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INTRODUCCION

En las organizaciones laborales de nuestro pais los em
presarios y los administradores de recursos humanos, coinci
den en senalar que uno de los principales problemas que en-
frentan es el ausentismo laboral, ya que este factor reper-
cute directamente en el proceso productivo e indirectamente
en las demds actividades de ls empresa relacionadas con di-
cho proceso. Por otra parte, en las empresas de servicios 'y
comerciales ocurre un fendémeno similar perque las ausencias
del personal pueden llegar a provocar graves pérdidas, debj
do a que la actividad humana es fundamental para el logro

de los objetivos organizacionales,

Ademas de los problemas econdmicos que causa a la em-

stencia de! personal, tam-

presa, publica o privada Ia inas
bién debe considerarse que este fendumeno provoca problemas
en otras dreas, como ejemplo podenos meacionar las sobrecar

gue deben cubrar

ga3 de trabajo que sufren los copleads
las actividades del personal ausente, el deteriore de las
relaciones humanas, dificultades para realizar la planca-—

cidn y direccidn de las actividades, etc,

A través de la practica laboral, nos hemos percatado
de 1a repercusidn que tienc el ausentismo en el jogru de

s coment.y

los objetivos de lao cmpruesas.,
que si un pedido no es entregado, por el productor o comer-
ciante, en la fecha acordade con &} comprador, el cliente

cambia de proveedor; también se escucha que existe tegligen

de servicios

cia e irresponsavilidad, cuando on unz

los rtrimites se retrasan y como consecuencia la prestacidn
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‘del serviclo es ineficiente, por lo que los usuarios tien-
den a suplir a este tipo de organizacién por otra mis efi-
caz. Los problemas antes mencionados solamente son ejemplos

de lo gque puede provocar el ausentismo indirectamente.

Debido a lo expresado en los pirrafos anteriores, con-
sideramos que resulta de interés para el Psicdloge del Tra-
bajo investigar sobre el fendmeno del ausentismo; para in-
tentar dar explicacidn a este problema, mediante el descu-

brimiente de sus causas.

Para desarrollar esta investigacidn se towd como esce-
nario una empresa de servicios que ge ubica al sur de la
Ciudad de México, aue da atencidén a la pequena y mediana in
dustria, tanto del drea metropolitana como a nivel nacionaljy
la cual experimenta constantemente problemas derivados de
los altos fndices de ausentismo del personal, en los dife-

rentes departamentos que la constituyen.

La presentacidn formal del rrabajo csta integrada, en

sy inicio, pur una revisiaon de cooceptos biAsicos e investi-

gaclones relacionadas con diferentes topicon: que abarcun,

en el Capictulo I, un repaso de la trayecteoria de la evolu-
cifn humana, en la que se analiza o la luwe d¢ una aueva con

cepcidon las viejas interrogantes: (Quilénes somo

iDe don-

de venimos? y (4 ddnde vamos?, HMiecatras avauzamos

en el pro

reenlra facil olvidar el valor practi-

cn que tendrdn para las generaciones futuras nuestro conaci
miento y comprension del pasadao. FEste Panorama General de
la Evolucidn de las Sociedades presenta, partiendo de los
mismos datos, un esquema distineto de la evoluctdén, pero con
una diferencia dialéctica esencial entre csta interpretacidn

y las formas habituales de explicarlo.

E!l Capituleo I1 tiene como tvema central Ja Motivacidn

hacta el Trabajo, en &1 se incluyen: su definicidén, algunos



fenémenos relacionados con ella y, diferentes teorias que
han tenido un importante valor para el desarrollo de la Psi
cologia del Trabajo. Entre los fendmenos que Se abordan en
este capitulo se encuentran la actitud, la satisfaccidn la-
boral, la administracion de sueldos e incentivos, el con-
flicto y la frustracidn. El tema resulta de interés para
nuestra investigacidn, ya que se piensa que los altos nive-
les de morivacidn estédn relacionados directamente con la
adaptacidn, la satisfaccidén laboral ¥ la productividad; y
los bajos niveles de motivacidn provocan fendmenoa contra~
rios a los aateriores, los cuales dan lugar al ausentismo la

boral entre otras cosas.

Es precisamente el Ausentismo Laboral el tema abordado
en el Capitulo III, en €] se tratan varios aspectos de este
fenémeno, como son: las diferentes definiciones que se han
elaborado; los tipos de ausentistas que existen) cormo se mi
de el ausentismo; cuales son sus costos indivectos; sus cau
sas; los diferentes programas que se inmplementan generalmen
te, para controlar los altes indices de ausencias, y; una
serie de investigaciones realizadas por diversos autores,
de las que s¢ derivan conclusiones interesauntes, que clasi-
fican las causas del ausentismo en diversos factores inter-
nos (organizacionales) y externos (personales), lo cual sir
ve como Marco de Referencia para la estructuracidn de ia

presente investigacion.

En el Capitulo IV se plantea 12 inveztigacidn sobre
lags Causas dal Ausentismo Laboral es una Empresa da Servi-
cios y se incluye el desarrollo de ésta en forma amplia,
con el fin de que el lector conozca con claridad sus deta-

lles y si lo desea pueda reproducirla.

Los Resultados se presentan en el Capitulo V especifi-
cando la existencia o ausencia de fiferencias significati-

vas entre el grupo ausentista y el no-ausentista, con un
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95% de confianza: al contrastar cada una de las respuestas
al cuestionario aplicado; cada grupo de preguntas relaéiong
das con las areas investigadas (Politicas, Tipo de Mando,
Sueldo, Relaciones Interpersonales, Actitud Hacia el Empleo,
Enfermedad y Relaciones Familiares); asi como los dos tipos
de factores generales estudiados. (Organizacionales y Perso

nales).

Posteriormente se incluyen las conclusiones derivadas
de la investigacidn, detallando los hallazgos de mayor inte
res, haclendo énfasis en la importancia y, campo de aplica

cidn y generalizacidn de los resultados obtenidos.

Finalmente se presentan dos Anexos, ¢l primero contie-
ne el Cuestionario utilizado como instrumento de investiga-
cidén y el segundo, las Representaciones Griaficas de los re-

sultados.



CAPITULO 1

PANORAMA GENERAL DE LA EVOLUCION

DE LAS SOCIEDADES

ASPECTOS GENERALES

Este capitulo estd basado en un ssquema global de las
etapas de evolucién sociocultural, formuladas en base a
las conclusiones recientes de la Argueologia, la Etnologia
y la Wistoriua; que permiten situar a cualquier sociedad, ny
tinguida o actual dentro de un “"continuun” de desarrollo so
ciocultural. Se pressata un enfoque del desarrollo de las
sociedades humanas a partir de los Glrimos diez milenios,
ésto es, despuds del surpimiento de los primeros néicleos o=

gricolas.

Se apoeya tanto en la revisidn de los trabajos clisices
sobre la evolucidn soriocultural, los cuales tienen su va-
laor en la actualidad, como en los estudios contemporineos,
que reconstruyen y analizan problemas particulares de la Ji

nimica cultural.

Las fuentes clidsicas que es posible identificar dentro
de este resumen, son los trabajos de Lewis B. Morgan (1877)
la reelaboracién deil coyuoma de Morgan hecha por Engels
{1844) y, ¢l estudio de las formaciones precapitalistas de
Karl Marx (1857-1858), publicados por grimera vez en e} pe-

riodo compreadideo de 1939 a 1941,

Los estudios modernos agni revisados gque contribuyen
para entender como se da el proceso civilizntaria son los
de: Gorden Childe (1937, 1946 v 1951), Lestie White (1949 ¥



1959),-Julian Steward (1955) y, Karl Wittfogel (1955°y
1964), donde retoma algunos conceptos clasicos desarrolla-

dos por Marx,

SUPUESTOS TEORICOS.

La historia de la humanidad, a raiz de esta nueva teo-
ria, se puede explicar como una sucesidn de revoluciones
tecnolodogicas y de procesos civilizatorios, a través de los
cuales durante los ultimos diez milenios, la mavoria de los
hombres pasa de una condicidn generalizada de cazadores y
recolectores, a otros modos mis diferenciados de proveer su
subsistencia, de organizarse socialwente v de explicar sus
propias experiencias. Tales modos diferenciados de ser, aun
que pueden variar de una culturs a otra, no suceden de una
forma arbitraria, va que lo hacen de acucrde g tres Ordenes
imperativos que son:

— EL TECNOLOGICO
— EL SOCIAL
— EL IBEOLOGICO

De acuerdo a estos tres Ordenes y al ca

cter de sus
conexiones, se puede realizar uma clasificacidn de las ecta-
pas evolutivas, que al tener una base tecnoldgica corres—
ponden a una clasificacidén complementaria, fundada en los
patrenes de organizacidn social y de configuracidn ideold-
gica. Con ¢ésto se posibilita la elaboracidén de una tipolo-

gia evolutiva general, vilida para las tres esferas y fun

da en la primera de ellas, pero situando a las sociedades
humanas en un ndmero limitado de modeles estructurales, que
puedan formar una serie, dentro de la secuencia de grandes

ctapas evolulivas.

Aunque a muchos autores les parece amplio y avbitrario
el nimero posible de respuestas socioculturales a las for-
mas tecnoldgico-productivas, se justifica la elaboracidn de

un esquena global de evelucidn sociocultural, por su va=-



lor explicativo general acerca del conocimiento de la

ndmica cultural.

La evolucidn sociocultural es un proceso interno

di-

de

transformacidn y autusuperacidn que se genera y desarrolla

dentro de las culturas, sin embargo, estas culturas no se

dan en sociedades aisladas, sino en una permanente interac-

cibn unas con otras. Debido a &ésto, a cada proceso evoluti

vo &3 necesario agregarle factores externos. Su importan-

cia es decisiva dentro del proceso general, v para que re-

sulte satisfactoria come teoria de la evolucidn socioc

ultu-

ral, debe de combinar tres motores bisicos de la evolucidn:

las invenciones y los descubrimientos, la ditusidn de

y. la compulsidn social aculturadora.

Este trabajo trata de demostrar que ¢l desarrollo
las 'sociedades y de las culturas estd bajo un priuncipi
orientador, asentado en ¢l desarrcllo acunmulativeo de t
logia productiva y militar, ¥ que a estas etapas de pr
so tecnoldgico corresponden cambios necesarios, pero u
formes, en la organizecidn social y en cujtura, ias

la
son designados FORMACIONES SOCIOCULTURALES,

ESQUEMA CONCEPTUAL.

La formulacidn de un esquema evolutive general, s
liza a partir de una explicacidn tedrica ideal, por la
duccién conceptual de la multiplicidad de situaciones
cretas registradas por la Arqueologia, la Etnologia vy
listoria, a un paradigma simplificado de la evolucifn
bal de las sociecdades humanas, mediante 1a definicidn
sus etapas bisicas y de los procesos de transicidn de

a otra,

estod

e
o
ecng
ogre
ni~

que

e rea
re—
con-
la
zlo-
de

una

Los elementos que compomen una formacidén sociocultural,
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su organizaaidn interna, son tres sistemas:

EL SISTEMA ADAPTATIVO.- Constituido por los modos cultyu
rales de accidn sobre la naturaleza, necesarieos para la
produccidn y reproduccidn de las condiciones materiales

de existencia de una sociedad.

EL SISTEMA ASOCIATIVO.- Formado fundamentalmente por los
modos estandarizados de reglamentacidn de las relaciones
interpersonales, para actuar conjuntamente al esfuerzo
de subsistencia y reproduccidn bioldgica del grupo, las
tendencias a la institucionalizaci6n de otras esferas de
la vida social, ademas de la familia y de formas elemen
tales de divisidn del trabajo, las cuales se expresan en
nuevas formas de propiedad y la estratificacidn de 1la
sociedad en clases diferenciadas por su papel en el pro-

ceso productivo.

EL SISTEMA IDEOLOGICO.- Comprende, aparte de las técni-
cas productivas y de las normas sociales en sy cardcter
de saber abstracte, a todas las formas de comunicacidn
simbdlica como ¢l lenguaje, las formas ezplicitas do co-
nocimientos respecto a la naturaleza y a la sociedad,
los cuerpos de creencias y los drdeaes de valores, asi
como formulaciones ideol@gicas desarrolladas por los
pueblos pava explicar y justificar tentn sus modos de

vida como sus conductas.

En cualquier sociedad considerada histdricamente, cs—

tos tres sistemas, en su cardcter de cuerpos simbdlicos de

pautas socialmente transmitidas de generacién en guneracidn,

forman su cultura. El concepto de Forwmacidn Sociocultural

estd aplicado @ un nivel de abstraccidn, porque esngloba en

una svla categoria a un conjunto particular de sociedades

suficientemente homogéneas.



REVOLUCIONES TECNOLOGGICAS Y PROCESOS CIVILIZATORIOS,

Se empleca el concepto de Revolucidn Tecnolégica para
indicar ciertas transformaciones en el conocimiento del honm
bre, para dominar a la naturaleza, o que debido a la accidn
bélica, corresponden algunas alteraciones cualitativas en
todo el modo de ser de las sociedades. que nos llevan a con
siderarlas como categorias nuevas dentro del "continuum™ de
la evolucidn sociocultural, a través de procesos civilizato

rios distintos.

La clasificacidén mas aceptada es la de Gordon Childe
(1951), que distingue tres "Revoluciones Culturales" a par-
tir de una pre-revolucidn, las cuales se menclionan a conti-

nuacidn:

1. LA REVOLUCION AGRICOLA.- En &sta etapa al introducir el
cultivo de plantas ¥y la domesticacidn de apimales en un
sistema productiveo, cambia la condicidn humana, va que
de ser apropiadora de lo que la aaturaleza provee espon-—
tdneamente, se convierte en organizadora activa de la

produccidn.

2. LA REVOLUCTON URBANA.- Se caracteriza por nuevos progre-
sa0s productivoes como la agricultura de regadio, la meta-—
lurgia y la escritura, que conducen a una divisidn in-
terna de las sociedades en rural y urbana, asi como a la
estratificacidn de clases sociales. ademds de provocar
cambios, tanto eu la vida social como en el patrimonio

cultural de esas sociedades.

3. LA REVOLUCION IYNDUSTRIAL.- Esta etapa surge en Europa
Occidental, con el descubrimiento v gencralizacidn de
conversores de energia i1nanimada para mover dispositivoes
mecinicos, tambidn surgieron alteracivnes en la estrati-
ficacidn social, en la organizacidn politica v en la vi-
sién gue tenian los pueblos del mundo que estaban crean-
do.
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Con el fin de correlacionar las revoluciones tecnold-
gicas con las formaciones socioculturales, en este trabajo
se llegd a identificar un nimero mayor de revoluciones, que
las mencionadas por Gordon Childe, y a cxteander algunas en
diversos procesos civilizatorios. De esta manera, an la nug
va esquematizacidn, de la Revolucidn Urbana sigue la REVO-
LUCION DEL REGADIO, que ofrece las bases tecnoldgicas para

configurar las primeras civilizaciores reglonales.

A continuacidn se han agregado: la REVOLUCION METALUR-
GICA, que corresponde aproximadamente a la Edad del Hierro

de los arquedlogos, y la REVULUCION PASTORIL.

A la Revolucion Tandustrial, se considera que le ante-
cede la REVOLUCION MERCANTIL. Finalmente se agrega una RE-
YOLUCION TERMONUCLEAR, la cual estd afin en marcha en nues—

tros dias, con cambios potenciales en la vida humana tan

importantes como los de las revoluciones tecnoldgicas ante

riores.

Este nuevo esquema de 13 Evolucion Sociocultural dever-
mina, por lo tanto, ocho revoluciones tecnoldgicas (Agrico-

la, Urbana, Del Regadio, Metalirgica, Pastoril, Mercantil,

Industrial y Termonuclear), caracturizables por el volumen

de innovaciones y por log cambios que provocaron aan los
sistemas adaptatives, asociativos ¢ ideoldgicos de los pue-~
blos que las experimentaron, ya sea directamente o de una

manera refleja.

La sucesidén de estas Revoluciones Tecnolégicas no permi
te, de ninguna manera, explicar la rotalidad del proceso
evolutivo, por lo que se tieme que acudir al concepto com—
plementario de PROCESD CIVILIZATORIO, ya que no s8le es la
innovacidn lo que genera consecuencias, sine la propagacidn
que se hace sobre diversos contextos socioculturales y su

aplicacidén en diferentes sectores productives. De esta for-—



ma, es posible identificar doce Procesos Civilizatorios, a
través de los cuales se desarrollan las potencialidades de
transformacidn, de la vida material y de transfiguracidn
de dieciocho formaciones socioculturales, algunas de las

cuales se dividen en dos o mads sistemas complementarios.

En este esquema de la evolucidn séciocuitural, s5¢ con-
sidera que cada revolucidn tecnoldgica sigue su curszc a tra
vég de varios procesos civilizatovring, gue al expanderse
en ondas consecutivas, ensanchan las dreas de difusién de
las nuevas tecnoldgias remodelands a los pueblos, aln dos-
pués del surgimientoe de nuevas revoluciones. Abarcando o
pueblos alcanzados o no pur las anteriores revolaciones re-
modeldandolos v 2fectands sus modes de vida ¢ sus perspecti-
vas de desarrollo, ya sea gue se difundan como movimicntos
exdgenos de actualizacidn bistérica o cemo esfuerzos endd~

genos de aceleracidn cevoluriva, actuando a 5u ver, como un

movimiento dialfctico Jde progresiones y regresione cultu~

rales.

Fsta concepcidn tiene el mérito de sustituiv la idea
comiin de evolucidn, como una sucesidn de etapus {ijas v ng
cesarias, per up panorama mis amplio y wmatizado que reco-
noce al progreso y a2l atraso como movimientos necesarios

de la dialéctica de la evolucidn.

A continuvacidn se prescati, 40 manera resumida, la nue-

ifica~

va tipologia que se puede sulicarn tanto pava la cla

cidn de las sociedades con diversos niveles de desarrolio
en un pasado remoto, como para las sociedades contempordneas,

atrasadas o avanzadas.
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CAPITULO I

MOTIVACION HACIA EL TRABAJO

ASPECTOS GENERALES

La mayor parte de las personas pasoun trabajando la ter
cera parte de su vida sdulta, &sto se debe principalmente a
que las personas necesitan trabajar para soabrevivir. Lo
cual, rcomo se observa en el capizule anterior, evidencia

que la supervivencia es ta raz6un mds impovtante pars traba-

iar y ha dado lugar a Jas diferentes revoluciones tecnoldgi

€as, cOn 5us respectivos procesos civilizatorios, que origl

naron las diversas f{ormacisnes socioculturale

Otro aspectoe impurtante, es gue la sociedad estd orien
rada hacia el trabajo. Bebido a lo anterior, se cbserva fnue

incluso las personas, cuya sobrevivencia ne depende de los

ingresos que ebtengan por sy trabajo, desempedan alpgin car-
g0 o realizan alguna actividad laboral. El conmportarnvs en

relacién a esta orientacidén sociocultaral, hace evidente

gue las opiniones de los demds sen importantes para noso-~

Lros.

Ademds de ser necesario para sobrevivir y de gue permi
te la evoluridn socioccultural, se considera que el trabajo
puede ser divertido., retador ¥ emocivmanic. Sin embargo, in
ciluso ceando ¢l trabajo resulta placentero, tience sus malos
momentos o dificultades, pero ain asi se puede obtener sa-
tisfaccidn y placer del trabajo, ya sea en el empleo o fue-

ra de él.
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Por lo tanto, el trabajo no puede ser considerado
independiente del individuo que lo realiza, deben tomarse
en cuenta tambien sus motivos, experiencias e interrela-
ciones sociales con su familia, con la empresa y con la co

munidad.

Uno de los principales errores de la industria ha si-
do la simplificacidn del concepto de motivaciGn, va que
con frecuencia, desde tiempos de Taylor, se ha supuesto
que el individuo trabaja para ganar dinero, sin embargo es

to es absurdo y falsu, ya gque el hombre posee muchos moti-

vos para sus acciones y nno podremos entender su conducta

si no reconccemos dichos motivos.

Los mutivus pueden deberse a las experiencias previas
del sujeto, & factores externos que se encuentran en inte-
raccién con la persona o, a una combinacidn de ambos. Gran
parte de los factores que actiian sobre el individuo se de-
ben a experiencias relacionadas con aspectos sociales, los
que pueden ser percibidos de forma directa o indirecta;

los motivos sociales mds comunes son: la necesidad de ren-

nirse con otros, la necesidad de probarse a siI mismo, la

necesidad de adquirir bienes y servicios, el deseo de

tigio vy la necesidad de adaptacién.

El comportamiento particular se encuentra motivado por
el desequilibrio fisioldgico y las presiones sociales. Ade

mis se observa distintas formas de conjucta obedecen a

la migma motivacidn y que las personas se comportan sin es
tar conscientes de los motivos de dichas conductas. Las mo
tivaciones en ocasiones actidan simultdneamente en ¢l indi-
viduo, por lo que una persona normal frecuentemente se en—
cuentra en contlicto, al tener que decidir entre dos esti-
nmulos o situacienes incompatibles hacia las que se encuen-

tra motivado.
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Los impulsos o motivos varian en intensidad de sujeto
a.sujeto, y afin, dentro del mismo individuo en diferentes
ocasiones, También se observa a veces que las metas inme-
diatas son incongruentes o contrarias a las metas a largo

plazo, aiin cuando ambas son deseables.

Debido a lo expresado en los pArrafos anteriores pode
mos considerar que la motivacidn es un fenomeno complejo que
involucra todos aquellos aspectos capaces de provecar, man
tener y dirigir la conducta hacia su objetivo. Por lo tan-

to, podemos suponer que el conocimicnto de las morivaciones

)

nos permitiria predecir la conductay aryo, la Psico
logla ato no ha llegado a la etapa de prediceidn generali-
zada de la conducta, ya que maneja fendmenos en los que in

tervienen gran niimero de tactores v se trata de una ciencia

relativamente nucva,

Por su parte Morse, Welss y Grigs (1954) cousideran

que el empleo lucrative permite al individuo obtener ingre

508 para el mantenimiento de su familia y de =1 mismo, t

bién le permite experimentar una sensacian de tatus' al
desempenar un rol o papel definido dentro de ja sociedad.
El rol del trabajador esta determinado tanto par los valo-
res, impulsos, motivos vy sentimientas individuales, como
por la forma en que el trabajo se relaciena con su grupo
social particular. La persona ademis de formar parte de la
estructura formal de la empresa, es miembro de un grupe in
formal formade por colegas, colaboradores o compafieras de
trabajo, lo cual ha sido reconocido por algunas erganizacio
nes, las que alientan o estimulan el sencimiento de jdenti

ficacidén del grupo con la empresa.

Se oubserva que con frecuencia lo que aotiva al traba-
jador a produciv, restringir su produccidn, perminecer en
el emplco, abandonarlo o ausentarse, son las relaciones con

sus colaboradores, los supervisares v la colectividad; va
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que las fuerzas sociales pueden ser tantoe o mids poderosas

que los incentivos ofrecidos por los directivos.

Para comprender realmente al trabajador y al patrén,
se debe priancipiar por conocer la motivacidon y las formas
en que varia de persona a persona. Factores como la edad,
la educacidn, el estado civil y otras caracteristicas per-
sanales, contribuyen a determinar los diferentes significa

dos que se dan a ciertos incentivos.

Si se entienden ampliamente los conceptos de motiva-
cidn y actitud, se estard en posibilidad de entender al
trabajador, en lo que se reficre a su trabajo y a las rela

ciones que guarda con su grupe laboral.

El establecimiento de una motivacidn efectiva en los
trabajadores puede resullar imposible @i las metas del pa-
vtron v del empleado difieren entre si; por lo que se reco-
mienda tratar de motivar a los empleados de la forma mids
efectiva que seua posible, aan cuande la gerencia tenga que

renunciar a algunas de sug petas.

Se considera que las metas a corto plazo son mis efec
tivas cuando se refuerzan y pucden contribuir a lograr me-
tas de largo plazo. Cuando ue entienden los motives e in-
centivos de la persona en gu grupe y en la situacida real
de trabajo, se pueden describir las conductas y predecir
el éxito de las metas a certe y largs plaze, Por lo tanto,
si la gerencia define cen c¢laridad sus metas, trata abier-
ta y honestamente a sus empleados y se esfuerza por fijar
sus aobjetivos, log empleados y los patrones podrdn colabo-
rar en armonia cediendo cada uno un poco y obteniendo como

recompensa mayores ganancias v satisfacciones.



TEORIAS DE LA MOTIVACION

En la actualidad existen diversas teorias relacionadas

con la motivacién hacia el trabajo, las cuales se derivan

de diferentes estudios y enfoques hacia el tema. A conti-

nuacidn se presentardn algunas de ellas.

TEORIA DE MASLOW.

En 1943, Abraham Maslow propuso una teoris relacionada

con las necesidades humanas y su efecto sobre la conducta.

Este nutor clasificd las necesidades en cinco grupos o cla

ses:

1.

w

NECESIDADES FISIOLOGICAS O PRIMARIAS.- Son las necesida
des bdsicas del organismo necesarias para la subsisten—
cia y el correcte funcionamientv del ser humano.
NECESIDADES DE SEGURIDAD.- Se¢ refieren 2 l2 necesidad
de desarrollarse en un medio que permits llevar upna vi-
da ordenada, estable y libre de amenazas o peligros ha-
cia la seguridad de la existencia de dicha persona y sus
allegados.

NECESTDADES SOCIALES.- En la necesidad de establecer re
laciones sociales afectivas con otros individuos ¥y sen-—
tirse parte de un grupo, dentro del que se es aceptado.
NECESIDAD DE ESTIMA.- Se refiere a4 la necesidad de una

evaluacidn objetiva y estable del individuo que le per-

mita sentir respeto hacia su persona, dichs evaluacildn
debe provenir tanto del sujeto misme como de quienes le
rodean.

NECESIDAD DE AUTORREALIZACION.- Es la necesidad de desg
rrollar plenamente las capacidades del sujero, para lo-

grar su realizacidn personal,

Dichos factores forman una estrucktura jerarquica de
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necesidades, subdivididas en necesidades basicas (1 y 2) y

en necesidades sociales (3, 4 y 5). Para este autor el con

cepto de jerarquia es fundamental, ya que sus principales

premisas son:

a)

b)

c)

ecesidades
superiores

N

Necesidades
primara

5

El comportamiento de cualquier persona estd dominado vy
determinado por los grupos mids bajos dentro de la esca-

la de necesidades no satisfechas.

El individuo podrd satisfacer sistemiticamente sus nece
sidades, partiendo de las de niveles inferiores y ascen
diendo de acuerdo con la jerarquia ostablecida.

Las necesidades de los niveles 1 y 2 son prepotentes,
en el sentido de gue prevalecerdn sobre las que tienen

una posicidén mds alta en la estructura.

-

A

NECESIDAD
DE RECONOCIMIENTO
Y OSTATUS

NECESIDADES SCCIALES

/ SECESIDADES DR SECURIDAD

NIVEL FIS1C0O - BIOLOGICO

A

\.

FICURA 2~1. Jerarquia de necesidades en el sistema de Maslow.



TEORIA DE McCLELLAND 15

Esta teoria sustenta que las personas estdn motivadas

primordialmente por tres factores:

1. LOGRO.- Las personas motivadas por este factor se plan-

tean metas realizables para lograr sus objetivos.

2. AFILTACION.- Los individuos que experimentan esta moti-
vacidn se encuentran interesados en el establecimiento
de contactos personales calidos o afecrivos.

3. PODER.~ Quienes poseen este tipo de motivacidn tratan
de ejercer influencia y control sobre los demis vy se es
fuerzan por wanar una discusidén o adquirir una posicidn

de autoritad y presvigio.

McClelland se basa principalmente en nue la cultura
influye sobre el ser humano incrementando su deseo de supg
racidn y concluye que ¢! factor mis importante para el de-
sarrollo ecounémico de un pais subdesarrollado os infundir
la motivacién del logro en los individuos de tal nacién.
Menciona que el factor de logro se originz en la persona
principalmente poar la influencia que los padres ejercen en
la infancia ¥ en la juventud, facteres eomo la confianza,
la libertvad, el afecto y la responsabilidad determinan un

mayor o menor motive de logro.

TEORIA DE ALDERFER

£ata teoria es similar a2 la de Maslow, también se re-
fiere a una jerarquia de las necesidades humanas, la cual

divide, en tres categorioas:

1. NECESIDADES EXISTENCIALES.- Se reficeren a las neceside-
des primarias, englobands tante los requerimientos fi-
siolbdgicos como los de seguridad de cardcter mds elemen

tal.
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b)

c)
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NECESIDADES DE VINCULACION,- Abarcan el establecimiento
de relaciones interpersonales, incluyendo la aceptacién,
la pertenencia y la seguridad derivadas de la aprobacidn

de los miembros de la organizacidn.

NECESIDADES DE CRECIMIENTO.- Incluyen a factores gue
constituyen un desafio para la persona, llevandola a pos

tular metas mds altas o ambiciosas.
Esta teoria se basa en Lres supuestos:

Mientras menos satisfechs se ecncuentrs una necesidad, es

mds imperioso el desco de satisfacerla.

La fuerza del impulsoe que lleva a satisfaecer necesidades
de niveles superiores crece a medida que seo satisfacen

las necesidades inferiores.

Mientras mayor frustracidn praduce la bisqueda de cana-
les para satisfacer las necesidades de mayor jerarquia,
mis se descard cubrir las necesidades de niveles infe-

riores.

RIA DE HERZBERG

Esta teoria ha alcanzado una gran difusién y se encuen
basada en un modelo dual de motivacidn, el cual propo-~
dos tactores: un elemento de higiene o mantenimicuto y

¢ de mativacidn.,

El elemento de mantenimiento o de higiene se refiere
ue las necesidades correspondientes a éste grupo no pro
an un aumento en el nivel de satisfaccidn cun el puesto,

cuando su carencia provoca insatisfaccidn en &1,

Otro grupo de factores, denominados motivacionales pue

provocar satisfaccidn en cl pueste cuando se encuentran

presentes , adn cuando de no presentarse no causan insatisfac
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cidn o sentimientos negativos hacia el trabajo, sino sola-

mente son considerados como no satisfechos.

Debido a lo expuesto en los parrafos anteriores, Herz
berg propone gue dichos factores deben ser medidos en escg

las diferentes, como se ilustra a continuacibn,

PRESENTES A AUSENTE

< FACTORES DE MOTIVACTON

:

FACTORES DE MANTENIMI E}lTL‘_>

AUSENTEk

e ——»PRES ER TE

SENTIMIENTOS ACTTTUD NEUTRA

ALTAMENTE POSITIVOS

FIGURA 2-2. Factores de Motivacidn comparades con factores
de Mantenimiento

Esta teoria explica la causa de que en algunas ocasio
nes, el adoptar una politica generosa de prestaciones no rg
percuta en un apreciable incremento de la productividad,
ya que puede existir un alte nivel de descoatents s5iose o
rece de todo tipo de prestaciones, y sin embargo, la exis-
tencia (10 LTSK:(IS no necesariamente incrementan f,‘l nivel de

satisfaccidn deuntro del puesto,

TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS

El crcador de esta teoria es Locke, quien propone que
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la motivacidn primaria en el trabajo puede definirse a par
tir del deseo de lograr una determinada meta, representada
por lo que se desea hacer a futuro. Hace mencidn de la im-
portancia de las metas en el desarrollo de cualquier acti-
vidad, debido a que motivan y guian la conducta impulsando
al sujeto a lograr un mejor rendimiento. Se considera que
las metas especificas motivan wdas que las generales, y que
las metas mas dificiles impulsan mids que las fdciles, sin
embargo, las metas demasiado dificiles no incrementan la

motivacidén y pueden llegar o disminuirla.

TEORIA DE LA EQUIDAD

Adams propone que la percepcidn de la equidad cen que
se trata al iadividuo influye en la motivacidén. S¢ conside
ra que en toda situacidén lahoral la persona evaliia el tra-
bajo que realiza, los resultados que obtiene a cambio v
calcula la relacidn entre ellos, asi como la existente en-
tre la obtenida por sus compaderos y la propia. Esto puede

realizarse propogitivamente o de manera inconsciente,

La t

roria de equidad sostienc que el individuo se cm~

peia en disminuir lo diferencia entre sus esfverzos v la
compensacion global que recibe. Debido a asto cnando el en
pleado concluve que existen diferencias no equitativas,
tiende a reducir la "diferencia en su contra", intentande

obtener una nmayor conpensacidn en sueldo, compensacidn en

statis, o hien, o T OSus dpditacivies disminuyendo su

rendimiento o a rcalizar unug combinacion de ambos factores,
Esta teoria hace evidente la necesidad de anulizar
constantemente la estructura de la organizacidn, para ofrecer
oportunidades iguales al persenal; va que si las diferen-
cias existentes son intolerables provocan incrementos en la
rotacidn de personal, ¢l ausentismo, o los conflictos labo

rales.



TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

El autor de esta teoria es Vroom, quien propone que la
motivacidn es el resultado de las metas planteadas y la es-
timacidn personal de las acciones que conducen hacia ellas.
Es decir,-si una persona desea obtener algo muy intensamen
te y existe la probabilidad de pbtcncfla, la persona inten

tard adquirirlo.

Este modelo hace evidente que las personas utilizan
su jujicio y su experiencic para determinar las metas que se
encuentran a su alcance y a continuacidn preven Jos resul=-
tados que pucden alcanzar; de esta manera realizan un ani-
lisis costo-beneficio pars determinar si el objetivo justi

fica el trabajo necesario para lograrlo.

A partir de lo anrerior se conclusye gue la empre Pue
de incrementar la motivacidn del trabajador mediaunte ascesg
ria, capacitacidn, compensaciones econdmicas v otroay acti-

vidades que estimulen la motivacidn del empleado hacia la

obtencidn de objetivos dentro de la empresa, Al mismo tien
po puede fortalecerse la percepcidon del empleado hacia el

hecho de que la capacitacidu, el trabajo eficiente vy otros

factores conducen hacia los objetivos deseadas. Este enfo-
que representa una estrategia de logro de objetives en la
administracidn de personal, donde el departamento de persg

nal alienta a los trabajadores a lograr sus objetivos, sim

plificando los esfuerzos necesarios poara lograrlos v con-
virtiendolos cn motaz desenbles; de epsta manera la Adminis
tracion de Personal contribuye significativamente a crear

un clima motivacional dentro de la organizacidn.

TEORIA DE LA ORGANIZACION CONTRA EL INDIVIDUO

Argyris (1907) afirma que "existe una incongruencia

bidsica entre las caracteristicas de una persona adulta, ma
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dura emocionalmente ¥ las caracteristicas de las organiza-
cidnes tradicionales" (Arias, 1977, pdgs. 71-72). Este au-
tor hace mencién a que las personas occidentales, al madu-
rar tienden a:

1. Cambiar estados de pasividad hacia estados de actividad

creciente.

2, Evolucionar de estados de dependencia, hacia estados de

relativa independencia.
3. Adquirir mayor variedad de conductas.

4, Presentar intereses profundos, a diferencia de lo que

acurre en edad temprana.
5. Fijarse metas a largo plazo.

6. Ocupar posiciones senejantes o superiores a las de los
individuos de su rangs de edad, cvolucionande de posi-
ciones de subordinacidn caracteristicas de etapas ante-

riores de desarrollo.

7. Desarrollar su conciencia y ejercer control sobre si mig

mos.

Sin embargo, se observa que en las organizacidnes la-
borales la situacidn es incongruente con las caracteristi-
cas saludables de la persona, ya que se espera que se¢ com—
porte en forma inmadura, partiendo de las siguientes pre-

misas sobre el comportamiento deseable de los trabajadores:

1. Tener un minimo control sobre el trabajo y su medio.

2, Ser pasivas, dependientes y subordinadas,

3. Fijor metas a corto plazo dnicamente.

4. Ser guiadas a la upreciacidn y perfeccionaniento del em

pleo de habilidades superficiales.

5. Brindar niveles de produccidn especificos, en condicio=

nes que dan lugar a desajustes psicoldgicos.



Por lo tante, Argyris propone la urgencia de realizar
cambios substanciales en €l sistema tradicional que rige

en las organizaciones.

LAS TEORIAS DE La MOTIVACION EN MEXICO

Las descripciones anteriores hacen evidente que las
teorias de la motivacidn provienen, fundamentalmente de los
Estados Ynidos de Norteamérica; sin embargo, wmuchas perso-
nas aceptan y adoptan dichas teorfas, sin tratar de compro

barlas dentro de la situacidn cultural de nuestro psis.

En México existe un admero reducido de investigaciones
sobre el tema, de las cuales se mencionaran algunas 3 con=

tinuacidn.

En investigaciones realizadas por Arias (1964 y 1960),
se observa que la jerarquia de necesidades propuesta por
Maslow, funciona e¢n forma diferente en nuestro pais; resul
tando que las necesidades que presentan mayor motivacidn
son las de cestima, seguidas por las de seguridad, en obre-

ros vendedores y oficinistas.

Otro estudio realizado por Arias (1469), demostrd que
los gerentes se encuentran insatisfechos en cuante a segu-
ridad en ¢l empleo, siguiendo en segunde y tercer lugar
respectivamente, la autonomia v la autorrealizacidn; ya que
se empleo una modificacidn de la escala de Maslow que in-
cluia la necesidad de avtonomia, debido a gue lus getweabtis
deben de tomar decisilones vy para ello reguieren dicho fac-

tor.

Zablah (1962), realizé un estudio en la Ciudad de Mon
terrey, concluyendns que el aspecto "buenas condiciones del
lugar de trabajo" fué el mwis importante para las obreras

de la industria del vestido.



Slocum (1971) investigd las diferencias entre los obre
ros de Estados Unidos y de México de una empresa producto-
ra de vidrios; el resultado fud® que los obrerons mexicanos
mostraron mayor satisfaccidn gque los norteamericanos en ge-
neral, mientras los norteamericanos presentaron mayor sa-
tisfaccidén en las necesidades soctales, los mexicanos lo
hicieron en las necesidades de autorrealizacidén y la segu-

ridad fué la necesidad mas insavisfecha en ambos grupos.

Sobre la teoria de HMcClelland, Zurcher (1968) encontrd

en un estudio comparative realizado on bancos de

éxico ¥y
Estados Unidos, que los empleados y funcionarios mexicanos
consideraron mis valiosas las obligaciones amistosas que

los méxico-norteamericanos.

McGinn, Harsburyg vy Ginsburg (1965) efectuaroa una in-

vestigacidn ceon estudiantes preparatorianos de Michigan vy

de Guadalajara, en el cual

ohzvrvd una tendencia mayoer

hacia romper las amistades en caso de desacuerdo con ellos

en los sujetos de Michigan, mientras que los mexicanos es-

tan mds dispuestos a cambilar de opinion antes que remper

las amistades.

Debido a lo wexpuesto en los parrafos antericres, se ha

ce evidente la necesidad de realizar inv

itgaciones en el
campo de la motivacidn, antes de aplicar alguna teoria den
tro de organizaciones laborales 2o nuestro pais. El adminisg
trador de recursos humanos mexicano, debera reconocer la
necesidad de establecer sistemas acordes a nuestra realidad,
tomando en cuenta la motivacidn cowmo facter bisico en el

establecinmiento de los sistemas administrarivus.

ACTITUDES Y SATISFACCIOW EN EL TRABAJO

El término actitud se refiere a "las creencias, los

timientes y las tendencias de accidn de un indi

due o gru—
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po de individuos cn relacidn con objetos, ideas o personas.
Con mucha frecuencia, las personas y los objetos o ideas se
asocian en las mentes de los individuos y, como resultado,

las actitudes se hacen multidimensionales y complejas”"(Blum

y Naylor, 1976, pag. 394).

s importantes de la actitud son:

Dos caracteristic

1. Las actitudes no son necesariamente resultado del razona
miento y la comprens:dn, sino que, forman parte de nues-
tra vida afectiva; por lo tanto nucstras actitudes tie-
nen matices emotivos. Cuando se tiene una actitud favora
ble hacia un lugar de trabajo, significa que se trata
de un sitio agradable ¥ que nos gusta trabajar ahi; en

ese caso podenos uo sptar otro enpleo, debido o que te

neros un vinculo sentimental con ese lugar.

2. Las actitudes cambian como resultadoe de cxperiencias
de apreundizaje. Sus cambios pueden ocurrir en 1 grado
de la direccion establecida o invirtiendo ls direccidn
de la actitud.

"La satisfaccidén laboral es la actitud —= favorable o

desfavorable que los empleados mantienen respecto a su

is, 1987, pig. 271). Eun sentide es-

trabajo” (Werther y D
tricto dichas actitudes tienen relacidn con el trabajo y se
refieren a factores especificos como: zalarios, supervision
constancia en el empleo, condiciones de trabajo, oportunida
des de ascenso, reconocimiento, evaluacidn justa del traba-
jo. relaciones sociales, resolucidn de quejas, tratamiento

justo de los patrenes, ecte.

Por otra parte, para enteander este fendémeno es funda-
mental tomar en cuenta factores del trabajador, como son:
salud, edad, personalidad, deseos, nivel de aspiraciones,

relaciones familiares, clase social y puesto que desempefa.
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Se cousidera jque la satisfaccidn en el trabajo es una
actitud generalizada ¥ no solamente estd enfocada a determi
nados factores laborales., Debido a que tiene relacidn con
el ajuste emocional del individuo, se cree que quienes son
inestables emocionalmente pueden presentar mayor dificultad
para adecuarse al trabajo v, por lo tanto, sentirse satisfe

chos en @él,

Para las organizaciones es muy importante la hisqueda
de informacidn sobre la satisfaccidn en el trabajo, porque
el descubrimiento de actitudes hacia dreas relacionadas con
el trabajo permite corregir estas situaciones. La aplica-
cidén de los conocimentos sobre estos factorves, permitira,

entre otras cosas, mejores procedimientos de seleccidn de

personal. 5in embargo, la wmayoria de lasz empresas estiman
que este problema no les concierne, ailn cuando de cualquier
manera la sociedad debe enfrentar el problema de forma rea-

lista.

Los departamentes de personal burocrat

zados v con o~

rientacidén hacia ol cumplimiento mecdnico de reglas fueron
responsables en gran parte del descontento del persenal en
el pasado. Por el contrarie, los departanentos de personal
dgiles y flexibles, con orientacidn humana y filesoffa acti

va han contribuido a la motivacidn, crecimiento atigfac-—

cidn de los intesrantes de la organizacion.

Vroon (190G4) realizd invesrigaciones sobre la satistac
cidn laboral y el desemperio, que han servido comn sustento a
diversos planes de administracidn de recursos humanos., A

continuacidn se mencionardn algunas de elias:

1. Este auvor efectud ua trabajo en relac

ion con la saris-
faccidén y la rotacidn de persanal, ancontrando que cuan
do la satisfaccidén de un enmpleado era mayor, sus probabi

lidades de abandonar el empleo eran menores.



2. También realizd un estudio sobre la satisfaccidn y el au
sentismo, el cual presentd resultados contradictorios,
ya nque de diez estudios efectunades, cuatro mostraron una
relacidén negativa entre la satisfaccidén en el trabajo y
el ausentismo, tres fueron coatrarios a &sto y otros
tres afirmaron due la magnicud de la correlacidn entre
satisfaccidn y ausentismo se encuentra en funcidn de o~
tras variables, como el tipo de medicidn v el sexo del

trabajador.

3. Ademas llevd a cobo un estudio sobre la =atisfaccidn v
el desempeno real en el puesteo, concluyendo que no exis—

te relacidn entre estas dos variables.

LA SATISFACCION LABORAL Y LA ADMINISTRACION DEL SALARIO

M0 RECOMPENSA EXTRINSECA

Una de las mayores responsabilidades del administrador
de recursos humanos radica en el otorgamicnto de los sala-
rios. Los cnales pucden ser considerados como recompensas
extrinsecas lahorales. El pago puede funcionar como estimu—
lo importante para !a motivacidn hacia el trabajo cuando se
maneja adecuadamente; va que, como mencions Lawler (1971),
la insatisfaccidn con el salaric puede tener consecuenciaz
negativas en las actitudes y en la conducta de los trabaja-

dores, como se ohbhserva en la figura 2-3.

Existen diferentes formas novedosas de mancjar los pla
nes de pago en las empresas, a continuvacidn Se meacionan al

gunas de ellas.

1. PAGO POR HERITOS.

El pago por méritos constituye una forma de administra
¢cidn del salario, considerando que este dltimo es (ril como

factor de motivacién laboral. El pago por mérites es5 un si

{6
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Pig. 2~3 Consectencias de la insarisfaccidn debida al pago. segion Lawler.

tema de canmpensacidn gue establece las bases del saloario indi
vidual o el incremento que habri de otorgarse a los logros
que tenga una persona dentro de un periocdo derterminado: cons~
tituye un intento por hacer que el salario signifique un re-~

sultade directo de) desempeiio.

Las investigaciones realizadas reportan beneficios tedri
cos y practicos en relacidn al pago por mériros, ala cuando,
tauiién hace notar que lus planes basados en este sistema no

san tan universales nd tan

sensibles. Para que un page per mé

ritos de un buen resuliads deberd:

~ Basarse en mediciones realisras » exactas del desempedn in-~
dividual,

=~ Crear en los emplesdos la voncicncia de que para obtener

salarios alios se debe tener uu alto descmpeiio.



~ Establecer claramente la distincidén entre aulto y bajo de

sempeiio en cuanto al monto del pago.

- Evitar confusiones entre los aumentos por méritos en el

desempedio y los ajustes por el costo de la vida.

2. PRACTICAS CREATIVAS DE PAGO.

Otra forma de administracidn del salario son las prac
ticas creativas de pago, por medio de las cuales se trata
de incrementar el valor v minimizar las consecuencias aver
sivas de los plances de pago. Dentre de esta modalidad se

encuentran los siguientes planes:

A. PLAN DE REPARTO DE UTILIDADES.- Es un método para inte-
grar el desempeno iabucral, va que permite que los traba
jadores compartan las ganancias sesiu la productividad,

loe cual aumenta sus percepciones, Este plan se basa en
P

=

la premisa de que los trabajadores provocan ol 2 epen
to en la productividad y por lo tantoe deben compartir
las ganancias,

El reparto de utilidades tiene comu resultado el aumen-—
to de la motivacidn y el incremento del sentide de res-—
ponsabilidad en sus labores.

B. PLAN DE BENEFICIOS Y PRESTACIONES ADICLONALES.- Este
plan incluye un paguete de remuneracidn que cuenta con G
tra clase de percepciones, ademds del pago directo gque
otorga la organizacidén, Para administrarlo adecuadamen-

te es necesario tomar en cuenta las diferencias indivi-

duales, lo gque puerde lograrse permitiendo que las persg

3 laz prestaciones

nas elijan entre una gama de opcion

que mejor satisfagan sus necesidades; 8sto incrementa

significativamente el efecto motivacional del pago.



LA SATISFACCION LABORAL Y LAS TASAS DE ROTACION Y AUSENTISMO

Aunque no se ha establecido aiin la relacién exacta en
tre satisfaccibn y desemperio, las investigaciones determi-
nan la importancia de la satisfaccién laboral, especialmen

te en los fendmenos de ausentismo y rotacidon de personal.

Se ha llegado a la conclusion de que cuando aumenta
la satisfaccidn laboral se reduce la tasa de rotacidn, vy
viceversa. "Los empleados con niveles mis bajos de satis-
faccidn tienden a experimentar aiveles mds altos de rota-
cidn, vy abandonan 1a organizacion con mayor facilidad"(Wer
ther y Davis, 1987, pag. 273). Lo anrterior se pucde obser-
var en la figura 2-4.

Se oabserva una relacidon similar en cuanto al ausentis
mo; ya que los empleados con menores niveles de satisfac-
cidn se ausentun con mayor frecuencia. Estos trabajadores
no necesariamente planean ausentarse, sin embargo, aprove=
chan cualquier oportunidad que pueda justificar que no

a0

presenten a trabajar. Como se muestra en la figura 2-4, pa
rece ser que el nivel de satisfaccidn laboral ne afecta
tanto al fendmeno del ausentismo como al de rotacidn de

personal.

1

o
-
o
cn

Ausent ismo

SATISFACCION
LABORAL

Tasa de Rotacidn

Nivel #4
bajo e
Nivel
bajo
Fig. 2-4 ROTACION Y

AUSENTISHO



THCENTIVOS COMO FUERZA MOTIVACIONAL

Schermerhorn y colaboradores (1987) consideran que los
incentivos o.recompensas que se otorgan a los trabajadoeres,

son resultado del trabajo positivamente valuado y contribu-

yen a lograr altos niveles de desempeio laboral y bajas ta-

sas de rotacidn y ausentismo; potr lo gue son empleados con

frecuencia en la administracién de recursos humanos.

Luthans y Kreitner (1975) proponen una clasificacidn

que ejempiifica algunas recompensas laborales extrinsecas,

la cual se presenta 2 continuacidn:

Recompensas laborales croadas Fecompensas naturales

VISUALES ¥ ACTIVIDADES
DE CONSUMO  MANTPULABLES AUDITIVAS — NES SOCIALES  PREFERIDAS
Tiempo pira Accesorios Oficina con Reparto Saludos Trabajos s
tomar el de escrite- ventana. de ntili-  amistosos. 2

almuerzo,

Comida.

QUsequios
navidehos.

DPias de
campo.

Fieslas de
fin de ano.

rio.

Automovil
de la empre
sa.

Relojes.

Troteos.

Reconoci-
mientos.

Misica
ambiental,

Redecora-
cidn del am
biente labo
val.
Oficina
privada.

Retroalimen
tacidn en
relacidn
con el de-
sempeifo,

dades.

Acciones,

Pases al
cine,

Politicas
de segu-
ros.

Vacacio~
Hes

pagadas.

Invitacio=-
aes a4 co-
mer.

Pedir 2
rencias.

Halagos en
el curso
del traba-
jo.

Sonrisas.

Hayor tienpoy
de decanso.

Bias libres
con derecho
a pago.

Trabajar en
proyectos
persanales
durante las
horas de
trabajo.

FIGURA 2-5.

Ejemplos de recompensas laborales extrinsecas
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Se entiende por incentivo la fuerza propulsora que se
utiliza como medio para llegar a un fin. En la empresa los
incentivos son utilizados como medios para estimular al em—
pleado hacia el logro de las metas de otras personas, debi-
do a que es posible yue el personal no tenga interés en re-
ducir los costos o en aumentar la produccidn v, sin embar-
go, se le puede persuadir de alcanzar esa meta usando un in
centivo. Cuando el 1ncentivo da como resultado la satisfac-
cidn del trabajador y la realizacion de la meta constituye,
al mismo tiempo, una satisfaccidn igual pars el patrdn, en-

tonces, se puede decir que la empress opera exitosamente.

Por su parte Blum y Naylor (1970) proponen que los in-

centivos deben clasificarse como "compotitivos™ vy

"coupuera-
tivos"”, cn lugar de "financieros” vy "no financieros”". ya

que tanto en el sector empresarial como en el educativo han
empezado a cobrar valor los incentives basados on la coope-
racidon. Estos se han aplicade al orgunizar personas en gru-
pos significativos y hacer que trabajen en colaboracidn pa-

ra el logro de un fin comn, &éstu vrigina mayor apreadizaje

a nivel educativo y mavoar produccidn a nivel industrial.

La competencia y la cooperacidn funcionan como incenti

vos, ya que la competencia requiere que cada persona reali-

ce un mejor trabajo que sus compaiieros; y la couperacidn,

que las personas contribuyan con esfuerzos iguales y eleva-
dos hacia la obtencion de un fin comiin. Debe entenderse que
la competencia y la tvwpetecldn oo son mubtuamentc 2zcluyen=
tes, sobre todn cuando las personas trabajan en grupos para
competir con otros grupos. Recientemente se ha resaltado la
impartancia de la cooperacidén, ya que en el pausado se habia
hecho énfasis en la competoeucia; por lo que la utilizacidn
de este anevo tipoe de dincentivo presenta counsiderables ex-

pectatvivas de Sxite
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INCENTIVOS FINANCIEROS

En vista de la complejidad de la motivacidn humana, po
demos afirmar que la industria ha exagerade la importancia
de losg incentivos financieros, ya que algunas personas con-
sideran que el dinero es el {nice incentivo que utilizan
las industrias y otros opinan gue es el mdas importante, sin
embargo, esta suposicidn es falsa y en ocasiones ha provoca
do fallas en las planes de incentivos. Por ejemplo, después
de una campana de seis semanas, la Yiremold Company of Con-
necticut llegd a la conclusidn de que ¢! premiar con bhoneos
de guerra a los empleados para mejorar la asistencia no era
la solucidn para o1 probiema del ausentismo; al anunciarse
la suspensidn de este nlan se declard que habla fracasado
en su intenro por cambiar los hdbites de los empleados, de-
bido a que la mayoria de quiencn hubian assistido irregular-
mente al trabajo antus de establecerse el sistemn de pre—~

mios, hablan continuado haciéndolo después de adoptado.

Desde Taylor, los expertos en tiempos v movimientos
han disefado diversos sistemas de Incentivos econdmicos; de
los cuales Lytle {1938) realizd una extensa revisién, ya
que creia que eran importantes en cualquier problems de cog
tos de produccidén, considers que los pagos de incentivos
tienen dos ventajas: a) un incremento de preduccidn por uni-
dad y, b) aumento ¢n las ganasncias de los empleados. Por o-
tra parte, este astor afirmé que las ventajas de un plan de
incentivos bien seleccionado, aplicado y administrado, bcng

ficiaba tanta a patrones como a empleados.

En la industria moderna el é&nfasis ha cambiado de las
recompensas financieras a sistemas de recompensas basados
en otros valores, Esto se debe a que se ha observado que
las primeras ao funcionan con la eficacia que se suponia,
porque el dinero es algo necesario y sin embargo, sdlo en

algunos casos {unciona como incentivoe; ésto puede estar en
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funcibén de que los empleados experimentan temor a que los
incentivos financieros puedan reducirse o a ser despedidos,
lo cual puede tener como fundamento razones reales o imagi-

narias.

MOTIVACION Y CONFLICTO

El conflicto surge cuande existe incompatibilidad en-—
tre dos o mids objetos o situaciones que ejercen sinilares
formas de atraccidn o rechazo para el individuo; es decir,

cuando la persona se encuentra motivada con la misma inten-—

sidad para alcanzarlos, ain cuando &slos sea incompatibles

Los tipos de conflictos gue pueden presentarse son!

1. CONFLICTO ATRACCION-ATRACCION.=- Ocurre cuando una perso-~
na se euncuentra ante dos o mids situaciones u objetvs i-
gualmente atractives pero incompatibles, debide a que no
puede tener los des al mismo tiempo. Por ejemplo, cuando
la persona debe decidir entre dos empleos con sueldos y

prestaciones similares. Este conflicto es el mis

senci-
1lo de resolver, ya que sus consecuencias son igualmente
agradables. El finico riesgo que se¢ corre es que, de no
resultar ideal la decisidn zdoptada, la persona se repro

che no haberse decidido por otra opcién.

2. CONFLICTO EVASION~EVASION.- Se presenta cuando el indivi
duo se enfrenta a dos o mds alternativas desagradables o
inconvenlentes, de lans que no puede evadirse y debe op-
tar por alguna de ellas. Este conflicto puecde provocar
que la persona actie en forma pendular, acercdndosge a un
objeto o situacidn y luego llendo en sentido contrario,
sin terminar por decidirse; si no lo hace el problema

puede agravarse y a(n causarle estados de ansiedad seve-—

ros. Por ejemplo, a un empleado cuyo trabajo le resulta
aburride quiere dejarle, pero no tiene otro, y si lo a-—
bandona se enfrentard a consecuencias desagradables en
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el plano econdmice; si nu resuelve el conflicto esta

persona puede somatizar y asi evadir al objeto frustrag
te mediante un patrdn de conducta socialmente aceptado.
Este tipo de conflictos pueden causar problemas de dro-

gadiccida y alcoholismo entre otros,

3. CONFLICTO ATRACCION~EVASIO

se enfreata a un mismo objeto o situscidn que presenta

.~ Aparece cuando el sujeto

valencias positivas y negativas al mismo tiempo., es de-

cir, resulta ambivaleates. También scurre cuando dos o

mis objetos o situaciones gon ambivalentes y se dabe op
tar por alguno de e¢llos. Si la persona decide sceptar
la situncidn con valencias posiltivas v negativas puede
presentar posteriormente sentimientos de culpa y hacer~
se reproches que le afecten emocionalmente, husta el

punto de causarle neurosis.

MOTIVACION Y FRUSTRACION

Si partimos de gue la motivacidn es un proceso que se
inicia con una necesidad gque va seguida de una respuesta
di?igidn hacia la obtencion de un objeto-meta, observare-
mos que con frecuencia existen gituaciones en las que la
meta de la necesidad queda bloqueada, cuando &ésto ocurre
decimos que el individuo se encuentra frustrado. La frus-
tracidn es un cvento cotidiano para lo3 seres humanus v,
por lo tanto, constituye un concepto importante para enten
der la conducta de los trabajadeores. Otro factor relevante
es el hecho de que la fuerza de la frustracidn esta rela—
cionada directamente con la magnitud de la necesidad que
ha quedado insatisfecha. Las respuestas que ¢l individuo
puede mostrar ante la frustracibn son muy variadas, yas que

estdn en funcidén de la personalidad.

Las reacciones defensivas y anormales generalmente es

tan motivadas por la necesidad de autoconservacidn y supe-
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racidn. El administrador de personal debe conocer este as-
pecto, para lograr entender y reaccionar adecuada y racio-
nalmente a las necesidades que se presenten en la empresa.
Por lo general, la mayor parte de los problemas de este ti
po deben ser resueltos por los supervisores de linea o los

jefes inmediatos, a medida que se presenten.

Segun Williams y Calas (1884) existen tres tipos de
barreras que ocasionan la frustracidn:

1. BARRERAS PERSONALES.~- Son limitaciones propias del indji
viduo, como falta de habilidad, motivacidn o caracteris-
ticas fisicas.

2. BARRERAS DEL MEDIO AMBTENTE.- Se refieren a obsticulos
externos, como la competencia, la falta de dinero o la

falta de oportunidades.
3. BARRERAS DE CONFLICTOS.- Estas constituidas por 2l deseo
de perseguir metas contradictorias, cuando el abandone

de cualquiera de ellas implica un sacrificio.

Estos autores proponen el siguiente esquema para ilus

trar la frustracidn.

A Accidn

dirigida

La acrividad

Metas, normas,
disefiada para

expectativas de si

N Rarreras :
satisfacer para = mismo, etc. hacia
necesidades R L - as 0 Se
N la satisfaccidn ias que se dirige
la conducta
de - ;
necesidades

/ Conducta substitutiva 7

Expectativas alteradas

FIGURA 2-6. Barreras para la Satisfaccidn de Necesidades.
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Existen muy variadas formas de respuesta ante la frug
tracién, sin embargo, sdlo mencionaremos la evasidén, ya
que se encuentra direcramente relacionada con el tema de
esta tesis. La evasibn consiste en el alejamiento del indi
viduo de la situacidn frustrante. Existen dos posibilida-
des de manifestacidn de este fendmeno:

1. EVASION PARCLAL.- Consiste en alejarse del objeto frus-
trante sdlo durante periodos cortos de tiempo. En la em
presa se encuentra representada por el ausentismo, los

retardos y la falta de atencidu al trabajo.

EVASION TOTAL.- Se refiere a alejarse definitivamente

)

del objeto frustrante. En 21 campo laboral da lugar a
la rotacién de personal; es decir, el ndmero de perso-

nas que renuncian a la empresa v hay que substituir.

En las situaciones laborales la frustracidn proveca ¢
fectes diferentes sobre los trabajadores, para algunos los
obstaculos resultan sumamente molestos y desagradables, y
para otros son estimaulantes porque censtituyen retos para
salvar lds barreras y lograr una meta particular. Sucede
que para algunos carecer de frustracienes es la mavor frus
tracidn de todas, ya que ao tienen gue esforzarse para lo-
grar sus metas; la evidencia de este fendmeno sec presenta
en tareas de tipo repetitivo o poco interesantes, donde
los trabajadores perciben su trabajo como poco satisfacto-

rio, fastidioso y, como resultado, muy frustrante.

Scott (1966) planted la Teoria de la Activacidn, la
cual presenta uu avdcle apreopiade para comprender la condug
ta en ambientes como ¢l mencionado en el pdrrafo asterior
porque establece que el organismo humano reguiere estimula
cién y variedad en su ambiente, ya que de carecer de ésto
la motivacién decrementard y se presentard la frustracidn.
A partir dc lo anterior podemos concluir que, las barreras

u obstdcules para el logro de metas proporcionan variedad



36

y estimulacidn al trabajador y tienden a reducir la frus-
tracidn general experimentada por las actividades rutina-
rias, que impiden el desarrollo de la creatividad y el es-

tablecimiento de retos.

El enrriquecimiento del trabajo es una de las técnicas
que se sugieren para reducir el aumero de situaciones frus
trantes inherentes a muchos empleos; la idea bdsica del en
riquecimiento del trabajo es que este debe disefarse de ma
nera que aproveche plenamente la capacidad del individuo,
permitiéndole satisfacer sus necesidades. Se considera que
se opone a la tendencia de algunas industrias hacia la es-
pecificidad de cada puesto lo rual ha venido ocurriendo dy

rante las Glrimas dlécadas.

Esta técnica coincide con la teoria de la activacion
de Scott, ya que el trabajo enriquecido debe proporcionar
al trabajador mavor variedad y estimulacidn, disminuyendo
la frustracidn y aumentando la motivocidn hacia el trabajo.
Sin embargo, el enriquecimiento del trabajo debe manejarse
con ciertas precauciones, para evitar caer en la exagera-
cidn, ya que si el trabajo se vuelve demasiado complejo po
dria sobrecargar al trabajador al grado de que no pudiera

cumplir con éste.

Se estima que, en general, es probable que la frustra
cibn esté asociada con tareas muy sencillas o muy comple-
jas y, que la menor frustracidn se experimente en trabajos

que sc¢ adapten mejor a los limites de capacidad del indivi

duo.
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COMENTARIQOS

Lz motivacién y los fendmenos relacionados con ella,
influyen en el ausentismo, de acuerdo a diversos enfoques y
puntos de vista expuestos, por varios autores, en este capi
tulo; ya que cuando el individuo se encuentra motivade ha-
cias la abtencién de un ohjrtivo en particular y el trabajo
constituye un medio para llegar a &1, resulta frustrante el

hecho de no poder llegar a alcanzar Ja meta, por lo que el

empleado en ocasiones considera al trabajo como objeto frus

trante, sea ésto real o [icticio.

La frustracidn puede deberse a causss internas o exter
nas a la organizacidn, sin embargo, como ya se menciond, el

zocia con su actividad laboral, lo que da 1y

trabajador la
gar a que desarrolle una actitud nvegativa hacia el trabajo
que puede provocar la respuesta de evasidn parcial (ausen-

tismo) o de evasidn total (renuncial.

Por otra parte, al mencionar la existencia de factores
internos y externos a la empresa, reconocemos que no scla-

mente influyen en la conducta del individuo hacia el traba-

jo las variables de la organizacidn, sino también las var

bles personales.

En el siguiente capitule se presentan aspectos genera-
les e investigaciones sobre el ausentismo, que abarcan am-
bos tipos de factores, para comprobar diversas hipdtesis en

diferentes poblaciones.



CAPITULO I1I

AUSENTTSMO LABORAL

ASPECTOS GENERALES

Los adelantos actuales en el desarrollo de las cien-
cias humanas aplicadas al terreno laboral, han permitvido i
dentificar algunas manifestaciones de desadaptacidn, que
a manera de sintomas seciialan la existencia de un estado de
desadapracidn del trabajador conm su aabiente laboral o ex-—
tralaboral; es decir, como un estado de déficit de bienes—

tar en los aspectos {isicos, wentales o sociales.

Entre las manifestaciones de desadaptacidn se encuen-
tra el ausentismo, cuyo estudio se inicid@ hace cincuenta a
fos aproximadamente; 1o que ha permitido conocer amplias y
variadas explicaciones, llegando o considerarle como inddi-
cador de las condiciones de salud y adaprtacidn de los tra-
bojadores. Actualmente se le¢ considera como recursoc valio-
go para la deteccidn de problemas humanos en la cmpresa,
relacionados con la salud, la adaptacidén v el rendimicento;
los cuales pueden ocasionar problemas que afecten al em—
pleado, deterioren las relaciones humanas y reduzcan la

productividad.

No existe una definicidn del ausentismo aceptada uni-
versalmente, sin embargo se mencionan algunas de las mids u

suales a centinuacidn:

La definicidn propuesta por la Oficina de Estadisvi-

cas Laborales, del Departamento del Trabajo de los Estados
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Unidos de Norteamdrica es la siguiente: "Ausentismo es la
no presentacidn del trabajador al emplec para el cual estd
contratado. Este término se aplica al tiempo perdido por ep
fermedad o accidente, asi como por otras razones no autori-
zadas. También s¢ considera ausentes a los trabajadores que
abandonan su trabajo, hasta tanto sean eliminados de 1a né-

mina"(Joseph, Lawson y Lawson, 1978, pag. 32).

Por su parte, Arias menciona que "El1 ausentismo estd
constituido por tvedas aquellas falvas de asisrencia al tra-
bajo que ocurren cuando ¢l cmpleado deberia presentarse a

laborar"(Arias, 1975, paz. 112).

Hintze (1976) clabord la siguiente definicidn, desde
el punto de vista sociolégice: "El aunsentismo laboral es un
fendmeno con una doble caracteristica: presenta regularidad
y permanencia, es decir, subsiste en todos los sistemas, en
todas las épocas y mantiene reguiaridad, ¢io tante gue a tra
vés del tiempo tiene valores semejantes para cada ramo de

la industria vy para cada pais"(Pérez Uride, 1072, pag. 71).

Flippo (1977) considera al ausontismoe como: "aquella
condicidn que existe cuando las personas no vienen al traba

jo para una tareas ya programada”(Flippo, 1978, pdg.71).

MEDICION DEL AUSENTISHO

La determinacidn de los indices de ausentismo debe rep

eLros

lizarse por medio de [drmulas, procedimientos vy para

adecuados, a fin dc que resulten realistas y confiables pa-

ra servir como base a investigaciones, establecio
metas organizaciovnales y siastemas de control. A continua-
cidn se describen las formas mds comunes para calcular el

augentismo:
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1. Férmula para determinar el Nimero Promedio de Dias Ausen

tes por cada empleado durante un ano:

Tasa de ausentismo = Total de dias ausentes
Tamafio promedio del equipo de trabajo

2. Formula para determinar el Porcentaje de Dias Programa-—

dos Perdidos por Persona durante un periodo especifico:

Tasa de ausentismo = Total de dias ausentes X 100
Dias trabajados por persena + dias
perdidos por persona

Las férmulas anteriores nos proporcionan Gnicamente
un anadlisis aproximado y global de lo gue ocurre en la em-
presa; =in embarge, nec proporcionan ianformacidn sobre si

las ausencias son justificaduas o injustificadas, y en el

primer caso que circunstancias las originaron.

Debido a lo anterior, es recomendable revisar los re-
gistros de ausentisme correspondientes para determinar las
causas de este fendmeno. Para sistematizar el manejo de es
te tipo de informacidn, es recomendable elahurar registros
detalladoes que permitan la determinacidn de indices pro-
pios, que serviridn como guia para desarrvrollar politicas,
programas v mebas nds ambiciosas,

Frecuentemente el establecimiento de metas toma como
punto de partida los niveles actuales de rendimiento, en
base a los registros de la compania. Dichas metas general~
mente se programan a curto, mediano y largo plazo, tratan~
do de que constituyan un reto razonable y posible de alcan

zar.
COSTO DEL AUSENTISMO

El ausentismo constituve un problema grave para la em
presa, en la medida de que tiene como resultado una baja

en la productividad y en las ganancias.
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Algunos autores consideran que el problema del ausen-

tismo se agrava el primer y dltimo dia de la semana labo-

ral,

ficado y carente de experiencia en

para resolver el problema;

la actividad

creando la necesidad de recurrir a personal no cali-

especifica

ésto a su vez, aumenta la carga

de trabajo para algunos empleados y para el supervisor, ya

que

intensas hacia el personal.

Ademds, los costos indirectos

El costo de incluir en la némina

del ausent

este Gltimo debera ejercer inspeccidn v direccidn mas

ismo incluyen:

a un animern de emplea-

dos extraordinarios para respaldar a los empleados que

se espera que falten o lleguen ta

El tiempo perdido en reasignar el

las labores del ecmpleado ausente.

lLas horas extraordinarias pagades

sistieron al trabajo v trabajaron

rde al tra

trabajo p

a los enp

mis horas

bajeo.

ara realizar

leados que a-~-

de las que

les correspondia, a fin de compensar el tiempo perdido

en la programacidn del crabujo.
Los materiales o productos que es
inexperimentados, al realizar tar

tdn acostumbrados.
Los embarques o servicios que se
hay nadie disponible para ocupar

ausente.

tropearon

eas con la

demoran de

el puesto

los eapleados

5 que 10 es—

bido @ que no

del empleado

Los pedidos perdidos debido a que no hoy nadie disponi-

ble para efectuar la visita de ve

cidn, o responder a la solicitud

CAUSAS DEL AUSEN

ntas, bria

de wnoclie

TISHC

aar inforpa-—

ate.

Los psicSlogoes industriales han tratado de determinar

las causas del problema del ausenti

lementos que permitan solucionar o

smo, para

controlar

contar con e~

diche proble-



42

ma desde sus origenes.

En general, los factores que dan lugar al ausentismo

son de dos tipos:

1.

FACTORES INTERNOS.~ Se deben a circunstancias propias
de la empresa que pueden causar insatisfaccidn y, en
consccuencia, actitudes negativas en el personal. Entre
estos factores se encuentran; métodos deficientes de se
leceibn, ubicacidn v desarrollo de persenal; asi cono,
fariga por exceso de trabajo e inestabilidad en el em-
pleo, debida a la demanda irregular de productos y ser-

vicios de la empresa,

FACTORES EXTERNOS.- Corresponden a causas independien=
tes a la empresa. Estos factoeres pueden ser:
a) de la colectividad.- como vivienda inadecuada, pro-

blemas econdmicos, transporte ineficiente, ete.

b) personales.- entre ellos enfermedades, accidentes,

problemas del hogar, etc.

TIPOS DE AUSENTISTAS

Gellerman (1979) sefiala que los empleados que faltan

a sus labores pueden clasificarse en los siguientes tipos:

1

EL AUSENTE CRONICO.- Ks a2aquel que ticnc pecn resisten-
cia ante la presidn, tanto en el trabajo como fuera de
&1, por lo que ha desarrollado el hibito de evadir el
trabajo cuando se requiere un esfuerzo extraordinario.
Es necesario identificar a este tipo de ausentista y
corregir su conducta, para evitar que seca parte de las

estadisticas de rotacidn involuntaria.

EL AUSENTE VACACIONISTA.- Es la persona que trabaja por
dinero, ya que considera que el trabajo es aburrido y

le proporciona muy escasas recompensas psicoldgicas.
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Aungue a menudo se trata de una persona capdz en su
puesto, no siente mucha responsabilidad hacia &1 y se
toma vacaciones cada vez que es posible, prolongando
los dias festivos o fines de semana, Este es buen candi
dato para la rotacidn voluntaria y debe ser evitado por

medio de un eficiente proceso de seleccidn.

EL AUSENTE SIN RUMBO.- Es el empleado, generalmets jo-
ven, que no ha encontrado todavia un propdsito real en
el trabajo, por lo que se siente atraldo por el papel
del vacacionista y trate de imitarlo. Los empleados in-
expartos pueden superar este tipo de ausentismo al desg
rrollar su propio sentido de direcciion; por lo que es
recomendable gque trabajen con enpleados maduros v mds

responsables que ellos

EL AUSEXNTE AGRESIVO.~ ¥s el individuo caprichoso y aca-
lorado que falta al trabajo propositivamente para provo
caT a sus superiorey, trastornar el programa de trabajo.

o demostrar lo neceszarisc que . Este enmpleado no reac-

ciona ni con consejes wi con amenazas, por 1o tanto

recomendable prescindir de €1, adn cnando su despido

s¢0 COSLOS0.

EL INDIVIDUO QUE TTIENE D03 TRABAJUS.- mste vtipo de su-
gentista puede actuar en funcidn de: sentirse muy can-~
sado para ir a trabajar, confrontar programas de traba-
jo conflictivos o considerar uno de los puestos menos
importante que el otro. Lo recomendable e¢s presionar al
empleado para que elijas uno de les dos trabajos o para
que le de prioridad & wuestra empresa.

EL AUSENTE OCASLONAL.- Es ¢l trabajador que falta un po
co mis frecuentemente gue la mavoer parte del personal;
sin embarge, sus auscnclas tienen causas justificadas v
legitimas. Se considera que estas personas deben ser
tratadas con simpatia y comprensidn, siempre que su au-

sentismo no se convierta on crdnico,
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En general, los autores que han investigado el fendme-
no del ausentismo, coinciden en sefialar que las ausencias
mas perjudiciales para la organizacidn son aguellas que no
han sido programadas ni justificadas, aln cuando los indivi
duos que no asisten pot causa justificada, debido a enferme
dades o accidentes, también representan un problema serio;
ya que este Gltimo tipo de ausencias se presentan frecuente

mente por periodos largos.

PROGRAMAS DE CONTROL DEL AUSENTISHO

Cuando el problema del ausentismo no se controla a
tiempo, va aumcntando paulatinamente; ya que estimula en

los trabajadores la percepcion de que no es necesario o im-—

portante ser puntuales ¥y usiduos en sy asistencia, lo que

provoca que dificilmente

e vuelvan mds responsables a este
respecto si no se les hace tomar conciencia de que su com-
portamiento es incorrecto. Por otra parte, genvralmeante ocu

rre que una actitud negative o indiferente en relacidn a la

asistencia, sc¢ presenta tambi

n hacia otras responsabilida-

des en el empleo.

Debido 2 lo anterior, ta mayor parte de las empresas op

tan por sistemas fgue tienden 2 recompensa istencia a-

decuada vy penalizan el ausentismo y los retardos; porque se
piensa que un sigtema de recompensas ¥ sanciones es mis o
fectivo si otorga al trabajador la oportunidad de obtener

ciertos beneficios por su conducta adecuisda, wdenis do san-

cionar la inadecuada.

Por ntra parte, sc¢ considera primordial hacer énfasis
al personal, de la importancia que tiene para la empresa su
asistencia puntwnal, en relacidn a la productividad; adenis
es conveniente involucrar al empleado en la plancacidn de

su trabajo, ya que &sto le da a la actividad un caridcter



personal que los hace sentirse ohligados e identificados.

Sin embargo, no debemos olvidar que la adopcidn de un
programa que estimule los buenos niveles de asistencia al
trabajo requicre un analisis previo de: el conocimiento pro
fundo de la legislacién laboral, las caracteristicas de la
empresa, las actividades yue se realizan en eila, el ambien
te laboral y los recurses que la componen; as{ como esfuer-—
zos repetitivos y persistentes de comunicacidn, motivacidn

y control.

Las empresas que controlan ¢l problems del ausentismo
y la rotacidn, han implantado programas que tienen los si-

en Corun:

guientes aspecte

L. Recopilan, analizun y actuan de acucvdo a registros deta
llados de asistencia v rotacida de personal.

2. Publican declaraciones de politicas y procedimientas cla
ros en relacidén a estas dreas; seiinlando cuidadosamente
las politicas que afectan el page del tiempo no trabaja-
do y cunpliendo eficientemente con las nedidas discipli-
narias.

3. Involucran al)l personal en las comunicaciones y discusio-
nes acerca del ausentismo.

4, Prestan atencidn a la labor de mejorar la naturaleza del
propio trabajo o puesto, estimulando la participacién ag

tiva del personal.

%]

. Realizan programas de entrenamiento para los superviso-

res, dirigidos al tema del ausentisme y las i&ca
comunicacidn, asesoramiente 5 disciplinn necesarias pars
su solucidn.

6. Cuentan con el reconocimiento de los directivos de que
el control efectivo del ausentismo y la rotacibn, requig

re la identificacidn y tratamiento de las causas y no de
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los sintomas, asi como de la atencidn de casos individua

les.

Otro factor para controlar y reducir el ausentismo y
la impuntualidad es la calidad de la supervisién que se c-~
jerce, la cual puede mejorarse mediante el entrenamiento a-
decnado de los jefes v supervisores y, de la optimizacion

en la comunicacidn y el control de los directivos.

Es importante enfatizar gue el supervisor e¢s un agente
primordial en el control del ausentismo, va que cs quien se

encuentra cn comunicacidn directa con el pe

onul y conoce
mas profundamente sus caracteristicas. Por otra parte, las

investigacione

confirman Io anterier, zefaluaudo que san
mas efectivos en ¢l control del ausentismg quienes utilizan
métodos democraticos de supervisidn v quienes han recibido

entrenamiento general sobre la forma de supervisar personal.

Se sugiere que el primer contacto d¢ asesoramients en-

tre el supervisor v el empleado es decisivo, durante &1, el

supervisor deherd mostrar apoyo 5y [ivameza teniendo como ob-
jetivo avudar al empleadov a afrontar el problema, en la for
ma gque la empresa considere conveniente., El supervisor debe
pedir al empleado que hable acerca de lo que ocasiond sy ay
sencia, las formas en las que s5e pedria evitar, minimizar o
superar. Ademds, debe mencionar abiertamente las consecuen-

cias poleicioles e 1

ausenclas erxcesivas, de forma ldgi-

ca. real v comprennible,

El asesoramiento corrective del ausentisme, requiere
que el supervisor sea sensible ante el empleado. Es impor-~

tante mostrar comprensidn, pero no compasidén ni condenacidn

Pocas personas adquieren esta técnica sin estudios, pero a=-

fortunadancnte puede cnsefarse.

Una medida complementaria del supervisur, para afron-

tar el problema del ausentismo justificado, es la aplica-
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cidén de los siguientes aspectos:

— Desarrollar procedimientos de apoyo fijos para prevenir

las faltas del personal mds importante.

Adiestrar al personal de apoye, para que este sea capaz
de reemplazar a ios empleados importantes, de ser necesa-
rio. ’

— Implementar un enfoque grupal, que permita a los trabaja-
dores desempefdar su labor eficientemente, aiin cuando uno

de sus miembros falte.

— Notificar con rapidez a los departamentos vinculados,

cualquier demora que pucda afectar su funcionamiento.

— Planificar las actividades de los depurtamentes a fin de
evitar periodos altos y bajos de produccidn, que originan
la contrataciom de demasiado persoant., la neceaidad de
trabajar horas extras, asi como periodos de poca activi-
dad en los que el persenal se ecncuentra aburrido y con la

sensacion de no ser necesario.

— Mantener a lus eampleasdos ocupados productivamente; &sto
puede lograrse cuando en periocdos de muche trabaje se posg
terga el trabajo qua po es urgente y se realiza en perio-
dos ocasionales de falta de trabajo.

— Conservar inventarios de materiales y suministros para
proveer al departamento, on periodos de ausentismo eleva-

do, en ¢l drea de almacén.

INVESTIGACIORES SOBRE AUSENTISHO

El ausentismo es un problema que ha sido cestudiado en
forma cientifica a partir de 1936, cuando $c¢ realizaroun en
Europa y Estados Unidos investigaciones sobre las causas de

este fendmeno.

Elvon Mayo y colaboradores (1936), concluyeron que el
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ausentismo se encuentra ligado intimamente 8 desajustes emg
cionales, factores bloldgicos y aspectos sociales. Este au-
tor es considerado como el iniciador de una nueva Psicolo-
gia Social Industrial al realizar los estudios de Hawthorne,
en los que encontrd que casi invariablemente los grupos de
trabajadores desadaptados a sus condiciones laborales pre-
sentaban: alto ausentismo, frecuentes vigsitas al médico,
tendencias a la impuntualidad y mayor probabilidad de su-
frir accidentes; por lo que considerd que ¢l ausentismo es

una manifestacién inespecifica de desadapracidn,

Ross (1957) relaciond el comportamiento laboral con

los indices altos y bajos de ausentismo, durante un perio-

do de varios afvos, 1contrando una estrecha ralacion de los
indices altos de ausentismo con la neurosis y, por el con-
trario, les Tndices bajos se relacionaron con la asiduidad,

estabilidad emocional, celaboracidn y eficiencia,

Norman y Sprating (1959-1962) concluyeron que las au-
sencias repetidas, cualquiera gque sed el motivo aparente
que las origine, son resultado de falta de adaptacidon., Esto
fue corroborado por Clunymith, quien demostrd gque las an-
sencias cortas, hoasta de tres dias, corresponden a la desa-
daptacién del trabajador con Jlos elementos del ambiente la-
boral que no le permiten satisfacer las necesidades psicosg
ciales. El TInstitute de Medicina Freventiva de Leyden, tam~

bién hace énfasis en la preponderancia de los factores psi-

cosociales en el trabajo, como sus causas ®mis imporrantes.

Las investigaciones iniciales motivareon gran interes
en el estudio cientifico del ausentismo, por lu que serin
imposible mencionar la totalidad de ellas. Debido a eso, se
mencionaran unicamente algunos estudios § lags conclysiones
nbtenidas en cuanto a los factores relacionados con este fg

ndmeno.
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FACTORES INTERNOS

Como se menciond anteriormente, sc¢ consideran factores
internos del ausentismo a las variables que caracterizan
la naturaleza del trabajo y 1 medio ambiente laboral que
lo rodea. La influencia de los diferentes aspectos relati-
vos a la situacion laboral, sobre las-actirudes hacia cl
trabajoy el ausentismo, se han estudiado frecuentemente v

ge presentaran de manera individual @ continuacidén.

Nivel de Empleo

Es un factor importante en relacidn al ausentisno,
las inveatigaciones indican que las personas que tienen m3a

sar

yor nivel jerarquico en el trabajo se cncuentran
fechas y se ausentan menog que los de empleos de menor je-

rarquia (Yolles y colaboradores, 1775).

Salario

La relacidn entre los salarios y ¢l ausenti es am—

bigua; ya que algunos autores proponen que los salarios ele

istencias, mientras que

vados estimulan un mejor nivel de

otros han encontrado, por el contrario, una relacidn dirvec

alarios. Para expli

ta entre el ausentismo y los buenos
car esta contradiccidn, algunes autores postulan que el
trabajador posece un nivel de vida con ol que estd satisfe-~
cho, por lo gue cubre sus necesidades cuande su sueldo os

suficiente para sostener ese nivel.

En un estudio 1ealizadoe cn MNiéaicoe por Gozcz C tol

(1974), se encontrd que a madida que los empleados ascien=-

den de puesto y aumentan de salario, disminuyen los Indi-

ces de ausencias injustiflicadas.
Ubicucidn de la Empresa

Marjorie (1960) considera importante la ubicacidn del

centro de trabajo, considerando que cuando se encuentra lg
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jano al domicilio de los trabajadores, éstos enfrentan ma-
yores dificultades para transportarse, lo que ocasiona que

muchas veces no llegen a tiempo o falten a sus labores.

Tamano de la empresa

Black y Ford (1976) encontraron que los trobajadores
de empresas pequefas tienen menores indices de ausentismo,
lo cual puede estar relacionado con la existencia de un ma
yor control y acercamiento entre la empresa, los compaifie-

ros de trabajo vy el empleado.

Estile de supervisidan

En cuanto a este factor les resultados son contradic-
torios, aunque generalmente se considera que el estilo de sy
pervision democrdtica incrementa la satisfaceidn en el tra
bajo, en tanto que una supervisidn mis orientada al traba-

jo de manera formal inhibe esta satisfaccidn.

En conjunto se obaserva que, "la conducta del lider
tiene un impacto mds inmediato sobre las reaccionoes afecti
vas en la situacidn de trabajo que sobre el ausentismo mis
no. Por lo tanto, parecce que la soatisfaccidn representa
ena variable en la relacidn estilo de supervisifn-ausentis

mo" (Steers y Rhodes, 1978, pag. 3)

Normas del Grupo de Trabajo

La

presiones a faver o en contra de la asistencias
pueden surgivr de los campafieros, estableciendo normas del
grupo de trabajo; las cuales tienen un fuerte efecto en
prunos ron alto erado de cohesidén. Las normas de los gru-
pos de trabajo rambidéan pueden tener impecitos nocivoes sobre
la asistencia, cuando apoyan el ausentisnmo periddico y cas
tigan las asistencias perfectas. Los experimentos de campo
hian encontradeo que los grupos autdnomos de trabajo provo-
can un incremento en la cohesidn Jel grupo y una reduccidn

an el ausentismo.



51

Oportunidades de Ascense

Los estudios relativos o las oportunidades de promo-
cidn, han . encontrado que existe una relacién directa entre
la satisfoccidn que provocans las evaluaciones del desem—
pefio, tendientes a la promocién y los indices de asisten-
cia. En general, las investigaciounes apoyan ¢l hecho de
que las evaluaciones tendientes a la promocidén de los em-
pleados producen respuestas afectivas positivas hacia la
situacidn del trabajo por parte del personal, debido a Io
anterior flackmaen y Lawler (1971) mencionan la conveniencia
de incluir opourtunidades de ascenso, ya jue resultan ser

variables que provocan satisfaccidn hacia el empleo.

Sistemas de Incentivos ¥ Recompensas

En general se ha encontrade gue los sistemas de recom
pensas influyen on la asistencia, ya gque caatribuven al in
cremento de ia motivacion del empleado hacia este ripo de

conducta.

Parchen (1960), Smith {1977), Bretrich v Carrel (1979,
encontraron una relacidn inversa entre la savisfaccidn por
el pagoe equitativo v el ausentismo; este hecho ha sido co-—
rroburado en estudios posteriores. Bebido o Jo anterior,
se prevé que un ircremento en el salorio y en las presta-
ciones representarin dna tuente de presion para ia asisten
cia, ain cuando al epmplesdo no le sea agradable su activi-

dad.

Lavler (1971}, sefiala que muchas otvrganizaciones han
creadn sistemas de recompensas en los gue 58 peccibe una
tendencia o promover el auswiticsne, Par ajemplo, cuando se

otorgan al personal doce dius de licencia por enfecrmedad g
nualmente, los trabajaodores consideran ywe pierden oson

prestacién si omiten su uso, por le fue con esto solo se a

tienta a la gente a “enfcermarse” docoe dias al afo.



Por otra parte, algunos autores argumentan quc el pa=
go de tiempo extra puede constituir un sistema de incenti-
vos que estimule el susentismo y no la asistencia. Esto
puede ocurrir cuande un empleado se ausenta durante sus ho
ras normales de trabajo, con o sin justificacidén, y poste-
riormente trabaja tiempo extra para nivelar la pérdida de

produccidn existente a causa del ausentismo.

Lawler, Scheflen y Hackman (1971) examinaron los efeg
tos de los sistemss de incentivos y recompensas, adminis-
trados a nivel grupal, para ello introdujeren un plan para
otorgar bonos como premio u la asistencia grupal, encon-

trando los siguientes reseltados: los empleados que trab:

jaron con este plan obtuvieren un mayor nivel de asisten-
cias que los que no trabsjaron con £1; ademds, se ubservd
que la adopeidn de un sistema de incentives grupal, que re
compensa la asistencia y participacidn de lns eupleados,

influye significevivamente en las asisvencias posteriores.

Steers y Rhodes (1978) reficren que los resultados de

las investigaciones sobre el uso d¢ sanciones, iadican gue

las recompensas Ltienen una influencia mds positiva para mo

dificar el ausentiswo gque el uso de castigos.

Expectativas de Trabajo

El personal de la empresa tiene expectativas diferen-
tes en relacidn a su nivel educavivo, experiencia y anti-
giedad, las cuales desean lograr dentro del contesto labo-
ral; Smith (1972) investigd sobre wvste aspecto, encoatran-

do que cuando 1

s oexpectativas del enpleado son saciafc-

chas, el auscntismo disminuye considerablomence,

Relaciones con Compaferos de Trabajo

Vroom {(1964), encaontré que las relaciones con los com

pafieros de trabajo tienen poca ceoneaddn con 2l fonomano

del ausentismo y con la satistaccidn gzeneral del trabaja-
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dor; la mayor parte de los investigadores de este fenomeno
han llegado a conclusiones similares dentro del contexto

norteamericano.

FACTORES EXTERNOS

Estos factores, como ya se menciound, corresponden a va
riables que se encuentran fuera del contexto organizacional
y pueden ser de la colectividad o personales. Algunos de
los estudios relacionados con estas variables v sus conclu-

siones generales se mencionardn a continuacidn,

A) DE LA COLECTIVIDAD

Condiciones Econdmi del Mercade Lahoral

El estado gencral de la economia v el mercado de traba
jo ejercen control sobre la asistencia v la rotacidn de per
sonal., Se ohserva quce en épocas en las que la desocupacifn

o el desemplen son elevados, existe incremento en la pre-—

8idn para comrservar un buen registro de asistencias, debidn
al miedo de perder el enmpleo.

Las investigaciones indican que ¢

1ste una relacidn ip
versa en los niveles de desempleo, dentro de uwna regidn geo

grifica y el ausentismo laboral.

Problemas de Tramnsporte

Algunos estudios demuestran que en ocasiones la difi-
cultad para llegar al trabajo intluye en los Indices de
asistencia. Esta dificultad se puede presentar en relacidon
a la distancia, al tiempo requeridec para ir v venir del tra

bajo, a condiciones climatoldgicas o a problemas de trafico

Proximidad con Dias No Laborabloes

Black y Ford (1976) y Marjorie (1960), mencionan gue
los dias favoritos de los empleados para faltar a sus labo-

res son los lunes y los viernes, esto se debe a las reunio-
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nes de fin- de semana, en su mayvar parte. En México, frecuen
temente los trabasjadores faltan en lunes y este fendmpenoc es

conocido come “San Lunes".

También ocurre que los empleados preficren faltar des~
pués de los dias de pago y alrededor de los diss festives
nacionales y religiosos, a esto Gltimo se le conoce populag
meate como "puente” y puede prolongarse durante varios dias
Se observa que los milrcoles ¥ jueves son los dias cou meng

res indices de ausentismo.

B) FACTORES FERSONALES

Conmpromiso con la Organizacidn

El compromiso representa una conformidad de parte de
los empleados cn participar en el establecimiento do las mg
tas y objetivos de la organiziacidn de manera entusiasta y
comprometida; cewmo consecurncia los empleados gue creen fig
memente en la organizacién v se identifican con sus metas,
se encuentran motivados para asistir y coatribuyen al logro

de éstos objetivos.

Steera {(1977) y Smith (1977), cncontrareon gue 1g movi-
vacidn hacia el trabaje y el compromiso con la empresa, pug
den existir adn cuande el empleado no encuentre Una satis—
faceidn particular en lus actividades que resliza, ui consi
dera gue su trabajo contribuye al logro de un objetive mis

impartante con el que Se encuentra comprometido.

Etica Laboral

Rokeach (15373) menciona gque existe upa gran influencia
sobre 13 motivacidn para asistir a causa del sistema de va~
lores personales del empleado. Goodale (1973), Ilgen y Ho=
1leonback (1977) y Feldman (1874), investigaroa sobre la éti
ca laboral encontrande una relacidn directa entre Esta y

los niveles de asistesncia,
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Se observa que existe una mayor motivacién para asis-—
tir entre los trabajadores que consideran que sy actividad
laboral es un aspecto importante de su vida, casi indepen-

dientemente de la acvividad que desempedian.

Enfermedades v. Accidentes

Evidentemente los problemas de salud v las lesiones
son causas primarias de ausentismo y se encuentran relacio-
nadas con ¢l incremento de la edad.

Nicholson y Brown (1977), Martin (J971) y Yulles ¥y co-

laboradores (10 spcontrarnn gque el asuscntismo se incre-

menta con la edad, especialmente en el personal de sexo ma

culino.

Hogg (1976) mencinua que ¢l ausentismo por enfermedad

no profesional tierne en Lstados Unidos un costo aproximado

de diez billones de dbélares anuales. te auvor destaca nue

ve conclusiones impertantes sobre el ausentismo, en las que

pueden identificarse caracteristicas de problemas psicoldg

cos, es decir causas no f{isicas; dichas conclusiones son:
1. Un nidmero pequenio de empleados reporta los indices mavo=
res de ausentismo,

Las personas mis jévencs y las de menor antigiuedad en 1a

(B4

empresa son mas ausentistas.

3. Aproximadamente el 8035 de las faltas por enfermedad no
profesional son justificadas por medio de dingnésticos
de padecimientos de las vias respiratorias o del tracto
gastrointestinal; en las mujeres el diagndstico de disme
norrea es muy frecuente.

4. Las mujeres faltan con mayor frecuencia que los hombres,
adn cuando sus padecimientos reales o ficticios sean mas
benignos.

5. Los empleados que presentan incapacidad parcial permanen-

te ticnen los mejores indices de asistencia,
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6. Los trabajadores con elevados indices de ausentismo, son
al mismo tiempo empleados problema, debido a otros moti-
vos. Frecuentemente se trata de personhas neurédticas, im-

puntuales, propensas a accidentes y poco eficientes.

7. E1 tipo de trabajo juega un papel importante, ya que la
mayoria de las acrividades mondétonas y los trabajos ma-

nuales pesados causan mayor ausentisno.

8, En los grupos de mavor tamano faltan con mayor frecuen-—

cia los empleados, que en los grupos menores,

k-]

os indices de ausentismo se elevan en los periodos de
L nd d t 1 1 d d

mayor actividad industrial,

Caracteristicas Psicolédgicas

Plumer (1975) por medie de un estudio comparativo lle-
g8 a la cenclusidén, de que las menores tasas de ausentismo

se observan en individuos bien adaptados,

nte en su tr

jo como en su vida personal, familiar ¥ social; mientras
que los empleados cop alto Indice de ausentismo, se caracte
rizan por justificar sus inasistencias en forma ambigua, ne
diante una mezcla de circunstancias sin conexidn aparente,

dan la impresidn de ser auy susceptibles al sufrimiento, a

las enfermedades v lesiones, asi como a los problemas persg

nales

. La mayor parte del personual ausentista, mostrd des-

contento vy ro

catimiento en sn trabajo, vy fucroen considera-

dos individuos problema poc la empresa.

Ruiz Saluzar (1077) menciona que ¢ evidente que mas
que la eafermndad orgdnica o Ia lesidn corporal, la ausen-
cia del trabajador se debe a causas de orden ments!l, emocigo

nal o sociai, fntre cllas se onc

el grado de adapra-
¢idn o desadaptacidn existente entre su personalidad y el
ambiente laboral, tante en sus aspectos tecnolfpicos, como

en los referentes a las relaciones human

Es dificil establecer hasta donde 1llega la incapacidad
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fisica y desde donde empieza el factor psicosomitico.

Alcoholismo

Marjorie (1960) considera que el alcoholismo es una de
las causas del ausentismo, ya que provoca en el trabajador
malestares fisicos gue le impiden presentarsc a sus labores
Este factor frecuentemente es considerado exclusivamente co
mo un problema médico, sin considerar los aspectos psicoso-

ciales relacionados con &1,

Mills § Perrcault (1976) enfatizaron la importancia
del stress y el conflicto como determinantes de la conducta
del trabajader, cncontrando que el conflicto del rtol esca a
sociado con la tensidn que produce el trabajo vy con la re-

duccidn de la satisfaccidon laboral

Hedges (1973) descubrid que existe una elevada propor-
cidn de ausentismo en los puestos que se caracterizan por

provocar altos niveles de stress.

Bernardin (1977), FPocock, Seryean y Tavloer {(1972), en-
contraron que las manifestaciones de ansiedad en los emplea

dos se relacionan con el ausentismo.
Rousseau (1978) senala que el stress v el ausentismo

se encuentran altamente relaciovnados y aenciovns que cuando

el empleado experimenta stress fisico ¢ psicolonico, sus e-
fectos pueden extrapolarse a la organizacidén, ya que afec-—

tan la conducta del individuo en general.

Responsabilidades Familiares

Las obligaciones en relacidn con la familia repercuten
en el ausentismo, particularmente en las mujeres, sobre to-
do si son madres de nifios pequedios, ya que las responsabili
dades familiares son asignadas tradicionalmente a la wujer.
Ilgen y Hollenback (1977), Samberti (1962) y Nicholsaen ¥y
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Goodche (1976), sustentan que el ausentismo incrementa en

relacidn al tamaino de la familia.

Por orra parte, las evidencias disponibles sugieren
que las tasas de ausentismo son menores en mujeres profesig
nistas. También se observa que las ausencias femeninas rels
cionadas con problemoas familiares disminuyen al aumentar la

edad de los hijos.

Estado Civil

Scherr (1974) encoatrd en sus investigaciones que exig
te un nivel alto de ausentismo en las mujeres casadas, lo
cual se debe a gque fatas deben atender los problemas gque se
presentan ep su hogar. Por otra party, sefala que las viu-
dag son mis responsables en su trabajo, ya que vcupan la po
sicidn que correspondia a su esposo y deben conservar su
trabajo para ohtener ingrescs que les permitan mantener a
su familia. Menciona que en las divorciadas tambidn existe
la obligacidn de trabajar para mantencvrse a si mismas, y en
ocaslones s los hijaes, por lo que estas mujeres presentan
un megor indice de ansencias. Las empleadas solteras vene-
ralmente no se dedican totalmente a su trabajo, aGn cuando
la mayoria de ollas son consideradas buenes elementos, sin
embargo llegan a ausentarse ocasionalmente, ya gque frecuen-
temente estudian ademds de rrabajar y contindan haciéndole

hasta que se casan.

Corella (1978) menciona que la mujer casada cuenta con
su esposo comn primer conlaborador para ausentsrse del trabz
jao, ya que &s5to le¢ proporciona al maridoe beneficios; como yu
na mejor comida, mds orden en la casa y la posibilidad de
liberarse de actividades hogorenas. Sefala fque los hombres
casadas presentan menos faltas porque tienen la responsabi-
1idad econdmica de sus familias; lo cual no suctede con los
hombres solteros que carecen generalmente de obligaciones

familiares.
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Sexo

Lawson (1978) encontrd mayor frecuencia de ausentismo
en las mujeres que en los hombres, especialmente cuando son
casadas, ya fque su principal preocupacidn es el bienestar
de los hijos y no el trabajo; frecuentemente faltan cuande
sus hijos requieren atencidn por estar.enformos.

El hombre tiende a auscntarse menos debido a que es el
sostén principal de la familia y occupa la posicidn mds im-

portante.

Corella (1978) afirma que el porcentaje de ausentisumo
s considerablemente mayor entre las nujeres que entre los
hombres, Ilegande a ser [recuentemente dos veces mayor., Sin
embargo, también menciona que cuando las condiciones de tra
bajo son particularmente buenas, las ausencias de las muje-

res no son mis frecuentes gue las de los hombres.

EL AUSENTISMO EN MEXICO

En nuestro medio industrisl se hia observado gque eziste
una relacidn evidente entre el ausentismo y los siguientes
factores: conocimiente del puesto, adaptacidn, cooperacidun,

interés por mejorar, rendimiento vy alcoholismo.

Con respecto

1 e tdlama s oun
¢l ausentlsnms ¢ooun g

las ausencias por enfermedad y por acci

a
Fornaman (107
Forssuan {127

dente, o
dicador de las condiciones Jde salud de los trabajodores. En
nuestro pais cxiste una proporcidn alta de ausenciss por en
fermedad y por accidente, lo que provoca un problema grave
en la productividad. Estc fendmeno, por lo tanto, puede es-
tar relacionado con problemas de indole psicoldgica, mis

que con aspectos fisicos.
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Como se ha observado en este capitulo y en los anterip
res, la conducta laboral abarca una scrie de procesos y fe-
nbmenos que estdn intimamente relacionados; entre éstos se
encuentra el ausentismo, el cual es tema de nuestra inves-

tigacidn,

En general, los antecedentes obtenidos de otras inves-
tigaciones, han determinado la existencia de una multiplici

dad de influencias sobre la decisidn y habilidad para an

tir al trabajo, estas pueden surgir del individuo en lo par
ticular, de lg situacidn de trahajo, de los grupos informa-
les o, de cousas no controlables, como la salud. Concluyén~
dosc que dichos factores frecuentemente influyen en e! fend
meno del ausentismo interrelacionindose, por lo gue se cree

conveniente e¢studiar y combatir el problema on forma global.

En los siguientes capitulos se presenta propiamente el
5 del

ausentismo en una empresa de servicios, la cual abarca tan-

informe de la investigacion realizada, sobre las caus

to & los factores internos, como & los factores externos,

mencionados en este capitulo, de dicho fendmeno.



CAPITULO v

PLANTEAMIENTO Y DESARROLLO

DE LA INVESTIGACION

PLANTEAHIEXNTO DEL PROBLEMA

En las empresas, tanto piblicas como privadas, de nues
tro pais, bien sean de produccidn, comerciales o de servi—
cios, se comenta cotidianamente que uno de sus grandes pro-
blemas es el ausentismo Jaboral, va nque afecta directa o in
directamente el logro de los objetives de la vrganizacida,

Como consccuencias puede llegar a provecar: pérdidas econd-

micas de diversas magnitudes, sobreear de trabajo para el

de los ausente

personal que cubre las actividades s, deterio
ro en las relacicnes huwmanas, retraso en la arencidon 2 clien

tes, dificultades en la planeacidn, etc,

En relacidn a los resultados de las investigaciones
presentadas en el capitule anterior, nos parecid importante
enfocar el problema de manera que nos permitiera integramen
te, identificar los factores internos v externos gue origi-

nan este fendmeno en una empresa mexicana., Dicha empresa se

encarga de aletder 4 U vro de induverine, ranre ne

qQuefias como medianas, en el Area metropolitana y 2 nivel na
cional; en ella se detectd la presencia de altos indices de
ausentismo de personal, de los cuales de los cuales se des-

conocen las causas.

Por otra parte, el estudiar el fendmeno del ausentismo
laboral resulta de interés para el Psicdlogo del Trabajo,

debido a que cotidianamente se enfrenta con &l durante el
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desarrollo de sy actividad laboral.

Debido a2 lo expresado en los pirrafos anteriores deci-

dimos plantearnos el siguiente problema de investigacidn:

tCuiles son las caousas del ausentismo laboral en

una empresa de servicios de la Ciudad de México?

OBJETIVO

El objetivo general es discriminar las causas mds comu
nes del ausentismo laboral dentro de la organizacién estu-
diada.

TIPO DE ESTUDIO

Se realizd un estudio Ex-post-facto, debido a gue el
fendomeno ya habia ocurrido en el momento de la investiga-
cibdn. La variable independiente estuvo representada por fag
tores internos o externos a la empress, que no se manipula-
ron, sino que ya existian, Con respecto a la variable depen
diente ocurrid una situacion similar, ya que las conductas
ausentistas se presentaron cn {echa anterior al infcio de

la investigacidn.

HIPOTESIS

Hil Existen diferencias sigaificativas al 0.05 de sig-
nificancia, en cuanto a la frecuencie con que los
empleados manificstan prohlemas organizacionales

entre los grupos ausenatista y no-auvsentis

Hnl Mo existen diferencias signitficavivas al 0.05 de
significancia, en cuanto a la frecuconcia con gue
los empleados manifiestan problemas organizaciona-

les entre los grupos ausentista y no-ausentista,
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Hiz Existen diferencias significativas al .05 de sig-
nificancia, en cuanto a la frecuencia con que los
empleados manifiestan problemas personales entre

los grupos ausentista y no-ausentista.

Hoz No existen-diferencias significativas al 0.05 de
significancia, en cuanto a la frecuencia con que
los empleados manifiegtan problemas personales en~-

tre los grupos ausentista y no-ausentista.

DEFINICION DE VARIABLES

VARTABLE INDEPENDIENTE:
Las respuestas de los empleados, obrenidas mediante la

aplicacidn del cuestionario elaborado.

VARIABLE DEPLNDIENTE:

Ausentismo Laboral: Constituido por todas las faltas
de asistencia de los cmpleados al trabajo para el cual es-
tan contratados. Esto aplicado tanto al tiempo perdido por
enfermedad o accidente, asi como por razones no justifica-

das,

POBLACTON

El universo estuvo integrado por 230 trabajadores de
una empresa de servicios, del que se seleccionaron 80 suje-
tos para la investigacidu, divididea en dos grupos denoming
dos AUSENTISTA 5 MNO-AUSENTISTA, para asi conformar la pobla

cidn de estudio.

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Se utilizd un cuestiopario con proposiciones cerradas

de tipo dicotdmicas (Cierto y Falso), sobre los posibles nmo
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tivos que dan lugar a que el personal no asista a sus labo-

res.
-~

El instrumento fué elaborado, despues se procedid a su
validacidn por tres jueces, posteriormente se realizd wuna
aplicacién piloto de éste y se corrigieron o eliminaron los
reactivos que todos 1o0s sujetos contestaron en la misma for
ma. De esta manera quedd estructurado por 35 proposiciones
el cuestionario que se utilizé en la investigacidn, el cual

se presenta en el Anexo I.

Los reactivos que se incluyeron fueron clasificados en
dos Arecas Generales:
1. PROBLEMAS ORGANIZACIONALES.- Contiene proposiciones so-
bre: politicas de la empresa, tipo de mando, sueldos ¥

rclaciones interpersonales,

2. PROBLEMAS PERSONALES.- Presents proposiciones sobre: ac-
titud hacia el cmpleo, cofermedades y relaciones familia

res.,

Los reactivos gue integran cada una de las dreas se

clasificaron de la siguiente manera:

1. PROBLEMAS ORGANIZACIOHALES

POLITICAS bk LA

EMPRES A
12. Las Politicas y Procedimientos de esta organizacidn me
resultdn motivantes. (F

18, Las actividades gque me corresponden no estidn claramente

)

especificadas por la empres

20. Esisten pocas posibrlidaders de desarrollo debide a las

politicas que imperan en la organizacidn. (C)

22. Vo existe ningdn reconocimiento para aguellos empleados

que llegan temprano. {C)

. La organizacidn no hace nada por mejorar las condicio-
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nes de trabajo. (C)

30. No me importarin ganar menos 5i me trataran mejor en
otra empresa. (C)

TIPO DE MANDO

4. Puedo tener comunicacidén con mi jefe siempre que es ne-—

cesario. (F)
11. Cuando llego tarde mi superior no me pide explicaciones. {C)}

16. Mi jefe nunca o casi nunca me estimula cuando hage las

cosas correctamente. (C)}

19, Mis superiores siempre son los que reciben ¢l reconeci-

miento por mi trabajo. {(C)

25. Mi jefe me llama la atencidén frecuentemente por causas
injustificadas. (C)

SUELDO

J. Preferiria que me pagaran por la cantidad de trabajo

realizado ¥ no por las horas que he trabajade. (C)

23. Con mi sueldo no se cubren todas mis necesidades y ésto

me ocasiona problemas. (C)

32. Considero que trabajo mucho en relacidén al sueldo que
percibo. (C)

RELACTIONES INTERPERSONALES

2. Me llevo tan bien con mis companeros de urabajo que ten
go amistad con alguno(s), ala fuera de &1, (F)

10. Existe compaferismo en esta organizacidn. (F)

13. Me impacienta que mis compafieros me interrumpan cuando
estoy trabajando. (€)

34. Algunos de mis compafieros [recuentemente provecan pro-
blemas al expresarse mal de otros empleados y/o al ser

poco discretos. (C)
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2. PROBLEMAS PERSONALES

ACTITUD HACIA EL EMPLEO

1. Me gusta mi actual puesto. (F)

7. La aprobacidn social dentro de mi empleo no tiene im-
portancia para mi. (C)

8. E1l trabajo aqui es realmente estimulante. {(F)

15. Cuando pucdo escoger entre trabajar y solicitar un per-
miso para salir a divertirme, generalmente decido traba
jar. (F)

17. Cuando falto al trabajo rara vez digo la razdn verdade-
ra por la que me ausentd, (C)

26. Aviso cuando voy a retrasarme o a faltar al trabajo. (F)

ENFERMEDADES

9. Rara vez me preocupo por cuidar mi salud. (C)

21. Cuando me siento muy mal de salud dejo de trabajar y so
licito un permiso. (C)

28. Algunas veces cuando no me Siento bien de salud estoy
malhumorado y/o sin &nimo para trabajar. (C)

31, Trabajar me produce una tensidn muy grande. (C)

33. Frectentenmente ingiero bebidas alcohdlicas. (C)

RELACTONES FAMTLIARES

6. Frecuentemente salgo hacia el trabajo con la satisfac—
cidn de dejar los problemas del hogar. (C)

29, En ocaziones cuando estoy en el trabajo me siento preo-
cupado por asuntos familiares. (C)

35. La mayor parte dJde las scamiones en que falte al rrabajo
es debido a problemas familiares., (C)

CONTROL

Esta escala fudé elaborada con el fin de establecer el
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grado de sinceridad de los empleéados al contestar el cues-

tionario. Las preguntas correspondientes a esta drea son:

5. Me gustaria recibir un aumento de sueldo en mi puesto. {F)

14. Desearia gue de vez en cuando se me otorgara un dia ex-

tra de descanso. (F)

24. S5i alguma ocasidn llegara tarde al trabajo y pudiera lpo
grar que wi tardanza pasara inadvertida para todos y no

fuera registrada, lo haria. (F}

ESCENARIO
La investigacidn se realizdé en uva Empresa de Servi-
cios dbicada al sur de la ciudad y el instrumento de inves-
tigacidn se aplicd en las oficinas en gue laboraban cada
uno de los empieados sefeccionados, en su lugar de trabajo,
el cual se enconLribu »u todos los casos suficientemente i-

luminado y ventilads.

MATERTALES

— Un cuestionario impreso para cada uno de los suje~

tos,

— Lapices con goma, suficientes para todos los suje-—

Los.

PROCEDIMIENTO

1. SELECCIOXN DE LA MUESTRA

Para clegir le muestra se¢ consulidrenr Ins registros de
permisos de salida y retardos, a partir de los cuales so for

maron dos grupos de acuerdo a la siguiente clasificacidn:

a) GRUPO NO-AUSENTISTA.~ Estuvo formade por empleados gue
durante un periodo de seis meses no habfan tenido ningu~

na ausencia ai retardo en sus labores.
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b) GRUPO. AUSENTISTA.- Lo integraron empleados que durante
un periodo de seis meses habian faltado en cuatro o mas

ocasiones a sus lahores.

La asignacion de los sujetos que integraron la muestra

se realizé mediante una seleccidn aleatoria sesgada.

Log grupos quedaron integrados de la siguiente manera:

a) Grupo No-ausentista.- Estuvo formado por 24 hombres y 16
mujeres. Sus niveles de emplec fueron: 9 profesionistas,
9 auxiliares de oficina, 8 secretarias y 14 auxiliares

técnicos o manuales.

b) Grupo Ausentisca.- Estuve formado por 15 hombres y 25
mujeres. Sus niveles de empleo fucron: 2 profesionistas,
6 auxiliares de oficina, I8 secretarias y 14 auxiliares

técnicos o manuales.

Debido al nivel de rotacidn que existia en la organiza

cifn fué necesaric establecer que las person

5 que tuvieran
participacidn comoe sujetos, en el estudio, contaran con una
antiguedad mayvor a 9 mescs en la Institucidn; con el objeto
de que pudieran haberse familiarizado con ella, en cuante a

ambiente y politicas.

Otro factor gue hay que mencionar fud el hecho de que
al consultar los registros se encontrd que dentro del perso
nal ausentista existia un alto nimero de sujetos de sexo fe
menino. gue desempefiaban el puesto de secretarias, por le

reo resultd sel

que al realizar el mue

ccinnado un eran nif
mero de ellas. De la misma {orma, s¢ 0LsueIve Jue valre el

personal no-suscntista habia un mayor nimere de profesionis
tas que entre ¢l ausentista, le gue ocasiond un fenomeno si

milar al anterior en la seleccidn de la nuestra.
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2.  APLICACION DEL CUESTIONARIO

Los cuestionarios fuéron contestados por los sujetos
en un periodo de 5 dias hidbiles. Para su administracidn se
enviaron dos aplicadores a las diferentes oficinas en las
que. trabsjaba el personal seleccionade, diches aplicadores
repartieron los cuestionarios y expliéaron las instruyccio~
nes g los sujetos; permaseciecron en las oficinas hasta que
los emplendos terminaron de contestarlos, a fin de resolver
las dudas que pudicran presentarse y de evitar que sus com-

paneros de trabajo influyeran en las rvespuestas.

3. ORGANIZACLON DE LA INFORMACTION

Las respuestas al cuestionario se organizavan uhtenieg
do las frecuencias de aparicidn de respuestas refervntes a
opiniones negativas, on los reactivas que integraban cada
una de las dreas, Esto se realizd en base a uwna clasifica-
cién previa de las respuestas que indicaban, al ser Ciertas
o Falsas, segun el caso, la presancia de factores relaciona
dos con cierta problematica en cuanto al sujerto o a la orga

nizacidn.

PROCESD EETADISTICO

De acuerdo 3l tipo de datos obtenidos, a ls poblacidn
y a las Hipdresis planteadas se procedid a la aplicacidn de

dos pruebas estadisticas.

La “Ch: Cuadrada™ (X'} se utilizd para determinar la
aceptacidn o rechazo de la HipStesis de Xulidad (Ho), en
cuanto a los bloques de factores iaternos o cxternus: 7, a

cada una de las dreas que los integraron,

La "Diferencia de Proporciones” (Z), se auplicd para de
terminar la aceptacidén o cecharn de la Hipbtesis de Nulidad

(Ho), contrastando estadisticamente los resultados abreni-~
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dos por ambos grupes al responder a cada una de las pregun-

tas que integraron el Cuestionario.

Pars la aplicacidn de ambas pruebas se fijd un nivel
de significancia de 0.05; es decir, las HipGtesis fueron

aprobadas o rechazadas con un 93% de contfianza,

Debemos destacar que las Hipotesis planteadas antes de
realizar la investigacidn pudieron ser pucstas a prueba, Gni
camente aplicando la prueba "Chi Cuadrada” a cada bloque de
factores., Sin enbargo, con vl fin de ampliar la informacidn

que pueda brindar esta investigacidn, se procedid a reali-

zar un andlisis m completn v detallado de los resultados,
mediante la realizacidn de dos contrastaciones estadisticas

de resultados adicionales,

Las formulas de las pruebas utilizadas son las siguien

tes!:

a) "Chi Cuadrada"™ (X')

donde:

1 . N
fo'= frecuencias observadas en cada celdilla.

i . s
fe' = frecuencias esperadas.

Las frecuencias esperadas se calculan de la siguiente

mancra:

donde:
ci= Total de frecuencios de la columna respectiva,

ri= Totnl de frecuencias del rengldn correspondiente.
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N= Nimero total de casos.

b) Diferencia de Proporciones (Z)

Py T Py

Z =

donde:

=l oy

Ppm L7y

Nla Nimero de casos del grupo 1.
N,= VNimero de casos del grupo 2.

En el siguiente capitulo se presestarin los resultados
de la aplicacién de estas formulas a los datos obtenidos en
la investigacidn de wanera detallada, asi como su interpre=-

tacidn cuantitativa y cualitativa.



CAPITULO- V

RESULTADOS

Los resultados -obtenidos a través de la aplicacién de
las pruebas estadisticas se presentan en forma global en la
Tabla 5-1:

En general, puede observarse que las Hipotesis de In-
vestigacidn planteadas se conprobaron estadisticamente, por
lo que puede afirmarse con un 95% de coanfianza, que dentro

de la empress estudiada:

Hil Existen diferencias significativas, al 0.05 de signifi-
cancia, en cuanto a la frecuencia con que los ecmpleados
manifiestan problemas organizacionules entre lns grupos
ausentista y no-auscntista,

Hi, Existen diferenciay sisanificavivas, al 0.03 de signiti-
cancia, en cuanto a la frecuencia con que los capleados

manifiestan problemas persvnaies entre lo

grupos ausen

tista ¥ no-ausentista.

Lo antaevior, constituye ua indicador de la existencia

de diferencias cuantitativas entre ambos grupos5; que nos 58

ialan que los problemas organizacionalic problemas per
sonales, a los que se encuecatran sonetidos alpunos enplea-

dos, iafluyven para gque se presente ¢! fendmene del ausentisma.

Sin embarye, ol anidli

sis derallado de las contrastacio
nes por Area ¥ por reactivo arcojaron resultados interesan-—
tes, que condujeron a un wmavor eatendimiento del problema

que representa el ausentismo para esta ompresa.
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INTERPREATACION DE LOS RESULTADOS POR AREAS Y REACTIVOS

A continuaci®n presentaremos el andlisis cuantitativo 'y
cualitativo de los resultados obtenidos por area vy por pre-
sunta, basdndonos en las tablas de contingencia de cada drea,
en la tabla de resultados 5~1 y en las griaficas presentadas

en el Anexo TI.

1. PROBLEMAS ORGANIZACIONALES

A. POLITICAS DE LA ENPRESA. (Hi)

N? de
BEACTIVO ) 45 1s 20 22 27 50

GRUPO

NQO-AUSENTISTA 23 15 22 g 40 7

Gr

AUSENTISTA 21 15 L 17 19 1
DAl D YO SA SO N S U IS B AT A i

El resulutado de tia coutrastacién estadistica demuestra

que se compruebns la Hipdtesis de Lnvestigacidn en cuanto a
esta area, lo que indica la existencia de diferencios signi
ficativas entre las opiniones que presentan, sobre las puli
ticas de Yla empresa, los empleados no-ausentistas vy ausen~

tistas.

Sin embargo, al apalirar los resultados individuales
en cada uno de los reactives que integran esta area, se ad-
vierte que en las preguntas 1R v 20 no cxisten diferencias
sienificativas entre los dos grupoes; por lo tanto podemos
concluir gue las pesibilidades de desarruile dontra de la

rotividades que debeun

empresa y la especificacidu de
realizar los empleados, ne influven en el tendmeno del ausen

tismo.

La Hipdtesis de Tavestipacidn se comprueba en los reag
tivos 12, 22, 27 y 3D correspondientes a esta area. Por lo

que, cualitativamente podemos decir que; el ausentismo se
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relaciona con la falta de politicas motivantes y la percep-
cién de ser tratados injustamente por la empresa. Sin embar
go, €8 muy importante hacer notar que en la pregunta 27, la
totalidad de los integrantes del grupe no-ausentista opima~-
ran que la organizacidén no se preocupa por mejorar las con-
diciones de trabajo, por lo gque puede suponerse gue axiste
cierto grado de veracidad en la informacidn, ademas de iadi
car que para algunas persoenas este hecho no influye como

factor de Ausentismo.

B. TIPO DE MANDO. (Hi)

NY de
factivo 4 11 16 19 25
GRUPO
HO-AUSENTISTA| O 17 17 19 3
AUSERTISTA] 8 18 9 19 11

fstadisticamente se comprueba la Hipdtesis de Tavesri-

gacihn, lo gque indica la existencia de diferencias signifi-

cactivas on cudnte a 1 apiniones que oxternaron los suje—

tos no-ansettistas ¥y Auseatistos sobre el tipo de supervi-

53i6n que se ejerce sobre elles.

Como puode uvbservarse en la Tabla de Contingencias y
en la Tabla de Resultades, realizando un aralisis indivi-
dual de los reactives 11 y 19 del enestionario se concluye
que no cxisten diterenciac cienificativas, entre las res-
puestas de ambuos zrupas, Esto iadica gue, =1 hecho de qua
el jefe pida explicaciones sobre lss causas por lan ecuales
el personal 2 sn caryoe llega tarde 3 sus labores, no influ-

ye en £8) comportamiento ausentis

a, Por otra parte se obser
va que tampoco Jdetormina el ausentismo, ¢l hecho de que los
superviseres scdn los que reciben el recenccimicate per el

trabajo de su persanal.
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En las preguntas 4, 16 y 25 se comprueba la lHipdtesis
de Investigacidn, por lo que puede afirmarse que estdn rela
cinadas con el ausentismo: ol no establecimiento de comuni-
caciones efecrivas sntre el supervisor y el empleado vy las
llamadas de atencidn frecuentes e injustificadas del jefe o

supervisor.

Sin embargo, es ilmportante mencionar que en el reacti-
vo 16 hubo un némero mayor de opiniones saebre la existencia
de falta de estimulacidn al personal que desempefia correcta
mente sus iabores, en el grupeo no-ausentista; por lo cual,

s significari-

alin cuando se demosted que existen diferencic

sou en sentido dnverso al os-

vas entre ambos grupos, &su

perado.

C. SUELDD. (Ho)

NV de

GRUPO

NO-AUSENTISTA 33 250 3
AUSENTISTA 40 33 20

S

La conclusidn estadistica es que se acepta io., es de-
1 P

cir que no existen diferencias significativas en los grupos
nra-ausentista y ausentisca sobre las opiniones relativas a

las sueldos quée perciben.

Sin embargo, al rratar estadisticamente., on forma indi
vidual, los resulrados abtenidos en vada una de las pregun—

tas se comprobd Hi., en todos los casos.

Lo anterior nos lleva a inverpretar los resultados con
cautela, ya que probablemente, conme se observa en las gréfi
cas del Anexo II, el tipo de infarmacidn manejada influyd

en que osta discrepancia aparente se presentara. fn particg
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lar podemos notar, al analizar la pregunta 32, que el grupo
no~ausentista presentd una mayor frecuencia, lo cual pudo

distorcionar los resultados.

Cualitativamente puede interprerarse el fendmeno ocu-—
rrido en la pregunta 32, como una diferencia significativa
en sentido inverso al esperado: por lo que podemos decir
que el personal no-ausentista considera, en su mayoria, que

trabaja mucho en relacidn al sueldo que percibe.

En cuanto a los reactivos 2y 13, podemos decir que in
fluyen significativamente en el ausentismo el hecho de que;
el personal considerc gque su suelde ne cubre sus necesida~
des y su preferencia por recibir un suelde en proporcidn a

la cantidad de trabajo realizadu, ¥y no por la

han trabajado,

D. RELACIONES INTERPERSONALES. (Ho)

e de
EACTIVO

[N
—

34
GRUPO

NO-AUSENTISTA 18 9 34 16

AUSENTLSTA 11 o 19 16

La prueba estadistica indica que se comprueba Ho., por
lo que ze concluye que no existen diferencias significativas
en ambos grupos, en lo que se refiere a las opiniones que
exteraan sobre las relaciones interpersonales que se presen

tan dentro de la empresa.

Al contrastar individualmente los resultados de cada
una de las preguntas, se concluyd que no existen diferen-
clas en los reactivas 2 y 343 por lo gque puede afirmarse

que la existencia de amistad fuera del Lrabajoe o do perso-



nas poco discretas entre los compafieros de labores, no in-

fluyen en la conducta ausentista,.

En las preguntas 10 y 13 se comprueba Hi., alin cuando
las diferencias indican resultados en sentido inverso a los
esperados. Por lo que podemos decir que el grupo no-ausen-
tista opina que existe poco compaﬁerishn v les molesta el

ser interrumpidos por los otros empleados.

2. PROBLEMAS PERSONALES

A. ACTITUD HACIA EL EMPLEO. (Hi)}

N? de
REACTIVO

GRUPO

HO-AUSENTTSTA O 18 15 25 17 25

AUSENTISTA B 2 7025 18 a

Al realizar la prueba estadistica se comprobd Hi, por
lo que se coucluye que existen diferencias significativas

el ausentista, en cuanto a

entre el grupo eo-ausentista

1a actitud que presentan hacia el eupleo.

Al concrastar las preoguntas cuestionario en lo par
ticular, se cncantrd que se rechaza Hi en los reactives 1,
8, 15 y 17. Esto indica que no tiene relacidn con el ausen-
tismo: el gusto que los empleados sienten por su trabajo,
el que éste sea considerado estimulante, ni la veracidad de
las explicaciones que se dan para justificar las inasisten-

cias.

Por otra parte, se comprueba Hi en los reactivos 7 y
26; sin embargo, la diferencia se presenté en sentido opues

to al esperado, ya que el personal no-ausentista presenta
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nayor frecuencia en considerar que no le interesa la busque
da de aprobacidn social en el trabajo, ni tiende a avisar a
la empresa cuando se va a retrasar en su llegada o a faltar

a sus labores.

Lo anterior podria deberse a que el personal no-ausen-—
tista se considera aprobado socialmente y como acostumbra
asistir cotidianamente al trabajo, no tiene necesidad de a—

visar sobre ninguna falta o retraso.

B. ENFERMEDADES. (Ho)

N¢ de
REACTTVO

GRUPO

NO-AUSENTISTA 18 16 33— -

AUSENTISTA 10 24 33 - -

Al contrastar las respuestas del grupo de reactivos co
rrespondientes a esta drea se comprobd Ho, por lo que se
concluye que en general no existen diferencias significati-
vas entre la prescneia do factores relacionados con las en-—
fermedades, que manifiestan los integrantes de loo arupos

no~ausentis

3y ausentista.

Al realizar la contrastacion eatadisrica se eliminaron
los reuactivos 31 y 33 de esta drea debido a que ninguno de
los sujetos, de ambhos yrupos, sclecciond las opciones consi
deradas como indicadores de problemas de salud., Por lo tan-
to, no fueron considerados como variables sino como constan

tes estadisticas.

La pregunta 9 fue la {nica eu la gue se comprobd Hi,
1o que indica que el grupo ausentista se preocupa mas por

su salud que el no-ausentista, ya que la diferencia entre

ESTATESIS Ha o
SR DE LA BBLOTECA
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ambos grupos es negativa. Esto puede deberse a que el grupo
no-ausentista cuida mids su salud que el ausearista y por lo
tanto puede estar mnenos expuesto a sufrir enfermedades que

provoquen su inasisteancia al trabajo.

C. RELACIONES FAMILIARES. (io)

GRUPO

NO-AUSENTISTA 18 24 et

AUSENTISTA ra 312 -
B S

En el Area de Relociones Familiares se acepta Ho. Es
decir, no se considera que existan diferencias significati-

vas entre ambos grupos con respecto a este factor,

Al realizar el andlisis estadistico se eliming la pre-
gunta 35, ya que resultd ser una congtante wstadistica du-

rante la investigacidn,

En la pregunta 29 se comprobdé Hi, por lo gue puede con
cluirse que, ¢l personal ausentista presenta meyor frecuen=-
cia en mostrarsc preocupado por problemas familliares en sus

horas de trabajo que el no-aussentista.

En el reactivo 6 se comprueba Ho, va que los resulta-
dos de ambos grupos son bastante similares. Estos indican
que casi la mitad de los empleados de ambos grupos, van ol
trabajo con la satisfaccibdbn de abandonar los problemas fami

liares.



CONCLUSTIONES

Se alcanzd el objetivo que nos planteamos; ya que a
partir de la investigacibn se lograron identificar las cau-

sas mds frecuentes del ausentismo en la empresa estudiada.

En cuanto a las hipdtesis que se plantearon, éstas fuge
ron comprobadas con un 95% de confianza; por lo que puede
afirmarse que en la empresa de servicios donde se realizéd
el estudio, existen diferencias significativas en cuanto a
la frecuencia en que los empleados manifiestan problemas,
tantn organizacionales como personales, entre los grupos

gusentista y no-ausentista.

En general se observa gque en esta empresa, lus varjia-
bles organizacionales y personales se interrelacionan de ma
nera aditiva para aumentar o disminuir el ausentismo, Pare-
ce ser que un factor en particular no puede provocar la apa
ricifn de la condncta ausentista, sino una combinacidn de
factores, sin embargo, el comprobar &ésto requeriria de un
estudio mAs exhsustivo; adn cuando se deduce del hecho de
que, no obstante haberse comprobado globalmente las Hipote-
5i3 de Investigacidn, en un andlisis wmis detallado se obser
va que existen factores especificos que presentan mayar o

menor ihcidencia en los grupos eatudiados,

En particular, al analizar la informacidn relativa a
las respuestas al cuestionario, se observa que algunos fac-
tores tuvieron mayor relacidén con el fenduweno del ausentis-

mo ¥ éstos se mencionan a continuacifn:

—~ falta de politicas motivantes

—~ percepcidén de trato injusco



— ausencia de copunicaciones efectivas entre supervi-—

sor y empleado

— sueldo insuficiente para cubrir las necesidades del

personal

— percepcidn de una relacidn poco equitativa en cuanto

al trahajo desempenado v el sueldo recibido

-~ poco interés por el cuidade de la salud, por parte
del enmpleado
— preocupacidén constante del trabajador por sus proble

mas familiares

Ademds, durante la investigacidn se encoutraron en for
ma colateral, algunos datos que pueden resultar de interés
para la empresa estudiada, los cuales se mencionan a conti-
nuacidn,

El personal uno-ausentista opina gue:

1. La organizacidén no se¢ preocupa por mejorar las condicio—

nes de trabajo (1D0%).

2. Existe falta de estimulacidn al personal gue desempeia

correctamente sus labores (42.50%).
3. Trabaja mucho en relacidn al sueldo que percibe (85%).

4. Existe poco conmpafierismo {22.503).

5. Le molesta ser interrumpido por sus compaficros mientras

trabaja (85%).

6. No le interesa obtener aprobacidn social dentro de la enm
presa (45%).

7. No tiende a avisar cuando se va a retrasar o a faltar a
sus labores (62.50%).

Como es evidente, tanto a través de la informacidn pre

gsentada en los parrafos anteriores, como al observar la Ta-
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bla 5-1 de la Seccién de Resultados, existe una mayor dispa
ridad entre las opiniones de ambos grupos, en cuanto a fac-—
tores organizacionales (67%), que en lo que se refiere a
los factores personales (36%). Lo que sugiere, que en la em
presa estudiada las condiciones de trabajo no son motivan-
tes para que el trabajador asista cotidianamente a desempe-
flar las labores de su puesto de trabajo; sino que probable-

mente dichas condiciones pueden resultar frustrantes.

Lo anterior nos lleva a concluir que es conveniente
que en esta empresa se realice un andlisis sobre los posi-
bles cambios organizacionales que pueden hacerse para favo-
recer el "clima organizacional", si se desea obtener un cap

bio favorable en lo Tasu de Auvsentismo,

Por otra parve, también resultaria adecuado aplicar la
Teoria del Enriquecimiento del Trabajo de Scott, haciendo
el contenido del trabajo mads interesante para cada empleado,
dando lugar a que el trabaje mismo Sca un importante motiva

dor para realizar sus actividades laborales.

Es importante recalcar que los datos y conclusiones
emanados de la presente investigacidn no son generalizables
a otras organizaciones, ya que la muestra abarcd fdnicamente
la poblacidn de empleados de una empresa de servicios en lo
particular; la cual cuenta con condiciones especificas en
cuanto a recursos humanos, polilticas, puesroes, sueldos, am—

biente laboral, eto,

Ko obstante lo expresado en el parrafo anterior, este
estudio puede servir como referencia a futuras investigacio
nes en el campo del Ausentismo Laboral y, como base en la
toma de decisiones relativas a la solucidn del problema den

tro de la empresa estudiada.



ANEXO I

CUESTIONARIO



85

DATOS GENERALES.

SEXO: EDAD: ESTADO CIVIL:

PUESTO QUE DESEMPEfNA:

ANTIGUEDAD EM LA EMPRESA:

¢TRABAJA EN OTRA EMPRESA ADEMAS DE EN ESTA?
SI* MO

# HORARTO:

4ADEMAS DE TRABAJAR ESTUDIA?
SI* NO

* HORARIO:

INSTRUCCIQONES .

La informacidn que se obtenga a través de la aplicacidn
de este Cuestionario se tratard en forma confidencial, con
fines de investigacidn, por lo que le pedimos sea 1o mis ve-

raz posible al responder.

En las siguientes hojas encontrard una serie de enuncia
dos que las personas pueden utilizar para describirse a si
mismas 0 a las situaciuvies gue les rodean; lea cada uno de
ellos cuidadosamente vy marque su respuesta en el paréntesis
que sc¢ encuentta a la derecha de cada uno de ellos. S5i el e-
nunciado lo describe o estd de acuerdo con el conteste CIER-
TO v si no estd de acuerdo o piensa que no lo describe con-
teste FALSO,

GRACTAS POR SU COLABORACION.



o

W

Q.

10.

Me gusta mi puesto actual.

Me llevo tan bien con mis compaferos de trabajo que

tengo amistad con algunn{s), afin fuera de &1.

Preferiria que ne pagaran por la cantidad de trabajo

realizado v no por las horas que he trabajado.

Puedo tener comunicacidén con mi jefe siempre que es
necesario.

Me gustaria recibir un aumento de sucldo en =i puesto

Frecuentemente salgo hacia el trabajo con la satisfac

cion de dejar los problemas del hegar,

La aprobacidn social dentro de mi empleo no tiene im-
portancia para mi.

El trabajo aqul es rcalmente estimulante.

Raras veces me preocupo por cuidar mi salud.

Fxiste compasierismo en esta organizacion.

Cuando 1llego tarde mi superior no me pide explicacio-
nes.

Las politicas v procedimientos de esta organizacidn
me resultan motivantes.

He iopacicata que mis compaberos me interrumpan cuan—
do estoy rrabajando.

Desearia que de vez en cuando se me otorgara un dia
extra de descanso.

Cuando puedo escoger entre trabajar y solicitar un per
miso para sulir a divervirme, generalmente decido Lra
bajar.

Mi jefe nunca o casi nunca me estimula cuando hago

las cosas correctamente.
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18,

19,

28.

30.

31.

Cuando falto al trabajo rar vez digo la razfn verda-

dera por la que me ausenté.

las actividades que me correspponden no estén clara-

mente especificadas por la empresa,

Mis superiores siempre son los que reciben el reconp
cimiento por mi trabajo.

Existen pocas pesibilidades de desarrollo debido a
las politicas que imperan en 1a organizacidn.

Cuando me siento muy mal de salud dejo de trabajar y
solicito un permiso.

No existe ningln reconocimiento para aquellos emplea

dos que llegan temprano,

Con mi sucldo no se cubren todas mis necesidades y

esto me ocasiona problemas.

Si alguna ccasidn llegara tarde al trabajo y pudiera

lograr gque mi tardanza pasara inadvertida para todos

y no fuera registrada, lo haria.

Mi jete me llama la avencidn {recuentemente por cau-

sas injustificadas.
Aviso cuando voy a retrasarme o a faltar al trabajo.

La organizacidn no hace nada por mejorar las condi-

ciones de trabajo.

Algunas veces cuando no me siento bien de solud oo~

toy malumorado v/o sin dmimo paca trabajar,

En ocasiones cuando estoy en el trabajo me siento

preocupado por asuntos familiares.

No me importuriy ganar menos sSiome trataras mejor en

QLra empresa,

Trabajar me produce una tensidn muy grande.
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32.

33.
34

35.

CIERTO
Considero que trabajo mucho en realcién al sueldo (G
que percibo.
Frecuentemente ingiero bebidas alcohdlicas, ¢ )
Algunos de mis compaieros frecuentemente provocan ()
problemas al expresarse mal de otros empleados y/fo
al ser poco discretos.
La mayor parte de las ocasiones en que falto al rra ()

bajo es debido a problemas familiares.
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