estudios Administrativos, turnándose co -

pia de dicho dictamen a la Comisión Mixta de Tabula

dores para su ~Pinión. Se dejarán sin efecto todas -

las contratac·iones efectuadas al márgen de este pro

cedimiento. 

4.2 .2 Trabajadores temporales. 

Los contratados por obra determinada. Son 

aquellos que se contratan cuando así lo exi

ja la naturaleza del trabajo para realizar u

na obra específica previamento señalada 7 de 

biéndose acreditar tal situación al Sindica -

to. Si por causas no imput~bles a la Institu

ción, la obra no se hubiere concluido, podrá 

convenirse con el Sindicato la prórroga nece

saria p~ra concluir la obra. Si no fuese con

venida prórroga alguna y el trabajador conti

núa laborando o si al término de ella igual -

mente sigue prestando sus servicios, automát! 

camente adquirirá la base. 

4.2.3 Los contratados por tiempo determinado. 

Cuando la naturaleza del trabajo así lo e

xija debiéndose acreditar tal situación al 

sindicato, no pudiendo exceder ·este tipo de -

contrato de siete meses de duración. Si al 

vencimiento de este plazo el trabajador si -
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gue laborando autom~tioamente adquirirá la base. 

4. 2,, 4 Y cuando tenga por objeto sustituir temp~ 

ralmente a otro trabajador. 
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CAPITULO 5 

METODOLOGIA 

5.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION -

DEL TEMA. 

Son di versos los fact-ores causales del au·sen

tismo laboral en los trabajadores administra

tivos de la Uni versid.ad Nacional Aut6noma de 

México. Es preciso conocer cuáles son dichos 

factores para tratar de solucionarlos, a e -

fecto de evitar las consecuencias negativas 

que afectan no solo a la Institución, sino -

a la población univerS'itaria en su conjunto 

(académica, administrativa y estudiantil). 

A nivel general se han considerado como ad 

versos a la Universidad Nacional Autónoma de 

México como Institución, el incremento de sus 

gastos por el aumento en el tiempo empleado 

en realizar el trabajo atrasado; el deterio -

ro de su imagen como Institución; el aumen - -

to de sus gastos imprevistos; el retraso en el 

curso que normalmente se lleva en los trámites-
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para acti"ri.dades que deDen nalizar el nenoul ªCA 
d'mioo, la poblaoi6n é111tudiantil y el 'f'Gnobl ex .... 

tra-universitario relacionado con la U .. lf.A.,11:. con

tantes p'rdidae en matert&J. experl..Dutntal'; nla ooD

servaci6 n del lllli\tf!lr.lal causando 1W17ortuD g'l!U!!l'tos a ia 

In1ii'tuci6n; p4rdida111 en honorarios al »ersonal acg 

d'mioo ~or eventos no realizados y/o pospuestos. 

Por otra parte el personal aoa44llico9 debido a ~ 

las ausencias del personal administrativo, H atec
tado principalmente en su l!le@lridad personal y en -

la dificultad, entorpecimiento, 7/0 impediaento de 

la realizaoi6n de sus actividades docentes y de in.

vestigaoión. 

La poblaoi6n estudiantíl se ve ateotada en diYo,¡: 

l!los faetona, por las au1Hnciu 1mencioW11.das del pe,¡: 

soul admimstrati vo, 001110 son l• dificml tad, atrat!j 

so e impedimento de la rea.lizaoi6n de las aotiTi4a

des que requieren de la atención de dicho per&on&L; . 

estos factores contri.bu.yen de alguna l'.18nera a la ~ 

disminuci6n del m'\l'el educativo del. etJtudiante. -

(principalmente por que causan problemas en lo rel1r, 

oionado con la organizaoi6n de la preparaoi6n del Ir. 

lwmo). 

De menor importancia, aunque digno de mencionar

tJe, es el daf'lo ~ los recursos vegeta.les de la Um!.ve~ 

sidad causado por esas ausencias y que afectan &J. •.t 
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dio ambiente en que se desenvuelve la vida eetudi~ 
til. 

Aquellos organíamoa no dependientes 4e la U.N.A.R. 

pero que acuden a ella, son afectadoa.~rincipalaente 

en 1a p'rdida del tiempb que invierten en trámites u

niversitarios. Asimismo ea frecuente que por omisiones 

o errores del personal administrativo, se generen p~ 

blemas para tales organismos. 

li'inalmente, el personal administrativo, dnicamen -

te se ve af~ctado en la acumulaQi6n de trabajo y tam

bién por ese mot1vo no brindan eficiencia en sus aer
~lcioa. 
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5.2 Planteamiento de Objetivos Generales y Especf 

ficos. 

Generales: 

Determinar cuáles son loa factor~~ ~ctitud1 

nales que contribuyen al ausentismo en la -

U.N.A.M. considerada como una Institución -

Autónoma de Estudios Superiores y proponer 

algunas alternativas para el decremento de 

ausencias. 

5.2.2 Específicos: 

5.2.2.l Analizar las actitudes de los trabajadores 

hacia la Institución. 

5.2.2.2 Investigar las condiciones socioeconómicas 

generales d~l trabajador. 

5.3 Marco Teórico. 

Autores como Reyes Ponce (41), Hulin, Taylor 

J Weissen (31), Telly ()7), Ta.yabas (37.), Díaz 

y García (ID), mencionan que las causas del au.

sentismo astan influ:(das o determinadas por ...... 

factores tan diversos comoa 

a) Enfermedades dei trabajador. 

b) Medio ineficiente en el sistema de transpO[. 

te. 

c) Inadecuadas relaciones interpersonales. 

d) Percepción de salario. 

e) Reconocimiento del trabajador en su puesto. 
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En el piloto inicial .se consideraron tres varia

bles que a juicio de los trabajadores fu~ impor

tante en su índice de ausentismo las variables -

son: La Irresponsabilidad del trabajador, los 

problemas personales y paternaliemo sindical. 

Asimismo por información propia y consideran

do que tiene gran influencia en el ausentismo, -

se tomó en cuenta la siguiente variables 

Problemas en el núcleo familiar. 

5.4 Definición de variables. 

5.4.l Variables socioecon6micas. 

Las variables socioecon6micas que se inve~ 

tigaron en el presente estudio son las siguie~ 

test 

a. Puesto que ocupa el trabajador 

b. Edad 

c. Sexo 

d. Estado civil 

e. Escolaridad, 

f. Otro trabajo 

g. Dependencia económica (personas que de

penden econ6micamente del trabajador) 

h. Nivel eocioecondmico, De acuerdo con -

Luetig ~), loe niveles eocioecon6mi ...... 

cos de cada región del país, se forman 

según las veces del salario minimo ge

neral que representan el ingreso del -
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hogar y del tipo de actividad que desempefia el je

fe del hogar. 

Delimitación espacial. 

El estudio se aplicó a los.trabajadores 

administrativos de base, en la Escuela Na

cional de Artes Plásticas dependiente de -

la Universidad Nacional Autónoma de M~xico. 

Delimitación temporal. 

La aplicación del cuestionario se efec-

tu6 en los meses de septiembre y octubre de 

1983. 

Tipo de estudio. 

Exploratorio de campo, su finalidad con

siste en descubrir variables significativas 

e implantar las bases para comprobar hip6t~ 

sis posteriores. 

5.5 Tipo de diseflo. 

Ex Post Pacto de una muestra, se trata -

de una investigación empírica sistemática -

en la que el investigador no tiene control -

directo de variables independientes porque 

sus manifestaciones ya han ocurrido o porque 

son inherentemente no manipulables. 

Disei'l.o de la muestra .• 

Muestreo probabilístico aleatorio estrati 

ficado. 

Se tomo en cuenta todo el universo de t:t'!, 
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bajadoree de base de· Artes Pl,sticas dependiente de 

la Universidad Nacional Aut6noma de México, integr~ 

do por un total de 187 personas. 

Estratificado: porque se aseguró que todos los 

puestos estuvieran representados en la muestra. 

La muestra fué igual a 89 trabajadores, :resultan

do mediante el empleo de las tablas de n'11neros alea

torios (~) • 

- ·eticial administrativo= 13 personas 

- Auxiliar de intendencia= 24 personas 

- Técnico= 11 personas 

- ~éonioo modelo= 7 personas 

Secretario= 4 personas 

- Carpintero= 2 personas 

- Vigilante= 12 personas 

- Oficial de transportes= l persona 

... Almacenista= 4 personas 

- Tipógrafo= 1 persona 

- Jardinero= 1 persona 

- Jefe de servicio= 2 personas 

- Bibliotecario= 3 personas 

- Prensista= l persona 

- Administrador= l persona 

- Electricista= l persona 

- Jefe de oficina= l persona 
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donde: 

Zcs Intervalo del nivel de. confianzá 

c;¡2 s Varianza estimada y 

{ t Error que se esta dispuesto "correr" 11n 

1- investigación 

& = 4'fo 

c:rJ "" ,1. 1·a 
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Diseño del instrumento. 

Se aplicó un cuestionario como estudio ex

plora torio, con tres preguntas abiertas, so -

bre el ausentismo laboral, éste estudio se -

realizó para conocer las causas del ausentis

mo en esta Universidad y con este fin detec -

tar si las variables a utilizar de aauerdo al 

marco teórico eran relevantes en la presente~ 

investigación y así encontrar nuevas variables 

o factores, descubrir relacione-a entre varia

bles para dar las bases y nrobar hipótesis en 

futuras investigaciones (24). 

El cuestionario piloto se aplicó a 30 tra

bajadores de la rama administrativa del Cole

gio de Ciencias y Humanidades (C.C.H.) plan -

tel sur, dependiente de la Universidad Nacio

nal Autónoma de México. 

Las instrucci.ones que se les dió a los tr~ 

bajadores fueron "Estoy haciendo un estudio -

para. detectar cuales son los fa.qtores que in

fluyen en que los trabajadores no asistan a 

sú fuente de trabajo, en base a los resulta 

dos obtenidos de ésta investigación, se bus 

cará la forma en que los autoridades puedan 

dar solución a sus demandas solicitadas y -
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pido su cooperación, son tres preguntas mu_y senoi 

llas y l;),O es necesario que escriban su nombre". 

La aplioacidn :fue para los siguientes puestos: 

a) Oficial administrativo 

b) Bibliotecario 

e) Auxiliar de intendencia 

d) Vigil:<mte 

e) l'ful ti copista 

f) Jefe de oficina 

g) T~fonioo 

Las preguntas son: 

l. ¿ Que factores considera usted que influyen o 

determinan que las personas f'al ten a su f'uen 

te de trabajo? 

2. Ahora se le pide que loe escriba en orden de -

importancia. 

3. ¿Que soluciones propone usted para el problema 

de ausentismo? e 

Los resultados obtenidos :fue la aoeptaoi6n de las 

varia'M.es que se mencionan en el maroo tedrico con -

un aumento de 3 variables m~s que ee les llamó de la 

siguiente manera: 

l. Irresponsabilidad 

2. Problemas personales 

3. Paternalismo sindical 

Tomando en ouenta el eatudi·:> e:iq>loratorio "" 

ee prooedi6 a diseffar y validar el cu.eetionari6 defi 

nitivo y para este f!n se aplicaron 32 cuestionarios 
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D.- Falta de reoonocimiento en el trabajo que deeem

pel:'la. 

a. Loa jefes son cerrados, para reconocer el de

semueffo de aua subordinados. 

b. El personal no asiste a au trabajo porque au -

labor no ea reconocida, por aus jefes. 

c. Si loa jefes reconocen su trabajo el emplea.do 

reepondera positivamente. 

d. Es una. buena táctica para incrementar la cali

dad del trabajo si su jefe le reoonocierá su -

deaemnefio. 

e. Si la U.N.A.M. proporciona. premios a.l trabajo 

desempe~ado el trabajador responderá poaitiva

Jfülllnte. 

E.- Percepción de salario. 

a;. El trabajador busca otra fuente de trabajo po~ 

oue su sueldo ea bajo. 

b. Por haber trabajado tiempo extra loa tra.bajad,2 

res faltan al siguiente día. 

c. h'l trabajador se ausenta cuando el pago no es 

acorde con las actividades aue realiza. 

d. El empleado que tra.baja tiempo extra lo hace -

porque su sueldo ee deficiente. 

~.- Ausencia del trabajador por ingerir a.1cóhol. 

a. La gente acostumbra. beber oualauier día de la 

semana. 
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b. La gente prefiere faltar a su trabajo por ir a 

las 13arranda,e. 

c. El alcoholismo re1'.)resenta un problema laboral. 

d. Le molestan las personas q~e trabajan en esta

do de ebriedad. 

G.- Inadecuadas relaciones interpersonales con su j~ 

fe inmediato y comna.f'ieros de trabajo. 

a. Si en la oficina eYiaten 1'.)roblemas entre sus 

compafferos y jefe es motivo para no llegar al 

trabajo. 

b. Los trabajadores faltan a su trabajo porque 

las relaciones humanas son deficientes. 

c. Si se emparten cursos de relaciones humanas 

el ambiente de trabajo se tornarlt más favora

ble. 

d. B.l personal se ausenta cuando los compá.fieros 

no coo~era.n en el trabajo. 

H.- Higiene y Seguridad. 

a. El empleado se ausenta poraue el ambiente de 

trabajo de 1luminaci6n, ruido, temperatura. 

son deficientes. 

b. B.l trabajo que realiza puede provocar acciden 

tes. 

c. El personal falta. porque el sistema de pro -

técci6n de trabajo es inadeou.ado. 

d. Las personas faltan por no tener material de 

traba.jo. 

e. EJ. personal falta por existir deficiencias h1 
gi 4íni cas en su tra. bajo. 
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:t.- Problemas familia.res. 

a. Las dificultades familiares son mot1vo para -

no llegar al trabajo. 

b. Por problemas escolares de los hijos es moti

vo para que los trabajadores se ausenten. 

c. Por problemas con los hijos el empleado falta 

a su traba.jo. 

d. Por discusiones con la ~areja es motivo para 

tomar un día de descanso. 

J.- Responsabilidad. 

a. El empleado que no cumpla con su trabajo debe 

ser sanciona.do. 

b. Loa trabajadores son responsables con su tra-

ba.jo. 

c. Los trabajadores deben de ser eficientes en -

el desarrollo de su trabajo. 

d. La disposici6n del empleado hacia el trabajo 

es importante. 

K.- Problemas personales. 

a. La mu.jer, que trabaja y falta es por tener -

demasiado trabajo en casaº 

b. EJ. empleado ta1ta por atender otro trabajo. 

o. El trabajador falta por tener otras obligaoi-2, 

nes. 

d. Por problemas de estudio y algunas de las la

bores es motivo para no asistir al trabajo. 
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L.- Paternalismo sindical. 

a. El sindicato propicia el ausentiamo por sola

par a sus agremiados. 

b. E! personal sindioali~ado responde al trabaj@o 

c. Por tener comisiones sindicales el empleado -

:f"al ta. 

d. El sindicato dá solución a loe problemas suci

tadoa en el trabajo. 

De un total de 50 reactivos por medio del análisis 

de la prueba t de "student" se validaron 20 preguntas 

que formaron el cuestionario definitivo. 

El cuestionario final se aplic6 a la muestra reprJ!. 

sentativa de la poblaci6n de los trabajadores d~ base 

en la Escuela Nacional de Artes Plásticas dependiente 

de la Universidad Nacional Autonóma de M~xico. Las -

instrucciones f'ueron "estoy realizando un estudio pa

ra mi tesis pro~eeional de le carrera de Psicología, 

sobre los factores que influyen en cuanto a condicio

nes de trabajo, gusto por el trabajo, 'ste cuestiona

rio es muy sencillo no es necesario que escriban su -

nombre, s6lo hay que marcar con una X en donde se en

cuentre su acuerdo, se necesita de su sinceridad al -

contestarlo, ya que los resultados de éate cuestiona

rio, servirán para mejorar su situaci6n laboral, por 

lo que pido de su cooperaci6n dnicrunente son 20 pre

gw'ltae". 

Además de estas instrucciones verbales se les pre-
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sentó un memorándum firmado por el secretario admi 

nistra.tivo en donde daba la autorizaoi6n y tambi~n 

la del Director para la aplioaci6n del cuestionario. 

Como se mencionó anteriormente el cuestionario se 

aplicó a la rama administrativa con los siguientes -

puestog: 

• Oficial administrativo 

• Auxiliar de intendencia 

• Técnico 

• Técnico modelo 

• Secretario 

• Carpintero 

• Vigilante 

• Oficia1 de transportes 

• Almacenista 

• Tipógrafo 

• Jardinero 

• Jefe de servicio 

• B~bliotecario 

• Prensista 

• Administrador 

• Electricista 

• Jefe de oficina. 

Se entregaba el cuestionario y lápiz. En la gran -

maworía los trabajadores contestaban por sí solos el 

cuestiona.río, en algunas ocasiones se lee leían cada 

una de las preguntas v se escribía la respuesta. (es-
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to se notó generalmente en los trabajadores de edad -

avanzada). 

En la muestra se incluyen trabajadores de ambos ª!. 

xoe y de diferentes edades. 

Las personas encuestadas generalmente cooperaron y 

no hubo resistencia para la contestación del cuestio

nario. 

Análisis e interpretaci6n de la información. 

Análisis de los resultados del cuestiona-

rios 

Que incluye investigación socioecon6mica y a~ 

titudee hacia el ausentiemo. 

Análisis de datos. 

Loe datos fueron analizados mediante el 

paquete computarizado S.P.s.s. (Statistical 

Package Por the Social Sciences) (35} 9 y e~ 

metidos al análisis factorial con rotación 

oblicua (porque 'los reactivos est&l interr!_ 

laoionados entre si) y seleccionando todas 

aquellas variables que tuvieran un peso ma

yor o igual a (t •30) 

La información obtenida de las encuestas 

aplicadas a loa trabajadores administrativos 

de la U.N.A.M. respecto a la causalidad de -

sus ausencias se agrupan en 3 factores, y se 

les asignaron a estos factores loe sigu.ien -

tes nombres, de acuerdo con la congruencia -

que hubo entre las variables y marco te6rico 

que los integraron. 
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l. Deficiencias del Sistema Laboral e Inadecuación ~ 

del Trabajador a su Pu.esto. 

2. Problemas de Comunicación e Integración L~boral y 

Familiar. 

3. Irresponsabili1~ad del Trabajador, Paternalismo Si!'.!, 

dical y Condiciones de Trabajo. 

Deficiencis,s del Sistema Laboral e Inadecu!!_ 

ción del Trabajador a su Puesto. 

Con respecto a este factor lo. Femández (12), 

nos dice que cuando un trabajador se adapta 

a una estructura y organización industrial y 

consigue la satisfacción personal que busca -

se puede decir que ese trabajador esta inte

grado en la empresa. Puede defimree a una -

persona bien adaptada "como aquella que logra 

establecer un equilibrio entre las satisf'acc!o 

nea que persigue, sus exigencias y aspiracio

nes, y las que consigue en su trabajo". 

Para conseguir una posterior influencia 

sobre el comportamiento en la inadaptaci6n 

del trabajador, se debe tomar en cuenta lo s! 

guiente: 

Acciones sobre la zona de int'luencia exter

nas (adaptaoi6n del trabajo al trabajador) .. 

a) Organización y racionalización del trab.!, 

jo. El adecuado estudio de los procesos 
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y m~todos de trabajo influye poderosamente eri el -

compo1•tamiento del trabajador, ya que resulta muy -

difícil que un hombre trabaje con ilusión y eficacia 

en tareas desorganizadas. 

b) Condiciones ambientales y de seguridad. 

Tiene notable influencia sobre el comportamieg 

to de las personas las condiciones ambientales y 

de seguridad en que traoaja (ruido, polvo, calor, 

frío, humedad, iluminaci6n). 

e) Sistema de rernuneraci6n. 

Todos los incentivos e9on6micos (sueldo o sal!!; 

rio, primas, gratificaciones, etc.) juegan un pri, 

mordial papel en la conducta humana. 

d) Promoci6n profesional. 

Conforme se va elevando el nivel ~ormativo y de 

vida de los trabajadores ~stos tienen m~s alto ni

vel de aspiraciones y una mavor necesidad de as 

cender profesionalmente. Un adecuado estudio de 

los posibles sistemas de nromoci6n profesional con 

planes concretos, claros y conocidos del personal 

pueden élevar extraordinariamente la moral de los 

hombres de cualauier emnresa. 

e) Selección y fonnación de mandos. 

Existe la necesidad de seleccionar mandos ade

cuados, que posean las aut~nticas características 

que todo me.ndo debe reunir, y su posterior forma

ción en las técnicas adecuadas (humanas y profe -

sionales). Nada hay aue nueda influir tan favora

blemente sobre el comportamiento da los trabajadQ 
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res como un buen jefe. 

f) Política de personal y de relaciones humanas. 

Lo que más puede in.f'lu!r en la situación ex

terna. oue rodea al hombre-que trabaja es una au

t~ntica política de personal de la empresa, en -

la que las relaciones humanas presifüm cualquier 

acción a. tomar y procurando que todas ellas eatl§n 

13erfectamente co.:>rdinadas, ya que cada une. de es

tas acci11nes, por separado y con olvido de las 

demás, puede carecer de Yalor y hasta ser contra

-producente. 

Acciones sobre la 7.ona de personalidad -

(adaptaci6n del trabajador al trabajo). 

a) Orientaci6n profesional 

Ha de procurarse que el hombre -

encauce su a-prendizaje y :formación 

profesional hacia el cam-po de acti

vidades para el que est~ mejor dot~ 

do. Una adecuada orientación profe

sional hará que las personas se en

cuentren más satisfechas y puedan 

llegar a consegu.1~ satisfacer sus 

necesidades de progreso prof'esiona1 

v con ellas su conducta sea mis sa

tisfactoria. 

b) Selecoi6n de personal. 

La selección del hombre adecuado 
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para ca.da trabajo ( segdn sus aptitudes, personalidad, 

fo:nnaci6n y experiencia) permite al trabajador reali

zar su tarea con mayor :facilidad y menor esfuerzo y -

contribuye, por tanto, a mejorar su comporta.miento en 

el tra.bajo. E]_ hombre (?Ue realiza. un trabajo para el -

aue está bien dota.a.o se siente más seguro de sí mismo, 

desarrolla y enriquece más positivamente su nersona.11-

dad, pudiendo con ello alcanzar más :fácilmente los fi

nes que se pronone y trinfar profesionalmente. 

c) Formación profesional. 

Está plenamente comprobado que la formación del 

personal es la inversión más rentable que puede -

realizar una emnresa. En este sentido, los planea 

de formación tienen un ~~ito asegurado, pues con-

tribuyen no sólo a la mayor especialización y per

feccionamiento nrofesional del trabajador, sino 

también a darle una mayor confianza en sí m;Lsmo y 

a poder satisfacer esa necesidad de amnlis.r su ni

vel formativo y profesional que sienten la mayoría 

de los hombres, especialmente los de loa niveles -

más bajos, por ser loa aue menos medios han tenido 

para su forma.ci6n. 

d) Promoci6n profesional. 

Los planes de promoci6n dentro de las empresas 

son un poderoso medio para mejorar las· actitudes -

del personal. El hombre que trabaja necesita cono

cer sus posibilidades futuras de progreso. 
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e) Valoraci6n del personal. 

La evaluación del personal, objetiva y siste-

mática, haré' que éste se sienta justamente retri 

buido y adpte una actitud favorable hacia al man

do y la empresa. Por otra parte esta valoración 

servirá tambi~n a fines de promoción. 

f) Información. 

Un buen sistema de comunicación, tanto ascende~ 

te como descendente, permitirá mantener una buena 

moral de trabajo. La.información al pereonel evi-

ta. la creación de "bulos o rumores" y facilite, la 

aceptación de órdenes y normas. Muchas de las acti 

tudas desfavoralies que adopta el personal tienen 

su origen en la falta de información, ya que se --,,. 
desconocen las causas o motivos que hacen necesa -

rías las órdenes o normas. 

Unos buenos canales de información contribuirán 

a mejorar el comnortamiento de los trabaja.dores. 

g) Participación .• 

La participación del personal en las decisiones 

de la empresa es una ne las formas más espectacul~ 

res de influir en el comportamiento del personal; 

por ello las empresas con mentalidad moderna van -

evolucionando hacia sistemas de direcci6n partici~ 

pativa nor objetivos. EJ.. hombre generalmente acep

ta bien las órdenes, decisiones y objetivos aue se 

le marcan si de alguna manera ha tenido narticipa-
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ción en ellos. Las entrevistas con el personal para 

conocer sus ideas y opiniones, las reuniones de gru

po para estudiar los problemas y tomar decisiones, 

son una de las mejores armas para influir sobre la 

conducta humana. Nada ha.1 que responsabilice tanto 

al trabajador, que le integre y le haga trabaja.r con 

auténtico espíritu de equipo, como el sentirse par!í 

cipe de los objetivos a cumplir. 

h) Motivaci6n. 

:EJ. estudio e implantación de adecuados siste

mas de incentivos, tanto econ6micos como de cual 
quier otro tipo, es uno de los medios más emple~ 

dos nara influir y mejorar el comportamiento de 

los hombres que trabajan. ~l conseguir aue los 

mandos sepan motivar a sus subordinados es fac 

tor decisivo para que el clima y moral de la em-

presa sea alto y para que las conductas de sus 

hombres sean satisfactorias. 

Acciones sobre la zona de las realiv.aci~ 

nea. 

Cuando el hombre consigue alcanzar --

1 oa fines propuestos, y alcanza loa in 

centivos que desea, no es necesario em -

prender acci6n alguna, va q~e la conduc

ta es siempre satisfactoria. 

Cuando las personas no consiguen los 

incentivos que desean, las conductas 
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suelen desorganizarse y los comportamientos son po

co satisfactorios. Surgen las frustraciones y como -

consecuencia los estados de agresividad, a.pat:l'.a, re

celos, inseguridad, cinismo, angustia, etc. 

Los hombres que en cualquier empresa tienen fu.n 

oi6n de mando están obligados a. tratar de ayudar a 

su equipo de subordinados y la. mejor forma de ayuda!:_ 

les es influir sobre su comportamiento para tratar -

que su conducta sea satisfactoria. 

Para ello no se debe olvrdar jamás que nuestras -

acciones no deberán ir dirigidas a su comportamiento. 

Nada se conseguirá oon sermones recriminándole su 

conducta. La acción debe ir siempre dirigida a la 

causa y el motivo que le hacen comportarse así. S6lo 

cuando analicemos estas causas y estos motivos esta

remos en condiciones de poner los medios de mejorar 

su conducta y hacerla más satisfactoria. 

Problemas de Comu.nicaci6n e Integraci6n La 

boral y Familiar. 

En este factor 2o. es necesario integrar 

lo siguiente: 

De acuerdo a Smi th (5]), dJ:, ce q~e Comun!_ 

caci6n es: "ttn proceso complejo que impli

ca la transmisi6n de datos, problemas, su

gerencias, experiencias, estados emociona

les, actitudes, hostilidades, lealtades, -

metas etc. •1 
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Comunicaci6n formal (1 ), "Es el intercambio de in 

formación que se establece entre las personas en ra

z6n de los -i:mestos que ocupan dentro de la organiza

ción". 

Por regla general, los mensajes formales fluyen -

ascendente o descendentemente·, abarcando los siguien_ 

tes tipos de comunicación: 

a. Comunicáción ascendente. Este tipo de comuni

caci6n es la que va de abajo hacia arriba. -

Sirve a los subordinados para entrar en con -

tacto con sus superiores o para que ~stos es

t~n suficiente y oportunamente informados de 

lo que pasa en su departamento o área del 

cual son responsables. Además, este ti~o de -

comunicación permite que el. supervisor, fornen 

te la participación y el inter~s del subordi

nado. 

b. Comunicación descendente. Implica a todos a-

quellos mensajes que fluyen de jefe a sus su

bordinados. En todas las comunicaciones des 

cendentes fluyen mensajes de tarea o de man 

tenimiento, relacionados con directrices, ob

j eti voa, diaciDlina, 6rdenes, preguntas y po-

1:!'.tiM.s. 

c. Comunicaci6n horizontal. ~s la sostenida en

tre personas de un mismo nivel jerárquico (j!_ 

fe-jefe) en la organización. 
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d. Comunicación informal. Es el intercambio de -

·informe.ci6n que se establece entre las uerso

nas por una relac:Lón independiente de los 

puestos aue ocupan, sin seguir los canales ni 

los procedimientos establecidos en la organi

zación formal. 

Mientras que las comunicaciones formales -

están previstas y reguladas por los manuales 

de organización, las comunicaciones informa-

les constituyen un conjunto de interrelacio-

nes espontáneas de los empleados, independien, 

temente del cargo que ocupan. 

Smith (5U, dice que el sistema de comunio~ 

oi6n determina la eficacia de todos loa demás 

sistemas de la organización. Los ejecutivos ~ 

fice.ces reconocen la importancia de la oomun!. 

caoión y procuran establecer canales que sean 

numerosos, bien definidos y/ que lleven un con, 

tenido de significación. Las comunicaciones -

debenúl recibirse r~pida, clara. y autoritati

vamente. Quienes las reciben deberán entande~ 

las, creerlas, hallarlas compatibles con sus 

propios intereses y tener la aptitud física y 

mental para cum~lirlas. 

Irresponsabili:'le.d del Trabajador, Paterna.

lismo Sindical y Condiciones de Tr9.bajo. 

Este factor 3o. va a estar referido, de 
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acuerdo a Smi th (51), "el trabajador está más con-

tento y su organizaci6n nroduce más cuando las res

nonsabiliñades de su trabajo 10 incitan a usar de -

todo su saber, destreza. e ingenio para cumplirlas. 

Para alcanzar este estado de cosas, los procesos de 

la comuañía o empresa que los ocupe he. lrán de ser 

tales, oue aseguren que ha.y una ~robabilidad máxi 

ma. de que cada miembro buscará y acentará la raspo~ 

sabl.lidad de su trabajo y del trabajo de su organi

zaci6n". 

Nos dice que la resT)ons!:tbilida.d nersona.l se desll 

rrolla a medida q.ue se incrementan las interaccio -

nes de apoyo. Cualouier gropo de traba.ja.dores será 

más responsable cua.nd·:> sus miembros se sienten apo

yados, cuando manifiestan eiue lo que están haciendo 

es imnortante. Adquieren este sentido cuando sien -

ten oue las metas de su organización son básica.a y 

curoido dese-~pef'ian una parte indispense.ble en la coa 

secuci6n de esas metas. 

Cuando sienten oue sus trabajos no son de respo!l 

sabilidad se sienten sin apoyo y sin bases. Lo i -

deal es oue las res~onsabilida.des reales de un gru

po sean iguales a su capacidad 09.ra. realizarlas. 
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En lo que respecta a las condiciones ambientales 

del trabajador 06), se debe vigilar que haya condi

ciones 6ptimas como son (buena iluminaoi6n, tempe

ratura. eficiente y tratar de eliminar los niveles -

de ruido) que permitan proteger al trabajador de in 
facciones, accidentés, enfermedades profesionales. 

Con esto se protegerá la salud del trabajador y se 

logrará oue éstos tengan un mayor interés y motiva

ción en la realización de sus labores, para una me

jor satisfacci6n. 
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ESQUEMA DE RESULTADOS DE LOS PACTORES DE 

ESTUDIO. 

FACTOR lo. ~ DEFICIENCIAS DEL SISTEMA LABO

RAL E INADECUACION DEL TRABAJ ! 
DOR A SU PUESTO. 

El personal falta poraue: 

- Las relaciones humanas son de

ficientes. 

- El ambiente de trabajo de (il~ 

minaci6n, ruido, temperatura) 

son deficientes. 

- El congestiona.miento de tráns!,. 

to determina las ausencias. 

- Al trabajador no le gusta su -

traba.jo. 

- Se tiene demasiado trabajo en 

casa. 

- Trabajan tiempo extra. 

- Hay deficiencias higi~nicas en 

el trabajo. 

- Existe falta de reconocimiento 

en su trabajo. 

- Hay falta de cooperaoi6n en el 

trabajo. 
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FACTOR 2o. = PROBLEMAS DE COMUNICACION E IN'I'EGRA

CION LABORAL Y FAMILIAR 

El personal falta.: 

- Por discusiones con la pareja. 

- Por falta de autom6vil propio. 

- Porque existen dificultades familia-

res. 

Porque las relaciones humanas son d.! 

ficientea. 

- Porque el sistema de protección de -

trabajo es inadecuado. 

- Por problemas entre compañeros ~ jefe. 

- Por falta de reconocimiento en su tl'!! 

bajo. 

- Por problemas con los hijos. 

- Por falta de cooperaci6n en el traba-

jo. 

FACTOR 3o. = IRRESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR, PA

TERNALISMO SINDICAL Y CONDICIONES DE 

TRABAJO. 

El personal falta porouer 

- Existe falta de responsabilidad en su 

desarrollo laboral. 

- Las normas sindicales establecidas 

propician el ausentismo. 

- El ambiente de trabajo de ilumina.ci6n, 

ruido, temneratura. son deficientes. 

- Ingiere alcohol. 
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5. '1 RESULTADOS. 

En el análisis factorial entraron los 20 reac

tivos previamente validados en la prueba t, de 

los cuales quedaron 3 factores con un puntaje -

final como sigues 

El nrimer factor ( Deficiencias del sistema la

boral e inadecuación del trabajador a su pues -

to ) con un puntaje de vari~ción exnlicativa del 

50%. 

El segundo factor ( Problemas de comunicación e 

integración laboral y familiar ) con un puntaje 

de variación explicativa del 171'>. 

El tercer factor ( Irresponsabilidad del trabaj~ 

dor, paternalismo sindical y condiciones de tra

bajo ) con un puntaje de variación e~licativa -

del 11%. 

Con estos 3 factores se explica el 781" del ausen 

tismo laboral en los tr3 1"1jad0res administr8 ti -

vos al servicio de la U.N.A.M. 

Con el fin de conocer objetivamente la presencia 

de algunas variables sobre otras, se planteo a 

nivel de hipóte~is la si~2iente interro;rante. 

¿ Hay diferencias actitudinales hacia el ausen 

ti!"mo en ·?erP.onas oue poseen otro trabajo apar 

te del de le U.N.A.M. y en individuos aue po -

seen una preparaci0n acadé~ica ? 
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Con las variables resultantes en el factor lo. y las 

variables resultantes en el factor .2o. se hizó un a

nalisis de varianza denotando la falta de existencia 

de diferencias estadísticamente significativas· lo -

que sugiere que el hecho de que un trabajador tenga -

o no otro trabajo al igual aue su preparación académi

ca su puntuación de actitud frente al ausentiemo es si 

milar. 
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5.8 ANALISIS DE LOS DATOS SOCIOECONOMICOS. 

Se anlicaron 59 cuestionarios a personas del 

sexo masculino y 30 cuestionarios a ·personas 

del sexo femenino, obtenit§ndose los siguientes 

datos socioecon6micos: 

La edad de los encuestados es como sigue: 

Hombres Mujeres 

o de 16 a 20 i:ú'ios l de 16 a 20 años 

11 de 21 a 25 a.ños 2 de 21 a 25 a.í'ios 

q de 26 a 30 eños 6 de 26 a 30 años 

14 de 31 a 35 ai'\os 9 de 31 a. 35 años 

7 de 36 a 40 Años 5 de 36 a 40 a.f'ios 

3 de 41 a 45 años 3 de 41 a 45 al1os 

15 de más de 45 R>ios 4 de más de 45 años 

De las 30 mujeres, 7 son solteras, 21 son cg_ 

sadas y 2 vi ven en unión libre. 

De los 59 hombres, 13 son sol teros, 41 son -

casados, 3 son viudos y 2 viven en uni6n libre. 

Del total de hombres 10 tienen otro trabajo. 

Del total de mujeres 5 tienen otro trabajo. 

Del total de empleados aue tienen otro trab~ 

jo además del de la U .N.A.M. 8 tri:ibaj8n .1n el -

:1ector púb1 i.co, 1 persona. trabaja en empresa 

r_rivada, y 6 trabajan por su cuenta .• 

________ -_1_6_5_-______________ t 



De los 74 trabajadores restantes su única fUente 

de tralBjo es la U.N.A.Ji'!. 

La escol~i,ridad de los hombres se observ6 como si-

gue: 

Primaria. incomnleta= 5 

Primaria. com-pleta= 23 

Secundaria. incompleta= 2 

Secundaria completa= 11 

Preparatoria incom~leta~ 2 

Prepara:tor:i.~1 completa= 4 

Profesional incom-pleta= 3 

Profesional completa= 3 

Estudios técnicos= 3 

Primaria com-pleta ;¡ estudios técnicos= 1 

Secundaria incompleta y estudios técnicos= 1 

Secundari9. completa. ¡ estudios técnicos= 1 

La escolarida.d en las mujeres se observó como si-

gue: 

Prima.rin incompleta= 1 

Prima ri~i completa::: 8 

Secundari1l. incompleta== 3 

Secundarüi. completa= 5 

Preparatoria. incomnleta= l 

Prenaratoria comuleta= 1 

Estudios técnicos= 2 

Primaria. completa y estuc1ios técnicos= l 

Secundaria. completa y estudios técnicos= 8 
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El total de personas que dependen económicamente 

de los hombres es como sigue: 

9 del total de hombres no tienen ninguna persona 

que dependa económicamente de ellos, 

23 de los hombres tienen de l a 3 personas··que de-

penden de ellos económicamente. 

23 de los hombres tienen de 4 a 6 personas que de-

penden de ellos económicamente. 

4 de los hombres tienen de 7 a 9 personas que depen

den de ellos económicamente. 

El total de personas que dependen económicamente 

de las mujeres es como sigues 

5 del total de mujeres no tienen ninguna persona que 

dependa de ellas económicamente. 

16 de las mujeres tienen de 1 a 3 personas que depe!!. 

den de ellas económicamente. 

6 mujeres .tienen de 4 a 6 personas que dependen de e 

llas económicamente. 

3 de las mujeres tienen de 7 a 9 personas que· depen

den de ellas económicamente. 

- 167 -



SEXO 

EDO. CIVIL 

SECTOR 

SEGMENTACION DE LAS VARIABLES SEXO - ESTADO CIVIL - OTRO TRABAJO, 

SECTOR EN EL QUE TRABAJAN ADEMAS DE LA U.N.A.M. 

MUESTRA 

NO. 89 
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RESULTADOS DE LA MUESTRA ESTUDIADA EN CUANTO A PERCEPCION SAL~RIAL. 

De acuerdo al mapa mercadol6gico de¡ Area'Metropolitana de la Ciudad de Mé

xico, (Bur6 de Investigaci6n de Mercados) en la muestra estudiada en cuanto 

a percepción salarial por área urbana, el personal Administrativo de la 

U.N.A.M. se agrupó como sigue: 

A B c D E F G H 

(Más de (De 20 a (De 10 a (De 5 a (De 2 a- (De 1 a - (Hasta 1 (De 1 a-
30 veces 30 veces 20 veces 10 veces 5 veces- 2 veces - vez sala 3 veces 
salario- salario- salario - salario- salario- salario - rio míni salario 
mínimo). mínimo). mínimo). mínimo). mínimo). mínimo). mo). '!línimo) 

0% l. 37% 5.48% 16.44% 45,20% 23.29% 6.85% 1.37% 

Nota: El uní verso ,aue aoui se expresa se refiere a 7 3 personas, cuya colonia 
pudo identifice,rse sin repetici -Sn que confundiera la ubicación autént! 
ca. 
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Se detectaron lc>111 factores qv.e determinan 

el atu!lentismo y ee aceptaron algunae varia -

bles que ee mencionan en el li!Qrco teórico de 

4ete estudio, onoontráudoee 3 variables 8'e, 

siendo 9eto de suma importancia, porgue se -

tienen otros indicador\u1 que maro~ el 11.u1111on, 

tismo. 

En cuanto a las interrelaciones de loe fas_ 

toree resultantes con el aspecto de eecolaJr1 

dad y otro trabajo, se considera que pueden 

servir de base a otras ;Luveetigacionee. 

En relación a los resultados obtenidos so 

pod~ probar hipótesis, para futuras inveeta:_ 

pciones. 

:ru' de importancia 'ate estudio para la Pe~ 

cología, porque se detectó la jerarquía do los 

factores que intervienen en el ausentismo como 

sons La inadaptación del trabajador, ocasio -

nando una insatiefacci6n hacia su p~esto, la -

falta de comunicaci6n en el medio de trabajo • 

que deteriora sus Relaciones Interpersonales, 

la Irresponsabilidad del trabajador, que con -

el menor pretexto no desarrolla 6ptil'll18.mente su 

trabajo y los problemas personales entre otros, 

conduciendo todo esto a un incremento en la no 

- 177 -



presencia del trabajador a eu centro laboral, ocasio

nando mdltiples p4rdidas materiales a la Instituoi6n. 

Bl sustento Psiool6gioo ee dirige al conocimiento 

de la necesidad de mejorar los niveles de coniunioa -

ci6n de los subordinados hacia sus jefes f a la opti -

mizaci6n de las Relaciones Humanas entre compafieros de 

trabajo y jefes, así como en el logro de un cambio ac

titudinal positivo. Buscando disminuir las ausencias -

contínuas de los trabajadores al servicio de la Unive~ 

eidad. 
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5.9.2 Limitacionea. 

El presente estudio se considera como un 

perfil aplicable para todos loe trabajado -

res administra ti vos de la U .N.A. M. , en tan

to que aporta elementos comunes a todos loe 

trabajadores de dicha Inetituo16n. 

Bn ese sentido, las condiaionee de este 

t:iraba3o, son aplicables y Vlilidae para la ... 

totalidad de loe trabajadores administrati

vos de la Uni vers1da4. Y puedG ser emplea-

do a traba;ladone de niwl equiva.J.ente pe!:_ 

tenecientee a otras Uni'Wlrsidadea o Ineti~ 

cionee d.4111 ensefienz& l!Np@rlor, ooao por e;leJDm 

plo, loe de la Uniwreidad Aut6nol!ilQ, llotropc

litana. 

Asimismo la presente inveetigaci6n se ~

conet1 tu;re como un traba~o pionero, en el -

sentido de que sólo, se han reslizwlo esta -

tipo de investigaciones en Instituciones, PJ1. 

ve.das, para optimizar el f'unc1on.url.ento el@ ...... 

dichos organismos, pero que esto no ha Dido -

así on n1ng\in organismo pdblico. 
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CAPITULO 6. 

OOl'OLUSI ONBS. 

6.1 -!\l. aueentismo del trabajador de la u.w.A.11~ 1i. 

fecta en loe aspectos eeon6•ico, educativo, 

docente, inveetigatiYo y de eegur14e.d de la -

poblaoi6n Universitar.t.a en general. 

6.2 -A nivel general, el personal a<biinietrati•o 

no eet' eatisfecho durante el desarrollo de -

su trabajo, lo que se refleja en su actitud. 

De e.cmerdo con P'rez Uribe (,37), dire111oe -

que el trabajador est' ineatiefeoho porque no 

reune las caracter!eticae de autoesti111a, dee1:; 

rrollo, prestigio la mral (dentro y tu.ora de 

la Instituci6n) no tiene independencia, ni !'!, 

conocimiento. 

6.) -De acueri.o a la tGoría de J..brahl!Ull Jfaslow, el 

personal administrativo de la U.lf.A.11. ee en

cuentra en tensi6n o msleetar·porque no se s.1: 

tiefacGn sus necesidades, abarcando loe si 

guientes tipos: 

a) mejoramiento de las condiciones de tra

bajo .. 

b) ~ste tipo de necesidades si se eatieta

oen, (seguridad y ori.en). 
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mejorsmiento de sus relaciones interpersonales. 

( Pertenencia, Afiliacidn o a~or a los demás ). 

rec~nocimiento, obtenci6n de su status y respeto. 

( Sta.tus, Estima .o amor propio ) • 

autorrealización. 

Referente al trabajo, el personal administrativo 

no está motivado por que no son satisfechas sus ne

cesidades de acuerdo a •aslo~itipo A,C,D y E), en 

p:rado suficiente que disminuye. su estado de tensión. 

-De acuerdo con la teoría de Argyris podemos decir 

nue el trabajador de la U.N.A.M. al no encontrar -

significativo su trabajo, por su grado de simplifi 

cación y especialización, se preocupa por salarios 

y las condiciones de trabajo ofreciendo hostilidad 

y resentimiento. 

-De acuerdo a la teoría de Herzberg, los trabajado

res administrativos de la U.N.A.M. se ven afecta -

dos en su comportamiento porque están insatisfe -

chos en su trabajo ~ por que hay deficiencias de -

higiene (según lo señalaron los propios trabajado

res). 

La carencia de logros, crecimiento, reconocimieu_ 

to, responsabilidad y progreso, provoca su insatis

facción. 

Considerados como factor de higiene el salario, 

lB.s prestaciones y cond.iciones en su medio de tra

bajo, según esta misma teoría, el })ersonal ad -
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minietrativo de la U .N.A.rr. solamente se queja de -

las condiciones de trabajo, mismas que si llegaran -

a resolverse no lo motivan tanto como 1a satisfaooi6n 

derivada de su trabajo. 

6.6 -La teoría de David McCJ..elland, f\!ndamenta par

cialmente el problema del auaentiamo laboral -

del trabajador de la U.N.A.M. en la necesidad -

de realización o logro. 

6.7 -Con base en la teoría "X" y "Y" de Douglas Mo

Gregor, oerresponde a las autoridades de la 

U.N.A.M. ( el autor las llama Gerenciales) con

sistentes en adecuar las condiciones y métodos 

de funcionamiento de la Institución de manera -

que su personal pueda lograr mejor sus propios 

objetivos, encauzando sus esfuerzos hacia los -

de la organizaci6n. 

6.8 -De acuerdo con la teoría Z 6 de relaciones hum!l!. 

nas (Strauas y Sayles), loe trabajadores admi-

nistrativos de la U.N.A.M. no satisfacen sus 

necesidades sociales ni de estima. 

6.9 -La olasifioaoi6n mo.tivacional seffale. que los 

trabajadores administrativos de la U.N.A.M. no 

poseen motivaciones morales (relaciones socia

les satisfactorias, status, autorrealizaci6n); 

ni motivaoi6n positiva en función de la organi. 

zaci6n porque no hay elementos que lo orienten 
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hacia la. direcci·Sn deseada y conducta que se quiere 

por lo tanto, no hay participaci6n voluntaria.. 

6.10 -Comparando el estudio de Díaz y García, ras

necto al $Usentiemo en la empres~ pública y 

prlv~dR, con el f'unclonqmiento administrati

vo de la. U.N.A.M. se observtS ·que los trabaja

dores administrativos se identifican con los 

resultados de la empresa pública, en cuanto 

a oue no les gusta su trabajo, no reciben a

tenci6n directa de la Institución y el esta

do ambiental físico no ofrece las condioio 

nea adecuadas para el desarrollo óptimo de 

sus funciones. 

6.11 -El trabajador administrativo de la U.N.A.M. -

es irresponsable, atribuye su irresponsabili

dad a la falta de reconocimiento hacia su tl"!, 

bajo, por parte de las autoridades de la U¡ú

veraidad. 

6.12 -El trabijador administrativo de la U.N.A.M. -

considera que las normas sindicales lo eobre

protegen lo que prd~iota su ausentismo. 

6.13 -Las soluciones aue proponen los traijajadoree 

administrativos de la U.N.A.M. para resolver 

el problema de ausentismo, del que son cona -

cientes, sona 

6.13.1 -Reglamentar rígidamente su trabajo, pr0po--
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ner sanciones a la vez que incentivos en el cumpli

miento de sus actividades. 

6.13.2 -Mejorar las relaciones humanas, las condi

ciones de trabajo, dar cursos de capacita

ción, premios y reconocfmiento de su traba 

jo, entre las principales. 

6.13.3 -Ooncientizar al trabajador de sus respons!_ 

bilidades, hacia la labor que desempeña. 

6.13.4 -Atender a sus demandas salariales cuando 

sus ingresos no corresponden con el nivel 

de vida .• 

6.13.5 -Proporcionar facilidades para su transpor

tación a la zona de trabajo, en el caso do 

las unidades universit~rias alejadas de los 

centros de concentración de 1a población -

urbana. 

6.13.6 -A criterio de los trabajadores universita

rios y de acuerdo al artículo 41 del Regl!_ 

mento de la Comisi6n Mixta de Higiene y Se

guridad de la U.N.A.M. el sistema de pro -

tecci6n al trabajador es inadecuado. 

6.13.7 -Los factores causales del ausentismo ident!, 

ficados por este estudio eons 

FACTOR lo. Deficiencias del Sistema Laboral 

e Inadecuaci6n del Trabajador a 

su Puesto. 
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FACTOR 2o. Problemas de Comunicación e Integración 

Laboral y Familiar. 

FACTOR 3o. Irresponsabilidad del Trabajador, Pater

nal:i'.smo Sindical y Condiciones de Traba

jo. 

6.13.8 -Confrontando el Factor lo •. y el Factor 2o. 

con las variables de escolaridad y otro -

trabajo, provenientes de la encuesta socio 

econ6mica, quedaron invalidadas como cau -· 

sas del ausentismo laboral. 

6.13.9 -Las respuestas obtenidas por la aplicaci6n 

del estudio exploratorio son casi en su to 

talidad las mismas que las que se obtuvie

ron d.e la muestra representativa con el u

so del cuestionario actitudinal tipo Likert. 

La aue no aparece como causa legítima 

del ausentismo es la variable: Problemas de 

Salud. 

6.13.10 -Aunque el personal encuestado tiene oblig~ 

ciones económicas hacia su familia, no re

curre a otro trabajo a pesar de que su ni

vel educ~tivo (medio superior) se lo puede 

permitir. Se explica esto porque sólo el -

16% de la muestra cuentan con otro trabajo 

y por que su salario se localiza en áreas 

urbanas en donde el sal!ario es de 2 a 5 ve 

ces el salario mínimo. 
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6.13.11 -Atribuir a otras causas que no son las ve~ 

daderas, en lo que respecta al ausentismo 

e irresponsabilidad, surge un mecanismo de 

defensa del traba.je.dar, su actitud identi

ficada como negativa por ~l mismo, sin em

bargo persiste porque son factores exter 

nos los que determinan su conducta. 

6.13.12 -El trabajador está consciente del problema 

aue genera con su ausentismo y de los int~ 

reses que afecta; sin embargo, aprovecha -

le.a condiciones que propicia.n su ausentis

mo para desarrollar sus actividades parti

culares. 

6.13.13 -La poblac1.6n estudiantil, el personal docen, 

te son los más afectados por el auaentismo 

del trabajador administrativo, en segundo 

lugar la U.N.A.m. como Institución. 

6.13.14 -La Universida.d Nacional Autónoma de M~:dco, 

elaboró el Plan CADE (Plan de Capacitaoi6n 

y Desarrollo del Personal de Base para la 

Administra,ci6n Universitaria), para dar 

cursos de Oapaeitaci6n, Adiestramiento, Ac

tualizaei6n y Espeeializaci6n, Promoción y 

Ascenso, Higiene y Seguridad y Desarrollo -

del Personal. 

6.13.15 -El Plan CADE, no alcanza a desaparecer las 

causas del problema de ausentism() laboral. 
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Unicamente contribuye a dar la motivación oue pien

sa. oue el trabajador reouiere. 

6.13.16 -Eyisten fallas en los cana.les de comunic!! 

ción ascendente probablemente porque no 
hay oportunidad de que los trabajadores 

presenten sugerencias, planteen quejas o 

hagan consultas respecto a su trabajo. 

6.13.17 -Las soluciones a.l -oroblema. del ausentismo 

del personal en cuestión, dependen de las 

autoridades de la Universidad Nacional A'!:!, 

tónoma de M~xico y de la cooperación de -

los traba.jadore(!I. 
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RECOMENDACIONES 

- Organizar cursos de Relaciones Humanas, para el -

personal Administrativo que no tenga conocimiento 

de dichos cursos, impartidos de ser posible por -

profesionistas especializados en el ramo: Psic6lo 

gos, Comunic6logos, Sociólogos, Trabajadores So -

ciales, cuyo objetivo sea el de hacer comprender 

la importancia de armonizar las Relaciones Inter

personales en el centro de trabajo, mediante el -

conocimiento y manejo adecuado de los factores que 

los originan. Así el mejoramiento de los niveles -

de comunicación será ascendente y descendente en 

tre trabajadores administrativos y personal acadé

mico al ~ervicio de la U.N.A,M. 

Mejorar las condiciones físicas y psicológicas del 

ambiente laboral, vigilando que exista una adecua

da ventilaci6n, iluminaci6n, agua potable y tempe

ratura en el medio que rodea al trabajador y que -

su equipo de trabajo se encuentre en buen estado. 

Procurar la reubicación del personal, que por habi 

tar en lugares lejanos a su centro de trabajo, con~ 

tantemente presentan problemas de ausentismo. Se -

buscará que su trabajo sea más cerca a su domicilio 

con el objeto de que su traslado sea con menores -

problemas, y exista por parte del trabajador mayor 

disposición hacia su trabajo. 
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Hacer periódicamente juntas con el personal admi

nistrativo, jefes y personal idóneo para explicar 

la importancia que tiene el trabajo que desempe -

ffan, dar el reconocimiento que el trabajador bus

ca y sienta que su trabajo es importante para la 

Institución y para su propio desarrollo personal. 

Fomente,r el sentido de responsabilidad en el tra

bajador universitario, a travás del Sindicato de 

Trabajadores de la U.N.A.M., a fin de que su vi

sión acerca de su desempeffo laboral sea la de con, 

tribuir a la superación y.correcta operatividad -

del sistema educativo universitario, anulando la 

concepción "esclavisante" que algunos trabajado-. 
res tienen, acerca de lo que es su trabajo, coad

yuvando de esta manera a concientizar al trabaja

dor de la importancia que reviete su actividad º2. 

mo parte de las funciones globales de la Universi 

dad Nacional Autónoma de México. 
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ANEXOS 

- 190 -



(PREGUNTAS DEL ESTUDIO EXPLORATORIO) 

Las siguientes preguntas se aplicaron para el estu

dio exploratorio. 

1.- ¿ Que factores considera usted que influyen o d~ 

terminan que las personas falten a su fuente -

de trabajo ?. 

2.- Ahora se le pide, que los escriba en orden de im

portanciaº 

3.- ¿ Qu~ soluciones propone usted para el problema -

de Ausentismo ?. 
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( ESTUDIO PII.OTO) 
C U E S T I O N A R l O • 

Inetruccianea: Lea cu1dadeeamente cada declaración y tacne la rea 
puesta que mejor exprese su sentir acerca.de le que se dice. 
veda afirmación contiene una escala de valares que va de: ~-
mente de acuerdo l TA ) De acuerde l A ) Indeéiae ( I ) En desa··' 
cuerdo ( D ) y Tetalmente en desacuerde ( TD J. 
Usted tan sólo marcará con una cruz el intervalo \_!_), donde con 
sidere se encuentra su acuerda. 
Trate de ser eincero consigo mismo y use au propio criterio. No -
deje de contestar ninguna pregunta. 
EJEMPLO: 

El mejor trabajador es el más disciplinado. 
X 

TA A I D TD 
Si esta afirmación expresa su sentir (Totalmente de acuerdo) usted 
marcará con una...,!_ el intervslo...l!:_ 

l.- El trabajador falta por tener otras obligaciones. 

TA A I D TD 

2.- Por regla general las personas faltan al trabajo a pesar de -
no obtener au incapaoiaad. 

TA A I D TD 
3.- Si en la oficina ex~aten problemas entre aua compañero a y je-
:fe ea motivo para no llegar al trabajo. 

TA A I D TD 
4.- El empleado que no cumpla con au trabajo debe ser sancionado. 

TA A I D TD 
5.- Por falta de automóvil propio el empleado falta a su fuen-ce -
de trabajo. 

TA A r D TD 
6,- Loa Jefes son cerrados, para reconocer el desempefto de sus 
subordinados. 

TA A I D TD 
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1.- Los trabajadores faltan a su trabajo porque las Relaciones H~ 
manas son deficientes. 

TA A I D TD 
a.- El trabajador no cumple con su .trabajo por presentarse estan

do enfermo. 

TA A I D TD 
9.- El empleado se ausenta porque el ambiente de trabajo de (ilu
minación, ruido, temperatura) son deficientes. 

TA A I D TD 
10.- El empleado que trabaja tiempo extra lo hace porque su auel-
do es deficiente. 

TA A I D TD 
11.- l'Or discusiones con la pareja es motivo para tomar un día de 
descanso. 

TA A I D TD 
12.- La gente acostumbra beber cualquier día de la semana. 

TA A I D TD 
13.- El trabajador ae ausenta porque no le guata su trabajo. 

TA A I D TD 
14.- La gente prefiere fal ter a su trabajo por ir a las parrandas. 

TA A I D TD 
15.- El sindica te;> propicia el ausentismo por solapar a sus agremia 
dos. 

TA A I 

16. - J:il alcoholismo representa un 

TA A I 
17.- El trabajo ea más motivante 
lizaci6n o Capacitación. 

TA A I 

D TD 
problema laboral. 

D TD 
cuando existen cursos de Aetua--

D TD 
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1~.- ~1 congesti0namiento de tránsito, ea motivo para faltar al -

centro laboral, 

TA A I D TD 
19.- ~ personal sindical izado responde al trabajo, 

TA A I D TD 
20,- El personal no asiste a su trabajo porque su labor no es re-
conocida,por SUB jefes. 

TA A I D TD 
21.- Si se imparten cursos de Helaciones numanas el ambiente de -
trabajo ae tornará más favorable. 

TA A I D TD 
22.- Si loa jefes reconocen BU trabajo el empleado responderá po-
sitivamente. 

TA A I D TD 
·23,- LB mujer que trabaja y falta es por tener demasiado trabajo 
en ceas. 

TA A I D TD 
24.- El trabajado.r busca otra fuente de trabajo porque eu sueldo 
es bajo. 

TA A I D TD 
25.- Le mole atan las personas que trabajan en estado de ebriedad, 

TA A I D TD 
26.- Las dificultades familiares son motivo para no llegar al tra 
bajo. 

TA A I D TD 
27.- For problemas escolares de los hijos es motivo para que los 
trabajadores se ausenten. 

TA A I D TD 
28.- Por haber trabajado tiempo extra los trabajadores faltan al 
siguiente día. 

'.l:A A l .i.JJ 
- 194 -

----··--·--------------



29.- El trabajo que realiza puede provocar accidente a. 

TA A I D TD 
30. - El empleado falta por tener que atender otro trabajo. 

TA A I D TD 
31.- El trabajador ae ausenta cuando el pago no ea acorde con las 
actividades qua realiza, 

TA A I D TD 
32.- Por problemas de estudio y trabajo es motivo para no asistir 
al trabajo. 

TA A I D TD 
33.- ~8 motivo de ausentiemo al trabajo la ausencia de programas 
de premio a e incentivos. 

TA A I D TD 
34.- El personal tal ta porque el sistema da protección de trabajo 
es inadecuado. 

TA A I D TD 
35.- Los trabajadores son responsables con su trabajo. 

TA A I D TD 
36. - Por problemas con los hijos el empleado tal ta a su trabajo, 

TA A I D TD 
37.- NO hay interes por parte del empleado a su trabajo cuando -
la relación entre él y su jefe es tensa. 

TA A I D TD 
38,- La gente falta a su trabajo por enfermedad. 

TA A I D TD 
39.- un empleado falta por causas de servicio deficiente en el 
traJlsporte. 

TA A I D TD 
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40.- ~a una buena táctica para incrementar, la calidad del traba
jo si au jefe le reconocierá su desempefto. 

----TA A I D TD 
41.- uno de los problemas que originan ausen ti amo es el transporte. 

----TA A I D TD 
42,- Las personas faltan por no tener material de trabajo. 

TA A I D TD 
43,- .l'Or tener comisiones sindicales el empleado falta. 

TA A I D TD 
44.- Si la UNAM. proporciona premios al trabajo desempeñado el 
trabajador responderá positivamente. 

TA A I D TD 
45.- Las enfermedades profesionales (fatiga, accidente) son moti
vo de ausentismo. 

TA A I D TD 
46.- ~os trabajadores deben de ser eficientes en el desarrollo de 
su trabajo. 

TA A I D TD 

47.- El personal falta por existir deficiencias higiénicas en su 
trabajo. 

TA A 
48.- .l!ll sindicato dé 
trabajo. 

TA A 
49.- La di spo alción 

TA A 
50.- El personal se 
el trabajo. 

TA l 

I D TD 
solución a los problemas suscitados en el 

I D TD 
del empleado hacia el trabajo es importante. 

ausenta 
I D TD 

cuando los compañeros no cooperan 

D 

GRACIAS POR SU COOPERACION. 
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(CUESTIONARIO ~INAL) 

cuestionario será empleado sólo para fines de in
vestigación. Y loa datos que usted proporcione serán -
confidenciales. 
Tiene gran importancia que lo conteste con la mayor 
veracidad; no será necesario escribir su nombre. 

Edad: ___ _ 

3 .... Sexo: __ _ 

Estado Civil: __ ~~---~-

Escolaridads~~~~~--~--

¿Tiene usted otro trabajo aparte de éste? 
Sí ( ) NG> ( ) 

7.- ¿Especifique en dónde? 

8.- ¿Depende alguien econ®micamente de usted? 

9.- ¿Especifique cuántos? 

10.- ¿En qué colonia vive usted? 
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C U E S T I O N A R I O • 

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada declaraci6n y tache la res 
puesta que mejor exprese su sentir acerca de lo que se dice. 

üada afirmaci6n conti€ne una escala de valores que va de:Totalmen
te de acuerdo l TA ) De acuerdo ( A ) Indeciso ( I .) En deaacuer _ 
do l D ) y Totalmente en desacuerdo ( TD ). 
~sted tan s6lo marcaré con una cruz el intervalo X ), donde con 
sidere se encuentra su acuerdo. 
Trate de ser sincero consigo mismo y use su propio criterio. No -
deje de contestar ninguna pregunta. 

;EJEt-!PLO : 
El mejor trabajador ea el más disciplinado. 

X 
TA A I D TD 

Si esta afirmación expresa su sentir (Totalmente de acuerdo) usted 
marcará con una_!_ el intervalo !!:.. 

1.-- La ausencia de premios e incentivos ocasionan que el trabaja-
dar falte. 

TA A I D TD 
2.- La eficiencia en los trabajadores debe ser una caracteriatic~ 
importante en au desarrollo laboral. 

TA A I D TD 
3.- Las normas sindicales establecidas propician el ausentismo. 

TA A I D TD 
4.- Por discusiones con la pareja es motivo para tomar un día de -
descanso. 

TA A I D TD 
5.- Por falta d·e automóvil propio el empleado falta a su fuente de 
trabajo. 

TA A I D TD 

6.- Las dificultades familiares son motivo para no llegar al traba 

jo. 

TA A r 
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7.- Los trabajadores faltan a su trabajo porque las Helaciones Hu
manas son deficientes. 

TA A I D TD 
8.- ~l personal falta porque el sistema de ~rotección de trabajo -

es inadecuado. 

TA A I D TD 
9.- Si en la oficina exiaten problemas entre sus coro1pafieros y jefe 
es motivo para no llegar al trabajo. 

TA A r J) TD 
10.- El empleado se ausenta porque el ambiente de trabajo de lilu-
minación, ruido, tempera tura) son deficientes. 

TA A I D TD 
11.- Le molestan las personas que trabajan en estado de ebriedad. 

TA A I D TD 
12.- El congestionamiento de tránsito es motivo para faltar al 
centro laboral. 

TA A r D TD 
13.- El trabajador se ausenta porque no le gusta BU traba jo. 

TA A I D TD 
14.- La mujer que trabaja y falta es por tener demasiado trabajo 
en casa. 

TA A I D TD 
15.- Por haber trabajado tiempo extra los trabajadores faltan al 
siguiente día. 

TA A I D TD 
16.- El personal falta por existir deficiencias higiénicas en BU 

trabajo. 

TA A I J) TD 
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17.- El personal no asiste a su trabajo, porque su labor no es -
reconocida por sus jefes. 

TA A I D TD 
18.- Por problemas con los hijos el empleado falta a su traoaJo. 

TA A I D TD 
19.- ~as personas faltan por no tener material ae traoajo. 

TA A I D TD 
20.- El personal se ausenta cuanuo !os c1¡01pañeL·os no cooperan en 
el traoaJo, 

TA A I D TD 

GRACIAS POR SU COOPERACION. 
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AUSENTISMO RESULTADOS 
01/17/84 

FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4 FACTOR 5 FACTOR 6 
VAR01 0.12183 0.11840 0.11521 -0.05084 0.49887 0.10130 VAR02 -0.06951 -0.01045 0.39006 D.06222 o. 03179 -o. 01917 VAR03 D.05835 -0.11027 -D.4267.9. -D.23627 D.06123 -D.05819 VAR04 D.02367 0.57518 ·o.06528 -D.00247 D.29770 D.36231 V.AROS D.10993 ü.4üd72 -o. 00397 -0.10057 0.06!S29 D.67554 VAR06 0.28494 0.79347 0.00257 -D.23173 -0.01485 0.31968 VAR07 0.33984 0.62083 0.10813 -D.13898 D.21644 D.35362 VAR08 D.26730 0.30181 -D.00108 -0.07445 D.18717 0.76968 VAR09 0.17110 0.50365 0.02580 -0.10767 0.07655 0.27148 VAR10 0.45610 tl.18857 .0.43320 -0~39272 -D.02119 0.14777 V AR 11 0.11152 ü.U8019 0.47222 -D.28428 D.33879 -0.10574 VAR12 0.40845 0.16682 -D.09430 -0.89626 D.11604 0.13743 VAR13 0.641:>28 0.22096 -o. 03321 -0.26916 0.09878 D.07421 VAR14 D.36351 0.22202 -D.21949 -0.37839 0.42039 0.22346 VAR15 D.44779 -0.01291 -0.27467 -D.20040 0.51205 0.21927 VAR16 0.75840 ·o. 25526 0.07908 -0.36340 0.21!142 D.45816 VAR17 0.62567 0.53792 0.03409 -0.39367 0.33007 0.32870 VAR18 ü.19910 0.54755 -ü.28463 -U.31848 0.10141 0.34669 VAR19 0.76426 0.11236 -0.12305 -0.39307 0.30021 D.32163 \IAR20 0.!:>1801 D.359.4.C... -D.07876 -D.18955 0.25767 o._16820 



AUSENTJSMO 

RESULTADOS DEL .ANALISIS DE VARIANZA 
PARA LAS VABIABLES COMUNICA Y ADECUA. 

7 COMPUTE COMUNICA=IVAR04+VARQS+VARG6+VAR07+VAROB+VARG9+ 
8 VAR17+VAR1~+VAR20) 
9 CO~PUTE ~DECUA=IVAR07+VAP1D+VAR12+VAR13+VAR14+ 

1C VAR15+VAR16+VAR17+VAR19+VAR2UJ 
11 ANOVA COMUNICA BY VAR25C10,90) 

'ANOVA' PR08LEM R~QUIRES 1G773 ~OROS OF SPACE. 

12 REAO INPUT DATA 

J3//J1 f84 



RESULTADOS DEL ANALISIS DE VARIANZA 

PARA LAS VARIABLES COMUNICA Y ADECUA. 
AUSENTIS'lO 

FILE TESIS CCRfATION DATF. = 031011~4> 
* * *******'*ANAL Y SI S O 

BY 5~~~~I~C..©\-a\l.ih.J. 
w * • * * * * * * * * * * * * * * * * * * * S l'I~ O F 
SOURCE OF VARIATION SQUARES 

MAIN EFFECT~ 361.196 
VAR25 361.196 

EXPLAINF.D ."161.196 

RESIDlln 

TOTAL 

ZS~t.332 

2747.528 
89 C~SFS ~ERE PROCEf.SF.D. 

0 CASES ( 0.ú PCTl WERt MISSI~G. 

V A R I A N 

**'**** 
DF 

1, 
11 

11 

77 

~~ 

e ( * * * * * * * * * * 

• * * * * * * * * * * * l':EAN SIGNIF 
'QUARE .F OF F 

32.836 1. 860 D.4u' 
3".836 1.Gól1 0.4j5 

32.836 1.06G U.485 

30.991 

31.222 

~ 

031u1184 
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