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IRTRODUCCION

EL ausentismo del vpersonal administrative de la

8

Universidad Kacional Auténoma de HWéxico, es unm pro

blema que actualmente afecta, en primera instancia

al personal docente y estudiantil de ella, y en se

gunda a 1a misma Institucién.
Solemente concciendo las causas gue provocan este
augentismo administrativo; podrdn operarse cambios o

generarse medidas tendientes a su decremento.

Las causas, dadas a conocer -via cuestionariog- -
por los mismos trabajadores consgiderados dentro del
mubro administrativo son agrupados principelmente en
3 factoress ‘ .

1) La deficlencia del sistema laboral e inadecue -

cién del trabajador a su puesto.

2) Problemas de comunicacién e integraciém laboral

y familiav. ,

3) Irresponsabilidad del trabajador, paternalismo

sindical y condieiones de trabajo.

Para llegar a conocer la actitud del trabajador reg
ferente al ausentismo semin la opinién de los propios
trabajadores, fue necesario realizar un estudio exple
ratorio gue dieran cidrtos ihdicadores para probar - 3
las variables derivadas del marco tebrico, y_que 11@4

varan a 1la elaboracién de cuestionarios referentes a

I .




le probleﬁétioa tratada.

Por tal motlvo, se empled vn cuestiomario ae%ith
dinal tipo Likert, compueasd¥e por 50 reactivos 1bl ==
cialmaﬁte ¥ posteriormente ¢l cuestionario defimiti-
vo se Tormalo com 20 preguntas.

Ge forma més adecuads para detectar la actitud ha-
cia el emseritismo laboral, fue gue el mismc trabaja~—
dor 1las sefialera y las ordenard em importancia. Ells
llevé necesariamente & comocar las actitudes del tra~
bajador administrativo haecia el susentismo.

Es evidente que el trabajsdor conoce gue se trate
de un problema gue afecta diversos intereses de la U=
niverazided (econémico, educative, docente, investiga=
tivo, de seguridad, ete.) pero saben tambidén ia posi-
ble forma de solucionarios que en le mayoris de ias «
veces no depende de ellos. Bz ese sentido emitieyom =

sugerenclias pare resolvef el problema.

Las conclusiones gque eportaron los trabajedores se
derivaron de la reformulacién de cuestionaries, mareo
tebérico y del estudio exploratorie que imlecialmense @
agefialaron como principales factores de cemsalidad del

augsentismos

lo. Su irresponsabilidad ante el trabajo.
20. Lios problemes personales.
30. Enfermedades.

40. Problemas familiares.
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50, Problemas de sransporte.

60. Percepcién de salario. 7

7o. Baja motivacidén en su puesto de trabajo.

8o. Palte de reconocimiento en el trabajo gpe de-
sempefian e Inadecuadas relaciones interperso-
nales con sus jefes y compafieros de trabajo.

90, Ausencia del trabajador por ingerir aleohol., -

100. Paternalismo zindical.

Si bien es clerto que el ausentismo en los tra-
bajadores Universitarios se deriven de diversaes ai
tuaciones como las mencionadas enteriormente s de
tomarse en consideracidén que temto las autoridades
como el personal son quienes tienen en sus BENOSs -
la tome de medidas necesarias encaminadas & la 80-
lucidén del problema. Ve esta forme se deberdn plep
tear cambios en los esquemas administrativos, como

mds disposicidn vor parse del trabajedor.

En el presente trabajo se sefislan algunos estu-
dios ya realizados en MHéxice, sobre el ausentismo

pare ilustrar y dar antecedentes al tema,

Los principaies concepvos tratados som actitug,

motivacidén, relaciones humenas y reconocimiento,

Se clita la Estructura del Personel Administrati
vo dentro de la U,N.A.M. con el fin de conocer la
clasificacién de los trebajedores administratives
al servicio de la Universided FNacionsl Autdnome ae
México.

Asimismo se de & conocer, los lineamientos metodd
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logicos seguldos en el tralajo de elaboracién de ég-
ta temis.

Finalmente sé ofrecen los resultados arrojados =
por los cuestionarios de actitudes, asi como las con-
clusiones de %todo el estudio y las recomendaciones ge
narales para este investigacién, tendientes a la resgo
lucién del problems de ausentismo gque toman en cuenta

el aporte de los trabajadores eatudiados,




CAPITULO 1

1.1

AUSENTISHMO
Introduccidn

De acuerdo a Reyes Ponce (4)), las investigacio
nes de ausentismo y retrasos nos revela muchas
causag que estén afectando la moral del perso-
nale.

Pare apreciar el dafio que producen, no basg=
ta con tomar en cuenta el que directamente oca
sionam, como es dejar de trabajar una mdquina
sino el que ocasionan al desorgemizar toda la
produceidn, dafio, tanto mde grave, cuento ma--
yor sea la complejidad e interdependencia de -
las diversas partes de le empresa 6 ingtiti —=
cidén. Puede todavia hablarse de una especie de
vefecto de rebote¥, pues, cuande el eusentismo
¥ los retrasos se multiplican, fdeilmente indu
cen a los demés a sumarse a los trabajadores -
que faltan o llegan tards.

De acuerdo con (5), cuando existen normas -
que gobiernan el ausentismo se verd que la me-
yoria de las ausencias encajan en cualquiera -
de las tres categorias siguientess
1l.,- La falta justificada es aquella en la gque

el trabajador llama por teléfono a la com=

pafiia el mismo dfa de su ausencia y da una




explicacién que la empresa considera admisible.

2.,» La falta injustificada es aquella en ia que el
trabajador llama por teléfono a la Compafifa el
mismo dia de su ausencia y da una explicacidn: -
que la empresa no considera admisible,

3.~ La falta no informada es aquella en la gque el -
trabajador no informd a la empresa en el mismo

die de la ausencis.

1.2 Definicidn de ausentismo
De mcuerdo a Arias Galieia (2), "El ausentismo
esta constituido por todas aquellas faltas de
asistencia al trabajo que ocurren cuando el em
pleado deberfa presentarse a laborar®.
El ausentismo en una organizacidén puede cal

cularse de acuerdo con dos indices.

a) Gravedad = Dias-hombre perdidos X 1000

Dias-hombre perdidos mds
dias-hombre trabajados.

b) Precuencias = Casos de frecuencia X 100

Nimero de trabajadores.

¢) Ausentismo =-§dmero de ausencias X 100

Ndmero de trabajadores X
dfas laborados por toda

la organizaeidn.

-6 -




De acuerdo a Marcelo (), define al ausentismo -
de la siguiente formas
Asistencias "Presencia fisica del trabajador en
la empresa y lugar de trabajo®
Puntualidads "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 siguientess

1.2.2 La lejenfa de la empresa, y el hecho de con=
tar con sistemas de transporite inadecuados o
insuficientes.

1.2.3 Las enfermedades, sobre todo de tipo erdni =
co, parasitosis que constantemente estén oca
sionando la necesidad de los empleados para
faltar o llegar tarde.

1.2.4 I actitud de descontento frente a la empre-
88 que se materializa en una especle de pro-
testa en esas inasistencias o retrasos,

1.2.5 El desacoplamiento de un trabajador en su --
puesto, que le hace dejar de asistir a €1 -—-

con el menor pretexto.

1.3 Antecedentes
De acuerdo a Blum y Naylor (4), al incrementay

se el trabajo en la semana laboral suele dar =




como resultado un incremento del ausentismo, 10 ===
\

cual significa a fin de cuentas una disminucidén de .

las horas de trabajo.

1.3.1 En un estudio basado en une muestra de 550 -

empleados Jackson en 1944 (4), encont#d que
laé ceusas del ausentismo excesivo eran las
giguientess

1.~ Malos hdbitos de trabajo 6%

2.= Ajustes personales 9%

3.- Insatisfeccidén por el empleo 16%

4 .- Ixrresponsabilidad 17%

5.~ Problemas exteriores 17%

6.- Enfermedad o fatiga 35%

De acuerdo com esto, el ajuste individual,
las dificultades emocionales mo relacionados
con el trabajo ¥ otros problemas individus -
les contribuyen a hacer que ¢l ausentismo —-
sea un problema psicoldgico.

Be interesante observar que el ausentismo
es mayor al principio y al final de la sema-
na y menor en el dia de pago, no impertando
el dia de la semana en que caiga..

Las distencias recorridas al y del hogar
y las responsabilidades domésticas, sobre $¢
do por parte de las empleadas, son también -
factores que contribuyen a hacer que el au-—
sentismo sea excesivo.

Cuando un empleado se voma tiempo libre -




por su cuenta cree con frecuencia, ya que se le deg

cuenta de su salario, que no tiene necesidad de avi

sar con anticipacidn a la gerencia.

1.3.1.1

1030102

Mann y Bsumgartel en 1952 (4), ®informen -
haber realizade un estudio tipico del gru-

po de la Universidad de Michigan, compara=

" ron las actitudes de empleados con altos y

bajos fndices de susentismo. Loe sujetos -
fueron 163 empleados de ofiecina y 251 obre
ros que trabajsban para la Detroit Edison

Company.

Los investigadores descubrieron que une ac
$itud mds favorable hacia el supervisor y

sentimientos mde positivos hacia 1os comR==
pafieros de trabajo acompaflaban a los indi-
ces de ausentismo mds bajos, tanto pars «-
los obreros como para los empleados de ofi
cina.

Lo anterior establece claramente gque la
incidencia del ausentismo es baja en rela~=
cién a la excesiva fatige y que de hecho, -
gl ausentismo es una variable muy compleja,
que se ve afectada por una gran variedad -

de factores®.

Ausentismo industrials
De acuerde a Herbert (2§. en 1943, la -
Divisidn de encuestas de la O0ficina de In-

formaciones de Guerra del gobierno de Esta

-9 -




dos Unidos inicio una investigecidén con el objeto =
de establecer ciertos hecnos relacionados com la ng
turalega y el slcance del auseniismo en la indus =-
tria bélica, como también de determinar algunos de
los factores que incidfan en él. En ¢l smbiente so-
cial donde se desarrolld la investigacidén predoming
ban la emocién y el fervor partidista. A menudo el
ausentismo se identificaba con la simple mela Vo -
luntad. del trabajador, y se le considerabe un mal -
nacionas cuya magnitud podfa poner enm peligro el =)
fuerzo bélico.

En botal fueron entrevistados 1,800 individuos,
representativos de mumestras de 100 trabaiadores sig
temdticamente seleccionados de las ndminas de 18 =
plantas diferentes. Se eligieron 18 fébricas que in
cluian tento buenas como malas condiciones de vida
de la comunidad correspondientes a las siguientea -
industrias; construccidn de buques, equipes eléetri
cos, maguinaris no eléctrica, aviacidn. meteriel de
guerra y meteles no ferrosos. Se computaron 1los fn--
dices de inasistencia de cada plenta y se determinae-
ron, sobre ia base delos archives de las mismas £
brices, los porcentajes individuales de inasisten -=—
cia de cada trabajador. El fendmeno de la variaci6n
en lLogs indices de susentismo a nivel de fdbrica inw-
dividual se relaciond con las caracterfistices gene-—
rales de los obreros estudiados, con las condiciones

de trabajo de cada uno y con los distintos grados de

w 10 =




satisfaccién respecto de la planta y 12 comunided, ~.
tal como se expresaba en sus actitudes. Estes facto-
res pe determinaron durante el curso de la entreviEn-
ta. Otroe correlatos hipotetizados del ausentismw,'«
como por ejemplo las condiciones obletivas internas
de la planta y la comunidad, fueron determinados me-
disnte la observacién ¥y el empleo de informentes.

Ademés, se realizaron entrevistas intensivas a ==
unos 150 travajadores aue habian faltado hacia poco
tiempo, a efectos de obtener un relato detailado de
su oconducta,

Se estudio tambidn la moral de los trabajadores —
mediante distintas preguntas acerca de la satis ew=w
faccidn de éstos com las condiciones imperantés en -
la fébrice y en la comunidad,

Se planteé eL probléma de cudles son los aspee —-
tos del ambiente que rodea al trabaliador y que se de
ben tener en cuenta para determinar si estd satisfe-
cho o desmoralizado. Por lo menos seis aspectos diS
tintos de la vide en la fébrica fueron tema de pre——
guntas, pudiendo advertirse por los resultados publi
cados que los hallazgos sobre la relacidén entre la =
mdral y el musentismo varien de acuerdo con el drea
utilizada como medida de la morel. Por ejemplo; el -
descontento con la poldtica de ascensos en la fdbri-
ca aumentd el nivel de ausencias en un 6% y el desa~-
grado por la planta en cuanto luger de trabajo lo e-
levé en un 13%.
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En un posterior progrema de investigacidn en el ém==v

bito de la moral industrial Katz presenta avn més —-
pruebas detalladas de que el componente de moral que
se estudie afecta a los hallaggos. Los componentés -
tienen diferentes consecuencias sobre la productivie
dad considerade como Fendmeno a explicar; a su vez =
los deterﬁinantes de estos distintos componentes de
la moral vaxrian.

Katz escribe: (29), "los resultados de este o8tu—w
dio sugieren que la moral no es un concepio estrictin
mente unitario, sino gque estd compuesto PO UNE BCw—
rie de dimensioneés. Las dimensiones investigadas fug
rons
1) Satisfaccidn intrinseca con el trabajo es decir -

aquella gque proviene del contenido mismo de la ta

rea.

2) Orgullo por el grupo de trabajo.

3) SatisTaccidn con los salarios y oportunidades de
asCcenso.

4) Identificacidn con la empresa.

Resultd de especial interds comprobar que de es—-

tag cuatro dimensiones de la moral la Unica rele~

cionada positivamente econ la productividad de mo-
do significativo era el orgullo por el grupo de -
trabajo.

A decir verdad, algunas de lms actitudes que =

habitualmente se consideraban como Indices de 8l-

ta moral se relacionaron negativamente com la pro

- 12 =
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ductividad,.

En genersl log determinentes causales de lasm dis-

tintes dimensiones de 1ls moral no fueron los mismos.

La satisfaccién intrinsecs con el trabajo fué en
10 fundamental funcién del tipo de la tarea ejecuta-
da, en donde los principales determinantes de la se-
tisfaceidén con los gsalarios y el status no fueron ——
tanto el salario y la voslclén reales sino més bien
1a remuneracién y el status en relacidén con 1la expg
riencis sdguirida, la capacitacién lograda y las po
sibilidades de progreso. Los grupos que demostraron
un sentimiento de orgullo fueron los heneficiadosy =

con los mejores métodos de supervisidn.

- 13 -
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133.103

1.3.1.4

1.3.1.5

Satisfacecién Laboral

Porter y Steera en 1973 (3), observen une -
gran variedad de eatudios de distintes in -
vestigadores en trabajadores de diversas o-
cupaciones y vem la influencia de los factg

res orgenizativos, laborales y personalesn -

“en la aparicidn del ausentismo y del cambilo

de trabajo.

Pamafio de la-;rganizaciﬁn

Ingham en 1970 (37, encontrd gue el tamaRo
de la organizacidn aumenta el ausentisme —=
cuando la empresa es grande y se incrementa
la burceratizacidn, pues se roduce la iden=
tificacidn del empleado con la organizacidn,
Por otra parte, en empresas grandes donde -—
se pagan sueldos altos y lo Unico gque les =
interesa es genar mucho diners, no hay au~-
sentismo pues no desean perder el dinexro, -
lo que no sucede en empresas pequefias, en -
donde otros incentivos son mds importanbes

que el dinero para reducir el susentismo.

Satisfaccidn en nertenecer a un grupo

Hulin en 1968, Taylor y Weissen en 1969 y -
Telly en 1971 (37, menciéﬁén que la partici
paeidn con un grupo de trabajo y el sentire
se parte de él influye en las decisiones de
los trabajadores para permanecer o0 dejar el

trabajo.

- 14 -




Se ha observado que los cambios de Htrabajo 80N =

pocos cuando se vermite al trabajadoyr, laborar con =

dos o més personas que cuandc trabaje so0lo o con un

compafiero. La baja cohesividad en los grupos es un -

predictor del cambio de trabajo. Pambién se puede de.

cir que algunas personas tilemen baja necesidad de e~

filiacidn y para ellos es menmos importente la satiew

faceidén de pertenecer & un grupo.

1.3.1.6

1.3.1.7

frabajo repetitivo

Paylor y Weiss en 1969 y wild en 1970 BT),
hablan del trabejo repetitivo, que contrim-
buye a inﬁrememtar el Stress laboral, la fg
tiga y el hastio lo que incide en el incre-
mento del ausentismo y del cambio de traba-
joo.

Es por ello que cuando se tiene oportuni
dad de atilizar el incentivo de la paga, é8
te influencie la baja aparicién deo ausentis
me aunque esto no es una solucidn para vedu
cir la alienaeidn y el deseo de dejar el «

trabajo.

Autonomfa y responsabilidad laboral

Hackmen y Lawleyx en 1971, Waters y Roach en
1971 (30, mientras mayor autonomia y respen
sabilidad se tieme hay meyor satisfacéiéﬁ -
laboral y consecnentemente menos ausentismo

y cambio de trabajo.
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1.3.1.8 Congruencia entre el trabajo y los intersee
ses vocacionales.
Mayeske en 1964 (3), dice que aquellos 6mw=
pleados que obtuvieron puntajes altos en =
los intereses de sus profesiones y ocups =
ciones se observdé su permanencia por largo
tiempo en el trabajo. Se ha ratificado que
el cambio de trebajo se encontraba en las =
personas cuyas preferencias vocacionasles no
se realizaben dentro del trabajo y ejecuta-

ban otra clase de actividades.

1.3.1.9 Tomafio de la familia
Raylor y Vincent en 1959, Enowles en 1964 y
Tayabas en México en 1971 (%), encontraron
entre mujeres, gue el gumento en la faml ==
lia incrementd la tendencia al ausentismo y
a dejar el trabajo, en cambio en los hombres

NC.

1.3.1.10 Responsabilidadgs familiares
Fleishman y Berniger en 1960 y Robinson en
1972 (37), encontraron que las enfermeras -
han citado razones de familia como las cau-
sag de ausentismo. Pinalmente las mujeres -
méds viejes han tenido marces més bajas de -
ausentismo y en intenciones de dejar su tra

bajo que las jévenes.
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1.4

1l.4.1

ALGUROS ESTUDIOS EN MEXICO.

De acuerdo con Diaz y Garcia (0), hicieron -
un estudioc comparativo del ausentismo en una Em
presa Pdblica y Privada.

Seleccionaron unsa muestra representativa de
las dos poblacionee (Pblica 20 trabajadoves y
de le Priveda 20 trabajadores, para ambas em —-
presas el puesto gque desempeiiaban los trabaja--
dores era de obreros).

Se aplicd un cuestionario de 20 preguntas y
un Psicograma siendo los objetivos parciales —-—
del Psicograma los siguientes:

1l.- Bisqueda de elementos humanos mds acepta ==
bles en las relaciones de trabajo.

2.- Busaueda de elementos humanos menos acepha~
bles en las relaciones de trabajo.

3.~ Busqueda del representante legal mds acepts
ble en el grupo laboral. ‘ )

4.~ Busqueda del elemento humano m#s aceptable
socialmente.

5.- Bisqueda del elemento humano menos aceptado
socialmente.

Bn el andlisis de los resultados obteni-
dog encontraron que el Psicograma aplicado
en ambes empresas, se detectd lo siguientes

Empresa privada:
Se encontrd que la organizecidn informal,
era utilizada para fines de productividad.
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AL conocer las relaciones entre los trabajadores por
medio del psicograma, se les agrupd de tal forma que
cada individuo se sintiera unido al otro que perteng
cliera a su organizacidén informal, logrando bloques -
de trabajo que mds tarde se utilizarisn para progre-
mes de incentivos, los cuales consistisn en aumentar
la produccidén de tal forma que se rebassrs & un Por-
centaje de toneladas de acerc previamente estableci-
do, lo cual tenia como recompensa un regalc sorpresas
la mayoria de las veces, utilizendo asi miemo un sig
tema de remuneracién por rendimientc.

La eficacia de este grupo se midid por su éxito -
vara alcanzar suse metas fijadas y la forms en que 1o
logré. Esto fue posible tomando medidas que fomenta—
ban las metas del grupo de trabajo en cuestidn, eg -
decir deteniendo las asignaciones de las tareas a ni
vel de grupo ; llevando & cabo discusiones interaetl
vas entre los representantes de los irabajadores y -
la gerencis fue posible estos resultados, ademds, «-
dando al grupo informacidn éobre sus desempefios, asi
como otorgdndoles recompensas o incentives en forma.
monetaria, regalos sorpresa y menciones honorificas
se obtuvieron los resultados deseados.

S& detecta como significative que un 70% de la —-
poblacidn se ausenta por motivos personales y congi-
dera también que si existe favoritismo en su empresa.

En lo referente al ambiente laboral fisico reune

parﬁ los trabajedores un 50% de las condiciones ade-
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cuadas requeridas para la realizacidn de su meta pro

ductiva.

1.4,1.1 Empresa pdiblicas
Entonces Diaz y Garcia {0), contindan mencio
nando que al aplicarse el Psicograma se en-
contré que en los grupos de trabajo la inte
raccidén entre sus miembros era baja con un
liderazgo débil.

Se formaron grunos diversos pero sin Ue-
na fusidn, sin lfder, camarillas antagdéni -
cas lo cual daba como resultado fricciones
interpersonales. Su riivel de eficacias 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
produccidn.

Por otra parte en esta empresa no se g—-
lenté la formaecidn de grupos de trabajo, —-
loe que se formaban eran tolerados o destrui
dos para subrayar al mdédximo la eficacia in-
dividual. ’

Como consecusncia surgieron en cambio —
grupos hostiles a la direceidn, los cuales
brindaron a sus miembros la sensacidén de an
toestima y de seguridad que la orgenizacién
formel no les brindd.
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Se encontrd gue a la mitad del personal no le f--
grada su trabajo ya que supone que existe favoritis—
mos, otro factor es que no sabe cual es la finalidad

“de su tarea, considera tambidn que su salario no es

sufuciente, que su jefe es arbitrarioc y que la empre

sa no tiene atencidén personal en sue trabajadores.
El estado ambiental. fisico no presenta las condi-

ciones de trabajo adecuadas para que en ellas se de~

sarrolle a su mdximo su finalidad.
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l.4.2

De acuerdo con Cusdros y Toache (8), hiecie

ron un estudio que se llemdé "Evaluacidn de -

un Procedimiento para establecer los facto

res correlacionados con el ausentismo®,

El objetivo fue un estudio expleratorio
para encontrar los factores relacionados con
el ausentismo del personal de una empresa me
xicana. Fn donde las principales dreas estu-
diadas fueron:
=Actitud hacia el trabajo
«Actitud hacia compefieros de trabaje
=Actitud haciae Jjefe inmediato
=Actitud hacia la empresa
~Valores hocia el mundo externo e interno
~Personalided
=Asuntos familiares
=Alcoholismo
=Problemas de transporte
«Aspectbs econdmicos
-Enfermedad personal .

As{ mismo, estudiaron la correlacidn de -~
las dreas anteriormente memcionadas.

Aplicaron une serie de cuestionarios con
la finalided de obtener datos precisos £0 —-
bre las dreas que se investigeron.

Los siguientes factores fuersn selecciona
dos por considersrlos como relevantes en ==

cusnto a su posible correlacién con el susen
- 21 -




tismo. »
Pactores comos edad, sexo, estado civil, afios de an
tigliedad en la empresa (tiempo de serviecio),salario
mensual, tiempo que emplea el trabejador en trasla-~
darse de su domicilio al lugar de trabajo, perszona-
1idad, actitud hacia el trabajo, valoxes y mimero -
de ausencias del %rabejador.

Apliceron los cuestionarios a 150 sujletos, de ==
los cuales 107 laboran en la ciudad de México y 43
en las ciudades de Veracyuz, Guadalajara y Monte -
rrey. _

Utilizaron los slguientes instrumentos:
=-Perfil de valores de Harimen
=Fseala de Actitudes
=Entrevista cerrada
~Test Multiféeico de la Personalidad (MHP1)

Se concluyé:

a) Ciertos rasgos de la personalidad del trabajaderxr
{a loe que llamaron “rasgoe psiedticos®) estdn -
en intima relacidn con su inasistencia al traba-.
jo.

Puede decirse que existé une conezidn bien defi-

nida entre la personalidad del trabajador y el -

ausentismo laboral. ‘

Cuando la personalidad de un individuo sufre al-

teraciones, es decir, cambios considerados como

“enormales", estas alteramciones empiezen 2 mani-

festarse en sus interacciones con el ambiente so

ecial, familiar y laboral. Siendo el ausentismo =
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un sintoma, un indicador de las condiciones de B&w-.
lud y adaptacidn de los trabajadores.

b) Con respecto a las varimbles edad-sntigliedad, =

puede decirse que 2 medida que el trabajador pegx
menezca varios afios en su trabajo y, por ende, -
aumente su edad, su tendencis a ausentarse es me
noyY.

Los resultedos indican que la gente (menor de 36
gfios) tiende a ausentarse con mayor frecuencia -
que la gente de mayor edad, debido a que no tie-
ne responsabilidades de cardcter familiar o care
cen de un sentido de compromiso hacia el trabaje,
ademds de que consideran que pueden encontrar -
tro empleo con mayoxr facilidad y no les imporba
per&er la sntigliedad acumulada en sﬁ actual eme=
pleo.

Por otro lado, las perzonas de mayor edad tien
den a ser més estables y maduras en sus empleos
debido e que tienen mayores responsabilidades de
cardcter familiar y & que no tienen las mismas ©
portunidades de encontrar otro empleo y ademés -
consideran que no es conveniente perder la enti-
glledad que hen alcanzado a tra%ée de largos afics

de serviecio en la empresa.

¢) La adecuada o inadecuada actitud que un trabeja-

dor exhiba hacis la empresa en la cual presta —-

8us servicios es de suma importancia para evi -=-

tar que dicho trabasjador recurra al asusentismo,
- 23 =




Loe resultados obtenidos muestran que una gran pare-

te de los empleados de la empresa en la gque se lle-

v6 a cabo el estudio (52%), exhiben una inadecuads
actitud hacias la empresa ya qué consideran gue ésta
les ofrece poces oportunidades de ascenso, de desa-
rrollo personal y de capacitacién técnica. Esto pueg
de traducirse en insatisfaccién hacia el trabajo y

puede llevar &l trabajador a ausentarse del mismo,
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CAPITULO 2

ACTITUDES

2.1 Introduccién

De acuerdo con Arias Galicia (2), la acti =
tud no es susceptible de estudio por si misma,
sino a través de su menifestacidn externa cong
tituide a nivel verbel por las opiniones y a =
nivel no verbal en las organizaciones, por los
indices de produccidn, puntualidad, asistencia,
duracién en el empleo etc.

De acuerdo con Maier(3l), hay actitudes favo
rables o desfavorables hacia las rézas, lo8 ==
partidos politicos, 1as agrupaciones sociales,
las sectas religiosas, los sindicatos laborales
¥ los grupos de trabajo. Esto significa que mi
ramos amigablemente o0 no a los miembros de ta-
les grupos,

Las opiniones, en cambio, son especificas,
ya que se refieren a una interpretacidn de al-
gin acontecimiento, conducta u objeto.

Decir que un cierto salario es injusto, que
una ley perjudica a la mano de obra 0 a 1la ===
direceidn, que los impuestos de la corporacidn
son demasiado altos, aue los hombres no regli=e

zan una buena jornada de trabajo; oue se debia




pagar menos & las mujeres que-a los hombres, es &x-—
presar opiniones, )

Estas opiniones son interpretaciones de 1o gue un
obhservador ve. Esto significa que la opinidn esté in
fluide en parte por lo que ha ocurride {los hechos)
¥ en parte por la actitud del observador.

Una opinién eatd précedida e influide por hechos,
actitudes, o por embos, y gque aunque una actitud sea
como una generalizacidn, no debe confundirase con una
conclusidn gemerslizads; en otras palabras: las Opi-
niones no conducen a las actitudes; las opiniocnes re
flejen las actitudes y éstas se pueden debectar por
las opiniones expresadas.

Una opinidm representa una interpretacidn de los
hechos, pero la naturaleza de esta interpretacidn de
pende de la actitud del individuo. Sin embargo, cusn
do se le pregunts & una persona por qué tiene vNE ~-
particular opinidn, dd fdcilmente una Justificacidn,
ya que es una defensa individual de una opinién.

Las actitudes desfavorables pueden continuar i
cluso después de haberse ¢orregido los hechos. El su
pervisor receloso que acusa a un hombre de holgazane
rie no cambiard su opinidn adn cuando el hombre cese
de holgazanear en su itrabajo, Por el contrario; bus-

card nuevos argumentos para su Creencia.

2.2 Definieidn

Cuevas Abad (9), menciona que etimoldgicemen =-
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£

te hablando el término actitud se derive del latfn
actus y significa consecuencia, actitud ¢ adaptabi

lidad connotande como forma de actitud w estado ==

subjetivo ¢ mental de preparacidn pafa la accidn.

DLembert y Lembert £5), en 1964 menciona que § w—-—
“Una actitud es vne memers erganiﬁa@avyAlégica de =
pensar, sentir y reaccloner, en relacidn & perse -
nes, grupos, resulitados sociales o mds generalmen-
te a cualquier suceso en el ambiente de alguna pex
sona®. -
Rokeach en 1966 (9), “Actitud ez una orgeniza —-
eidn aprendide y relativamente duradera de creen
-eles acerce de un objeto o de una situacidn, que
predlispone a un individuo en favor de ume respues
ta preferide¥. .
Sherif y Sherif en 1975 (35), “La actitud es el -
conjunto de categorias que un individuo emplea pe-
ra evelnar un dominic de estfmulos soclales (obie~
to8, personas, %&lcres, grupos, ildess etec.) que el
ha establecido y aprendido a partir de ese dominioc
{enn interaccidn con otrms personas comc regla geng
ral) ¥ que los relaciona como los subcon juntos —
del dominio en ﬁi@@?ﬁoé}gr&é@@ de afecto (motive-
cidn-emocidén) positive ¢ negativov.
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2.3 Origencs de las actitudes

De acuerdo a Maisr (1), es imposible deter-
minaf todos los factores que influyen en 1la ==
formacién de las actitudes. Si se analizan los
datos vecogidos en las encuestas de la opinién
piblica, se encuenira que las opiniones variem
con una diversidad de factores. Se puede obtew=
ner una notable diferencils en opiniones politi-
cas y econdmicas cuandoe los que responden se &=
grupan de acuerdo com los ingresos, la edad, la
localizacidn geogréfica, el tamafio de la comue-
nidaed, la centidad de sduwcacidn, la afiliscidn
& un partido ¥ el tipo de religidn.

La influencie de la familie es evidente cuan
do sme obmerva gue la mayoria de nomotros perte-
necencs & la iglesis ds muestros pedres y mélie-
tenenos afiliasciones politicas similares a las
"de ellos-

Considerando los diversos factores anterior-
mente pensados como camsas de actitudes, €8 6«w=
vidente gque todes indican algune clese de expe-
riencia, Ademds todos sugieren slgupe clase de
pertenencia & unm grupo .Como fact@x, 868 €868 o=
clase de tipo lidre, como la cc@nniﬁaﬁ,'o cerra
da, come la Temilia, todos estos factores lle=
gen e imtegrarse si se supone que las actitudes
gon adquirides del grupc con 6l gue un INdiTView
duo se identifica a af misme. Puesto que este i
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dentificacidn se produce temprenemente en lg vida, =

se pigue que los nifics tendrdn opiniones sobre PYro =
blemas religiosos, sobre la relativa capacided de —
los cendidatos de un partido politico y sobre las in
justicias racieles, mucho entes gue conoztan Los he-
chos. Asch, sefiala en (Social Psychology) gue una de
las razones de porqué se adoptan las estimaciones y
las actitudes del grupo es la de que el grupe prove-
ge y alienta los intereses de sus miembros,.

Se han hecho diversos experimentos para demogtrar
como estdn imfluidas las personas por las actitudes
¥y las opiniones de log demds. '

Hoore en 1921 (), halld que el 50% de un grupo -
de estudiantes cambid sus juicios sobre materias mo-
rales cuendo se les dijo (correcta o incorrectamen -
$8) que su opinidn era contraria a la de la mayoria.

Wo deberia suponerse que la pertenencie & un gru-
po sea el Unico factor en la formacidén de la actitmd,
pero si es una de lag fuerzas mde importantes, ello
sugiere formas de influir sobre las actitudes ha =w=w
ciendo uso. de la pertenencia al grupo. Es corriente
hallar que la actitud de un hombre hacie la empresa
cambia cuando se le msciende de enlace sindical 8 «-

supervisor en la fdbrica.

2.4 Propiedades de las actitudes

De acuerdo a Cuevas (9):

l.- Direccidns Las actitudes generalmente son -

concebidas como un enfrentamiento de la re-
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presentacidn de componentes favorables o desfavora-——.

bles.

2om

3o

56“’

60""

Toe

89“

Hagnitud: o extreme de una mctitud se refliere a
su grado de faverabilidad o desfavorabliidad.
intensidads:. Se refiere & la *fuerza de los sen—
¢timientoe® asociades con une actlitud.
Ambivalencia: Ysita propleded se wrelaciona con la
concepcidén de direccidn en términos bipolaren y
la observacidn empirxica de que ambos componen =

tes Tavorable ¥ desfavorable pueden estar presen

‘tes en la composicidn de una acviiund.

Diferenciacidn: Es la caracteristica distintiva
de una actitud o la disponibilidad con le cual -
la persona lo express.

Diferenciscién Afectiva: Bl grado de coniriby -
cién de cada unc de los componentes de la actie-
$ud (afective, cognitive y conduetual) pueden «-
ser por si mismos considerados como une BroDie =
dad. El término diferenciacidn afective ha sido
usado para referivse al grado en el que el punm =
to de vista de la persona hacia el ocbjeto, estd
dominadc por el contenido afectivo.

Comple jidad Cognitiva: Se reflewe 2 la elabora——
cidén del componente cognitivo de una actitud, -

la riquega del contenido ideacional ¢ del ndme -

ro de ideas que la persona tiene acerca del 6b = -

jeto.

Externalizgacidén: Ee la caracteristica del compo-
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nente conductual, puede ser designadc, come el gra——

do de manifestacidn de la actitud. Esta cencepbusli-

zacidn implica que la representacidn de una achitud
es al menos, en parte atribuible a caracteristicas -

de la persona. .

Las caracteristicas situacionales indudablemente
juegan una parte importante ya que la actitud es na-
nifestada.
9.~ Alslamiento: Una actitud puede existivr en relaw-

tivo aislamiento de otyos elementos.cognitivog -
(valores, creencias) ¢ pueden estar relaciong -
das con tales elementos a través de asociaciones,
clasificaciones, racionelizaciones, etc.

10.= Plexibilidad: Es la facilidad con la cual una
actiﬁua puede sexr modificada por une gran Vo
riedad de vresiones, fracuentemente estas pro =
piedad ha sido considerada como una caracterig
tica propia de algunss personas, antes Que Come
una actitud en si.

1l.- Conciencia; Algunoe escritores como Frech, Hov
land, Janis Xelly admiten la posibilided de «=w
que existan las actitudes inconscientes, datas
serian la tendencia de la conducta sin el com-
plemento fenomenoldgico direets, que es la ac-
titud en la cusl los componentes eognibivo ¥ =
afectivo estdn ausentes (o mo son verbalisg -

dos por la personaj.
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2.5 MWedicién de actitudes

De acuerdo a Cuevas (9), en el aspecto de -
la medicidn, se recuerda a los primeros inten-
tos de medicidn psicoldgica que es la Psicofi-
sica Cldsica. _

TLa Psicofisica Cldsica: Trata de encontrar
relacién entre las carscteristicas fisices —--
del estfmulo y las caracteristicas Psicolégi -
cag 6 el modc como pereibimos los estimulos,

Los psicofisicos intentaron ver la pregiee-
sidn con que los sujetos apreciaban laes dife-
rencias en pesos, claridad luminosa, longitud,
brillentez, el tlempo de reaccidn en que tar=-
daban en percibir un estimulo visual, euditi-—-

vo, tactil etc.

2.6 Técnicas de medicidén y elaboracidn de escalas
de actitudes. )

Continda Cuevas (9), mencionando, la psico=
fisica puede ser considerada como una técnica
de elaboracidn de escalas, dichas técnicas de
elaboracidén de escelas nos permiten asignar nf
meros a las percepciones de los estimulos y eg
tas técnicas pueden ser divididas éq dos grane

des grupos que Sons

2.6.1 Wedicién Representativa. ‘
Exige la determinacién biunivoca de correg

pondencie entre alguna -propiedad de los obje-

~
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08 0 sucesZos gque se miden ¥ alguna propiedad de la 7
gscala de medicidn.

La correspondencis es biunivoca si la propiedad
de lom objetos o sucesos sometidos a medicidn déter=

minan su valor, ¢ posicién sobre la escele métrica y

si esos valores o posiclones se pueden emplear a su
vez para realizar inferenciess respecto de la propig
dad de los objetos o sucesos medidos.
Dentro de la medicidn representativa encontramos
cuatro técnicas‘que song
2,6.1.1 HMagnitud
En toda técnica de magnitud se ha de de
determinar cual es la propiedad ecritica —-
que se quiere medir pues la escale méirieca
resultante ha de representar el orden y —-
magnitud de los estimulos {o de la génte)
con respecto a ésta proﬁiedad.
Dentre de las técnicas de magnitud se =
. eneuventcras
206}1°1¢l El método de Confusidn que empleé Thurs=
tone en las leyes del Jjuieio comparative
o de comparaciones apareadas.

Supongamos que tenemos 10 objetos del
mismo tamafio pero difieren en pesos y de
seamos ordenarlos desde el mdes ligero al
ﬁés pesado, lo podriamos hacer ccl&can -
do cada objeto so?re una escala y leer =

el punto y derd la medida del peso.

1
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Perc vemos 2 SuUponer que no tenemos un& escala Qige
ponible; en su lugar presentamos log objetos a dife
rentes individuocs y la tares de ellos serd la de ha
cer Jjuicios acexcs de los pemos de 108 objetos, 0 -
sea aue aryeglen los objetos del més ligerc al mds
pvesado, o podriean presentdrseles todos los objetos
en todos los posibles pares y pedir a cada sujeto -
que juzgue cudl miembro de coeda par tiene mds peso
é entonces a partir del juiéio de un gren grupo de
sujetos podrismos ordenar los objetos desde el nds
ligero al més pesadc. Lz escala gue se utiliza pa—
ra medir el peso de les objetos &3 un eontinuo fiag
eo, la ordenacidn de los objetos sobre la base de —

Juicios se hace en un continue psicoldgico.

2.6,1.1.2 Inmtervalos Aparenbemente Igueles.

a) Se elabora una serie de afirmaciGe-
nes relacionados con el objeto psieoldgl-
co acerca del cusl deseamos conocer 1lag -
actitudes de los sujetoz. Para esta ezcgw
la es necesaric tomar en consideracidn el
grado de favorabilidaed o desfaverabilided
de las afirmaciones sze trata de que log —
repactivos occupen el continue favorabili -~
dad-desfavorabilidad .

) Comprobar empiricemente la eficacis
de los reachtivos eﬂ‘el continue favarabim
lidad-denfavorabilidaed por medio de Jue=

ces. Une ver obtenidas las evesluaciones -
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de los Jjueces lag afirmacliones que finalmente serdn

incluidas en la escala definitive serén aquellas —n;
que obtengan valores escalares que ocuper, de la me-
jor forma posible el continuo favorable/desfavora —-
ble. Los jueces evalidan cada reactivo en una escala

de once punitos, la mediana de dichas evalusciones =-
serd el valor escalar de cada reactivo, En el caso -
de que deos afirmaciones obtuvieran medianas iguales

se dard preferencia a 1a'que haya obtenido una moe-=
nor dispersidn. Para construlir la forma finel en que
ouedard la escala, las afirmaciones deben distribuirp
se en forma aleatoria, después se les pide a 1los su-
jetos que margquen los reactivos con los cuales estdn
de acuerdc la media o la medisna de los valores €S-
calares de los reactivos sefialados serd el puntaje -
gue nos indicard le actitud de cada sujeto respecto

al objeto Psicolégico en cuestidn.

2.6.1.1.3 BEL método de Suma de los Puntajes de Ren-

sis Likerj.
De acuerdo a Summers (¥), el proyecto

concebido en 1929 por Gardner y Murphy y
quien esto escribe, se ocupd primeramen==
te de presenter una amplia variedad G ==
problemas que tienen que ver con €8ta8 ==
cinco Paréas de amectitud® importantes: re-
laciones internacionales, relaciones racig
les, conflicto econémico, conflicto poli-

tico y religidn.
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El método por el cual se elabord el cuestionario

es el siguiente: despuée de haber decidido estudiar

intensivamente el asunto de las actitudes interna =-
clonales, interracisles y econdmicas y en menor grom
do, les actitudes politicas y religiosas, entre gran
des nmeros de estudiantes en universidades norteamé
ricanag tipicas, se hizo un examen de los cuestiona~
rios aplicados, con los mismos propdsitos, por otros
psiedlogos.

Se inecluyd un nimero pequefio de preguntas toma ==
das de libros, discursos y otro elaborado por los in
vestigandores mismos. Siempre que fué posible usar ma
terial de cuestionario, que ya hubiera sido probado
extensamente y dispusiese asi mismo de alguna egpe--
cie de "normas" preferimos emplear las preguntas e -
xactamente como se. expresaron.

En pocos casos fue necesario abrevier y simplifi-
car las preguptas para estar seguro de que solamente
se consideraba un asunto y de que se eviiaba la ambl
gliedad. Fn los casos en que elsboramoe nuestras pro=
piag preguntas buscamosAprincipalmente la sencilles,
claridad y brevedead.

Sin excepcidn se presentaron las preguntas en tel
forme que permitian un Yjuicio de valor"™ y no “juie-
cio descriptivos®. Frases como “los Estados Unidos -
deben® o "deberiamos" o *a ninguna persona ge le de-
be permitir® aparecieron constantementes En pocos ca

808 se percibe a primera vista que cierta pregunta -
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ge refiere a hechos precisos; pero un andlisis més -
cuidadoso revelard el cardcter altemente arbitrario
de tales "hechos®. Es probable que la menog desefe-—-—
ble de todas las preguntas fuéd la siguiente: "zEs la
guerra actual una necesidad biolégica?". Esta pregun
ta parecid a muchos queera categdricamente una pre -
gunte descriptiva; el término “necesidad® se refiere
aquf més a las actitudes del estudiante hacia varios
deseos que hacia algunos tipos de necesidad discutidos
por fisicos o légicos. No es esta una defense al uso
de este reactivo particular, que creemos debe ser'Ou
mitido, me da esta explicacidn solemente para escle-
recer que por 10 menos en la gran mayoria de los caw
808 ¥y esperamos que en todos, le pregunta tiene que
referirse a los deseos, anhelos, disposiciones vo -
luntarias de los sujetos y no & sus opiniones con w=
respecto a situaciones de hecho.

Con la colaboracidén de instructores, se aplica ==
ron los tests de actitudes a estudiantes no graduae-
dos (principalmente varones) de nueve universidades.

El ndmero total de individuos que participaron =-
fué algo superior s 2000 pero los datos analizados =
amplismente correspondieron solamente a 650 perso -
nas. El test de actitudes llamado "Encuesta de Opie-
niones¥, se aplicéd primers a fines de 1929 { a todos
los grupos, con excepcidén del grupo C y el grupo P,

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

con los instructores se aplicé un retest 30 dias des




pués. Algunos reactivos del primero y muchos reace -
tivos nuevos se incluyeron en el segundo test.

El primero requirid en promedio 49 minutos apro-
ximadamente'y el retest un poco mds.

Segmin Cuevas (%), la escala de Likert es una de
las mds utilizadaes para medir las actitudes. Para -
la construcelién de una escalé.de este tipo se cons-
truyen une serie de afirmaciones relativas a un ob-
jeto ametitudinal, de el manera que la mitad de las
afirmaciones sean favorabies al objeto psicoldgico
en cuestién y le otra mited sean afirmaciones desfa
vorsbles en rvelacidén a dicho objeto. El hecho de di
vidr>1as afirmaciones en dos mitades una favorable'
¥ la otre desfavorable se hace con el fin de evitar
cidrtas inclinaciones de log sujetos a concordar -
con mayor frecuencia que & discrepar o & la inversa,
cada una de las afirmaciones se¢ contesta sobre un -
continuno de favorabilidad y/o desfavorabhilidad que -
tiene cinco alternativas que son: Totalmente de 8 «-
cuerdo, De acuerdo, Indeciso, Fn desacuerdo y Total-
mente en desacuerdo.

& cada una de estas alternativas se les asignan
valores numéricos del uno al cinco, corresrondiendo
a quien elabora la escala determinar en qué sentido
(positivo o negativo) serdn distribuidos los valo =-
res mds altos, entonces si se establece que cuanto
més altos sean los puntajes obtenidos por un sujeto,
més favorable serd su actitud hacia el objeto en ——-

cuestidn y que cuanto menor sea el puntaje tendrd una
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actitud mds desfavorable.

Desde luego que es necesario esitablecer la cop==-
fiabilided y validez de la escala y tembién es con-
veniente llevar a cabo un andlisis de reactivos con
el fin de determinar si los reactivos estdn bien o

mal constyuidos.

2.6.1.1.4 Técnicas de estimacidn directa.

De acuerdo & Cuevds (9 ), el investi-
gador determina cudl es la propiedad ‘de
cierto conjunto de estimulos que quiere
egtudiar, luego explica la propiedad a -
los sujetos y a continuacién se los pre-
senta. Tomando en cuenta dicha propie --=
dad los sujetos asignan numeros a los es
timulos o a-las diferencias que hay en -
tre loe mismos. A partir de esos nimeros
se determina la ubicacidn de los estimu-

los en la escala métrica.

2.6.,1.1.5 Hétodos de fraccionamiento.

Dentro de estos métodos se incluyen -
los de Biseccién y Equiseccidn.,

Bn este método se le presentan al su-
jeto dos estimulos y la tarea del sujeto
es buscar un tercer estimulo que sea la
mitad de ambos; loe estimulos en la es—-
cala métrica se determinan asignando mi-
meros & log estimulos de manera que el =
nimero asignadoe a un estimulo que bisec-

ta a otros dos estd en medioc de los mi -
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meros asignados a los primexros.

Este método se basa en el supuesto de que el a;u
tributo varia continuamente en pequefias cantidades
pudiendo el sujeto encontrar siempre un estimulo --
que corresponds al término medio entre dos estima--

los,

2,6.1.2 Técnicas de Proximidad.

Cueves (9) seflala que consisbe en re —=
presenter los estimulos como puntos en un
espacio, de tal manexa que los juiclos so=
bre la desigualdad o la confusidn de los -
estimulos quedan representados por la die-
tanecia que haya entre los puntos.

En general cuanto menos iguales y més -
confusos son los estfuulos tanto mds sepa-
rados estardn los puntos en el espacio.

Las confusiones as{ como log juicios =-
de igualdad y desigualdad son indicadores
de proximidad psicoldégica.

La representacidn espacial exacta de —-
tales aproximaciones psicoldgicas estd de-
terminada por la téenica de proximided que

se utilice, y tenemos las siguientes:

2.6.1.2.1 Las técnicas métricass en las que 108 —-
juicios de igusldad o desigualdad se re-
presentan en base a la distencia numéri-
ca que hay entre los puntos gue hacen «=

las veces de los objetos.
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2.6,1.2.2 ILas %écenicas no métricas.

2.601.3

206.1’0301

2:6.103.2

In las que se requieren que 1os8 jul——
cios se representen 80lc en HABE 81 OXwe
den de las distencies que hay entre los
puntos due hacen las veces de 1oB 0bje—=
o8,

La técnica representa la proximidad
psicolégice mediente la proximidad espe-
cial, |

Péenicas de Tntrelazemiento.

Estas técnices representan una forma -
conjunta, tento de los sujetos como de los
estimulos de modo que el orden de L& repre
sentacién refleje el dominie conducituel.

Estes técnicas de entrelagamientc pue——

den ser de dos tiposs

‘Escalas multidimensionales

En este tipo de escalas se proporsicna
un mapa ¢ croquis de las estructuras psi-
coldgicas fundéndose en datos de distan -
cias psicolégicas las cuales se miden 80-

lanente por inferencias de respuestas.
Escelas Unidimensiongles
Siendo la mayorfie de las técnices de -

entrelazamiento Unidimensionales.

En estas los sujetos se representon -

por encima 0 por debajo de los estimulos.
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La técnica fundamental de entrelazamiento es el -
Escelograma de Gubtimen, basdndose en la escula de =
distencin asccial de Bogardus (1928) que nos dice gue
eg posible ordenar ciertos estimulos de manera que -
sl una persona domina un estimulo particular, doming
rd todos los demds que estén ordenados abajo de ese
estimile ¥ si no logra dominar determinade estimmle
tampoco dominard ningin otro gque esté ordenade por -
debajo de dste estimulo.

5i se establece %al orden el resultado es que tan
%0 la gente como los estimunlos quedan reﬁreseﬁtados
en un orden de entrelazamiento, donde cada sqjeto que
da representado entre dos estfmulos, el estimulo mde
elevado del orden al que domine y el estimulo mde ba
jo del orden al gue no domina. ’

2.6.1.4 Téenicas de Dempliegue.

El propdsito de estas téenicas es repre-
sentar a 1los sujetes y & los estfmulos con-
Jjuntamente eﬂ un espacio de manera que las
distancias entre los puntos reflejen la —=
proximidad psicoldgica de los estimulos com

respecto a 1os sujoetos ¢ & sus ideales,

2.6.2 Hedieidén de Indrce.

Es de cardcter univoco tiene lugar siempre
que exiasta una regla especifica, que permita
la distribueidn de valores en une escala mée—

trice.
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Ho es preciso que tal regla sea consistente en -
el sentido de que los valores de la escala métrica,
impliguen a su vez ciertas propledades de los objew~
o8 cuyos {fndices se miden. 431 como existen un ni-—
meyo inteyminable de reglas especificas para enumerar
las propiedades de los objetos, asi tawbiéa existen
un nfmero infinito de sistemas de medicidn de fndice.

Estes téenicas son semejantés a2 las de medicién =
estdndar en cuanto & que las escalas de medicidn se
construyen sistemdticamente con base en la observa--
cidn. ‘ '

Tante la medicidén representative come la de fndi-
ce se evalden en base & lo predictible que puedsn —-
ger: la diferencia entre la medicién representativa
¥ la de indice estd, en que la representativa se Vo
lora respectc & su eficacia al predecir cierta pro -
piedad del objeto ¢ suceso medldo; en cambio la me =
dicidn de indice se valora econ una medida mucho més
vage referida a la utilidad general que dd.

Dentre de la medicidén de indice tenemos dos téeni

cas gque song

2.6.,2.3 ILas escalas de Clasificacidn.

Estas miden la actidtud de un sujeto, pi-
diéndole, que exprese su actitud mediante u
na clasificacidén categdrica o numérica, las
escalas de categorias constan de mimeros, -
lineas, algunas veses son combinaciones de

categorias, mimeros y lineas. £1 individuo
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cuya actitud se estd midiendo debe escoger una sola
categoria, un solo numero o colocar una merca en e
na sola posicidn en la linea.

Una de las escalas de clasificacidén mds usada es
el diferencisl semdntico y consiste en un conjunto -
de escalas semdnticas bipolares, las escalas tienen .
en cade polo un adjetivo que desceribe un aspecto —--
del continuo seméntico.-

¥l sujeto ha de clasificar un concepto colocando
una marca en el punto del continuo donde cree que ==
debe ir el concepito.

El propdsito del diferencial semdntico es estimar
las connotaciones seméntieas del concepto que se cla
sifica. 4

Se le llama diferencial porque se supone que ha de
mostrar en qué se diferencian los conceptos respecto
de esas connotaciones segin el modo de clasificar =
del sujeto. Los tres tipos de escalas empleadas eati
man las gimensiones semdnticas de valoracidén (bueno=
malo) dé potencia (fuerte-débil) y de actividad (ac-
tivo-pasivo).

La razén de que se refieran a estas tres dimensig
nes es que en un gran mimero de estudios de andlisis
factorial con gentves de 26 culturas diferentes del -
mundo, han puesto en claro que tales factores son —-
los cue mfs cuentan en la connotacidn semédntica.

En este tipo de técnicas el sujeto se dd cuenta de

que se estd valorando su actitud ¥y esto puede afectar

su comportamiento.
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2.6.2.2 Escalas de Evaluacién Indirecia.

2.7

Tias respuestas pueden estar determinadas
rarcisl o totalmente a8l advertirse que 8¢ =
es objeto de estudio, por lo que Campbell -
lag 1llamé reactivas, ¢ sea que el sujetc eg
t4 resccionando al hegho de ser cobservado.
Y es preciso desarrollar iécnicas gque impi-
dan que el sujeto se dé cuenta que se estd
midiendo su actibud.

El sujeto sabe que es objptp_de estudio
pero no gue su actitud es la que estd sien-
do examinada o no pone control sobre lag —-
respuestas en las que se basa esta evalugew
cidn; eomo serian las respuestas fisioldgi-
cas en las que los sujetos tienen menos con
trol a diferencia de las respuestas verba—-

les.

Componentes de las actitudes.

Cuevas (9), sefinla que Fishbein ha realizado —-—

divérsas investigaciones con el propdsito de de

sarrollaxy métodos de medicidn, de actitudes que

cuenten con validez y confiabilidad, para 10 <=
cual nos dice que éstas pueden ser medides si to
mamos en cuenta los componentes afectivo, coghl-
tivo y conductual y al mismo tiempo deben ser ==
consideradas las interrelaciones entre éstos «—
tres componentes y de dsta manera mediremos a ==

propiademente la actitud y también podemos pre——
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decir la conducta de los sujetos en circunstancias

especificas.

207 61

La medicidn del componente afectivo.

De acuerdo con Jessup £3), la forma mds Qi
recta de medir el grado de afecto es utilizan
do instrumentos de medidas fisioldgicas, ejem
vlo a2l presentar un estimalo rarticular, indi
ca el grado de excitacidn emocional creadsd e
por dicho estimulo.

Se han utilizado con mayor frécuencia méto
dos verbales para evaluar el componente afeg-
tivo de la actitud.

Todos los métodos verbales comienzén (5 ¢ RN
forma semejante, registrando una variedad de
afirmaciones sobre {(en este caso) la emMPresa.,
"Esta empresa es como une gran familia felisg®
"Fsta empresa tiene muchos trabajadores pere=

zogos" "La mayoria de las herramientes para
la maguinaria necesitan ser reemplazadas?® —o

etc.




2,7.2 La medicidn del componenite cognitive.

De acuerdo a Jessup (23, supongamos que -
estamoe tratando de medir las actitudez de -
los trabajadores hacis una organizaclién en -
particular, por el lado cognitivo, podrig —-
mos preguntar ;Qué palabras o conceptos utili
zan los trabajadores alid@scribir unag empre= i
sa? ¢ ;Qué diferenciacidén hacen entre las em
rresags buenas y las malas?
De acuerde & Rodrigues (49, parafﬁue exista u
ne carga afectiva en favor o en céntra de un «
ovjeto soecial definido es necesaric que exista
también alguna representacidn cognoseitiva de
dicho objeto. Las creencias y demds componen- b
tes cognoscitivos (el conocimiento, 1la manera
de encarar al objete) relativos al objeto de -
wne actitud, constituyen el compenenie cognitive.

2.7.3 La medicidn del componenite conductual.

De acuerdo a Jessup @3, Bogardus y Trian
dis lo tratan en términos de la conducta in-
tentada. Esta no 28, en realidad, una forma
de medir la conduecta, pero cae, en alguna —-
parte entre le afirmacidn de afecto, y la -
conducta actual que puede seguir.

La mayoria de las escalas de actitud in -
cluyen preguntas sobre "la conducta intenta-

da¥ porque son fédciles de comprender ¢ iden=
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tificar, la actitud mde positive hacia una empresa
se refleja en la conducta de unirse & ella, asi co-
mo la més desfavorable se manifiesta en la conducha
de abandonarila.

L2 conducta es una combinacidn de normas, hébi -
tos vy programas de reforzamiento, as{ como de compo

nentes cognoscitivos y afectivos de las actisudes,

. De acuerdo & Rodrigues (%, el componente conEUC =
tual, lo considera como un compenente active, ingtl
gador de eonductas coherentes con las condiclones y
los afectos relatives a los objetos actitudinales @

8{, las actitudes Bocimles crean un estado de pre

disposicidn a la accidn que 8l combinarse eon ung =
situseidn activadora especifice resulta en una con-

ducta. .
2-7.4 DBeases para elaborar escelas de actitudes.

De acuerde a Cuevas (9), una escala de ag
titudes Bien construlde consta de un nvmero
de preguntas que han sido cuidadosamente edi
tadas y seleccionadas de acuerdo con cierte
criterio.s

Las preguntas que se realizan en una es -
cala de actitudes son llamadas ®Afirmecionesy
una afirmacidn puede ser definida como alguna
cosa que es dicha acerca de un objeto psico-
1dgico.

Hay algunos investigadores como Wang 1932,
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Thurstone y Chave en 1929, Likert en 1932, Bixrg en
1940 y Edwards y Kilpatrick en 1948 que han sugeri
do varios criterios informales para la CONSETU —eeme
ccidn de afiymaciones que pueden ser utilizados en
la elaboracidn de una escala de actitudes.

Estos criterios song

2.7.4.1 Evitar afirmaciones que se refieran ai a
sado antes que al presente.

2.7.4.2 BPvitar afirmaciones que no seen objetivas,
verdaderas o que puedan sey interpretadas
como verdaderas.

2.7.4.3 ZEviter afirmaciones que pueden ser inter-
pretadas de més de una manera.

2.7-4.4 Evitar afirmaciones que sean irrelevantes
el objeto psicoldgico en cuestida.

2.7.4.5 Evitar afirmaciones que sean similares pol:}
ra ser aprobadas por casi todos o por casi
nadie.

2.7.4.6 BSeleccionar afirmaciones que puedan cubxir
el rango totel del afecto de interes en la
escala.

2:7-4.7 El lenguaje usmdo en las efirmaciones debe
ser sencillo, claro y direcho.

2.7.4.8 Las afirmaciones deben ser cortas, raramen
te exceder de 20 palabzas.

2.7.4.,9 Cada afirmacidn debe tener un pensemiento
completo.
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2:764.10

2,7.4,11

274,12

2:.7T04.13

2.T.4.14

Las afirmeciones que contienen palabras
como todos, siempre, nadie, nunca eic. &
menuae producen embigliedad y deben ser o=
evitadas.
Palabrae tales como solamente, justo, pu=
ramente Yy obtras de natursiezs similar de-
hen ser usadag con cuildade y moderacidn -
al construir las afirmaciones.
Siempre que sea posible las alirmaciones
deben ser construidas en forma de oracidn
simple ¥ no en fovrma de oracidn compues—e
tas y complejas,
Evitar el usoc de palabras que puedan no -
ger atendidas por los sujetom a los cugew
les se les va a aplicar el cuestionarioc,
Bvitar ¢l uso de dudas negativas,

Todas satas son sugerencias que deben
cengiderarse 2l comstrulr les preguntas -
que se van a ineluir en la consitruceidn -

de une escala de sctitudes.
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2,8 Principales tipos de encuestas

2.8.1 Introduccidn
De acuerdo a Mailer (), los cuestionarios
pueden igualmente revelar la necesidad de un
entrenamiento, los efectos de las diversas =
condiciones de trabajo sobre las actitﬁﬁes,
la naturaleza de las necesidades de los em—-
pleados. i

Si se quiere que los datos sean provecho-
sos, sin embargo, el cuestionario debe ser -
construido adecuadamente y los resultados hd
bilmente analizados. Esto significa que las
encuestas deben ser dirigidas por personas -
calificadas para que den todo su valor.

De acuerdo a Hymen (2), a falte de una pa
labre més exacta, denominaremos tedricas 0 =
experimentales a esas encuestas explicativas,

La encuesta es principalmente de diagnds-
ticos implica una bisgueda de causas posi ==
bles en un dmbito relativamente desconocido.

En todos estos tipos de emcuestas explica
tivas hay una metodologfa comin: se estable-
ce de menera confiable la naturaleza de la -
relacidén entre uno o méds fenémenoe, (varia -
bles dependientes) y una o mds causas (varia
bles independientes). Pero la forma especifi
ca en que se desarrolla ésta tarea varia se-

gin el tipo de encuesta. |
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Las encuestas programdticas y tedricas aceniudn.
la importancia de que la confisbilidad de las com -
clugiones esté rigurosemente garantigada, sn tanteo
que la encuesia de diagndstico puede reBEIVAr MO =
nos recursos a esas garentfas y tratar de alcanszar,
en un amplio dmbito, comprensidén.

Naturalmente la estructura conceptual de la en—-
cuests tedrica serd mds abstracte, mientras que la
encuesta programética o de evaluacidn utilizerd ve-
riables mds concretams, y la de diagnéstico partici-~
pard de ambos niveles de concepiualizacidn.

Las encuestas de prediccidn cuyo objetive funda-
mentel no es describir ni explicar una situecién ag
tual, sino hacer una estimacidn de algin emtmdc de
cosas futuxro.

El andlisis secundario, donde el enalista pone -
en claro su probleme haciendo uso del material de —
encuestas realizadas previamente comr otros propési-
tos. El endlisis secundario adopte cualquier metodo
logias general que corresponda al tipo de problema -

en estudio.

2.8.2 TFncuestas descriptivas
De acuerdo & Hymen (29, el objetivo cen -
tral de este tipo de endlisis es esencialmen
te la medicién previa de una o mds variables
'dependientes, en alguna poblacidn definida o
en una muestra de dicha poblacidn. Lo que ==

significa que la apropiada conceptualizacidn
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de un fendmeno es requisito previo para obtener una
medieidn precisa.

Y aungue esto no sea dificil con respecto a fené
menog de tipo unitario en ciertas ciencias, la ma -
yoria de los fendmenos de las encuesitas descripti -
vas son de cardcter complejo y de naturaleza tan am
biglla que estdn sujetas & varies definiciones y con
ceptuslizaciones posibles.

La esencia de un andlisis de esa Indole es el es
tablecimiento de la relacién entre clierto fendmeno
o variable dependiente y elierta causa tomada COmO -
hipétesis o variable independiente.

La consideracidn de los procedimientos tendien =
tes a reducir y estimar el exrror es fundamental en
las encuestas descriptivas, pues su, Unice finali--
dad consiste en proporcionar uans representacién e—

xacta del fendmeno.

2.8.3 Encuestas explicativas.

De acuerdo a Hyman (22), deben proporcioc——
ner pruebas confiables de la relacidn entre
el fendémeno ¥y une o més causas o varisbles -
independientes y por 1o tenio, seluelionar el
problema general del analista: para hallar u
na explicacidn primoro comsideraremos une se
rie de problemes gue surgen en el tratemien~
to de relaciones simples entre un fondmeno ¢
una variable dependiente y una camsa o varia
ble independiente. La demostracidn de ésta -
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simple relacidn entre dos variables es por supuesto,
fundamental en el andlisis de encuestas explicati ;
vas y aunque puede parecer gue no entrafia complica-
ciones existen problemas especiales que el analista
debe estar en condiciones de resolver.

Por snalogia, se puede comsiderar que el cuestio
nario no es meramente un instrumento para obtener -
respuestas, sino un método para exponer & los inte-

rrogados a estimulos experimentales de tipo verbal.
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CAPITULO 3 HARGO TEORICO

3.1

VARIABLES DESARROLLADAS EN LA IRVES-
TIGACION.

Las Relaciones Humanasg

Introduccidén

De acuerdo a Guerreiro (1§, los estudios de
cardceter socioldgico y antropoldgico sobre las
relaciones humanas en la industria, pusieron -
en evidencia las limitaciones de la organize -
cién cientifica del trabajo, en sus miltiples
variantes. Pero, no se restringen a la criti -
ca puramente negativa; proponen, por otro la -
do, correctives para las faltas y deficiencias
que denuncian.

Se esbozen, sistemas de naturaleza sociold-
gica, de efectiva aplicacidn en el tratamiento
de las relaciones humanas en la industria.

La primera tentativa digna de notar en este

campo, e8 el brillante tratamiento de Chester

1. Barnard, (& The Functions of the Executi -

ve (Harvard University, 1938). Donde la con —-
tribucién fundamental de las relaciones huma -
nag, fué la de haber establecido la distincidn
entre "Organizacidn no formal® y "Organizacidén
formal®™, Esta, segin Barnard, es un sistema de

actividades de dog o mds personas, relaciona -
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das conscientemente. Es el aspecto del trabajo in =
duetrial casi exclusivamente considerado por el pa-
tronato y por "los técnicos de eficiencia®, Barnard
mostré que, dentro de esta jerarguia oficial de fun
ciones expl{citas, funeciona con plena eficacia, una
jerarquiaAno formal, que establece las lineas de an
toridad y respensabilidad. 3in embargo, las relacigo
nes no desarrolladas formalmente insertan en aguel

orden reglamentado las fuerzas psicoldgices que lo

vitalizan, cuando es plédstico; o lo desintegran, --
cuando es rigido. Eeta es la tesis fundamental de -«

Barnard.

3.2 Definiecidn
Interaccidn humans.

De acuerdo a Gesperin (B), "es el proce-
so de relacidn interversonal en el que una
palabra, gesto, ¢ actitud estimula a otra —
persona ocasionando una respuesta de la mig

ma®,

Relaciones Humanas
De acuerdo a Romero Betancourt (#), es:
"un conjunto de problemas socioldgicos que
deben analizarse y resolverse téenicamen—-
te, de acuerdo con los fines que se preten
den, pero con un criterio de respeto a la
dignidad de la persona humana, a las exi -
gencias de la justicia y a los requerimien
tos del bien comin®.
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3.3

Descripcidn de Relaciones Humanas

De acuerdo & Guerreiro (18), el compendio Hu
man Relations in Industry (Universidad de Chi-
cago 1945) de Burleigh B. Gardner, el primero
en el género, es una presentacidn sistemdtica
de los resultados y de las investigaciones rea
lizadas por psicdlogos, socidlogos y antropdlo
gos de la Universidad de Chicago y de la Uni

versidad de Harvard. Gardner trata en esta o

bra de la estructura psicosocial de la indus

?

tria, de los conceptoe neeesarios para enten -
derla y de la aplicacién de estos conceptos en
el tratamiento de situaciones y problemas espe
cificos,

Un ramo de los estudios sociolégicos moder=
nos merecen un estudio mdés detallado, la socio
metria, que ambiciona ser, mo 86lo uno, entre
los varios métodos de tratamiento de las rela=
ciones humaﬂas, sino una verdadera ciencia, ==
con sus postulados, sus conceptos, sus téeni -
capg especificas. Segdn J.L. Moreno (1§, su ——-
creador, la sociometrfa es una sintesis de —=-
seis orientaciones fundementales del pensamien
to filosdfico=-cientifico de Occidente, repre—
sentados por Bergason, Freud, Bernheim, Karl -
Warx y Galton. La sociometria es un estudio de
las microestructuras psicoldgicas, de las rela

ciones interpersonales, con las cuales se %o -
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jen las macroestructuras sociales. Por el sndlisis
de las relaciones de repulsidén, atraccidn e indifg'.
rencia entre los ¥socius?, el soclometrista descu—-
bre la génesis y la estmctura de las formaciones -
colectivas, ‘ »

El instrumento, por excelencia, de andlisis de ~
los grupos humanos es el test sociométrico. El cnal
requiere que el individuo escoja, sin limitaeciones
o coercidn, otros individuos con los cuales desee
formar un grupo. Se insinda, por ejemplo, a los ope
rarios de un taller, a escoger los compafieros para
formar un equipo, asegurdéndoles que sus preferencias
serén atendidas. Es importante notar que el test sg
ciométrico no es acaddmico, sino que atafie al indi-
viduo por un objetivo prdctico. Aplicade el test y
apurados sus resultados, se descubre en el grupo es
tudiade un complicado entrelazamiento de relaciones
psicolégicag.

La configuracidn de estas relaciones varia con —-
forme a sus afinidades sentimentales. En los socio-—
grupos predomina el criterio de rendimiento funcio-=
nal. Cuando rednen personas en un grupo de ascuerdo —
con sus preferencias objetivas, entonces se forma —-
un psicogrupo. Supdngase, entre tanto que alguien ~-
formula la siguiente pregunta a un cierto mimero de
operarios: s"Qué compafiero escogeria para realizar -
una tares con cardcter urgente?”. In este caso oCU—=

rre ordinariamente que se escogen los compafieros con
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forme o su capacidad. En el psicogrupo, por lo. tanew
to es el interés del individuo y en el soclogrupo es
el interée colectivo.

Por el sociograma se pueden delinear griaficamente
las relaciones entre los dtomos sociales y mostrar -
la pesicidn de cada uno de ellos en la estructura -
del grupo.

Fn el tratamiento de las tensiones psicoldgiean,
los sociometristas aplican dos mecanismos terapéuti-
cos, el psicodrama y ¢l sociodrama.

El psicodrama es un procedimiento de objetivos —-
clinicos en el gque el paciente o los pacientes reali
zan sobre un escenario sus papeles ordinarios de la
vida real y de este modo, son entrenados para enfren
tar satisfactoriamente situaciones concretas.

Este mébodo ha sido aplicado en los Estados Uni -
dos en el entrenamiento de superintendentes para la
industria, vendedores y servidores de restaurantes ...
¥ personal para las tareas de direccién. El sociodra
ma, aunque utiliza el escenario como un instrumento
de reconstruccidn de la realidad, trate de dificul—-
tades y problemas colectivos, no privados.

La sociometri{a puede ser aplicada en la indusiria
para varios fines entre los cuales estdn:

a) un medio de probar la moral del grupo
b) un método de determiner los factores. intangibles

< de la cooperacidn.
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e)

a)

e)

)

- 8)

un auxilio a la direccidén en la eleccién de lide-
res, supervisores, superintendentes ¥y jafeé.

un medio de verificar cémo los obreros estén ajus
tédndose socialmente a sus ocupaciones.

un método para determinar y locelizar a los indi-
viduos desajustados que existen en toda empresa.
un método para locelizar los factores socigles =-
que afectan la produceidn.

un méiodo de valuar la capacidad de Jefatura de «
los dirigentes.

Ddsicamente los tests socioméiricos dependen de -
dos factores principales, a sabers eleccidn espon
tdnea y sentimiento esponténeo. Los sentimientos
espontdnevs, dentro de log individuos, son casi -
siempre importentes porque se traducen em reacclp
neg inmediatas, y estos sentimientos esponténeos
demostrados por la oportunided de 1la 1libre r—ww—e
eleceidn. Escogemos, espontdneamente las personas
con quienes gustamos foymar un grupoc. Tendemos a
tener prevencidn y enojo frente a personas de las
cualeé nosotros, espontdneamente, no gustamos. S0
mog neutrales frente a muchas personas. Moreno di
vide estos sentimientos fntimos en tres clases -
principaless

a) atraccidén (gustar)

b) repulsidén (no gustar)

¢) indiferencia

El sociograma muestra estos sentimlentos de a-




traceidn y repuiBidn para con los individnos. La ==
persona que estd slendo estudiada estd representada
poxr el e¢irculo cemtral, en cuento que las otras per
sonas trabajando en el mismo escritorio estdn repre
sentadas por los diferentes circulos del enillo ex -
terior que rodea el circulo central.

Le experiencia ha demostrado gue si los entrevis-
tadores scn honestos en sus afirmaciones respecto a
los trabajadores, diciéndoles las verdaderas rago —-
nes del test, se consigue un alto grado de coopera -
eidn., El dnico fin del test es mejorar la coopera —-
eidn y la poral del grupo sobre el cual se estd tra-

bajando.

3.4 La investigecidn Hawthorne

De acuerdo 2 Blum y Naylor (4), los estu ——
dios de Hawthorne revelan la completa interrela
cifn de los diversos problemas y demuesiran que
los cambios en el ambiente de trébajo, las pauve
sas de reposo, las horas de trabajo, las hoéas
semanales de trabajo, la fatige, la monotonia,
los incentivos, las actitudes de los empleados,
las 6rganizaeiones formales e informales de los
miismos y lag relaciones entre los patrones ¥y «-
los empleados, tienen entre 8{ relaciones muy -
estrechas.

Tos estudiop de Hawthorne pueden dividirse -

convénientemente en cinco partes principales. =

Cada parte se deriva de la precedente.




Los cinco estudios se denominan.

34,1

3.4.2

Estudio lo. Experimentos sobre iluminacéidn.
Se 1llevé a cabo en tres departamentos.
El trabajo realizado en un departamento exa =
la inspeccidn de plezas pequeflas; en el segun
do, se ensamblaban relays y en el tercero, ei
trabajo consistia en el alambrado de bobinas.
En la situacidén de control, todos los em -
pleadds trabajaban con las instalaciones exig
tentes de illuminacidn de tal modo que era po-
8ible medir la produccidn
Este estudio, demostré que no existi{a nin-
guna relacidn estrecha entre los cambios en -

el ambiente fisico y la produccidn.

Estudio 20. Sals de Pruebas de Ensamblaje de
Relays.

La finalidad inicigl de este experimento,
que duré aproximademente ecinco afios fud ejexr
cer control mds directo sobre las numercsas -
variables que pudiersm influir en el desempe-
fio de las empleadas durente el primer estudio.

Para poder ejercer un mayor control, se deci=

‘dié utilizar un pequefio grupo de empleadas em

-una sala separade, donde estuvieiran glejadas

de la fuerza regular de trabajo. La tarea ee-
cogide fué el ensamblaje de pequefios relays,
en virtud de que es sencilla y muy repetitivae

(aproximadamente 500 al dafa), ne rsquéra na-
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guinaria y permite una medicidn exescta de la pro we—-
dueecidn.

Se invitdé a participar a dos operarias experimens
tadas, que eran amigmas y que a su vez escogleron a o
tras tres montadores y a la empleada de programacidn
gquien asigna los trabajos y proporcione las pliezas -
necesariags, La situacidn era similer a la del depar-
tamento normal de ensamblaje de relays, con excep —-
cién de que en éste habia una trabajadora, de progra
macién por cade seis o siete operarias. La unica otra
persona presente en le sala era un empleado que ha —
bia trabajado en el experimento de iluminacidn. De =
bfe mantener registros de lo que ocurria, asi como -
crear y mantener una atndsfera amisgtosa.

Se equi¥duna sala especial, pero las sillas, los
adminiculos y los lugares de trabajo eran similares
a los del departamento nérmal. Se agregs al equipo -
regular ﬁh’dispositivo de registro exacto, con el --
fin de que fuera posible no edlo medir exactamente -
el nimero de relays producidos, sino tembién el tiem
Po por'relay. Se registraron cada hora las lecturas
deé temperatura y humedad. Las mujeres sessometieron
a exdmenee fisicos cada seis semanss.

Se mantuvo un historial diario completo para darx
una relacidn exacta de lo que sucedfa en la sala de
pruebes, a medida gque ge iban efectuando 1los cam w—

bios.

El experimento demostrd que los empleados se sen-
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tlan extrmordinariasmente molestos por la supeIvVi =w
cidn mientras gue la gerencia habia craido que ers

muey buena, sobre todo en ese departamenic. Esto e
planted la pesibilidad de que la gerencia conoocla -
muy poco los verdaderos métodos aproplados de super
visidn o gue no tenia ning¥n conocimiento sobre las
actitudes de los empleados a ese respecto. &si, en

este experimenito el hincapié pasé de un estudic de

los cambios en las condiciones ambientales de tra -
bajo a un andlisis de las relaciones humanas o de —
las actitudes relatives a ellas,

La sals de pruebas de ensamblaje de relays demog
tréd también que al mejorar tente las actitudes de =
las empleadas hacia las otras, como su trabajo, los
supervisores y la compafiia aumentaba su produecidn.
Comprendieron también la importancia de obitener més
conocimientos sobre las actitudes de los empleados;

todo esto condujo al estudio 3o.
3.4.3 Estudio 303 Programa de Entrevistas Hasivas.

FEl estudio anterior permitid suponer que
existia una relacién entre la moral de tra~—
bajo de los empleados y la supervisidn. Se ~
creia que un me joramiento de esta Wltime he~
r{a me jorar también la moral. Puesto que ez
caceaban los datos relatives s adémo mejorar
la supervisidn y el material disponible es -
taba basado principalmente en opiniones, se
decidié entrevietar a los empleados con el -
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fin de obtener informacidn.

Se apliecd el programa de entrevistas a la rama ~
de la inspeccidén, en la que trabajaban aproximada -
mente 1697 obrerom. Se escogieron tres hombres y —-
dos mujeres supervisoras, para realizar las entre -
vistas.

Se les dijo que la finalidad era obtener informa
cidn sobre las actitudes de los empleados, ¥y no es-
piar a los supervisores o a cualquier otra persona.

No obstante, como resultado del prograumna, se pre
sentaron varios problemas sorprendentes; por ejem -
plo, loz empleados reaccionaban de manera diferente
ante los mismos ambientes.. Asi algunos de ellos ma-
nifestaban satisfaccidn por lo mismo que otros con-
sideraban poco satisfactorio. Los comentarios duran
te las entrevistas se expresaron comdo hechos o como
sentimientosy sin embargo, por lo general no se hi-
zo ninguna distincidn en las mentes de las perso ==
nasg entrevigstadas. O sea los empleados reacciona —-—
ban ante una situacidn personal en base a su condi«
cionamiento social anterior.

Fl programa demostrd que no podfan considerarse
como factorss en si mismos concéptos tales como los
salarios, las horas de trabajo y las condiciones fi
sieas. En lugoar 3e ello, debian considerarse como -
nortadores de 1los valores sociales. 36lo podian com
prenderse mediante la adquisicidn de informacidn so

bre la posicidn del individuo en el grupo en que —-
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trabajeba y en la compafifa como un %odo,

asf, el significado asignado & los salarics, las
hores de trabajo, los vestidores, etc. variaba de g
cuerdo con la posicidn que ocupaba el trabajador --
dentro de su grupo la actitud de éste hacia el con-
cepto especifico y sus relamciones con personas ajle=
nas al trabajo.

De esto se derivd el hecho, que debla obtenerse
informacidn no sdlo respecto a las mcititudes y las
opiniones de los individuos, sino también sobre los
grupos sociales que existlian. Las evidencias adqui—
ridas en esta Tase del estudio indicaron que esos -
grupog, sobre los que la gerencia no sabia nada en
absoluto, podfan ejercer un control considerable —-
sobre la conducta de los miembros individuales en -
el trabajo. La produeccién restringida, que se chsey
va con frecuencia en la industria, se descubrid que
existf{a en esa fébrica. Ciertas indicaciones demos—
traron que era probablemente el resultado de la for
macidén de grupos sociales y las presiones ejercidas
por estos. Se reunieron también ciertas pruebas so-
bre el desarrollo de una direccidn personsl infor -
mal en esos grupos. La existencia de este tipo de -
liderato no la reconocia la gerencia, audn cuando e~
ra probable que fuera tan importante como cualquiexr
otro factor en algunos casog, todavia mdes en lo que
se refiere a la aceptacién o al rechazo de los re -

glamentos de la gerencia por parte del grupo. Pué -




en este ambiente donde se inicid el cuarto estudio.

3.4.4 Tstudio 4o. Sala de Observacidn de Alambrado

de Circuitos.

En esta parte de los estudios de Hawtorne
se trataba de obtener informacidn mds exacta
sobre los grupos sociales, dentro de la com-
pafiia.

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 demds. Se escogid éme devartamento -
vorgue satisfacia criterios tales comos
a) la similitud de las tareas
b) se podia medir la produccidn con exactitud
¢) la brevedad de la tarea ( se requiere un

minuto)

d) ritmo de trabajo determinado por el opera
rio.

e) seguridad de %rabajo continuo

f) facilidad para retirar al grupo, como uni

dad, del departamento y
g) la experiencia de los operadores.

Se invitd a los empleados a cooperar -
en el estudio. Le primera semana trzbaja-
ron o parecieron estar trabajando todo el

tiempo. Se mostraron prudentes con el.ob=
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servador. Cuando se guejaron ante él por la mala i~
luaminacidn, les dijo que no tenfa autoridad y les -~
recomendo que presentaran Lodas sus quejas a su su-~
pervisor. Pasaron tres semanas antes de que los em-
pleados comenzaran a tranquiliza}se Yy a comportare=-—
se como en su departamento. Se supo que esos traba-
jadores no crefan que el jefe de grupo o el de —=-
seceidn 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 organizacién in
formal y los modos en que afecta a la produccidén y
las relaciones con los supervisores. También mostré
las interrupciones en el flujo de comunicaciones en
tre los trabajadores y la gerencia, esta dlitima te-
nia libertad para dar érdenes, pero no sabia nada -
en absoluto respecto & cdmo las recibian los traba—

jadores,
3:4.5 Estudio 50. Consejeria Personal.

Este estudio se inicid hasta 4 afios des -
pués, debido a la depresidn; no obstante, e-
808 cuatro afios permitieron una evaluacidn -
de la gran importancia de esa serie de estu-
dios, Unicos en la indusiria.

Puesto que los cuatro estudios indicaron
tanto la falta de éxito para fomentar real--
mente las relaciones con los empleados y la

importancia de esa tarea puede considerarse
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este estudio como 18 culminacién de log esfuerzos -
de experimentacidén, para realzar ese campo de estu-

dio.

Hubo dos objetivos:
El primero fué hacer que una agencia imparcial y coa-
rente de autoridad entrevistara a los empleados, a -
fin de diagnosticar sus problemas, y trabajara con -
los supervisores, en relacién a sus métodos de super

vialdén.

E1l segundo objetivo era el mejoramiento de las comu-
nicaciones al interior de la compafifa en vista de lea
amplitud de las evidencias que indicaban carenclas -
en algunas sltuaciones, cuando la orgenizacién 80 ==
cial entraba en conflicto con la administrativa.

El plan se puso en marcha, anunciendo que se asig
narian “especialistas en personal" a los diversos de
partamentos, dispuestos a hablar con los empleados,

El vrograma, generalmente aceptado, produjo mejo=
ramientos en tres campos: ajustes de personsl, relea-
ciones entre supervisores y empleados y relaciones -
entre los trabajadores y la gerencia, en varios ca -
s808, 86 observaron me joramientos evidentes del ajus-
te personal. Los empleados moastraron cambios de pexr-
gonalidad y libertad de las ansiedades y otras for =
mas de conducta que podian considerarse como pSicCOm=
neurfticas, Los asesores del servicios de personal re
sultaron Utiles, al ayudar a los supervisores a ver
sus problemas con menos emocidén y méds entendimiento.

Finalmente los informes sirvieron a la gerencia.-
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para comprender mejor la conducta de los empleados y
sus sentimientos, con el fin de poder formular poli-
ticas que dieren como resultado menos fricciones en-

tre ia gerencia y los trabajadores.

3.4,6 De acuerdo a Cruz (7), & la conducta social,

también se le 1llama Interaccidén Humens, Rela
ciones Humanas, Interacclones Personales o -
Interaccidn Social,
Segén Alvarez en 1976 (7 ), define las Relacio
nes Humanas de la siguiente forma: "Se refie-
ren al trato constante gue tenemos con nues =
tros semejantes y ¢émo nos desenvolvemos den-
tro de un marco determinado por las actitudes
que asumimos®,

Continuando con Cruz (7), nos dice que loes Re=

lacionistas Humanos sostienen que existen va -

rios elementos de la conducta humana en la ox-
ganizacidn tales como:

- Una organizacidén es un sistema social que de
termina el papel gque Juegan los individuos y
establece normas que pueden diferir de las =
de la organizaecidén formal.

- Bl individuo estd motivado no solamente por
incentivos econdmicos, sino también por fac-
tores sociales y emocionales,

= El grupo informal de trebajo es un factor de
terminente. Dicho grupo, juegae un papel im--
vortante en la determinacidn del comporta =-

miento individual de los trabajadores,
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- La satisfaccidn del trabajador esta asociada con
su productividad, Al Incrementarse la satisfaccidn
aumenta la productividad.

- La gerencia requiere tanto de habillidades soclales
efectivas como de habilidades técnicas.

- Los partidipantes en una organizacidén pueden moti-

vargse satisfacliendo necesidades soclales,

En el estudio presentado por Cruz (7), cuyo t{itu-
1o es "La Interaccidn Humane en una Orgenizacidn
Burocrdtica® el objetivo fue determinar el efecto
de un programa de reforzamiento positivo continuo,
gsobre la conducta sociel y la influencia que ejer=
ce sobre la conducta de un compafiero de trabajo.
Investigéd a 2 sujetos en su ambiente laborel con -
los puestos de Analistva identificado con el nidmero
1, y Controlador identificado con el numero 2. Uti

1izé un disefio experimental funcional A-B

Se identificaron las conductas y se definieron ope
racionalmente, siendo estas: conducta de coopera -
¢idn, conducta verbal relevante, conducta social -
estereotipadr y conducta de ausencia de compafierig
mo.

Pase A: Se procedié al registro de les conductas =
soclales de los sujetos, se utilizaron registros -
observacionales de frecuencis. Para les conductas:
verbal relevsnte, cooperacidn y social estereotipa

da. Bl registro de cedz conducta se llevd a cabo -
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en 23 sesiones, cade sesidén duro 30 minutos.

Con respecto a le conducta de ausencia de compafieris-
mo, el registro se efectud al final de la jornada, me
diante registros de productos permanentes. Este tipo
de registro se utilizé cuando, como resultado de la e
jecucién de una persona, se obtiene un producto final.
Se observd que las conductas verbal relevante y coope
racidn del sujeto 2, tenian una emisidn baja. Se deci-
dié actuar solo sobre 1la conducta de cooperacidn de es
te sujeto por ser la sefialada por el Subdirector como
problematica,

Se le mostrd al sujeto 2, la grdfica de su conducta de
cooperacidn y se le aplicd un cuestionario pars identi
ficar les consecuencias administrativas que le agrada-
ria le proporcionardi la organizacién,

En relacién al sujeto 1, no se le mostro gréfica algus

na ni se le avlicd el cuestionario.

Fase B, Se anlicd un programs de reforzamiento positi-
vo continuo. El programa consistia en reforzar la cone
ducta cada ocasidn que ocurrierd, de tal forma que se
le entregaba una tarjeta con la siguiente frase " Mu-
chas Gracias por so Cooperacién Sr. Ismael " cada tare
jeta nue el sujeto gand pudo ser canjeada cuando el 1n
deseara por la consecuencia administrativa elegida.,

En el sujeto 1, Unicamente se procedid al registro de
las conductas durante toda la fase B, sin intervencidn

alguna sobre él.
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Resultados

Sujeto 1, la conducta de cooperacién, tanto en la
Fase A, como en la Fase B, se mantuvo entre el 80%
y 100%.

La conducta verbal relevante se incrementé en la fa
se B. alcanzendo una emisidn del T70% en contraste =
con la méxime emisidn de la fase A, que fue del 20%.
La conducta social estereotipada mostrd una varisbi
lidad aceytable en la Fase A, En las primeras sesio
nes de la Fase B,.ocurrid un decremento, y vosterior
mente aumentd hasta llegar a un 100%,

La conducta de ausencias de compatierismo en la Pase
A y en la Fase B, no ocurrid. Esto significa que el

sujeto, no tuvoe friccidén alguna con sus compafieros,

Sujeto 2, 1la conducta de cooperacidén se incrementd
significativamente en la Fase B, alcanzando un 100%,
en las Wltimas tres sesiones a diferencia de la Fa-
se A, en la cual la conducta estuvo entre el 50% y -
§0%,

La conductr verbal relevante aunento significativae-
mente en la Fase B, dado que alcanzdé un nivel del --
60% en comtraste con la maxima emisidn de 1la Fase A,
que fue del 70%,

La conducts soncial estereotipada, en 1la Fase A, se -
moetrd variable,en la Fase B, se verificd una re —-
duecidn en 1a variabilidad,

La conducta de Ausencia de Compa~erismo, en la Fase




A y en la Fase B, no ocurrié. Esto indica que el su-
jeto no tuvo friccidn algune con sus compafieros de -
trabajo,

La autora coacluye:

- Se observd gque hubo un incremento en la conducte =
de cooperacidn del sujeto 2 (sobre el cual se apli
cé el programa de reforzamiento) por otro lado tam
bién se werified un incremento en su conducta ver-
bal relevante., Dicho incremento se atribuye a 1o -
seMalado por Skinner, Iuthane y Kreitner, 1980, -~-
“1,a misma consecuencia puede controlar la frecuen-

cia de dos o mds conductas en la misma persona",

- En relacidn al sujeto 1 (sobre el cual no se lle=
vé a cabo ninguna intervencidn) mostrd un incre =
mento en su conducta verbal relevante, que se a -
tribuye a la influencia que recibid del sujeto,

- Este resultado apoya el hallazgo de Ibarra (1978),

ducta social, influye sobre el equipo de trasbajo".

- T4 -

quien®sefala que al entrenar & un sujeto en su con




{

o

3,% Teorias de la Motivacidn.

Introduncidn )

De zcuerdo con Pérez Uribe (3%, el hombre
es sobre todo, un ser social. Su comports —-
mientn se expresa en relacidn con sus seme -
jantes y resulta influenciade por los mismos.
Sue necesidades individuales estdn determina
dngs por la escala de valores creados por €1
v tomados de su relacidn con sus semejantes,

De ahi la importancia de conocer no sélo
los valores individusles, sino también los -
valores colectivos que pertenecen a log gru-
pos donde €1 trabaja.

La organizacidn es le suma de las relacio
nes entre los componentes de la misma,

La eficacia de la organizacidn depende de
las motivaciones y capacidades individuseles
de cada uno de sus miembros, asi como de los
modos a trevée de los cuales los individuos
se influencian. La organizacidn es por tanto
la interaccidn del grupo.

Tl modo de aumentar el grado de eficien -
cia de la organizacidn reside esencialmente
en la canacidad de influir sobre los indivi-
duos de la organizacidn, cambiando sus moti-
vaciones y sentimientos y variando la natura
leza de las interacciones entre los diversos

individuos y gruros de la misma.
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305.2

3.5.3

Definicidn

De acuerls con Xelhuantzi, Herndndez y —-
Garcfa 66, etimolégicamente; la palabra mo-
tivecidn proviene de una raiz latina cuyo —-
significado es: "lo que pone en movimiento®,
es decir, lo que implica un impulso ¢ "mueve
a la accidn®.

Koontz y 0°Donmnell (8§, mencionan también
gue: "La motivacidn se refiere al impulso ¥
al esfuerzo para satisfrmcer un deseo o meta.

La satisfaccidn se refiere a la alegria -
experimentadacuande se satisface una necesi-

dag®

Teoria de la jerarquia de las necesidades de

Abraham Maslow.

Abraham Maslow, ha propuesto gue gran par
te del comportamiento del hombre puede ser -
explicado en términos de las necesidades que.
siente,

La Teoria de Maslow, por lo tanto expliea
que los sistemas de necesidades sirven de —-—
fuente de motivacién.

El comportamiento motivado es visto como
aguella actividad a que se dedica una perso-
na debido a las tensiones agradables que se
sienten o se experimentan cuando esia en ope

racidn una necesidad, y tiene su propésito de
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finido: v& en busca de determinada meta debido a la
funcidn guiadora o canalizadora'Que la propla nece_
gided provee.

Ts asi que el comportamientn en genersl es una -
respuesta a alguna tensidén o malestar que, a su vez
es creada por la existencia de una necesidad actual
o no satisfecha: el comporitamiento tendrd como obje
tivo la reduccidén de la tensidn o del malestar, y -
serd de una "clase" o tipo cavaz de satisfacer la -
necesidad pertinente.

Una necesidad que ha sido satisfecha deja de ser
fuente de tensidn o malestar por lo tanto, segin —-
Maslow, solamente las necesidades no satisfechas son
fuente principal de motivacidn,

Maslow ha sugerido que hay cinco "sistemas" bd-
aicos de necesidades que tienen en cuenta la mayor
parte del comportamiento del hombre.

Estas necesidades se ordenan de una jerarquia =
que va de las nds primitivas e inmaduras (con res-
pecto a la "clase" de comportamiento que promue -
ven) hasta las mds civilizadas y madurss.

Maslow no sugiere que en algiin momento alguna -
necesidad se vea totalmente satisfecha, pero sefia-
la que existe alglin grado minimb de satisfaccidn -
necesario para que el individuo deje de prestarle
atencidn, "libréndolo” a sentirse afectado por las
tensiones oue son propias de la nacesidad inmedine

ta superior, y simultdnemmente a experimentar con
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un nuevo esquema de comporiamiento que tienen por
destino la satisfaccién de la nueva y emergente ne

cesidad,
3.5.4 HWaslow, las clasifica de la siguiente forma:

3.5.4.1 Sistema de necesidades de tipo A
Bédsicas, primariaes o fisioldgicas,

Este sistema de necesidades refleja la
preocupacidén del individuo por el confors,
el evitar el esfuerzo, el tener condicio -
nes de trabajo agradables, y por el apoyo
del medio ambiente. Podrd haber preocupa—
cién por la compensacién monetaria, al pun
to que ella sirva para la obtencidn del con
fort y de las pertenencias materiales para

la vida privada o familiar.

3.5.4.2 Sistema de Necesidades %ipo B:
Segurided y Orden.

Este sistema de necesidades refleje la -
preocupacidn del individuo por la seguridad
¥ permenencia de satisfaccién de las neceei
dades beésicas. Hay una necesidad para el oxr
den y para el conocimiento de que el empleo
es sSeguro ¥y que no ha de estar sujeto & —w=
grandes cambios. Ademds hay una preocupa —-
cidn por los beneficios margineles que ofrg
cen proteccidn, tales como seguro de gastos
médicos mayores, jubilacidn y cosas de ese

estilo. Lia gente que esta principalmente =
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motivada por esta clase de sistemas de necesldades
considera que el valor de su puesto esta principal
mente en su medio de defensa comtra la yednceidn o
la pérdida total de la satisfaccidn de las necesi-—-
dades bdsicas de confort, etc.

Este sistema de necesidades, tal como el besico,

se ocupa de diversos asuntos que son periféricos =--

del trabtajo en si, y cualquier clase de puesto, que

de seguridad para el fubturo y proteccidn & largo ——-
plazo, juntamente con orden y posibilidad de pre —--

diccidn, serd suficiente.
3¢5.4.3 Sistema de Necesidades tipo C:

Pertenencia, Afiliacidén o amor 2 los demés.
Este sistema de necesidades refleja la = {
preocupacidn de la persona por sus relaciom
nes sociales y por ser un integrante reco =
nocido y aceptado del grupo de trabajo o de
la "Familia organizacional". Cuando esta ne
cesidad es la principal fuente de motivae ——

cidn los individuos valorizan su trabajo

por la oportunidad que les brinda de encon-
trar y estableder relaciones interpersona -
les, cdalidas y armoniosas. Los puestos que

brindan la oportunidad para una buena canti
dad de interaccidn con colegas, y que provo
quen contamctos con nersonas compatibles han

de ser los que tengsn mayor valor, .s ual

fuere su contenido.
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3.9.4,4 Sistema de Necesidades tino D:
tatus, Estima o amor prorio.
Este sistema de necesidades refleja la -

preccupacidn de la persons por alcanzar “"sta

tus" dentro de su grupo y la orgenizacidn.
Asi es que refleja un deseo de ser reco
nocido y de tener oportunidad de demostrar
sus proypias condiciones especiales; se o - [
rients, esencialmente, a realizar el pro - ‘
pio ego. Fs el primero de los sistemas de
necesldades que se relaciona estrechamente
con la naturaleza del traebajo que se reali
za y que depende para su satisfaccidn'de -

diversos aspectos de la tarea en si.

3.5.4.5 Sistema de Necesidades tipo E:
Autorrealizacidn.

Fate sistema de necesidades tiene en —-
cuenta la preocupacidén del individuo por =
poner a prueba su propio potencial, e in -
cluye la preocupacidn por tener oportuni -
dad de trabajo "exigente", que contenga de
safio, que requiera creatividad. La natur&
leza del trabajo en si es particularmente
critica. Para este sistema de necesidades,
dado que la satisfaceidén y la continuidad
de eszta fuente de motivacidn requiere que
el trabajo contenga una medida de auto con

trol, libertad de expresidén y oportunidad
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para experimentacidén, de hecho este sistema de nece

sidades, cuando opera en forma dominante, motiva al

individuo a canalizar sus esfuerzos mas creativos y

constructivos.

3.6

3.7

Teorin de Maslow de la motivacidn con especial
referencia al trabajo.

Las necesidades no satisfechas son una pode
roaa fuente de motivacidén, y las necesidades -
satisfechas no producen motivacidén. De la mis-
ma manera, y teniendo en cuenta que son las ne
cegsidades no satisfechas las que hacen sentir,
serén dstus las que determinen tento las metas
con que un individuo ha de estar preocupado;, -
como los comportamientos que emplee en SU €S-

fuerzo por lograr esas metas.
La teoria de Argyris.

Argyris dice gue "debemos hacer que el tra-
bajo valgas la pena y explica de que manera he-
mos hecho Jjustamente 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 gque -
siente el empleado de hacer algo significati -
vo, se dedicard a preocuparse por los salarios
¥y las condiciones de trabajo, mostrando hosti-

lidaed y resentimiento hacia todo.
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Para superar estos problemas es preciso modifi -
car la naturaleza del %trabajo de las manerss 8i o=
ouientess Las labores deben ser mds interesantes y
desafisntes, constituyendo un medio vara satisfa =
cer las necesidades.

Se debe sacar mayor provecho de las aptitudes.

Los empleados son capaces de hacer mucho mds de

1lo aue su occupacidn les permite.

Para encomendar trabajo significativo, se debe -

ineluir la planificacidn, la ejecucidn y el control.

3.8 Teoxia Dual de Herzberg:

Herzberg en base a una encuesta - -que reali -
z6 con sus colegas, a un gruro de 200 ingenie-
ros y contadores del drea de Pittsburgh, logrd
un avance de impoXtamcia en el conocimiento de
lo que las personas esperen de sus empleos.

A dichas personss se les plantearon las si-
guientee cuestiones:

1. Piense en alguna experiencia reciente que le
haya hecho sentirse particularmente bien con
respecto a su trabajo.

2. Piense el algune experiencia reciente que le
haya hecho sentirse particularmente incdmodo
con respecto a su trabajo.

3. ;Qué efectos produjeron esos incidentes en =

su actitud y comportamiento?

4. :Cudnto duraron los efectos?

Herzberg encontrd cue cuando esas personas -
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se sintieron particularmente bien con respecto a su

trabajo, habia ocurrido algo que los hizo saber que
desempefiaban sus labores especislmente bien o que ad
auirisn cada vez mayor pericia en su respectiva drea.

Las respuestes tipicas fueron como esatas "hace -
seis meses se me asigno une tarea que implicaba ma -
yor responsabilidad y la oportunidad de aprender al-
go nuevo",

Por otra parie, la sensacion de "gusto, por lo ge
neral se debfa a la impresidn de estar sienco trata-
do injustamente (poco sueldo, malas cond;ciones de =
trabajo y algunos otros factores no relacionados es-
pecificamente con el contenido del trabajo). f

Estos hallazgos llevaron & Herzberg a la conelu -
8ién de que hay dos series de Tactores que afecton - 5
el comportamientos |
1. Los que contribuyen a la satisfaccidn en el traba

jo ys
2. Los de higiene y mantenimiento.

a) Los verdaderos motivadores, en su mayol parte,

fueron factores como el logro, crecimiento, re
conocimiento, responeabilidad y progreso que -
se relacionan con el contenido del trabajo. =

Fueron los verdaderos motivadores porque e=
ran capaces de dar al trabsjador une semsscidn

de satisfaccidn.

b) Los otros factores, aue Herzberg clesificd como

factorese de higiene, se referfan fundemental -
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mente al selario, las prestaciones, las condiciones
de trabajo, etc. Les 1llamé factores de higiene por =
que no produclian mejora alguna en las actitudes o el
comportamiento del trabajador; Unicamente evitapan -
la insatisfaceién y el decaimiento de la moral.

Ko se relacionaban con el trabajo sino con el me-
dio ambiente en que se desarrollaba.

La faltae de atencld a éstos ractores de higiene -
tehfa un notable efecto nemativo en las asctitnaes: -
vero no producisn un efecto positivo importante cuan
do eran debideamente atendidés.

Ademés. una vez que se conseguian se daban por ge

guros de ahi en adelente,
3.9 Teoria de McClelland:

David C. McClelland se basd en las ideas que
recogié Weber en su obra "La Etica Protestante ¥y
el espiritu del Capitalismo® y formulé una Te0 =
ria sobre la motivacién identificando ties tipos
de necesidades bdsicas motivadoras a las que cla
aificé como:

3.9.1 Necesidadad de afiliacidn.

Las personas que tienen una alts necesidad
de afiliacion suelen gustar de ser apreciadas
¥y tienden a evitar el dolor de ser réchazades
Por uUn grupo social.

309.2 Necesidad de poder.
Las personas que tienen una alta necesided

de poder tienen un gren interés por ejercer —-
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influencia y contrei. Buscan posiciones de liderazgos
les gusia conversar, discutir; son enérgicos, exizen=—

tes y disfrutan en ensefiar y el hablar en pdblico.

3.9.3 MNecesidad de realizacidn o losgro.
Laz personas que tienen una alta necesidad
de realizacidn possen también un intenso de —-

seo por el éxitn ¥y un temor igual al fracaso;

2

esean realizar objetivos o cosas y e plantean
metas que persiguen con el fin de alcanzar al
go aunque el zrupo los rechace (afirma que la

motivacidn de logro y afiliacidn son opuestas).
3.9.4 Teorias fierenciales:

3.9.4.1 Tia teoria X o tradicional (McSregor, 1969)
da origen al estilo de Dirececidn Autdcrata
benevolente, las caracteristicas son:

«-El director o administrador trata a susg -—-
subordinados en forma amistoss pero no es
sincero.

-Reline a sus colaboradores para que cCoope =
ren con 81, en la toma de decisiones pero
finalmente é1 toma la decisidn que mejor -
le parezca.

McGregor considerd que la teoria X era ina-

decuada para tratar a los subordinados 0 -

empleados y propuso la teoria Y.

3.9.4.2 Teoria Y:

Se basa en principios mds adecuados acexr
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ca de la naturaleza y motivacidn humana. La teoria

Y se apoya en la tesis de Abraham Waslow, sobre la

jerargquia de las motivaciones, y congiste en:

1) Necesidades Pisicas.~ Son llamadas también nece-

2)

3)

4)

| =4

5)

sidades fisioldgicas, dentro de las cuales se en
cuentra, el comer, dormir.
Necegidades de Seguridad.- Son las de protegerse
contra el peligro, la amenaza.
Necesidades Sociales,=- Son las de sentirse miems-
bro de algo, las de asociacidn, las de ser acep-—
tado por sus compafieros, 1as de dar y recibir -~
mistad y amor.
Necesidades del egn.- Estas necesidades se clagsie
fican en dos categorias:
~Los que se relacionan eon lz estimacidn en si -
mizmo, aque incluye la necesidad de independen -
aia, de realizacidn.
~Las aque gse ralieren Al prestigio del individuo
como ez el reconocimiento y respeto que se mere
ce por parte de los demds.
Necesidades de aubtorresalizacidn.- Son las que -
tratan de la asniracidn de realizar las propias
vohencialidades,
La teoria Y vnropone lo siguiente:
1. La gerenvcia er responssble de organizar los
elexaentos de in empresa productora dinero, ma
teriales, egquipo, persconal pars servir a sus

necesidades econdmicas.
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2. Los individwos no son pasivos por naturaleza ni

se resinbten a servir a los fines de la empresa.
Han llegado a ese extremo a consecuencia de
su experiencia en las organizaciones.

3. La motivacidén la posibilidad de me joramiento, -
la capacidad para asumir responsabilidades, la
disposicidn a encauzar su conducta hacia el lo-
gro de las metas organizacionales son valores -
gue estdn presentes en el individuo. No es la -
gerencia la que se los ha impuesto. Es responsa
bilidad de la gereéncia posibilitar al individuo
para que reconozca y fomente por s mismo éstas -
caracteristicas humanas, i

4, La tarea esencial de la gerencia consiste en —-
adecuar las condiciones y métodos de funciona -
miento de la empresa, de manera que Su pPErso —-
nal pueda lograr mejor sus propios objetivos en
cauzando sus esfuerzos hacia los de la organiza
cidn.

3.1 Teoria Z (Strauss y Sayles, 1963) o de Rela=

ciones Humanas (Miles, 1966),

Esta teoria también es producto de la teo
ria de Maslow, que incluye principalmente —--

las necesidades sociales y de estima.

3.10.1 Supuestos:
1) La gente quiere sentirse importante
?) Ser informada

3) Pertenecer a grupos

4) Que se le reconozcan sus méritos.
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3.,10.2 Politicas:
1) Ensalzar por un trabajo bien hecho
2) Inforuay a los subordinados
3) Lograr que la gente se sienta importante
4) Establecer un espiritu de “gran familia®
5) E1 jefe debe explicar el “"porqué" de las

drdenes.

3.19.3 Fxpectativas:
1) Un trabajador satisfecho producird més
2) Los subordinados cooverardn de buen gra-
do.

3) Menor resistencia a la autoridad.
3.11 Clasificacidn de factores motivacionales

3.11.1 En funcidn del trabajador o empleado.

3.11.1.1 Econdmicos o materiales: Son las motivacig
nes de tipo financiero o materiel, y en -
las que entran las bésicas y las de segu -

ridad.

3.11.1.2 No econdmicos o morales: Quedan comprendi-
das aqui, por un lado, las motivaciones sg
ciales tales como las de pertenencia y sta

tus y por otro las de autorrealizacidn.

3.,11.2 En:funcidn del %trabajos

3.11.2.1 Extrinsecos: Son aquellos factores que se
encuentran en el medio ambiente del indivi
duo y cuya relacidn con la conducta del =~

mismo no es del todo directas -dinero, as -
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censas, alabanzas, reconccismiento, critioss, acepta

idn y rechazes sociales, prestzciones.

3,11.2.2 Intrineccosn: Son esencirles de la activie
dad wigma: ¢l premio es la realizacidn. -

No pueden ser controlados directamen——

te desde afueras, perco las caracteristicas

Ael ambiente pueden aumenter o reducir o=
noriunidades del individuo para obtener -

1s

o

2,11.3 Fn funcidn de la organizacidn:

[FY]

»11.3.) Tositivos: estos factores orientan al indji
viduo hacia la direccidn deseada y sirven
de guia eficaz para la conducta que se auie

re, puesto que buscan la participacién vo-

luntaria del mismo.

3.11.3.2 Negativos: Bstos factores alejan al indivi

duo de la direccidn deseads ya que se pue—

<u

e confeguir que une rterscna quiera hacer

igo, vero 116 habrd un factor motivacional

=3

egativo {temor, castigo, amenaza), que lo

obligue a hAacerlo voluntariamente.

3.11.4 De acuerdo con Luthans y Kreitner CD), di-
ce que las teorias de la motivacidn tradi-
cionalmente han sido imvortantes como ex =
plicaciones de la conducta organizacional,
En primera instancia han contribuido a ex-

plicar la re2zdn por la cual los empleados
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g osroductivos o activos, En segundo lugsr, las teo

rias de 1l: motivecidn hen intentudo explicar la di. -~

reccidn aue toma 1a conductzs organizacional una vez

aue ce activa,

En general, han surgido doas enfoaques de la moti-

vacidn aue se conocen comuinnente como teorias de -

contenidn v teorias de procesos (Luthens y Otteman,

1973 ().

3.11.4.1

3.,11.4.2

Las teorias de contenido de la motiva —-
cidn tratan de especificar lo gque imoulsa
a la conaucta.

kn estas teorfas, la jerarquia de nece
gidsdes de Maslow y las teorias de motiva
cidn e higiéne de Herzberg son las que han
obtenido una mayor popularidad, porgue iden
tificen a los activuadores de la conducta -

organizacional.

Lse teorias de Procesos de la motivecidn —-
pretenden identificar los procesos cognosg-—
citivos oue le dan a la conducta una di -
reccidn v un nropdsito determinados.
Luthans (0), cita "Los académicos se han a-
lejado de les teorfas de contenido y utili-
zan los enfoques de la teoria de procesos =
(ejemplo, las teorfas de los impulsos y ex-

pectativas) para explicur la motivecidn.
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Las teorias de los impulsos, al explicar la conduc-
ta, tienen en considerszcidn las experiencias ante -
riores™,

Otro métondo de procesos vars abordar la motiva =
cidn, pero considerablemente mds complejo que 128 w—m
teorfas de los impulsos, son las teorias de las ex —
pectativas. Mientras que las teorias de los impulsos
gse orientan hacia el pasado, las de las expectativas
se orientan hacia el futuro. Vroom (1964) y Porter y
Lawler (1968) (30, han desarrollado importantes teo-
rias contempordneas de ‘motivacién, basadas en las ex
pectativas, Ambas teorias dependen mucho de los pro-
cesos cognoscitivos. Vroom sugiere que la motivacidn
(fuerza) es una funcidn de la interaccidn entre el -
valor de los resultados particulares (Valencia), las
probabilidades subjetivas de conductas y resultados
(exrectativas), y la creencis de que los resultados
del primer nivel (por ejemplo, el trabaiar seglin las
nornas de la Compafifa) conducirdn a resultados del -
segundo nivel (por ejemplo, un ascenso). Vroom (0), .
denomind instrumentzlidad 2 la relacidn de un resul-
tado del primexr nivel que lleva a otro resultado del

segundo nivel.

Tanto las teorias de motivacidn de contenido como las
de procesos dependen de estudos y procesos internos
pars explicar la conducta: ayudsn a entender la con-

ducta y los modelos mfs recientes de expectativas co
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mienzan a mostrar cémo se adquieren las expectati~
vas y los condiclonamientos instrumentales (Graen,
1969) (39.
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3.12.1

3.12 Alcoholismo

Introduccidn

De acuerdo con Freedman y Kaplan (), el
alcoholismo es un probleme multifacético que
ha despertado el interds de diversas disgi-
plinas. La relacidn del alcoholismo con la
higiene mental es igualmente diversa. Clini
camente se le considera como efecto o causa
tanto de trastornos mentales como de proble
mas emoeionales.

Se congldera como un trastorno de conduce—
ta crénico manifestado por una preocupacidn
desmedida por el alcohol y su utilizacidn en
detrimento de la salud fisica y mental, por
pérdida del control cuando se empieza a bew-
ber y por una actitud autodestructiva en las
relaciones personales y situaciones vitales.

El alcoholismo es consecuencia de un trag
torno y de privacidn en las primeras expe —-
riencias vitales y las alteraciones asocia -
das en relacidn con la capacidad de respueg-
ta psicoquimica bédsica, de la identificacidn
del alcohélico con figuras significativas --
que han tratado con los problemas vitales ==
por medio de una preocupacidn patoldgica por
el alcohol y de un ambiente sociocultural —-
que origina ambivalencia, conflicto y culpa-

bilidzd en la utilizacidn del alcohol,
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3,12.2

3.12,.3

Definicidn

De mcuerdo con Mark Keller define en —=-—-—
1974 (46, "El alcoholismo es una enferme =—-—-
dad crénica, un desorden de la conducta, ca-
rocterizado por la ingestidn repetida de be-
bidas alcohdlicas, hasta el punto de que ex-
cede lo socialmente aceptado, e interfierve -
con la salud del bebedor, con sus relaciones
interpersonales o0 con su capacldad de trabe~
jo"

A continuacidn se mencionan algunos factores

importantes del alcoholismo, de acuerdo a Ka
plen (L4),

Efectos psicoldgicos del alcohol

Aunque muchos compuestos pueden ser de -
signados quimicamente como alcoholes, el de-
nominador comin de lag bebidas aleohdlices -
eg el aleohol etflico.

Otros alcoholes son menos convenientes poyx
que no son oxidados tan rdpidamente en el or
ganismo, Lea mayorfia de las bebidas alcohdli-
casg contienen, como méximo, uwn 50% de alco--
hol etilico puro.

El alcohol ejerce su efecto ingresando en
el torrente sanguineo y siendo itransportado
al cerebro, donde tiene su influencia mds im
portente. Independientemente de la cantidad
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en que eatd presente, el alcohol no absorbido en el

conducto digestivo no tiene efecto local. La veloci-

dad con que el alcohol abandona el estdmago y el ine-

testino delgado para ser absorbido depende de muchos

factoress la cantidad y tipo de comide presenﬁe en el

estdmago, el tipo de bebide ingerida 'y su concentra =

cién, las circunstencias en las que es ingerida, el -

estado emocional del individuo y sw constitucidn.

3.12.4

3.12.5

Deterioro alcohdlico.

Es un sindrome cerebral crénico con dismi-
nucidn de memoria, merma del juicio y desori-
entacién es caracteristico y alude al estado
de ammesia total que puede desarvollar a la -
larga el alcoholico crdnico. El paciente no -
recuerda sus actividades o su conducta en ed-
ta situacidn de musencia, aungue para el Ob--
servador desinteresado parece relativamente -

intacto.

Intoxicacidén patoldgica.

El comienzo es brusco y espectacular. Dis-
minuye el nivel de conciencia. El paciente se
encuentra confuso y desorientado y sufre ilu-
siones,; ideas delirantes transitorias y alue=
cinaciones visuales. Presenta una actividad -
muy aumentada, impulsiva y agresiva, a menudo
incluso destructiva. Los componentes emocio=-

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

ruede durar unos momentos, un dia o mds. Termina en

un periodo prolongado de suefio, con amnesia para el

episodio tras el despertar.

3.,12.6 Delirium tremens.

3012.7

El delirium tremens (D.T.) es un estado
psicético agudo que se produce habitualmen-
te tras un periodo prolongado de ingesta al
cohdlica copiosa. Habitualmente es consecuti
vo a la abstinencia brusca de alcohol, pero
no siempre. Se ohseyva raramente en PEYS0O =
nas de menos de 30 afios o que no han sufrido
alcoholismo grave en los 3 ¢ 5 afios anterio-
res,

El delirio va precedido habitualmente de
inquietud motriz, irritabilidad y aversidén a
la comida, temblor y trastornos del suefio con
vesadillas aterradoras. Son frecuentes las i
lusiones o alucinaciones visuales tdctiles v

olfatorias, pero no auditivasg.,

Alucinosis alcohdlica.

Esta entidad representa la liberacidn de
un trastorno de la personalidad subyacente,
como consecuencia de la ingesta alcohdlica,

Muchos observadores la consideran estre~
chamente relacionada con la esquizofrenia.

La alucinosis alcohdlica sigue habituale-
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menﬁe 8 un periodo prolongado de ingesta slcohdlica.

En contraste con las alucinaciones visuagles y la

disminuecién del nivel de conciencia del deliriuvm ——-

tremens, aparecen slucinaciones suditivas de cavde -

ter amenazador en un sensorio despejado.

¥l tratamiento comprende la hospitalizacidén del -

paciente, la eliminacidn de la ingesta alcohélica y

una medicacidn que le calme.

3.1208

3.12.9

Estado paranoide alcohélico (paremoia alcohd
lica).

Este término alude a un estado paranocide
que se desarrolla en alcohdlicos crénicos ==
(habitualmente varones). Los pacientes con =
este diagndstico no establecen nunea rela —-
ciones heterosexuales significativas. Bl al-
cohol debilite la represidén y surgen los im-
pulsos homosexuasles prohibidos, contra los =
que el paciente se defiende por mediro de un

sistema delirante paranoide.

Sindrome de Korsakov.

Este sindrome puede ixr precedido por unm -
episodio de delirium tremens. Consiste en am
nesia, fabulacidén o falsificacién del recuer
do, desorientacidén temporoespacial y neuropa
tia periférica. Es sobre todo comsecuencia -
de una carencia nutricional, especialmente -
de tiamina y niacina.

La pérdida de memoria es progresiva y el
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paciente responde a su ammesia con wune actitud de =-
P

despreocupscidén y fabulacidn basadas en la ficecidn.

Son frecuentes la desorientacidén temporal, la ji--

dentificacidén incorrecta de lug persongs y un e8tgm——

do de #himo superficialmente Jjovial.

3,12.10 Teorfas del aprendizaje.

3.12.11

Dollard y Willer seﬁalgn que el alcohol
produce una disminucidén temporal del Gemor
y el conflicto.

El intento de adaptarse al temor y el con
flicto por medio del alcohol, seguido de un
estado de catdstrofe cuando deja de tomar -
produce el ciclo de la adiccidn.

Shoben y Skinner creen que la disminucidn
de la =snsiedad es el método por el cusl ac-
tdan los principios del refuerzo en el alco

holismo.

Teorias fisioldgicas.

Se han invocado déficit nutricionales co-
mo importentes eslabones en la cadena del al
coholismo. Westerfield refirié que une inges

ta alimentaria reducida en ratas producia un

sumento acentuado en da ingesta voluntaria -

de alcohol, y Mardones refirié que un @6 —=—
ficit de vitamine B aumenta la ingesta de —-

alcohol por parte de las ratas.




3.12,12

Teorias socioldgicas.

Horton cree que el alcohol posece la pro
piedad de disminuir la ansiedad y que su -
utilizacién viene determinada por la ansie
dad y seguridad socialesg bdsicas. Snyder,
en su estudio "Sistemdtico de las pautes —
de ingesta alcohdélica judfas™, y Bernett,
en su'examen de-la poblacidén china de Nue-
va York", descrubren el potencial antiale-
cohdlico existente en la ritualizacién de
1a utilizacidn del alcohol, la execracidn
de la intoxicacidén y el status de una mi--
noria que inecita a mantener el control y =

evitar el escdndalo.
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3.13 Enfermedades
3.13.1 Introduccidn

De acuerdo a Arfas Galicis (2), las en-
fermedades repercuten en forma negativa en
el desarrollo inﬁegral'(econémico, social,
cultural, etc.) del pais en las siguientes

formas;

3.13.2 Produccién:
Principalmente por dom causas: augentic.

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

de energia (apatfa) que conduce a una baja -

produceidn.

3.13.3 Mortalided:
Que resta personas a le poblacidn econd-
micemente activa y puede significar la pér-

dida de muchog talentos de-todo tipo.

3,13.4 Gastos:

Que impiden dedicar sumas a otros fines

3.13.5 Definicidn:

De acuerdo a Arfas Galicia (2)
Enfermedad. "Alteracidn de la salud produ=
cida por un agente biolégico, o algin fac -
tor fisico, quimico o ambiental que actia -
lentamente, pero en forma continua o repeti
da%,

De acuerdo al articulo 475 de la Ley Fe-~
deral del Trabajo:
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Enfermedad de Trabajo.

"Es todo esbado patoldgico derivado de la accidn
continuada de una causa que tengs su origen 0 mOoti-
vo en el trabajo o un medio en que el trabajador —-—

‘se Vea obligado a prestar sus servicios®,

3013.6 PFactores del medio externo que ejercen v ==
accidén sobre el funcionamiento noymal del -

organismo.

3013.6.1 Quimicos:

La industria moderna requieye materias
primas, todas de naturaleza quimica que -~
en su manejo o transformacidn son capa =
ces por si mismap o mediante sus derivaw—
dos, de desprender particulas sdlidas, 1i
quidas o gaseosag que absorve el itrabaje-
dor, produciendo el cuadro nosoldgico de
Ta enfermedad profesional de que se trate.

La absorcidn de estas sustancias puede
efectuarse por la piel, el aparato respi-
ratorio y el digestivo. Ljemplos: satur—-
nismo (plomo) dermatosis (sales ténicas,
cementos, talco, cal, petrdleo o sus de =
rivados), cromismo (cromo y sus deriva —-
dos, enilinas; fotografis, cromados metd-

licos y curtido de pieles).

3.13.6.2 Pisicos:

3e reconocenitodos aquellos en los que
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el ambiente normal cambis, rompiéndose el equili---—

brio entre el organismo y su medio. Se citan defeCww
tos de iluminacidn, calor o frio extremos; ruido y

humedad excesivoé; manejo de corriente eléctrica; —-
exceso o defecto de presidn atmosférica; presencia -
de polvos en la atmésfera, radioactivided, etc. Eg—-
tas situsciones andmalas traen como consecuencia re-
percusiones en la salud. Ejemplos: disminucidn de la
agudeza visual, ceguera, alteraciones del siptema —-
texrmorregulador del cuerpo, vasodilatacién periféri-

ea o vasoconstriceién, etc.

3.13.6.3 Biolégicos:

Este tipo de factores tienen como ori--
gen la Tijacién dentiro y/o fuera del orga-
nismo, o la impregnacidén del mismo, por a-
nimales protozoarios o etasoarios, pardsi-
tos, 0 toxinas de bacterias que provoecan =
el desarrollo de alguna enfermedad. Ejemw-
plos: paludismo (zonas tropicales) tétenocs
(estableros) y todo tipo de enfermedades -
que estén subordinadas e los factores bio-
1é6gicos del medio exterior representados -
por agentes microbienos o pardsitos patd -

genos .

3.13.6.4 De fuerza del trabajo:
Todos suywellos que tiendan a modificar

el estado de reposo o de movimientso de u-
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na parte o de la totmlidad del cuerpo vivo; es de ==

cir, a modificar su situacidén en el espacio y capa~-
ces de provocar enfermedades o lesiones.

Ejemplos: grandes esfuergos fisicos, que pleden pro-

vocur desgarreduras musculares, herxrnias y eventre—

ciones.

3.13.6.5 Psicoldgicos:

Medio tensional en el cuel se desempe=«

fia el trabajo, que pueda causar alteracicw
nes en le estructura psiquica y de persona

lidad de los trabajadores. Ejemplos: neurg

sis, psicosis, histerias, etc.
La capacidad y la voluntad para traba -
jar dependen integramente de la salud, 0 =

sea del grado de adaptacidn del individuo

consige mismo y con su ambiente; por 1o =-
tanto la adaptacidn del eer‘humano a los --
elementos que componen su actividad labow
el equili=—w : | v rel constituye un requisito indispensable
citan defeCew v ) para conservar y mejorar su.salud. Si eB8=-
083 ruido y ‘ ) ta adaptacidnces diffcil, o imposible, su
léctrica; —- _ : salud, por este solo hecho, serd precaria
pregsencia - 6 desembocard en la enfermedad y la inca=-

y etc. Eg—w pacidad.

encia re-

3.14 Las enfermedades profesionales y sus impactos.

idn de 1a ' 3.14.1 Social
stema = '

riférie

Las enfermedades profesionslea mer -
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man la fuerza de trabajo de que dispone un pais ¥ =-
ror tento afectan directamente a la sociedad, ya que
avmentan el ndmero de invédlidos e incapacitados &

los que hay que mentener y cuidaz.

3.14,2 Psicoldgico.

Las condiciones higiénicaz deficientes; we=
asi como las enfermedades profeamionales, en -
el mejor de 1os.casos, degarrollan en lag ==
pergonas amenazadas el temor constanie de ver
se lesionadas gravemente y esio produce un ag
biente de inseguridad personal que afectard &
su trabajo y su personalidad.

En casos normales, la inseguridad personal
el temor de morir, la incapacidad de trabajar
¥y genarse la vida, desarrolilan en las perso=-
nas cambios de personelidad que pueden variar
desde leves neurosis, a casos agudos de polew=

cogis y tratornos menteles, ademds de la en—-

fermedad ovgénica que propiamente se ha desg-

rrollado.

3.14,3 Econdmico.

Es diffcil de calcular, ya que en estadls
ticas que han efectuado organismos especiales
incluyen dentro de sus cédlculos los acciden=
tes y las enfermedades profesionales.,

En sintesis sons

3.14.3.1 Importantes pérdidas econdmicas para las -
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empresas por el ausentismo y el descanso de la hae-
bilidad del personal susente, con elevacidn de gas=-

tos de adiestramiento y seleccidén de personal nuevo.

3.14.3.2 Pérdida para las organizaciones en produ -

ceidn, calidad, tiempo, prestigio, etc.

3,14.3.3 Pérdidas para la familia del trabdjaucy —-
por una baja de sus ingresos econémicos y
aumento de gastos al tener un enfermo en -

casa.

3.14.3.4 Pérdidas para el Seguro Social y otros or-
ganismos similares por el aumentc de sus -
gastos médicos, auxilieres, medicamentos,

etce.
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3.15 Percepcidn de salario
3.15.1 Introduceidn

De acuerdoc con Maier (31), el dinero, en si
mismo, no es uyn incentivo. Pero como en nues
tra estructura econdmica es un medio de in =
tercambio, puede utilizarse para obtener 1los
incentivos reales., El dinero se busca con a-
videz, debido a que permite satisfacer cler-
tas necesiddades.

Bl orden en que las distintas cantidades
de ingresos satisfacen las necesidades €8 «w

de un modo general el siguientes

3.15.1.1 Necesidades bdsicas de la vida (elimento,

vivienda, trajes, etec.)

3,15.1.2 KNecesidades para la salud y la educacién -

(médicos, eleccidn de alimentos, etc.)

3.15.1.3 ILujos (en su mayor parte necesidades ads-

quiridas) .
3.15.1.4 Posicién social
3.15.1.5 Poder

3.16 Dinero y Motivacién
De acuerdo con Sibson (59, mayores ingre --
sos representan ciertamente uno de los medios
de motivar a los empleados, quizd el princi --
pal medio en la mayoria 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 -
cliones de trabajo generales, condiciones de seguri-
dad y “eclima® general de la direccidn..

Bn ciertas circunstancias, el establecimiento de
un sistema de incentivos no sdlo ha fracasado en au
mentar le produccién sino que ha determinado una re
duccidn real en la productividad de los empleados.

Por ejemplo, una empresa que funcionaba en una -
drea de bajos sueldos en el sur del pails, descubrid
que los eaumentos sustanciales en los ingresos a tra
vés de los sistemas de incentivos, simplemente - dg~m
ban como resultado un mayor ausentismo. Una vez que
los empleadbs obtenian los ingresos que consideraban
necesarios o descables, se tomaban el tiempo 1ibré,
en lugar de trabejar horas adicionsles paras genar -
més dinero.

En otros casos, los plenes de incentivos han pa-
recido -condicionar en lds empleados una restriccidn
de la produccidén, discusiones en tofno a esténdares
de trabajo més bajos y en general, un intento de obp
tener mayores salarios sin un esfuerzo creciente.

En una investigacién reslizada por Telly en 1971
(37, que le denomindé "PFactores organizativos", En -
contré en cuento.a le page y promocidn que éstos -
son considerados en forma conjunta porque detectd -
que cuando un empleado quiere dejar el trabajo es
rorque ha fallado en recibir un cierto nivel de pa-
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ga y promocidn, por lo que no ha podido tener una

alta posicidn econdémice y laboral,

3.16.1

3.16.2

301603

3.16.4

Definicidn de salario

De acuerdo a Lucas Ortueta (27), “propia
mente tal el que la empresa fija dentro de
su estructure, siendo complementario todo

lo restante”.

Definicidén de incentivo
De acuerdo & Blum (4), "Es la fuerza pro
pulsora que se utiliza como un medlio pare -

alcanzay un fin"

Incentivos reales

De acuerdo con Ferndndez Herndndez (2),

"son aguellos que determinen principalmente

la conducta, hgcia los que el hombre dirie-

ge su conducta®.

Incentivos sustitutivos (L2), son aquellos -
que el hombzre suele aceptar cuando no puede
slcanzar los incentivos reales.

El operario que desea promoéionar al en-
cargado, conseguird su incentivo real en el
momento que adguiera el ascenso, pero si no
lo obtiene es fdeil que acepte un sumento --
de salario como incentivo sustituyente, con
lo cual solemente ha alcanzado apaciguar Qe
na necesidad aparente.

En todo caso, debes tenerse en cuenta que




bles y sus regpectivas pregunies.

ho= Problemas de transporte

8o

b,

Ce

do

Por falie de automévil propioc, el empleado e«
falta a su fuente de tralmjo,

El congestlonamiento de trénsito es mobivo pa
ra faltar al centro labisral.

Un empleado falta por ceusas de servicio defi
ciente en el transporte.

Uno de loa problemas que originan sugentismo

aeg el transnorte.

Bow. Enfermedad.

Q.

b

[
d.

Por regla general las personas faltan al tra-
bajo a pesar de ﬁo obtener su incapacidad.

El trabajador no cumple con su trabajo por pre
sentarse estando enfermo.

La gente felta & su trabajo por enfermedad.
Las enfermedades profesionales (fatisa, acel -

dente) mon motivo de augentismo.

Co= Baja motivacién en su puesto de trabajo.

&,

Co

d.

E)} trabajedor se ausenta porgue no le gusta su
trabajo.

El traoajo es mds motivante cuando existen cupy
sog de actualizacidn o cavacitaecién.

Es motivo de ausentismo al trabajo la ausencia
de programas de vremios e incentivos.

No hay interes por parte del emvleado a su tyra
baje; cuando la relacidén entre el y su Jefe es

tensa.
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con 50 reactivos & la rama administrativa, con la eg
cala tipo Likert y con las instrucciones sigulentes:
" Wetoy realizando un estudio pare mi tesie profesio
nal de la carrera de Psicologfla, me encueniro inves
tigando cudles son las causas por las que, el traba-
jador falta a su fuente de trabajo y por lo tanto és
te cuestionarlio es muy importvante que lo contests =
con la mayor sinceridad posible, s6lo hay que marcar
una X en dénde me encuentre su scuerdd, NoO €8 NeCe=
sario que escriba su nombye ¥, Estos cuestionarios -
fueron aplicados al nivel adminietrativo en 1os glwmw.
guientes puestos:

a) Multicopista

b) Oficial administrativo

¢) Auxiliar de intendencia

d) Bibliotecario

e) Almacenista

f) Carpintero

g) Secretaria

h) Jefe de seccidn

i) Vigilante

Estos cuestionarios se llevarom a cabo en las fa
cultades siguientess Ciencias Politicas y Sociales,
Divisién de Estudios Superiores de Economia, Pacule
tad de Psicologia, Facultad de Pilosofia y Letras, -
Facultad de WMediecina y Coleglo de Ciencias y Humeni-
dades (C.C.H.) plentel naucalpan.

El cuestionario constabe de las sigulentes varia
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incentivo sustiituyente deberd tener siempre alguna

relacidn con el incentivo real, y que su efectivie

dad dependerd del grado en que satisfaga la necesi

dad, no elvidando que lo que puede ser un incenti -

vo sustitutivo para una persona puede no ser satis-

factorio para otra.

3.16.5

3.16.6

3.16.7

3.16.8

Incentivos positivos

Continuando con Ferndndez Herndundez (),
cuande los incentivos siyven paera satisfa-
cér las necesidades y tienen uvne influen -
cia positiva sobre el hombre, resulten & -
trayentes, y, finalmente producen una sa -

tisfaccidn.

Incentivos negativos

Vg geuerdo con Perndndez (12), en odasio-
nes el incentivo puede resultar desagrads—-
ble, en cuyo caso tiene un efecto opuesto.
El hombre entonces tiende & apartarse de e-
llos.

Prinecipios psicolégicos én la aplicacidn de
incentivos.

Continuando con Pernéndez (12, en la a =
plicacién de incentivos positivoes deberdn
tenerse en cuenta los eiguienﬁes principios

generaless

Los incentivos lo son en funcidén de las ne-

cesldades correspondientes es decir, un ine
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centivo no motiva a la persona si ésta carece de la
necesidad que ge 1o hace desear. El incentivo de la
promocidén no motiva al trabajador que carece del de
seo de mando o que elude las responsebilidades.

Sin embargo@.a veces los incentivos despierten o
provocan necesidades; asi por ejemplo, la posesidn
del dinero o del poder puede despertar en el indi -
viduo ambiciones econdmicas o de mando gque antes no
tenia, .

En este prinecipio se basan, en pafte, las téﬂni_
cas publicitarias, al presentarnos con insistente -
machaconeria los incentivos hasta provocarnos la co

rrespondiente necefidad v el deseoc de conseguirlos.

3.16.9 Los incentivos deben caer dentro de 1la lle-
mada zona de ego-implicacidn, es decir, los
incentivos no deben ser ni demasiado altos
ni demasiado bajos en relacidén con lae ape
tencias usuales de cada persona. Deben, ==
por tante, guardar una relacidén con las ag-
pliraciones normsles de la clase 2ocigl en -
que el sujeto se mueve y com la cuentia de

las necesidades individuales.

316,10 Los incentives no deben ser ni demasiado -
féciles ni demasisdo diffciles de conse ——
guir., 51 son demasiadoe féciles se despre -
cian, si son demasiade diffciles provocan

frustraciones. Por ejemplo, si a un trabe-
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Jador se le asciende de categorfa con excesiva faci
lidad llegard a creer que le deben ascender an més
porque se lo merece; en caso contrario, si no le ag

cienden nunca, llegard-a deprimirse y desesperarse.

3.16.,11 O%ros ébjetivos de los plenes de incenti -
VoS,

De acuerdo con Sibson BU), los directi~
vos deben reconocer tambidn que, aun cuen-
do el aumento en los ingresos de los em -
pleados y la disminucidén en los co8t0® ==
por unidad pueden representar la razén -
prancipal para el establecimiento de log =
plenes de incentivos, pueden existir igual
mente otros objetivos importantes. Por e =
jemplo, algunas empresas han establecido -

planes de incentivos, en parte porgue és

to8 contribuyen a la flexibilidad de las o
veraciones sugetas a una fluctuacidn im =-—

portante.
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pds alld

3.17.1

3.17.1.1

3.17 fransporie

De acuerdo a Cadena Herndndez (:6) la pelabra tzans
porte viene dade por los vocablos latines: "trans® -
que se traduce como; més 2lld, al otro lado y "por -
to" gue quiere declr llevar, traexr; por 1o tanto et

molégicamente transporte significa traer o llevar de

o -al otro lado de.
introduceidn

De acuerdo a (48), el transporte es une -
actividad productiva en cuanto supone un con
sumo directo de servicios por los individuos
que se desplagan, o un awmento de valor de ~
los bienes que se transportan de los lugares
de produceidn, o de ofertas, a los de demenda
y consumo., A este respecto, el tramsporte o=
rigina una trensrormacidén de los bienes en -
el espacio, mientras gue los procesos de fa-
briecacidén se puede decir que los modifican -
en el tiempo.

En sintesis, las funciones del transpor-

te son las siguientes:

Satisfacer las necesidades humanas en cuan
to se refiere al deseo de moOvilidad o despla
zamiento.

En tal aspecto participa directeamente en
el consumo que realizan las economias fami-

liaxres,
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3.17.1.2 Satisfacer las necesidades de los secto-

res productivos en orden a la reunidén de
medios y factores en el lugar donde se «
llevan a efecto los procesos de tramnsfor
macidn, y @ la distribucidn en el merce-

do de los bienes elaborados.

3.17.1.3 Contribuir a la integracién de los grupos

3.18

socieles y a la difusién de la culiura,
Como ya se ha indicado, la imvortancia
de los tramsportes en el conjunto de la a
actividad econdémica es tal que la evolu -
e¢ién eusntitative del trdfico constituye
un importante bardmetro de la coyuntura,

una medide del puliso econdémico.

El trensporte individual,
De acuerdo a (48), menciona los siguien-
tes factores importantes en 1o que se refie

re a8l transporte.

Le. importencie adquiride por el trens = -
porte come actividad eecondmica productive de
rent2a no debe hacer olvider la del tramepor—
Yo individual, como actividad de consumo 4l -
recto, necesario para la realizecidn de una -
activided productiva (tramsportes entre 1u =-

gares de residenclia y de trabajo).
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Bl interés de tal consideracidn derivae de los pro=
blemas técnicos y econdmicos gque el tramsporte in-
dividual vlantea, cualquiera que sea el dmbito y -
el espacio en que se desarrolla, y la afectacién —-
gque el mismo subone sobre la explotacidn de los <<
transportes wmiblicos o profesionales.,

El caballo y otros animales fueron, durante si -
glos, el elemento por excelencia del itransporte in-
dividual, sin necesidad de empleo de ningin vehicu-
lo, cuya mayor utilidad y comodidad sélo se hizo pa
tente al disponer de una red de caminos adecuada. -

El desarrello de los carruajes de tiro impulsé =
ia ampliecidn y mejora de dicha red, lo mismo que -
ocurre hoy con el sutomévil y el sistema de carrete
vas, md4s sensibles también al transporte como consu
mo directo que como actividad productiva.

La bicicleta (con o sin motor), la motocicleta =
{en algunos ecasos con sidecar) y el autonévil de 7°Y
rismo son los vehiculos base del transporte indivi-
dual terrestre, i dejamos aparte equipos simplemen
te deprotivos comos esquies, patines, deslizadores
etc. Pero el sumento del nivel de vida ha vuelto a
resucitar formas primitivas, como la navegacidn, o
ha irrumpido en nuevas édreas, como la aviacidén con
férmulas de trensporte no profesional y, en espe—
ecial, de cardcter deportivo.

No cabe duda de que ha sido el automdvil de tusl

rigmo el que mayor impacto ha causado, y sigue cau
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sendo, en la -sociedad y en la economisé actuales,

Es culpable de la corigestifén del {rdfico en las
ciudades y sus &ccesos, pers tambidn el laze de u~
nién del “urbanicola® con la naturaléxa, éoa es u-
ne funcidén que, con relacién al mar o & las aguas -
interiores, satisface; de modo ereciente, 1la flota
de recreo, ese conjunto de barcos gque algunos hem -
venido en denominar la “cuarta flota®, pare diferegl
ciarla de la flote de guerra, de la mercante-y de =

la de pasaje.

3.1 Bl trdfico urbeno

La ciudad es ¢l hormiguero del hoﬁbre'mon£
no. Las plazas ya no son dgora, lugar de reu-
nién de los ciudadencs, sino intersemeién de
vias principales de eirculacidn.

Las calles tampoco son ya espacle que sepg
ra las fachades de los edificios, sine cauce
pare el movimiento de vehicules.

Los problemas del trdfico urbane resporden
a un hecho eierto; la inadaptacidén de la es =
tructura viaria existente a las necesidades -
preséntes de la cireculacidn agravads por la -
coexistencia del trensporte individual ¥y del
colectivo.

Le conflictividad del transporte urbano -
no es sdlo permanente, sino aceleradamente «—-
erecienfe. La pugna, que también se aprecia =

en la carretera, entre vehiculos ligevos y e
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Bados, tiene aqui sus protagonistas en el transpor-
te piblico ¥y en el privado, y el resultado, en gene
ral, suele ser la congestidén del tréfico. Las posi-
bles soluciones se cimentan en la ordenacidn, la re
gulacidén y la creacidén de nuevas infraestructuras —
¥ modos de transporte.

La regulascidn del tréfico introduce limitaciocnes
en el miemo con cardcter general, cualquiera que =
sea la clase de vehfculos. Preferencias de paso, -
prohibiciones de estacionamiento, detencidn o giro
a la izquierda, regulacidn por medio de agentes o -
establecimiento de seméforos con mando manual, au -
tomdtice o centralizado. La complejidad presente ha
supuesto, en las grandes ciudades, la introducecidn
de ordenadores y el desarrollo de modelos de tréfi-
co para el estudio de su ordenacidn y regulecidn.

El tréfico urbano es una de las dreas de perma-
nente confrontacién entre intereses particulares y
sociales, porgque s2i resulta incuestionable la mp—-
yor economicidad del transporte colectivo, existe
una fuerte demanda de trdfico individual. Ello exe-
plica que sdlo cuando los problemas de congestidn -
alceanzan elevads virulencia y afectan gravemente a
la explotacidn de los transportes colectivos de su
perficie se adopten medidas restrictivas al trans -
vorte privétdo, que son, desde luego, altamente impo
vulares.

Fn las ciudafies con mayor densidad automovilisti
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ca, y sobre todo en las édreas urbanas que albergan
los centros comerc@ales ¥y de negocios,; se aprecia -
una voluntaria restriceidn en los intentos de acces
sibilidad con vehiculo privado, tras repetidas expe
riencias personales de embotellamientos de trdfico
(trdfico colapsado). Tal reducecidn en la demanda ==
puede favorecerse con una mejora de los transportes
colectivos y una adecuada promoeidn publicitaria de
sus ventajas.

Puesto que las necesidades de transporte urbano -
estdn en clara correlacidn en cuanto & longitud me-
dia y nmdmero de viajes anuales del ciudadeno medio
con la dimensidn poblacional de la ciudad, se ha «=
planteado, en ocasiones, como solucién a los proble
mas de tréfico, la conveniencia de establecer la --
gratuided del transporte colectivo.

El interés para solucionar en la prdctica los —-
problemas de tridfico urbano parece altamente cuves——
tionable.

La utilizacidén de taxis que, en ciertos casos, -
resultean més lentos comercialmente que los vehicu =
los colectivos, y son siempre mucho més caros para
el usuario, constituye otro claro argumento en el -
mismo sentido. Influyen agqui la distinta valoracidp
de la comodided (en general, del tlempo) segin los
niveles de renta, unido al conocido “efecto omtentg
cidén®, en especial respecto sl uso del automévil pri

vado.
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3,20 Comparacién entre distintos modos de transvor

1

tew !
WOAoE deé
tronsnorde
satomdévil -Prensporte in =Velocidad global -
individual dividual débil

{6 taxi)

-Servicio de -
puerta & puexr
ta a peticidn

=»3in. paradas -
intermedias

=Implantacién
fdeil en zonas
urbana

=BExiste infra -
estruetura ne=-
cesayriamente-

=8in fiabilidad de
horarios

=Riesgos debidos -
al conducitor

=Capacidad reduci-
de

-Coste de transpor
te elevado :

=Motor contaminante

Autobis

—-Inplentacicon-
fdecil en zona
urbana

—fdaptacidn a
una capacidad
media

-Existe infrag-
egtructura. ne=
cesariamerte

-Coste de trang
porte, débil -
con relacidén -
al vehiculo in-
dividual .

“Fronsporte ¢61ectil

vo

~-Existencia de tra
vectos terminales
y posibles rotu -
ras de carges

~Itinerario fijo'y
frecuencia limita
da

-Velocidad “glo =-
bal¥ gébil

=-3in fiabilidad --
de horarios

-Riesgos deébidos -
al conductor

=Coste de explota-|
cidn elevado

=-Motor contaminan-
te.
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i Vencajas

Ferrocarril
urbano

~Velocidad ele-
vada
-Fiabilidad de
horarios
=Suprésidn de -
riesgos debi -
dos al conduc-—
tor
-Gran capacidad
-Coste de trang
porte débil -
(por la poca -
mano de obra)
=Supresidn de -
la contamina -
cidn atmosféri
ca.

=Transporte colecti-
vo

-Existencia de trg—-
yectos terminales y
posibles roturas de
carga

=Itineraric fijo y -
frecuencia limitada
-Inadaptable para dé
il capacidad

-0Obstrucciones impor
tantes, implantacidn
difiecil en zona ur-
bana

-Infraestructura eg-
pecializada que re-
guiere inversidn im
portante y entrete-
nimiento costoso.

Ginta --
transpor=
tadora

-Adaptable a -
distancias muy
cortas

=Reduce los tra
yectos texrming
les.,

~Capacidad limitada

~¥elocidad demasig-
do débil para dis-
tancias en que O=w
tros mediog de ==
transporte estdn -
més adaptados

-Permanencia de pie
del usuario.
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3.2 Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene In-

dustrial. -

3.21.1 Introduccidn

De acuerdo a Ariass Galicia (2), uno de

los medios para prevenir los riesgos pro--
fesionales es la creacidn de las comisio——
nes mixtas de higiene y seguridad, cuya fi
nalided prineipal estriba en conocer las -~
causas de los peligros y las condiciones =

insalubres dentro de los centros de trabae

Jo y tratar de prevenirlos hasta el médxi -
Mo .

La creacidén de las comisiones mixtas —-
tienen su base en el articulo 509 de la -
Ley Federal d€¢l Trabajo. i

En cada empresa o establecimiento se ~-
organizarén las comisiones de seguridad e
higiene que se Juzgue necesarias, su fune-
cidn es la de investigar las causes de los
ancidentes y enfermedades, proponer medi =
das para prevenirlos y vigilar que se cum=
plan.

Las comisiones tienen cardcter mixto, =
pues representan por una parte a los traba

jadores y por la otra a la organizacidn.

3.21.2 “oemisiones Mixtas de Sesuridad e Higiene

De amcuerdo con (49, "son los orgenismos
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rlan®,

3.21.3

3.21,4

que se establecen por la Ley de la materia, para -
investigar las causas de 1o6s accidentes y enferme~
dedes en los centros de trabajo, propnconer medides

pare prevenirlas y vigilar que las mlsmas se cum-

Seguridad Industrial

De acuerdo con Arias Galicie {2), "Eg -
el conjunto de ceonocimientoz téenicos y su
aplicacién para la reduccién conirol y eli
mineecidn de accidentes en el %rebajo, Por -
medioc de sus causas., Se encarga iguelments
de las reglas tendienten & evitar este Fiw

po de accidentest.

Accidente de Trabajo

Segin articule 474 (Ley Federal del Tra
bajo (2), "Es toda lesién orgénice ¢ per -
turbacidn funcional, inmediata ¢ posterier,
2 la muerte, producide repentinamente en @-
jéreicio, o con motive del trabajo, cualegw
gquiera que sean el lugar y el %iempo en gque
se presie©.

De acuverdo con le Secrstarie del Trabaje
¥ Prevasién Soclal {43}, pare la contitucidén
regigtre y funcionemientec de las Cemisliones
Hixtee de Seguridad e Higlene de los een ==
tros de trabajo (49, los patrones y trabaja
dores deben atender los linesmientos que se

establecen en lo siguientes
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[WF}

2 2Lo4.1 ILos patromes y los Srebajadores con junts

mente deben integrar las comisionses Hize
tas de gegurided e higlene, en sus cene—-
bros de trabaje.

3021l.4.2 Les autoridedes leborales estetales y « =

.22

las del depaertemento del Distrito Fedexal
suziliardn e les Autoridades Laborales Fe

derales; en la promocidn para le intes

cién y registro; asesoria: verificecidn y
dictamen en el funcionamiento de les Gomi
slones Miztas de Segurided o Higlene @e -
los centros de trabajo ubicados en su Jue~
ris@iecibn.

Comisién mixte de Higlene y Seguridad de ias
Usﬁo &o%ﬂ

De acuerdc con Gacete U.N.A.HM. (54), el -
regiemento pare la Comisidn HMixte Permemenw
te Qe Higleme y Seguridad esta comstitiuide

come gigues
Articuio lo.

De conformidad con el capitule Vill, Cldu
sula XV1ll, Fraccién 15 del Convenio Colecti
ve G¢ Trabajo celebrado entre la Universidad
Racional Auténome de México (U.N.A.M.) y el
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Sindicato de Trabajadores de la U.N.A.M. (STUNAM), -
se constituye la Comisidn Permanente de Higiene y Sg

guridad, con funciones y estructuras autdénomas.

Articulo 20,

Esta comisidén tendrd como doctrina de trabajo, im
plantar las mds eficaces medidas de proteccidn labo-
ral para quienes desempefian sus actividades 8l servi
cio de la U.N.A.M. y asi mismo, lograr las mds ade--
cuadaes medidas preventivas de las enfermedades profe

sionales y accidentes de trebajo.

Articulo 4o.

Las actividades de esta comisién estardn orienta-
das a promover la salud en el itrabajo universigario,
asi como a prevenir los accidentes y las enfermeda--
des profesionales mediante el mejoramiento constante
de las condiciones fisicas y psicoldgicas del ambien
te 1lrboral.

- 3.22,2 De la organizacidn

La comisidén estard integrads por dogs re—-
presentantes titulares y dos suplentes por ©
cada una de las partes que intervienen en la

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

3.24-,2 De los riesgos de trabajo
Articulo 280,
Se entiende por riesgos de trabajo a 108 —w=
accidentes y enfermedades a que estégexpues«

tos los trabajadores en ejercicio o con moti
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vo del trabajo que desempefian.

Articulo 290, \

Se conaidera scclidente de trabajo al hecho re ==
pentino no desaado que ocurre al trabajador due=
rante el desempeflo de su trabajo o con motivo ~=
del mismo, o al ocurrido en el trayecto de su do
micilio particular sl centro de trabajo y vice —=
versa, que afecte su salud y/¢ su integridad fun-

cional a corto o a largo plazo.

Articulo 30Do.

Enfermedad del trabajo: Bs todo estado patoldgico
derivado de la accidn continuada de una causa que
tenga su origen o motivo en el trabajo, o en el
medio en el que el trabajador se vea obligado a -

prestar sus servicios.

Articulo 4lo.

Es obligacidn de la U.N.A.M. proporcionar a los -
trabajadores, durante el desempefic de sus activi-
dades, el equipo de proteccidn adecuado para ga=—-

rantizar su higiene y seguridad.
3.22,3 De la higiene de las condiciones de trabajo:

Articulo 4%o.

La comisidn elaborard también los instructi-
vos necesarios pars normar las condiciones -
de trabajo en actividades como conservacidn,
vigilancia, transportes, trabajo noctwrno, -

laboratorios, anfiteatros, etc.
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Articulo S5lo. .

El aseo de los locales de trabajo y el de las inse~
talaciones, equipo y maquinaria deberd realizarse —-
tomanﬁo las medidas de prevencidn necesariss para e
vitar los accidentes y afecciones.

La comisidn dictaminard en cuales casgos es nece -
sario suapender las labores, sin perjuicic de 1gg w—

prestaciones de los trabajadores.
Articulo 520.

La U.N.A.M. procederd a la instalacidn de bafioz con
regaderas de agua caliente y fria, en aquellos cen -
tros de trabajo que lo requieran y en el ndmero dque

la comisidn lo determine.

Articulo 530.
En todo centro de trabajo deberdn existir los servie
cios sanitarios para cade sexo, suficientes ¥y con --

las condiciones higidnicos adecuadas.
Articulo 550.

Cuando el trabajo se desempefie con rdépas o vestuario
de proteccidn ante agentes contaminsntes, o sustan -
ciss nocivas o pelisrosas, dichas prendes deberén —
contar con el servicio de lavanderfa especializada -
sue proporcionard la U.,N.A.M. sin costo alguno para

el trabajador.

3.224 De la seguridad en las condiciones de trabajo.
Articulo 57o.
La Iinstitucidn esta obligada, a proporcionar

los instrumentos, equipos, Wtiles y materia-
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les de trabajo més adecuados y de calidad satisfacto
ria, para que los trabajadores laboren con la meyor

proteccidn, seguridad y comodidad.
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323 Reconocimiento

3,231 Introduccion.

De acuerdo con Xelhuentzi, Hernéndez y -
Garcia (56), siempre que la oportunided se
presente, es neecesario dar reconocimiento -
por el trabajo bien desarrollado.

El empleado sumenta su fuerza de empuje,
no solsmente cuando su inmediato superior -
lo reconoce o lo felicita, sino también en
forme mds prominente cuando el Jjefe comuni-
ca a todo el grupo de trabajo, el &xito ob-
tenido, o el haber sobrepasado la meta. Es-
ta situacidén provoca un sentido de satis —=-
faceidn y sumenta la seguridad en el emplea-
do, quien con nuevos brios busca afasnosamen=
te obtener mds triunfos.

De acuerdo con Romero Betencourt @4), “Re
conocimiento y apreciacidn®, significen el -~
interés evidente que sobre una persons mues-—
tran otras. La mejor manera de lograr que uv=—
na persona se interese en nosotros y DUES w=
tros problemes es mostrar que estamos inters
sados por ella. Comsciente o incoscientemen—
te cada empleado se ha establecido sus metas
¥y objetivos personales. Su problema fundamen
tal es edmo lograr esos objetivos. El inte =
rés que su superior muestre en los objetives,

les metes, las opiniones; las idems de un su
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bordinado, acompafiado esto de agesoramiento cuando —
as{ se requiera, serd un factor definitivo pera lo—-

grar oue un individuo se solidarice en el trabajo.

3.28,p Estudios sobre Reconocimiente

De acuerdo a Tayabas, en 1971 (37), existon
estudios que demuestran que el recenocimiento
¥ la retroalimentacidn son necesidmdes que -
los trabajadores desean se satisfegen dentro
de su trabajo, sin embargo hay permecnas a w—e
quienes no les afecta no satisfacer estas ne-
cesidades y no son motivo para dejar el traba
jo. Hay otras investigaciones que demzestran
que aduellas personas que dejaron su trabajo
fueron quienes né recibian retroalimentacidn
de sus jefes y existid gran desacuerdo entre

las metas del trabajador y laes de los jefes.,
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CAPITULO 4

4.1

4,2

4.2,1

ESTRUCTURA DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DENTRO DE LA U.N.A.H.

Clasificacidén de los trabajedores administra-
tivos de la U.N.A. M.

Segin el contrato colectivo de trabajo (53),

el personal administrativo al servicio de la

Instituecidn se divide eomo sigues

Trabajedores de confianza,

Son trabajadores de confienza todos ague -
1los que realicen funciones dé Direccién, Ing
peccidn, Vigilancia y Piscalizeecidn de carde-
ter general no tabulados, asi como los rela -
clonados con trabajos personales estrictamen-
te confidenciales de los Directores de Pacul-
tades, Escuelas, Direcciones de Servicio, Coorxr
dinadores, Directores de Tnstitutos y Centros
dentro de sus dependencias. Ningin empleado =
de confianza podrd inmiscuirse en 1los asuntos

oficiales del sindicato.
Trabe jadores de bhase.

Son trabajadores de base, todos agquellos -
que ocupan definitivamente una plaza tabulaeda
conforme a las normas del contrato Colectivo -
de trabajo.

Ia Universidad se compromete a no cxear nixn

gune plaza de confianza que no haya sido some-
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tide previamente al dictamen técnico de la Dirececidn

General de Estudios Administrativos, turndndose co =

pia de dicho dictamen a la Comisidn Mixta de Tabula-

dores para swm 2pinidn. Se dejardn sin efecto todas -

las contrataciones efectusdas al mdrgen de este pro-—

cedimiento.

4.2 .2 Trabajadores temporales.

4.2.3

Los contratados por obra determinada. Son
aguellos que se contratan cuando asf lo exi-
ja 1ld naturaleza del trabajo para realizar u-
na obra especifica previamente seflalada, de -
biéndose acreditar tal situacidn al Sindica -
0. Si por causds no imputables a la Institu-
cién, la obra no se hubiere concluido, podrd
convenirse con el Sindicato la prérroga nece-
saria para concluir la obra. Si no fuese con-
venida prérroga alguna y el trabajador conti-
nda laborando o-si al término de ella igual -
mente sigue prestando sus servicios, automdti

cemente adguirird la base.

Los contratados por tiempo determinado,
Cuando la naturaleza del trabajo asi lo e-
xija debiéndose acreditar tal situacidén al -
sindicato, no pudiendo exceder este tipo de -
contrato de slete meses de duracidn. Si al -

vencimiento de este plazo el trabajador si -
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gue laborando autométicamente adquirird la base,

4.2.4 Y cuando tenga por objeto sustituir tempo

ralmente a otro trabajador,
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CAPITULO 5

METODOLOGIA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION -
DEL TEMA.

Son diversos los factores causales del ausen-
tismo laboral en los trabajadores administra-
tivos de la Universided Nacional Autdénoma de
México, Es preciso conocer cudles son dichos
factores para tratar de solucionarlos, a e -
fecto de evitar las consecuencias negativas
que afectan no solo a la Institucién, sino -
a la poblacidn univerfitaria en su conjunto -

(académica, administrativa y estudiantil).

A nivel general se han considerado como ad

versos a la Universidad Nacional Auténoma de

México como Institucidn, el incremento de sus
gastos por el aumento en el tiempo empleado -
en realizar el trabajo atrasado; el deterio -
ro de su imagen como Institucidn; el aumen - -
to de sus gastos imprevistos; el retraso en el

curso que normalmente se lleva en los trdmites-
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para actividades que deven realizer el persomal acy
démico, la poblacién estudientil y el personsl ex =
tra-universitaiio relacionado con 1la U.F.A.H. cons-
" tantes pérdides em materisl experimental; male comw
servacién del materisl causavile mayores gastos & Lla
Inssitucién; pérdides en honorarios al personal acg
démico por eventos no realizados y/o pospuestos.

Por otra parte ¢l personal académico, debido a ~
las ausencias del personal administrativo, es afec-
tado primcipalmente en su seguridad permonsl ¥ emn -
la dificultad, entorpecimiento, y/0 impedimento de
la realiczecidén de sus actividades docentes y de in-
vestigasién.

La poblagién estudiantil se ve afecteda en diver
sos factores, por las ausencias mencionadas de) pep
sonal administrative, cemo son la dificulted, atras
80 e impedimento de la realizacidn de las activide-
des oue requieren de la atencién de dicho personals
estos factores contribuyen de alguna menera @ la =-
disminucién del nivel educative del estudianise. =--
(principalmente por que causan problemas en 10 relg
cionado con la organizacidén de la preperacidn del g
lumno ).

De menor importaneia, aungue dignao de mencionar-
se, es el dafio & los recursos vegetales de la Univer

sldad causaidls por esas ausencias y que afectan ai mg
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dio ambiente en que se desenvuelve la vide estudien
£11, '

Aquellos organismos no dependientes de la U.N.A.¥,
Pero que acuden a ellas, son afectedos principalmente
en la pérdide del tiempd que invierten en trémites uv-
niversitarios. Asimismo es frecuente que por omlisiones
0 errores del personsl administrativo, se generen pro

blemas para tales orgenismos.

Finalmente, el personal administrativo, Unicamen -
te se ve afectado en la acumulacién de trabajo y tem-
bién por ese motivo no brindan efieclencie en sus sey-
viclos.,
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5.2

5'201

5.2,2

5.2.2.

5e2.20

503

Planteamiento de Objetivos Generales y Especi

ficos.

Generales:

Determinar cudles son los factorss Retitudi
nales que contribuyen al ausentiemo en la -
U.N.A.M. considerada como una Institucidn -
Auténoma de Estudios Superiores y proponer
algunas alternativas para el decremento de

ausencias,
Especificos:

1 Analizar las actitudes de los trabajadores

hecia la Institucién.

2 Investigar las condiciones sociocecondmicas

generales del trabajador,
Harco Teérico,

Autores como Reyes Ponce (41), Hulin, Taylor

s Weissen (37), Telly {(97), Tayebas (37), Diaz
y Garecia (10), mencionen que les causas del au-
sentismo estan influidas o determinades pPor -

factores tan diversos comos

a) Enfermedades dei trabajedor.

b) HMedio ineficiente en el sisteme de transpoy
te,

e¢) Inadecuadas relaciones interpersonales.

d) Percepcién 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 fué impor-
tante en su fndice de ausentiemo las variables -
son: La Irresmponsabilidad del trabajador;, 108 w-

provlemas personales y paternalismo sindicel,

Asimismo por informecidén propia y considersnw
do que tiene gran influwencisa en el ausentismo, -

se tomd en cuente la siguiente wvarlsbles

Problemas en el nvecleo familiar.
5.4 Definiecidn de variables,

5.4,1 Variables socioecondmicas. :
Las variables socioecondmicas que se inves [
tigaron en el presente estudio son las siguien |

tems

8., Puesto que occupa el trabajador

b, BEded

¢. Bexo

d. Estado eivil

e, Escolaridad

f. Otro trabajo

g. Dependencie econdémice (personss que de
penden econdmicemente del trabajador)

h. Hivel socioecondmico, De acuerdo con -
Iustig €9), los niveles socioecondémiee
cos de cade regién del pais, se forman
segin las veces del salario minimo ge=
neral que representen el ingreso del =
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hogar y del tipo de actividad que desempefia el je=

fe del hogarw.

5.4,2

5.4,3

S5.4.4

5.5

5'501

Delimitacidén espacial.

El estudio se aplicéd a los trabajedores
adnministrativos de base, en la Escuela Noe
cional de Artes Pldsticas dependiente de =
la Universidad Nacionel Autdénome de HMéxieo.

Delimitacién temporal,

Ta aplicacidén del cuestionario se efegw-
tué en los meses de septiembre y octubre de
1983.

Tipo de estudio.

Exploratorio de campo, su finalidad con-
siste en descubrir variasbles significativas
e implantar las bases pars comprober hipdte
sis posteriores.

Pipo de disefio.

Ex Post Pacto de une muestra, se trate -
de una investigaoidn empirica sistemdtica -
en la que el investigador no tiene control -
directo de variables independientes porque
sus manifestaci&nes ya han ocurrido o porgue

son inherentemente no menipulables,

Digefio de le musstra.
HMuestreo probebilistico aleatorio estrati
ficado,

Se tomo en cuenta todo el universo de tra
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bajadores de base de Aries Plésticas dependiente de
la Universidad Nacional Auténome de México, integre

do por un total de 187 personas,

Batratificado: porque se asegurd que todos iog -

puestos estuvieran representados en la muestra,

Le muestre fud igual a 89 trabajadores, resulien-
do mediante el empleo de las teblas de ndmeros alea-
torios (57).

- @ficlial administrativo= 13 personas
-~ Auxiliar de intendencia= 24 persones
- Péonico= 11 personas '

- Péenico modelo= 7 personas

-~ Seeretario= 4 personas . ﬁ
= Qarpintero= 2 personas

« Vigilente= 12 personas

« Oficlal de transportes= 1 persona
« Almacenista= 4 personas

= Tipégrafo= 1 persona

- Jardinero= 1 persona

- Jefe de smervicio= 2 personas

- Bibliotecario= 3 personas

- Prensiste= 1 persona

= Administrador= 1 persona

«» Blectricisgta= 1 persona

= Jefe de oficina= 1 persona
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5:901.1 Tamafic de la Hussitza,

a= (Ze)2 072

donda:
4cs Intervalo del nivel de confianza

O’”gs Varienze estimeds

5’ ¢ Brroy que se esta dAlspuesto “correxr? en

1ls investigacion

n=_ 171 17 A7 .
1*;3%& 1+.02 1,08 = 99
184

&= .2
K. de C= 954
§ = 4%
@8 =1.78
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5e5,2

Disefio del instrumento.

Se aplicé un cuestionario como estudio ex-
ploratorio, con tres preguntas abiertas, o -
bre el ausentismo laboral, éste estudio se —-
realizdé vara conocer las causas del ausentis-
mo en esta Universidad y con este fin detec =
tar si las veriables a utilizar de acuerdo al
marco tedrico eran relevantes en la presente-
investigacién y asi encontrar nuevas varisbles
o factores, descubrir relaciones entre varia-
bles para dar las basges y nrobar hipdtesis en

futuras investigaciones (24}.

Bl cuestionario piloto se aplicd a 30 tra-
bajadores de la rama administrativa del Cole-—
gio de Ciencias y Humenidades (C.C.H.) plan -
tel sur, dependiente de la Universidad Nacio=-

nal Autdnoma de México.

Las instrucciones gue se les dié a los tra
bajadores fueron "Estoy haciendo un estudio -
para detectar cuales son los faqtores que in-
fluyen en gque los trabajadores no asistan a -
su fuente de trabajo, en base a los resulta -
dos obtenidos de ésta investigacidn, se bus -~
card la forma en que los autoridades puedan -

dar solucidén a sus demandas solicitadas y -
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pldo su cooveracidn, son tres vreguntas my gencl -

llas y no es necesarlio gue escriban su nombreY.

Lim aplicacidn fue para los sigulentes puestos:

a) Oficial administrativo

b) Bibliotecario

e¢) Auxiliar de intendencis

a) Vigilante

e) Multicopliata

£) Jefe de oficina

g) Téenico

Las preguntas sons

1. 4 Que factores considera usted que influyen o
determinan que las personas falten a su fuen
te de trabajce?

2. Ahora se le pide que los escriba en orden de =

importancia.
3. ¢Que soluciones propone usted para el problenma

de aungentismo? .

Loe resultados obtenidos fue la aceptacidn de las
varialiles que se mencionan en el marco tedrico con =
un sumento de 3 variables mds cue se les llamé de la
alguiente maneras

1. Irresponsabilidad

2. Problemas personales

3. Paternalismo sindiecal

Tomendo en ocuenta el estudio exploratorio =
se procedid a diseflar y valider el cuestionarid defi

nitivo y para este fin se aplicaron 32 cuestionarios
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D.~ Falte Ge reconccimiento en el trabajo que desem—

pefia.

8o

Yo

Go

do

Loz jefes son cerrados, para reconocer el de-—
semoefio de sus subordinedos.

Bl personal no asiste a su trabajo porgue su -
labor no es reconoclida, por sus jefes.

Si los jefes reconocen su trabajo el empleado
respondera positivamente.

Es una buene tdetica para incrementar la cali-

dad del trabajo si su Jefe le reconocierd su -

desempefio.

Si la U.N.A.H. proporeions premiom al trabajo
degemperiado el trabajador responﬂeré positiva=
mnente.

B.- Percepcidén de salario.

Fo“’

o

D

El {rabajador busca otra fuente de trabajo por
cue su sueldo es bajo.

Por haber trabajado tiempo extra los trabajadg
res faltan al siguiente dia.

By ¢rabajador ge ausenta cuando el pago mo es

acorde con las actividsdes aue realiza.

El empleado que trabaja tiempo extra lo hace =

porgue su sueldo es deficiente.

Augencia del trabajador por ingerir alcechol.

&o

La gente acostumbra beber cualauier dfa de la
gemans.
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b. La gente prefiere Faltar a su tratajo por ir e

las parranies.

¢. El alcoholismo representa un problema laborel.
d. Le molestan las personss que trabajan en egta-
do de ebriedad.

G.- Inadecuadas relaciones interpersonales con su Je

fe inmediato y comnafieros de trabajo.

8. 31 en la ofieina existen problemas entre sus
compafieros y jefe es motivo para no llegar al
trabajo.

b. Los trabajadores faltan a su trabajo porgque -
las relaciones humanes son deficientes.

¢. Si se emparten cursos de relaciones humanag -
el ambiente de trabajo se tornard mds Ffavora-
ble.

d. Bl personsl se ausenta cuando los compafieros

no cooveran en el trabajo.
H.= Higiene y Segurided.

a. ElL empleado se ausenta noraue el ambiente de
trabajo de jluminacién, ruido, temperstura —-
son deficientes.

b. El trabajo que realiza puede provocar acciden
tea.

¢. Fl personal falta porgue el sistems de Pro ==
técoién de trabajo es inadecuado.

d. Lasg personas faltan por no tener material de
trabajo.

e. El personal falta por existir deficiencias hi
giénicas en su trabajo.
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I.-= Problemas femiliares.

Ce

Las dificultades familiares son motivo para -
no llegar a2l trabajo.

Por problemas escolares de los hijos es mobi=
vo para gue los trabajadores se ausenten.

Por problemas con los hijos el empleado faltia
a su trabajo.

Por discusiones con 1s pareja es motive para

tomar un dfa de descanso.

J.-~ Respomsabilidad.

B

b

Co

d.

El empleado que no cumpla con su trabajo debe
ser sancionado.

Los trabajadores son responsables con su tra-
bajo.

TLos trabajadores deben de ser eficientes en —
el Gesarrollo de sm trabajo.

La disposicién del empleado hacia el trabajo

es ilmportante.

E.= Problemas personales.

Bo

b

Go

d.

e mujer, gque irsbaja y falta es nor temer --

demasiado trabajo en case.
B efhpleado falta por atender otro trabajo.

El trabajador falde por tener otras obligaeig'
nes.
Por problemas de estudio y algunas de las ig-
bores es motivo para no asistir al trabajo.
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L.~ Paternalismo sindical.

a, Bl sindicato propicia el auvsentismo por solae-
paxy a sus agremiados.

b. Bl personsl sindicalizado responde el trabaje.

¢, Por tener comisiones sindicales el empleado —-
falta.

. Bl sindicato d4 solucién & los problemas swei-
tados en el trabaje.

De un totel de 50 reaétivos por medlio del andlisis
de la prueba % de "student” se validaron 20 preguntas
que formaron el cuegtionario definitive.

EL cuestionario finsl se aplieé a la muestra reprg
sentativa de 1a poblacién de los trabajadores de base
en 1la Fscuela Nacional de Artes Pldsticas dependlente
de 1o Universidad Nacional Autonéme de México. Lag --
instrucciones fueron "estoy realizando un estudio pa-
re mi tesis profegsional de la carrera de Pgicologla,
sobre los factores que influyen en cuanto a condicio~
nes de trabajo, mzusto por el trabaje, éste cuestiona-
rio es muy sencillio no es necesario gue escriban su -
nombre, sélo hay‘que marcar con une X en donde se en-—
cuentre su acuerdo, se necesita de su gincerided gl -
contestarle, ya que los resultados de éste cuestiona-
rio, servirén para mejorar su situacidn lsboral, por
1o que pido de su cooperacidn ¥nicemente gon 20 pre-
guntas®,

Ademds de estas imstrueciones verbales se les pre-
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gent¢ un memordndum firmado por el secretario admi -
nistrativo en donde daba la autorizacién y también —-

1a del Director para la aplicacién del cuestionarioc.

Como se menciond anteriormente el cuestionerio se
aplicé a la rema administrativa con los siguientes ==

puestog?

o Oficial administrativo
. Auxiliar de intendencie
. Técnico

. Técnico modelo

. Seeretario

. Carpinterec

« Vigilante

. Oficial de transportes
. Almacenista

. Tipégrafo

o Jardinero

. Jefe de mervicio

. Bibliotecario

. Prensista

o Administrador

o Electricista

. Jefe de oficina

Se entregaba el cuestionario y ldpiz. In la gran -
mayoria los trabajadores contestaban por gi soles el
cuestionario, en algunas ccasiones ae les lefian cada

una de las preguntas vy se eseribia la respuesta, {eg=
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to se notd generalmente en los trabajadores de edad -

avanzada).

En la muestra se incluyen trabajadores de ambos se

x08 y de diferentes edades.

Las personas encuegtadas generalmente cooperaron ¥y

no hubo resistencia para la contestacidn del cuestio=

nario.

5.5.3

Anélisis e interpretacidén de la informacidn.
Andlisis de los resultados del cuestiongw-

rios

Que incluye investigacidén socioeconémice y ac

titudes hacie el ausentismo.

- Andlisis de datos,

Los datos fueron enalizedos mediante el
paguete computarizado S.P.8.5. (Stetistical
Package For the Social Sciences) (35), y so
metidos al endlisis factorial con rotacidn
oblicua (porque los reactivos estdn interre
lacionados entre si) y selecclonando todas
aquellas variables que tuvieran un pesc ma-
yor o igual e (% -30)

La informaeidn obtenida de las encuestas
aplicadas a los tvrabajadores administrativos
de la U.N.A.M. respecto a le causelidad de -
sus ausencias ge agrupan en 3 factores, y se
les aslgnaron & estos factores los siguien =
tes nombres, de gcuerdc con la congruencia -
gue hubo entre las variables y marco tedrico
que los integraxon.
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1. Deficiencias del Sistema Laboral e Inadecuacién —-

del Trabajador a su Puesto.

2, Problemas de Comunicacién e Integracién Laboral y
Familiar.

3. Irresponsabilidad del Trabajador, Paternalismo Sin

dical y Condiciones de Trabajo.

% 5.3.1 Deficienciss del Sistema Laboral e Inadecug

cién del Trabajador a su Pueato.

Con respecto a este factor lo. Perndndez (12),
nos dice gque cuando un trabajador se adapta

a una estructura y organlzacidén in&uétrial vy
consigue la satisfaccidén personal gue busca -
se puede Geclir que ese trabajador estea inte-
grado en la empresa. Puede definirse a ung ==
persona bien adaptada "como aquella que logre
egtablecer un equilibrio entre las satisfacelo
nes que persigue, sus exigencias y aspiracloe-
nes, y las gue consigue en su trabajo®.

Para consegulir una posterior influencig --=
gobre ol comportemiente en la inadaptaecibn ==
del trabajador, se debe tomar en cuenta 1o sl
guientoes

5.5.3.1.1 Acciones sobre la zona de influencia exter—
nes (adaptacién del trabajo al trabajador).
a) Orgenizacidn y racionaliszaeién del twxabg
jo. EL sdecuado estudioc de los proceacs
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y métodos de trabaje influye poderosamente en el -
comportamiento del trabajador, ya que resﬁlta my -
difiecil que un hombre trabaje con ilusildn y eficacia

en tareas desorganizadas,

b) Condiciones asmbientales y de seguridad.
Tiene notable influencia sobre el comportamien
to de las pergonas las condiciones ambientales y
de seguridad en que trabaja (ruido, polvo, calor,

frio, humedad, iluminacién).

¢) Sistema de remuneracidn.
Todos los incentivos econdémicos (sueldo o sala
rio, primas, gratificaciones, etc.) juegan un pri

mordial papel en la conducta humana.

d) Promocién profesional.

Conforme se va elevando el nivel formativo y de

vida de los trabajadores &stos tienen mds alto ni-
vel de aspiraciones y una mavor necegidad de ag —=-
cender profesionalmente. Un adecuado estudio de ==
los posibles sistemas de nromocién nrofesional con
planes concretos, claros y conocidos del personal
pueden elevar extraordinariamente la moral de los

hombres de cuslouier empresa.

e) Seleceidn y formacién de mandos.

Existe 1a necegidad de seleccionar maendos ade-
cuados, que posean les suténticas caracteristicas
gue %040 mendo debe reuniyr, y su posterior forma-
cién en las técnicas mdecusdas (humanas y profe -
gionales). Nada hay aue pueda Influilr tan fevora-

blemente sobre el comportamiento dé los trabajado
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res como un buen jefe.

f£) Politica de personml y de relaciones humanas.

Lo que mds puede influir en la situacién ex-

$erns aue rodea al hombre que trabaja es una aun-—

téntica polftica de personal de la empresa, en =

la que las relaciones humanas presiden cualquier

accién a tomar y vrocurando que todas ellas estén

perfectamente coordinadas, ya cue cada uns de esg-

tas accliones, por sevarado y con olvido Ge las =

demds, puede carecer de valor y hasta ser contra-

producente.

5.5.3.1.2 Acciones sobre la zona de personalidad =

{adaptacién del trabajador sl trabajo).

a)

b)

Orientacidn profesional

Ha de procurarse que el hombre -
encauce su aprendizaje y formacién
profesional hacia el campo de acti-
vidades para el aque esté mejor dota
do. Una adecuada o6rientacién profe-
sional hard que lag personas ©e en-
cuentren més satisfechas y punedan -
llegar a conseguij sabtisfacer sug -
necegidades de progreso profesional
y con ellas su conducta sea mds sa-
tisfactoria.
Selecoidén de personal.

1a seleccién del hombre adecuado
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para ceda trabajo (segin sus aptitudes, versonelidad,

formacién y experiencia) permite al trabmjador reali-

zar su tayrea con mayor facllidad y menor esfuerzo Y ==

contribuye, por tanto, a mejorar su comportamiento en

el trabajo. 1 hombre cue realiza un trabajo para el -

que estd bien dotedo se siente mds seguro de s{ mismo,

desarrolles y enriquece méds positivamente su nersonali-

dad, pudiendo con ello alcanzar mds fdcllmente los Pi-

nes oue se prowone y trinfar profesionalmente.

c)

a)

Pormacién profesional.

Estd plenamente comprobado que la formacién del
personal es la inversidén mAs rentable que puede ==
realizar une emvresa. En este gentido, los planes
de formacidn tienen un éxito asegurndo, pues con—-
tribuyen no s6lo a la mayor especislizacién y per—
feccionamiento profesional del trabajador, sine =-=
también a darle una mayor confianze en s{ mismo y
a poder satisfeacer esa necesidad Ge amplisr su ni-
vel formativo y profesional que sienten la mayoria
de los hombres, especialmente los de los niveles -
mds bajos, por ser les oue menos medios han tenido

para su formacidn.

Promocidn profesional.

Los pleanes de promocidén dentro de las empresas
son un poderogo medio para mejorar las actitudes =
del personasl. El hombre gue trabaja necesita cono-

cer sus posibilidades futuras de progreso.
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e)

)

g)

Valoracién del personal. v
La evaluacidén del personsl, objetiva y siste-
mética, hard gue éste se sienta Justamente retri
buido y adpte una actitud favorable hacia el man-
do y la empresa. Por oitra parte ests valoracién ==

gervird tembién a fines de promocién.

Informacién,

Un buen sistema de comunicacidn, tanto asgcenden
te como descendente, permitird mantener una dbuena
moral de trabajo. La informacién al personai evi=e
ta la creacidn de "bulos o rumores” y facilite la
acentécidn de 4rdenes y normas. Muiches de las acti
tudes desfavora les que adopta el personal tienen
gt origen en la falta de informacién, ya gue se -
desconncen las causas o motivos que hacen necesa =
rias las 6rdenes o normas,

Unos buenos cenales de informacién contribuirdn

a mejorar el comnortamiento de los trabajadores.

Participacidn. )

La participacién del personal en las decisiones
de la empresa es una de las formas més espectaculsa
res de influir en el comportamiento del personalj
por ello las empresas con mentalided moderna van =
evolucionando hacia sistemas de direccién partici-
pativa por objetivos. EL hombre generslmente acep-
ta bien las 8rdenes, decisiones y objetivos ocue se

le marcan si de alguna maners ha tenido participa-
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cién en ellos. Las entrevistes con el personal para
conocer sus ideas y opiniones, las reuniones de gru-
po para estudiar loe problemas y tomar decisiones, =
son una de las mejores armas para influir sobre la =
conducta humana, Nada hay que responsabilice tanto -
al trabajador, que le integre y le haga trabajar con
auténtico egpiritu de equino, como el sentirse pan&f

cipe de los objetivos a cumplir.

h) Motivacién.

El estudio e implantacidn de adecuados siste-

mas de incentivos, tanto econémicos como de cual

quier otro tipo, es uno de los mediosz més emplea
dos vara influir y mejorar el comportamiento de
loa hombres que trabajan. #1 ¢onseguir aue log =
mandos sepan motivar a sus subordinados es fac =
tor decigivo para gue el clima y moral de la em-
presa sea alto y para que las conductas de sus

hombres sean satisfactorias.

5.5.3.1.3 Acciones sobre la zona de las realigzacio
nes.

Cuando el hombre consigue alcanzayr —-
los fines propuestos, y alcanza los in -
centivos que desea, no es necesario em -
prender accién mlguna, va gue 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 comportemientos son po-
co satisfactorios. Surgen lag frustraciones y como -
consecuencia los estados de agresividad, apatia, re-

celos, insegurided, cinismo, angusiia, etc.

Log hombres gue en cualquier empresa tienen fun -

cidén de mando estén obligados a tratar de ayudar a -
su equipo de subordinados y la mejor forms de ayudar
lea es influir sobre su comportamiento para tratar -
gue su conducta sea satisfactoria.

Para ello no se debe olvidar jamds que nuestras =
‘acciones no deberédn ir dirigidas a su comportamiento.

Nada se conseguird con sermones recrimindndole su
conducta. Lia accién debe ir siempre dirigide a la —--
causa y el motivo que le hacen comportarse asi. S6lo
cuando analicemos estas causas y estos motivos este=
remos en condiciones de poner los medios de mejorar

su conducta y hacerla mds satisfactoria.

5.5 3.2 Problemas de Comunicacién e Integracién La
boral y Pamiliar.
En este factor 20. es necesario integrar

lo siguiente:s

De acuerdo a Smith (51), di:ce que Comuni
cacidn es: "yn proceso complejo cue impli-
ca la transmisién de datos, problemas, su~
gerencias, experiencias, estados emociona=
les, actitudes, hostilidades, lealtades, -

metas eto,™
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Comunicacién formal (1), "Es el intercambio de in
formacidén cue se establece entre las personas en ra-
zén de los puestos que ocupan dentro de la organiza-
cién®,

Por regla general, los mensajes formales fluyen -
agcendentve o descendentemente, abarcendo los siguien
tes tipos de comuniecacidn:

8. Comunicacidn ascendente. Este tipo de comuni-

cacidén es la que va de abajo hacia arriba. =-
Sirve a los subordinados para entrar en con =
tacto con sus superiores o para que éstos eg-
tén suficiente y oportunamente informados de

1o que pasa en su departamento o 4rea del —-
cuel son responsables. Ademds, este tivo de =
comunicacién permite que el supervisor, fomen
te la varticipacidn y el interés del subordi-

nado.

bP.  Comunicacidn descendente. Implica a todos a-~
quellos mensajes gue fluyen de jefe a sug su-

bordinados. fn todas las comunicaciones des -
cendentes fluyen mensajes de tarea o de man =
tenimiento, relacionados coun directrices, ob-
jetivos, diseinlina, Srdenes, preguntas y po=
1{ticas.

c. Comunicacién horizontal. ¥s la gostenida en—-
tre personas de un mismo nivel jerdrouico (Je

fe-jafe) en la organizacién.
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Comunicacidn informal. Es el intercambio de -

Anformecidn que se establece entre las verso-

nas por una relacidn independiente de log ==
puestos ocue ocupan, sin seguir los canales ni
los procedimientos establecidos en la organi=-

zacién formal.

Hientras gue las comunicaciones formales -
estédn previstas y reguladas por los manuales
de organizacidn, las comunicaciones informa-—-—
les constituyen un conjunto de interrelaclio=-
nes esponténeas de los empleados, independien

temente del c¢argo que ocupan.

Smith (51), dice que el sistema de comunica
eidén determina la eficacia de todos los demds
sistemas de la organizacién. Los sjecutivos e
ficaces reconccen la importancia de la comuni
cacidén y procuran establecer canales gque sean
numerosog, bien definidos y que lleven un con
tenido de significacién. Las comunicaciones =
deberdn recibirse rdpids, clara y autoritati-
vamente. Quienes las reciben deberdn entender
las, creerlas, hallarlias compatibles con sus
propios intereses y tener la aptitud fisica y

mental para cumvlirlas.

505.3.3 Irrespornsabilidad del Trabajador, Paterna-

lismo Sindical y Condiciones de Trabajo.
Bate factor 30. va a estar referido, de
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acuerdo a Smith (51, "el trabajador estd mds con-—w

tento y su organizaecidn vroduce mdés cuamndo las rege
vonsabilidades de su trabajo 16 ineitan a vsar de =
todo su saber, destreza e ingenlo para cumplirlas.

Para alcanzar este estado de cosas, los vnrocesos de
1s comvefifa o empresa gque los ocupe ha wédn de ger —
tales, ocue aseguren que hay una »robabilidad méxi -
ma de que cada miembro buscard y aceotard la respon
gsatilidad de su trabajo y del trabajo de su organi-

zacidén".

Nos dice que la resnonsdbilidad versonal se desg
rrolle & medida oue se incrementan las interaccio =
nes de apoyo. Cualouier grupo de trabajadores serd
més responsable cuando sus miembros se sienten apo-
yados, cuando manifiestan aue lo que estdn haciendo
es importante. Adouieren egste sentido cuando sien =
ten ocoue las metas de su organizacidén son bdsices y
cuando deseapefian una vparte indispenssble en la con

secucidén de esas metas.

Cuando sienten nue sus trabajos no son de respon
sabilidad se sienten sin apoyo y sin bases. Lo 1 ==
deal ee ogue lag resvonsabilidades reales de un gru-

po sean iguales a su capacidad »nara realizarlas,
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En 1o que respecte a las ¢condiciones ambientales
del trabajador (36), se debe vwigilar que haya condi-
ciones éptimas como son (buena iluminacién, tempe-
rature eficiente y tratar de eliminar los niveles -
de ruido) gue permitan vroteger al trabajador de in
fecciones, accidentes, enfermedades profesionales.
Con esto se protegerd la salud del trabajador y se
logrard oue éstos tengen un mayor interés y motiva-
cidn en la realizacidén de sus labores, vara una me-

jor satisfaccidn.
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5:6 ESQUEMA DE RESULTADOS DE LOS PACTORES DE
ESTUDIO.

FACTOR 1o, = DEFICIENCIAS DEL SISTEMA LABO-
RAL E INADECUACION DEL TRABAJA
DOR A SU PUESTO.

El personal falia porgues

- Las relaciones humanag son de-
ficlientes.

- El smbiente de trambajo de (ilu
minacién, ruido, temperatura)
son deficientes.

- El congestionamiento de trénsi
to determina laes ausencias.

= Al tyabajador no le gusta su =
trabajo.

= Je tiene demasiado trabajo en
casa.

= Trabajen tiempo extra.

= Hay deficiencias higiénicas en
el trabajo.

- Existe falta de reconocimiento
en su trabajo.

- Hay falte de cooperacidén en el

trabajo.
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PACTOR 20, =

FACTOR 30. =

PROBLEMAS DE COMUNICACION E INTEGRA-
CION LABORAL Y PANMILIAR

El personal falta:t

- Poy discusiones con la pareja.

Por falte de automévil propio.
- Porgue existen dificultades familia-

res.

= Porque las relaciones humanss son de
ficientes,

= Porque el sistema de proteccidn de =
trabajo es inadecuado.

- Por problemas entre compafieros y jefe.

= Por falta de reconocimiento en su tra
bajo.

= Por problemas con loe hijos.

- Por falta de cooperacidn en el traba~

jo.

IRRESPONSABILIDAD DEL, TRABAJADOR, PA-
TERNALISMO SINDICAL Y CONDICIONES DE
TRABAJO.

El personal falta poraues

- Bxiste falta de regponsabilidad en su
desarrollo laboral.

- Las normas sindicales establecidas —-
propician el ausentismo.

= El ambiente de trabajo de iluminaciémn,
ruido, temperatura gon deficientes.

- Ingiere alcohol.
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RESULTADOS.

En el andlisis factorial entraron los 20 reac-—
tivos previamente validados en la prueba +, de
los cuales quedaron 3 factores con un munjaje -

final como sigues

Bl vrimer factor ( Deficiencias del sistema la-
boral e inadecuacidn del trabajador a su pues -
to ) con un puntaje de variacidn exvlicativa del

50%.

El segundo factor ( Problemas de comunicacién e
integracidn laboral y familiar ) con un puntaje

de variacidn explicativa del 17%.

El tercer factor ( Irresponsabilidad del trabaja
dor, vaternalismo sindical y condicincnes de tra-
bajo ) con un puntzje de variacidn exvlicativa -

del 11%.

Con estos 3 factores se explica el 78% del ausen
tismo lsboral en los trahajadores administrati =

vog al serviecis de la U.N.A.M,

Con el fin de conocer objetivamente la presencia

de algunas variasbles sobre ontras, se planteo a -

nivel de hipdtesis la siguiente interrogante.

¢, Hay diferencias actitudinales hacia el ausen -
tismo en gpersonas oue poseen otro trabajo apar
te del de le U.N.A.M., v en individuos aue po -

seen una preparacidn académica 7
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Con las variables resultantes en el factor lo. v las
variables resultasntes en el factor 20. se hizd un ag-
nalisis de varianza denotando la falta de existencia
de diferencias estadisticamente significastivas: lg -
que sugiere que el hecho de que un trabzjador tenga -
0 no otro trabajo al igual oue su preparacisn acaddémi-
ca su puntuacidén de actitud frente al ausentismo es si

milar.
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ANALISIS DE LOS DATOS SOCIOECOKROMICOS,

Se anlicaron 59 cuestidnarios a personas del
sexo masculino y 30 cuestionarios a personas -
del sexo femenino, obteniéndose los siguientes

datos soeciocecondmicos:

La edad de los encuestados es como sigues

3 de 41 a 45 pfios
15 de més de 4% a7ios

de 41 a 45 mfios
de mis de 45 afios

Hombres Mujeres
0 de 16 a 20 afios 1 de 16 a 20 afios
11 de 21 a 25 sfios 2 de 21 & 25 afios
9 de 26 a 30 slios 6 de 26 a 30 aflos
14 de 31 a 35 a’ios 9 de 31 2 35 afiom
7 de 36 a 40 afios 5 de 36 a 40 sfios
3
4

De lams 30 mujeres, 7 son solteras, 21 son cg

sadas y 2 viven en unién libre.

De los 59 hombres, 13 son solteros, 41 son -

casados, 3 son viudos y 2 viven en unién libre.
Del tot2l de hombres 10 tienen otro trabajo.

Del total de mujeres 5 tienen otro trabajo.

Del total de empleados cue tienen otro traba
jo ademds del de la U.,N,A.M. 8 {rabajan en 2l -
sector publico, 1 persona trabajs en empresa -

Erivada y 6 trabajan por su cuento.
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De los 74 trabajedores restantes su dnica fuente
de tratajo es 1la U, N,A.W,

La ezcolaridad de los hombres se observd como sgi-

gue:

Primarie incompnleta= 5

Primaris completa= 23

Secundaris incompleta= 2

Secundaria completa= 11

Preparatoria incompleta= 2

Preparatoris completa= 4

Frofesional incomplete= 3

Profesional completa= 3

Estudios téenicos= 3

Primaris. completa y estudios téenicos= 1
Secundaris incomplets y estudios téenicos= 1

Secundaria completa y estudios téenicos= 1

Ta escolaridsd en las mujeres se observéd como si-

gue:

Primaria incompleta= 1
3 Primaria completa= 8
Secundaria incompleta= 3
Secundarin completa= §
Preparatoria incompleta= 1
Prevaratoria comvleta= 1
Estudios técnicoa= 2
Primaria completa y estudios técnicos= 1

Secundaria completa y estudios téenicos= 8
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El {¢otal de personas que dependen econdmicamente

de los hombres e€s como sigues

9 del toval de hombreg no tienen ninguna persona
que dependa econdmicamente de ellos,
23 de los hombres tienen de 1 & 3 personas que de=—-
penden de ellos econdmicamenie.
23 de los hombres tienen de 4 & 6 pexrsonas que dew-
penden de ellos econdmicamente.
4 de los hombres tienen de 7 & 9 personas que depen=

den de ellos econdmicamente.

El total de personas que dependen econdmicamente

de las mujeres es como sigues

5 del total de mujeres no tienen ninguna persona gque
dependa de ellas econdmicamente.

16 de las mujeres tienen de 1 a 3 personas que depen
den de ellas econdmicamente.

6 mujeres tienen de 4 a 6 personas que dependen de e
llas econdmicamente.,

3 de las mujeres tVienen de 7 & O personas que’ depen=

den de ellas econémicamente.
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SEGMENTACION DE LAS VARIABLES SEXO - ESTADO CIVIL — OTRO TRABAJO,
' SECTOR EN EL QUE TRABAJAN ADEMAS DE LA U.N.A.M.
MUESTRA
NO. 89
[ 1
SEXO 30 MUJERES 59 HOMBRES
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RESULTADOS DE LA MUESTRA ESTUDIADA BN CUANTO A PRERCEPCION SALARIAL.

De acuerdo al mapa mercadolfgicon del Area Metronolitana de 1la Ciudad de M-

xico, (Buré de Investigacidn de Mercados) en la muestra estudiada en cuanto

a percepcidn salarial por drea urbana, el personal Administrativo de la -

U.N.AM,

se agrund como sigue:

A B c D E P G H
I
(Mds de (De 20 al(De 10 a |(De 5 a |(De 2 a~ |De 1 a -|(Hasta 1L|(De 1 a-
30 veces |30 veces |20 veces {10 veces|5 veces- |2 veces ~|vez salad 3 veces
salario- }salario- [salario -|salario-|salario~ |salario ~jrio minid salaris
minimo). |minimo). fminimo). [minimo). |minimo). |minimo). {mo). minimo)
0% 1.37%  [5.48% 16.44% [45.20%  [23.29%  |6.85% 1.37%

Notat Tl universo que aoul se expresa se refiere a 73 versonas, cuya colonia
pudo identificerse sin repeticisn que confundiera la ubicacidn auténti

ca.
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5.9 ALCANCES Y LIFITACIOHES DE LA INVESTIGACION.
569.1 Alcances.

Je detectaron loem feoctores que determinen
el ausentiesmo y e acepiarcn algunas varia -
bles que se mencionan en el marcoe tedrico de
éste estudio, encontrédndose 3 variebles més,
giendo esto de sume importancia, porgue ¢ =
tienen otros indicadoros que marcan el ausen

tismo.

En ouento & las interrelaciones de los fag
tores resultentes con el aspecto de escolari
dad y otxo trabajo, se comsidera que pueden -
servir de base a otras investigeciones,

En relacién & los resuljados obtonidos se
podrén probaxr hipdétesie, para futuras investl
gaciones,

Pué de importencia éste estudio pare la Psj
cologle, porque se detectd la Jerarquia do los
factores que intervienen en el ausentismo como
son: La inadaptacién del trabajedor, ccaslo «=w
nando una insatisfacecién hecia su puesto, la -
falte de comunicacidm en el medio de trabajo =
que deteriora sus Releclones Interpersonales,
la Irresponsabilidad del trabajador, que con =
el menor pretexto no desarrolla déptimemente su
trabajo y los problemas personales entre otros,

conduciendo todo esto a un incremento en la no
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presencie del trabajador & su centro laboxral, oecasio-
nando miltiples pérdidas materiales & la Institucidn,

Bl sustento Psicoldgico se dirige el conocimiento

de la necesidad de mejorar los nivelee de comuniocs w-
cién de los subordinados hacie sue jefes y a la opti -
migacién de les Helaclones Humenas entre compafieros de
trabajo y Jjefes, asi como en el logro de un cembio ace
titudinal positivo. Buscando disminuir las susencies -
continuas de los trabajadores al servicio de la Univer
sidad.,

= 178 =




5.9.2

Limitaciones.

El presente estudio se considera come un
perfil aplicable pare todos los trabajedo -
res administrativos de la U.N.A.M., en tan=
%0 que aporta elementos comunes a todos los
trabajedoxres de diche Institucién.

En ese sentido, lae cendiaiones de emte
trabajo, aon aplicables y vdlides para la =
totelided de los trabajadores administrati-
vos de le Universidad, Y pueds mer sumplef
flo 28 trabajedores de nivel equivalente per
tenecientes & otras Universidades o Imstity
clones de enseflanza superior, ocomo Por ejeme
plo, los de la Universided Auténoma Hetropo-
litenea.

Asimismo le presente investigaeifn se —=—
constidtuye como un trabajo pionero, en el =-
sentido de que sélo, se han realizado este -
%tipo de investigaciones en Imstituciomes, Pri
vadas, para optimizer el fumcionamientoc 4@ =
dichos organismos, pero que esto no he 8ido -
asi on ningin orgenismo pdblico.




CAPITULO 6.
COHCLUSIONES.

6.1 =E. ausentismo del trabajador de la U.K.A.H. a8
' fecta en los aspectos econémico, educative, =
docente, investigativo y de segurlided de la -

poblacién Univeraiteria en general.

6.2 =-A nivel general, &l personal asdministrativo =
no estéd satisfecho durante 61 desarrelle de -~
su trabajo, lo gue se reflieja en su aobitud,.

De acuerdo econ Péres Uribe (%)), diremos -
gue el tralmjador estd insatisfecho porgue no
reune las caracterfeticas de autoestima, desa
rrollo, prestiglo la ral (dentro y fuora de
la Institucién) no tiene independencia, ni re
conocimiento. ’

6.3 <=De acuerdo & le teoria de Abraham Maslow, &l
personal adminiptrativo de le U.N.A.H, se en-
cuentra en tensibén o malestar porgue no se 8§
tisfacen gus necesldades, abarcando les gl =-
gaientes tipos:

a) mejoramiento de las comdieciones de tra-
bajoe.

b) éste tipo de necesidades si se satisfa-
cen, {seguridad y oxden).
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e) me joremiento de sus relaciones interpersonales. -

( Pertenencis, Afilizcidn » amor a los demds ).
d) reconocimiento, obtencidén de su status y respeto,.
{ Status, Estima o amor propio ).

e) autorrealizacidn.

Referente 8l trabajo, el personal administrativo
no estd motivado por que no son satisfechas sus ne-
cesidzdes de acuerdo a Maslow (tipo 4,C,D y E), en

grado suficiente que disminuye su estado de tensién,.

4 -De acuerdo con la teoria de Argyris podemos depir

aue el trabasjador de la U.,N.A.M. al no encontrar -
significativo su trabajo, vor su grado de simplifi
cacidn y esvecializacidn, se preocupa por salarios
y las condiciones de trabajo ofreciendo hostilidad

y resentimiento,

5 «De acuerdo & la teoria de Herzberg, los trabajado-
res administrativos de la U.N.A.M. se ven afecta -
dos en su comportamiento porque estdn insatisfe —-
chos en su trabajo y por que hay deficiencias de -
higiene (segun lo sefialaron los propios trabajado-
res).,

La carencia de logros, crecimiento, reconocimien
t0, responsabilidad y progreso, provoca su insatis-
facecidn.

Consideradss como factor de higiene el salario,

las prestaciones y condiciones en su medio de tra-

bajo, segin estz misma teoria, el versonal ad -
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ministrativo de la U.N.A.H. solamente se queja de -
las condiciones de trabajo, mismas que si llegaran -
a resolverse no 1o motivan %anto como la satisfaccidn
derivada de su trabajo.

6.6 <=La teoris de David McClelland, fundamente par—
cialmente el problems del auwsentismo labsral =
del trabajador de la U.W.A.H. en la necesidad -

de realizacidn o logro.

6.7 =Con base en la teorfa "X" y "Y" de Douglas Me-
Gregor, cerresponde a las sutoridedes de la —-
U.N.A.M. ( el autor las llama Gerenciales) con=—
sistentes en adecuar las condiciones y métodos
e funcionsmiente de la Inetitucidn de manera -
gue su persgonal pueda lograr mejor sus propios
objetivos, encauzando sus esfuerzos hacig log -

de la organizacibn.

6.8 -De acuerdo con la teoria % 6 de relaciones humg
nes (Strauss y Sayles), los trabajadores admi-—-
nistrativos de la U.N.A.¥M. no satisfacen sug -

necegidades sociales ni de estima.

6.9 ~La clasificacién motivaecional sefiala que los -
tratejadores administrativos de la U.N.A.M. no
poseen motivaciones morales (relaciones socia-
les satisfactorias, stabtus, sutorrealizacién)i
ni motivacién positiva en funcidn de la organi

zacién porque no hay elementos que 1o orienten
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hacia

la direccidn deseada y confucta que se qulere

por lo tanto, no hay participacién volunteria.

6.10

6.11

6.12

6.13

6.13.1

-Comparando el estudio de Dfaz y Gavcia, res-
pecto 8l susentismo en la empress plblica y
privada, con el funcionemiento administrati-
vo de la U.N,A,H, se observ6 que los trabaje~
dores administrativos se identifican con los
resultados de la empresa piblica, en cuanto
2 que no les gusta su trabajo, no reciben a-
tencién directa de la Institueidn y el esta-
do ambiental fisico no ofrece las condicio -
nes adecuadas para el desarrollo éptimo de =

sus funclones.

-EL trabajedor administrative de la U.N.A.H, -
ea irresgponsable, atribuve su irresponsabili-=
dad a la falta de recomocimiento hacia su tra
bajo, por parte de las autoridades de la Uni-

versgidad.

=El tralmjador adminigtrativo de la U.N. A8, -
considera que las normas sindicales lo sobre-

protegen 1o gue prdpicia su ausentisme.

=Lag soluociones aue proponen los trabinjadores
administrativos de la U.K.A.H. para reselver
el problema de ausentismo, del gue son coeng -

cientes, son:s

=Reglamentar rigidamente su trabajo, propo—-
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nexr sanciones & la vez que incentivos en el cumpli-

miento de sus actividades,

6.13.2

6.13.3

6.13.4

6.13.5

6.13.6

6.13.7

=Me jorar las relaciones humenas, las condi-
ciones de trabajo, dar cursos de capacita-
cibn, premios y reconocimlento de su trabs,

jo, entre las principales,

=Concientizar al trabajador de sus response

bilidades, hacia la lsbor que desempefia,

=ftender a sus demandas salariales cuando -
sus ingresos no corresponden con el nivel
de wvide,

=Proporcionar facilidades para su transpopr-

tacidén a la zone de trabajo, en el caso de

las unidades universiterias alejadas de loe
centroe de concentracidén de la podlacién -

urbana,

=A eriterio de los trabajadores wniversita-
rios y de acuerdo al erticulo 41 del Regla
mento de la Comisidn Mixte de Higlene y Se-
guridad de la U.N.A.¥. el sistema de Pro =

teccidén sl trabajador es inadecuado,

~Los factores causales del ausentismo identi

ficados por este estudio son:

PACTOR 1o, Deficiencias del Sistema Laborel
e Inadecuacidén del Trabajador a

su Puesto.

- 184 -




PACTOR 20, Problemas de Comunicacidén e Integracidn

Laboral y PFemiliar.

FACTOR 3o0. Irresponsabilidad del Trabajador, Pater—
nalismo Sindical y Condiciones de Traba-
jo.

6.13.8 =Confrontando el Factor lo. y el Pactor 2o.
con las variables de esmcolaridad y otro —-
trabajo, provenientes de la encuesta socio
econdmica, quedaron invalidadas como cau -

sas del ausentismo laboral.

6.13.9 <=Las respuestas obtenidas por la aplicacidn
del estudio exploratorio son casi en su to
talidad las mismas que las que se obtuvie-
ron de la muestra representativa con el u-
so del cuestionario actitudinal tipo Likert.

La cue no aparece como causa legitima —-
del ausentismo es la variable: Problemas de

Salud.

6.13.10 ~Aungue el personal encuestado Hiene oblige
ciones econdmicas hacia su familia, no re=
curre a otro trabajo a pesar de gque su ni-
vel educativo (medio superior) se lo puede
vermitir. Se explica esto porgue sdlo el -
16% de la muestra cuentan con otro trabajo
¥ por gque su salario se localiza en Areas
urbanas en donde el salario es de 2 a 5 ve

ces el salario minimo.
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6.13.11 =hAtribuir a otras causas que no son las veyx
daderas, en 10 que resgspecta al ausentismo
@ irresponsabllidad, surge un mecanismo de
defensa del itrabajador, su actitud identi-
ficada como negativa por &1 mismo, sin em-
bargo persiste porgue son factores exter -

nog los que determinan su conducta.

6.,13.12 -El'trabajador estd conseiente del problema
gue genera con su ausentismo y de los intg
reses gue afecta; sin embargo, eprovechs -
las condiciones oue provicien su augentis-
mo para desarrollaer sus actividades parti-

culares.

6.13.13 <=La poblacién estudientil, el personal docen
te son los més afectados por el susentismo
del trabajador edministrativo, en segundo -

lugar la U.N.A.¥. como Imstitucién.

6,13.14 ~La Universidad Nacional Auténoma de México,
elabord el Plan CADE (Plan de Capacitacién
y Desarrollo del Personal de Base para la
Administracién Universitaria), para dar —-
cursos de Capacitacién, Adiestramiento, Ac—
tualizacién y EBspecializacién, Promocién y
Ascenso, Higlene y Seguridad y Desarrolle -

del Personal.

6.13.15 <=ElL Plan CADE, no aslcanza a desaparecer las

causas del problema de ausentismg laboral.
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Unicamente contribuye a dar la motivacién ocue pilen-

ga gue el trabajador reoulere.

6.13.16 -Eristen fallas en los canales de comunicg
cién ascendente probablemente porgque no -
hay oportunidad de gque los trabajadores -
presenten sugerencias, plenteen guejas o

hagan consultas respecto a su trabajo.

6.13.17 -=Las soluciones al vroblema del ausentismo
del personal en cuestién, dependen de las
autoridedes de la Universidad Nacional Ay
ténoma de México y de la cooperacidn de -

los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

- Organizar cursos de Relaciones Humaneas, para el ~
personal Administrativo gque no tenga conocimiento
de dichos cursos, impartidos de ser posible vor -
profesionistas especiallizados en el ramo: Psicélg
gos, Comunicélogos, Socidlogos, Trabajadores So -
cialeg, cuyo objetivo sea el de hacer comprender
la importancia de armonizar las Relaciones Inter—
versonales en el centro de trabajo, mediante el -
conocimiento y manejo adecuado de los factores que
los originan. Asi el mejoramiento de los niveles -
de comunicacidn serd ascendente y descendente en -
tre trabajadores administrativos y personal acadé-
mico al sexrvicio de la U.N.A.M.

- Mejorar las condiciones fisicas y psicoldgicas del
ambiente laborel, vigilando que exista una adecua-
da ventilacidn, iluminacidn, 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 reubicacidn del personal, que por habi
tar en lugares lejenos a su centro de trabajo, cong
tantemente presentan problemas de ausentismo. 85e ==
buscard que su trabajo sea més cerca & su domicilio
con el objeto de que su traslado sea con menores =-
problemas, y exista por parte del trabajador mayor

disposicidén hacia su trabajo.
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- Hacer peridédicamente juntas con el personal admi-

nistrativo, jefes y personal idéneo para explicar
la importencia que tiene el trabajo que desempe -
flan, dar el reconocimiento que el trabajador bus-
ca y sienta que su trabajo es importante para la E

Institucidn y pare su propio desarrollo personal.

- Fomenter el sentido de responsabilidsad en el tra-
pajador universitario, a través del Sindicato de
Trabajadores de la U.,N.A. M., a fin de que su vi-
sidn acexrca de su desempefio laboral sea la de con
tribuir a la superacidn y, correcta operatividad -
del sistema educativo unlversitario, anulando la
concepcidn "esclaviéante" que algunos trabajado-
res tienen, acerca &e lo que es su trabajo, coad-
yuvando de esta manera & concientizar a2l trabaja-
dor de la importancia que reviste su actividad co
mo parte de las funciones globales de la Universi

dad Nacional Autdnoma de México.
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ANEXOS
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"(PREGUNTAS DEL ESTUDIO EXPLORATORIO)

Las siguientes pregunias se aplicaron para el estu-

dic exploratorio.

1.~ 4 Que fectores conslidera usted que influyen o de
terminen que les persones felten a su fuente -
de trabajo %.

2.~ Lhora se le pide, gque log escriba en orden de im-

portancia,.

3.~ ¢ Qué soluciones propone usted para el problema -
de Ausentismo 7.
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( ESTUDIO PILOTO)
CUESTIONARULO.

Instrucclenes: Lea cuidadesamente cade declaracidn y tache la res
puesta que mejor exprese su sentir scerca.de le que se dice. -
vada afirmacién contiene una escala de valeres que va de; Totale-
mente de acuerde ( TA ) De acuerde ( A ) Indecise ( I ) En desa-:
cuerde ( D ) y wetalmente en desacuerde ( TD ).

Usted tan sélo marcard con una cruz el intervele (_X ), donde con
sidere se encuentra su acuerde.

rrate de ser sincero consgigo mismo y use su propio criterio. No -
deje de contestar ningune pregunta.
EJEMPLO:

El mejor trebajador es el mds disciplinado.
X

TA A I D ™D
81 esta afirmacidén expresa su sentir (Totaslmente de acuerdo) usted
marcaré con una X el intervelo TA.

l.- El1 trabajador felta por tener otras obligaciones.

TA A 1 D D
2.- Poxr regla general las personas faltan sl trabajo a pesar de =
no obtener su incapadidsd.

TA A I D ™
3.- Si en la oficina extsten problemas entre sus compafleros y je-
fe es motivo para no llegar al trabsjo.

TA A I D D
4.- El empleado que no cumpla con su trabajo debe ser sancionado.

TA A I D TD
5.=- Por falta de automévil propio el empleado felta a su fuente =-
de trabajo.

TA A 1 D ™
6,- Los Jefes son cerrados, para reconocer el desempelio de sus --
subordinados.

T A I D D
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7.- Los trabajadores faltan a su trabajo porque las Relaciones Hu
manas son deficientes.

o A I D TD
8.~ #l1 trabajador no cumple con su.tirabajo por presentarsge estan-
do enfermo.

TA A 1 D D
9,- E1 emplesdo se susenta porque el ambiente de trabajo de (ilu-
minacién, rulido, {emperatura) son deficientes.

A A I D D
10,~- El empleado que trabaja tiempo extras lo hace porque su suel=
do es deficiente.

TA ) A I D 7D
11.~ ror discusiones con la parejs es motivo para tomer un df{a de
descanso.

TA A I D TD
12.- L,a gente acostumbra beber cualquier dia de la semana.

TA A I D TD
13.- El trabajador se susenta porque no le gusta su trabdajo.

TA A I D : D
14.- La gente prefiere faltar a su trabajo por ir a las psrrandas.

TA A I D T
15.- £l sindicato propicia el susentismo por solapar a sus agremisa
dos.

TA A I D D
16.- E1 alcoholisme representa un problema leborsl.

TA A I D ™™D
17.- El1 trabajo es més motivante cuando existen cursos de Actua--
lizacién o Capacitacidn,

TA A I D D
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18,- El congestionamiento de trénsite, es motivo para faltar al -
centro laboral,

TA A I D TD
19.- El personal sindicelizado responde al trabajo.

TA A I D 7D
20,- El personal no asiste a su trabajo porque su labor no es re=
conocida,por sus jefes.

TA A I D D
21,- Si se imparten cursos de Relaciones Humanas el ambiente de -
trabajo se tornara més favorable,

TA - A I D D
22.- 81 los jefes reconocen su trabajo el empleado responderd po-
sitivamente,

TA A I D D
-2%,= La mujer que irabesja y falta es por tener demasiado trabajo
en case.

TA A I D TD

24,- El trabajador busca otre fuente de trabajo porque su sueldo
es bajo.

TA A I D ™D
25,« Le molestan las personas que trebajan en eptado de ebriedad,

TA A I D D
26,~ Les dificultades familiares son motivo para no llegar a2l tra
bajo.

TA A I D D
27.- pPoxr problemas escolares de los hijos es motivo pera que los
trebajadores se ausenten.

TA A I D TD
28,= Por haber trabajado tiempo extra loes travajadores faltan al
siguiente dia,

TA A 1
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29,- El trabajo que realiza puede provocar accidentes.

TA A I D 2D
30.- El empleado falta por tener que atender otro trabajo.

TA A I B 7D
31.- El1 trabsjador se ausenta cuando el pago no es agorde con las
actividades que realiza.

TA A I D ™D
32,~ Por problemas de estudio y trabajo es motivo para no asistir
al trabajo.

T4 A I D D
33.= K8 motivo de aupentismo al trabajo la susencia de programas
de premios e incentivos.

TA A I D D
34.- El personal falta porque el sistema de proteccidn de trabajo
es inadecuado.

TA A I D D
35.- Los trabajadores son responsabBes con su tradajo.

TA A I D ™D
36.~ Por problemas con los hijos el empleado falta a su trabajo,

TA A I D TD
37.- No hay interes por parte del empleado a su trabajo cuasndo -
la relacién entre 1 y su jefe es tensa.

TA A I D D
38,- La gente falta s su trabajo por enfermedad.

TA A I D T

39, uUn empleado falte por causas de serviclo deficiente en el --
trangporte,

TA A I D D
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40.- K8 una buena tactica para incrementar, la calidad del traba-
Jo si Bu jefe le reconocierd su desempefio.

TA A I D TD
41.~ Uno de los problemas que originen ausentismo es el transporte.

TA A I D TD
42,- Las personas falten por no tener material de trabajo.

TA A I D TD
43%,- por tener comisiones sindicales el empleado falta.

TA A I D D
44.- 81 la UNAM. proporciona premios al trabajo desempesiado el -
trabajador responderd positivamente.

TA A I D ™D
45.- Los enfermedades profesionales (fatige, accidente) son moti-
vo de ausentismo,

TA A I D TD
46.- Lo8 trabajadores deben de ser eficientes en el desarrollo de
su trabajo,.

7L A I D D
47.- El personal falta por existir deficienciss higiénicas en su
trabajo.

TA A I D TD
48.- Kl sindicato dé solucidén a los problemas suscitados en el =
trabajo.

TA A I D D
49,=- Le disposicién del empleado hacia el trabajo es importante.

TA A I D TD
50.- E1 personal se ausenta cuando los compafieros nc cooperan en
el trabajo.

T A 1 P 1D

GRACIAS POR SU COOPERACION.
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(CUESTIONARIO FINAL)

Este cuestionario serd empleado sdélo para fines de in-
vestigacién., Y loe dates que usted proporcione serdén -
confidenciales.

Tiene gran impertancia gque lo centeste con la mayor ==
veracidad; no serd necesario escribir su nembre,

l.- Pueste é Categeria:

2.- Edad:

3,= Sexo:

4.~ Estade Civil:

5.= Escolaridads

6.= ,Tiene usted otreo trabaje aparte de éste?
S () Ne ()

Te= sEspecifique en dénde?

8,= gDepende alguien ecendémicamente de usted?

9,= 4Especifique cudntos?

10.= ;En qué colonia vive usted?
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CUESTIONARTIO.

Instrucciones: Lea cuidadossmente cada declaracidén y tache la res
puesta que mejor exprese su sentir acerca de lo que se dice, -
GCada sfirmacidn contiene una escala de valores que va de:Totalmen-
te de acuerdo ( TA ) De acuerdo ( A ) Indeciso ( I.) En d:;;;;;;—_
do { D ) y Totalmente en desacuerdo ( TD ).

Usted tan sélo 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,
EJEMPLO :
El mejor trabajador es el mas disciplinsdo.

X

TA A I D TD
51 esta afirmacidn expresa su sentir (Totalmente de acuerdo) usted
marcard con una_X el intervalo TA,

1,- La ausencla de premios e incentivos ocesionan que el trabaja--
dor falte.

TA A I D D
2.- La eficiencia en los trabajadores debe ser una caracteristice
importante en su desarrollo laboral.

TA A I D TD
3.~ Las normas sindicales establecidas propician el ausentismo.

TA A I D D
4.,- Por discusiones con la pareja es motivo para tomar un dis de -
descanso.

TA A I D ID
5.- Por falta de automévil propio el empleado falta & su fuente de
trabajo.

TA A 1 D D
6.- Las dificultades familiares son motivo paera no llegar al traba

Jo.

TA A I D R
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7.- Los trebejadores faltan a su trabajo porque las Helaciones Hu-
manas son deficientes.

TA A I D D
8.- ¥l personal falta porque el sistema de proteccidn de trabajo -
es inadecuado.

TA A I D TD
9.~ Si en la oficina existen problemas entre sus comnpaiieros y jefe
es motivo para no llegar al trabajo.

TA A T D TD
10.- El1 empleado se ausenta porque el ambiente de trabajo de (ilu-
minaecién, ruido, temperatura) son deficientes.

TA A I D ™D
11.- Le molestan las personasg que trabajan en estado de ebriedad.

TA A I D TD
12.~ El congestionamiento de trénsito es motivo para faltar al ==
centro laborsl.

TA A I D D
13.- Bl trabajador se susenta porque no le gusta su trabajo.

TA A I D D
1l4.- La mujer que trabaja y falte es por tener demasiado trabejo
en casa.

TA A T D TD
15.- Por haber trabajado tiempo extre los trabajsdores faltan al
siguiente dia.

TA A I D ™D
16.,~ El1 personal falta por existir deficiencias higiénicas en su
trebajo.

TA A I b TD
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17.- El personal no asiste a2 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 travajo.

TA A I b TD
19.- Las personas faltan por no tener material de trabajo.

TA A I D D
20.- El personal se ausenta cuanuo Llos coaparieros nu cooperan en
el traoajo.

TA A I D D

GRACIAS POR SU COOPERACION.

- 200 -




01717784

RESULTADOS

AUSENTISMO

[

FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4 FACTOR 5 FACTOR

1

FACTOR

OR v e= 300N 00 MM~ 3 =0 M 0NN,
M= = MUNOD O TP T N =P 00N
OV NN NI M =B NP IO 0000 v 00
Q=N O =N O OMMN— NN OO
T OOMOMMM M = = N ST MMM =
AR RN ERE RS
[=lalelolelelelolelelslalelw]elelelol vl
t '

AV O RN AN N F OO SN =N
OARNIPNO N N O MO T O IS
20 v 30 OB O =0 C0ON VO™ O M
MO O D= v 00 M= A = N — =M OO
S OONDON=OOM ~OTNNMe=MN
AR EEEAREEEEE N
[=l=lw]o]lslelelelsle]s lelelelelwlulelels)
] 1

~FOSA PP= MO0 R N DO O OO O 90R- 1N
NN ST NN O NN NI O T ON
OAONO r=00 <31 I DR 0D MM TN
NOMODNMNO BN OP-OO = 0
OONC—N— O+ M DM
AR I )
OCO00o0QOOmOOCO0OaOoal00
[} trrre vt est oy

= O NN M 0D DN O A~ RO IO
IO A S0 AN RN 0 O 000 e
WNO OGN MINI ST N O -2 N 00
N OD QDTN O — P B M ORI A
=M OCO— 00T+ DONNOON—O
LIRS S L N I B B B O RN B B BN I Y B Y
Slolelelal=lolalalalal=l=lale ot Tt o]

1 i [N [N

F PO — P00 600N+ SOOIV T
VOO VI0MO F M0 ODNNINR PNy
e M DN 00N BN = UM P ety
O A M O MIUA T D e NAHD NN M e Y
® 9 B 2 0 p B P e e AR
0%%00000000000%00000

NN Mt s DO ON NG =0 OO O
QNN T RO M =N T NP P DN
= ONOMONT O =G e 00 O MIN- 0N ON P 0O
NONNCOM O N O3 0T NN O =
T OQO—NMNI 2O DO
(IR A N B A N N B B O O B R B B
j=lelelelolslalelslolalelelelslelelnlelal
]

=AM NOR N O MM O COO
COOTOCO00O M rrrrrm—rv—N
e L A -y -
L L L L o < L oL oL L, L L L
I IEEIIIIIIISII IS




AUSENTTISMO
Z COMPUTE
9 COMPUTE
11 ANOVA
*ANOVA® PROBLEM REQUIRES

10773 W
12 READ INPUT DATA

RESULTADOS DEL ANALISIS DE VARIANZA
PARA IAS VARTABLES COMUNICA Y ADECUA.

43431184

COMUNICA=(VARUL+VARDS+VARCO6+VARD7+VAROZ+VARD+
VART7+VARTR+VAR2Q)
ADECUAS(VARG7+VARTD4VART2+VARTIZ+VART 4+
VARISHVARTGHVARIZHVARTIZ+VARZU)

COMUNICA BY VAR25(10,90)
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AUSENTISMO
FILE TESIS

* k Kk * k x k k k&£ A

(CREATION DATE = 03

on IC;';' ALY SIS
COMYUN .

BY VARUS gsco\antd pd

® ¥ & *F K & * & &

SOURCE GF VARIATIO
MAIN EFFECTS
VARZ2S

EXPLAINED
RESIDUAL

TOTAL
89 CASES WERE EDa
CASES ( @ WERE MISS

™o

4

* ok ok A ok ok ok ok ok * F X * X %
L

N

RESULTADOS DEL ANALISIS DE VARTIANZA
PARA LAS VARIABLES COMUNICA Y ADECUA.

/21/734)
0 F VARTIANT CE * * % % % % % % % &

kR A % ok ok k k k Kk k% K & k &
Sus OF MEAN SIGNIF
SQUARES DF SQUARE F OF F
I61.19¢ 11 32.236 1.360 0.4y
361.196 11 32.536 1.060 §.435
361.196 11 32.836 1.060  0.435
23%¢.332 77 30.991
2747.528 A8 31.222
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