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INTRODUCCION 

En las organizaciones laborales de nuestro país los e~ 

presarios y los administradores de recursos humanos, coinci 

den en scfiolnr 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 indtrectamPnte 

en las demfis uctividad~s de l~ empresa relacionadas con di-

cho proc1~:;0. Pur otr.:i p.:.ir~c. en l.J.s emprcsa5 <le servic)os y 

cornerci:1lc~ ocurr~ un f~nómeno sinila1· porque las ausencia~ 

1lel perso11al puederi ll1•gar a provocar graves p6rdidns, deLi 
do ;::i que l.::i acti vida ti humana es fundamental ¡.iur<l el logrü 

de los objetivos or~nniz3cionaies. 

Adcmfis rle los pr1ibleraa1; econ6cicos que causJ n la ~m­

presa, pfiLlica o ¡iriva1ln ]~ inJsistc11cia del per~onill; taro-

bi6n det(~ con5i<l,?rurs~ q111· esti~ fen61neno prl•~oc,1 proLlemi\S 

en otras iirC"d.S, como ejemplo podf':-10[.:. mPncionar las sohrer:d.!:_ 

ga.3 de trabajo (¡ue tiuíren lo~; emplc·¡¡f!n~~ qnL> d.:.>ht.•n cubr1r 

l.as uctividadP:.~ del personal ausente, el deLcr1oro de las 

relaciones humand:.i, difir.ultatlc:~ par.l rf•::il i~ar ln pJdnPa-

ci6r1 dirccc16n de \d~ a<:tiv1d.1<les, etc. 

trnvú!i <ll· l;i prficticn .labor~1l, no~_; l1em0D p<.~rcat:ido 

de In repercusión r¡11P tiene el .111sPntl!ir.10 en el iug1u Je 

que si u11 pedido nc1 l·~ 1~ntrega1lo, por el prod11ctor o comer-

ciantc, en la fecha acorcbdI! c1111 Pl romp1-,1dor, e.l cliente 

carubi11 de proveedor; tambi6n su escucl1n qu0 t!Xist~ 1:eglige~ 

los trfimites ~a rclri1s¿111 ¡ como cn11sec11en~in 11 preAtación 



ix 

del servicio es ineficiente, por lo que los usuarios tien­

den a suplir a este tipo de organización por otra más efi­

caz. Los probleDaS antes mencionados solamente so11 ejrmplos 

de lo que puede provocar el ausentismo indircctarnnnte. 

Debido a lo expresado en los ¡15rr3fos anteriores, con­

sideramos que resulta de intcr~s par3 el Psicólogo del Tra­

bRjo investigar sobre el fPn5n1pno 1lel ause11ti~rao; para i1;­

te11tar dar explicaci6n 21 estr probll•ct3. ml~diante el descu­

brimiento de sus causas. 

Para desarrollar esca inveBtigaciG11 se tac16 coma esc0-

nario una empresa de servicios que ~e ubica al sur de lu 

Ciudad dP M5xico, que da ~1t~11ci6n a l.t pe1¡uena y mediana in 

dustrin, tanto del 5.rca metropolit;in.'J corno a nivnl nacion;:il; 

la cual experiment~ constante~onte problt•m;1s derivados ilc 

los altos [n<lices de au~;cr1tis~u <l1·l ¡1Prsonal, en los dife­

rentes de¡iartamentc'S q\Jt! l~ constit11y~n. 

L3 present,1ci611 form~\l del tr.1bi1J•) esta tntegrnda, en 

~•l ini~io, por 11n.1 revlsi~n el•' runc0pto~ L~slcos e invc~ti-

gnciont.•s relac1.,n.1d,•s con 1iif(.'rente'.; tlqiico:~: que nh.:irci'.in, 

en el Capitnlo I, un r1•¡J.:1~;0 de la traycct1Hi.1 d,-. la evolu-

de \'Cnimos? y LA dónde 'i<1r.100~?. ~hentra~; ..iv:i.nz;n10s or: el pr~ 

C\..:l:.v J._ .;;;;c:-:C~:·~?jn, ru~11t1·;i f.icil ulvi.da.r el valor prár:ti­

c:o que tendr.'i.n p,ir;:: L1~ gencrac1nnes lutura.:..• 11ui.!.str·.J Cllfl~Jcl_ 

miento y com¡1rP11si~11 <l~l p~!1J1!ao. E~te P~nor~~n General de 

la Evolucifin de l~i~> Socit?da1les JHl!~;~nta, p:1rtiC'nrl.o dt~ los 

mismos datos, un esquema 1iisti11to de la evolución, p~ro con 

una tli.ferPncia dialéctica <~sencial entre (•:ita intc-rpretat:ión 

y las forr.ias h3bituo1es: de expl ic,irlo. 

El C3pitulo II tiün1:- como teoa c1•ntral ),1 ~lotiYación 

huela el Trabajo, en él se jncluyen: ~•u definición, alg1Jnos 



fenómenos relacionados con ella y, diferentes teorías que 

han tenido un importante valor para el desarrollo de la Psl 

cología del Trabajo. Entre los fenómenos que se abordan en 

este capitulo se encuentran la actitud. la satisfacci6n la­

boral, ln administración de st1eldos e incentivan. el con­

flicto y la frustrnci6n. El tema res11lta de interfs para 

nuestra investignci&n, ya que se piensa que los <lltos nive­

les de motivación estün relacionados direct<l~er1te coti la 

adaptación, to satj:-;facción 18.horal :: 1.1 productlvidad; ) 

los bajos niveles de motivaci6n provoca11 fcn~rae11l1~ co11tra­

rios a los anteriore:;;;, los cuales J,:_in lugar .::il ausf'ntismo li!.. 

boral entre otras cosas. 

Es pr~cisamcnte el Au~ent1smo La!ioral eJ tema abordado 

en el Capítulo III, en Pl se tratan ~·,3rios .1.<.:pPct0s d<• >:!.>tP 

fer16me110, como son: las diferentes definiciones r¡uc s~ h;1n 

elaborado¡ los tipo~; de ausentistüb- que '~Xi.sten; cor.io se mJ. 

de el ausentismo; c11alcs 30n sus costos jndi1·ectos; sus ca~ 

sus; lo~; diferentes progrnm<ls que ~;,~ implementnn generBlm(•.!!_ 

te, para control.ir lc1!i d]tos in<licP~ dP auscncid~y y; 110~ 

serie de invE•sti~Jclc>ne~ rc3lizadas por diversos <tutore~. 

de las q11e s~ 1lcriv;111 conc!t1~ionc5 int2rcsu11t~s, ·~ue clas1-

fican las cn11s<ls del <1us1!ntf SQO en diverso~ factores inter-

nos (organizucionoles) y ext~rnoD (personales), lo cudl siE 

ve como Marco de Referenc1a p.ira L.i estructur.::ición de l·a 

presente jnvestigdci6n. 

En el Ca¡iitulo IV se pl:1nt1••t 1-• i~~c~ti~JLiC11 suL1·c 

las Cauza~ d2l AIJ:lCíllLsmo LJboral 1•n una E~presa d~ s~rvt­

ClOS y se incluye el closarrollo de ~sta en forma amplia, 

con el fin de que el lector conozca con claridad SU9 deta-

lles si lo desea pueda reproducirla. 

Los Rcsult<ld<>H s~ presentan en el Capitulo V especifi­

cando la exist~ncia u ausencia de fiferencias significati­

vas entre el grupo ausontista 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 rclacion~ 

das con las fircas investigadas (Políticas, Tipo de Mando, 

Sueldo, Relncioncs Interpersonnlcs, Actitud !fé!.cin el Empleo, 

Enfermedad y Relaciones Familiares)~ así como los dos tipos 

de factores generales estudiados. (Orgo1tizacionales y PersQ 

na les). 

Posteriormente 5e i11cluyen las conclu~ioncs derivadas 

de la investigación, di;tall.1ndo los hall;izgos de mayor int~ 

res, haciendo 5nfnsis en la importancia y, campo de aplic~ 

ci6n y generalización de los resultados obtenidos. 

Fi11nlrnente se present;in dos Anexos, el primero contie­

ne el Ct1estionario utilizado como instr11me~Lo 1le investiga­

ción y el segundo, las Representaciones Grfificas de los re­

sultados. 



CAPITULO 

PANORAMA GENERAL DE LA EVOLUCIOR 

DE LAS SOCIEDADES 

ASPECTOS GENERALES 

Este capítulo est~ basado en l!ll asqueCTn global de las 

etapas de evolucibn sociocult11ral, formuladas en bnse 

las conclusione~ rt•cienles de la Arqueología, la Etnologia 

y la JJistoriJ; que p0rrniten ~ituar a c11J}q11ier ~ocicdn~, A~ 

tinguida o actual de11tro r!e t1n '
1continut1n 1

' de desorroll1J s~ 

cioculturnl. Se pruK~11tu un r•11fQque rlrl desarrollo de las 

sociedades h1..im~1na:; a partir de los últimos die~ rn1le1do::.;, 

ésto es 1 clcspues ciel StJrgi~if~nt'1 df~ Jo_, prim1"!ros nl1cJeos a-

gríc.ola~;. 

Se ap1Jya tHnt<i rlt! J¡1 re~isifin di! los tr¡1ba1os clJsicos 

sobre Ja cvol11ci6n sociocultur,tl, loG cu3les tienen ~u Vd­

lor en la nctUillidad, co~o en liJs ~sludios contem¡lor5ncos, 

que reco11struycn y nnJlizan prnblena~ partjc11Lares 1le 11a 11~ 

n.)mjca cultirral. 

Las fuc11tex cl5sicLJs q11~ es posil>lc identificar dentro 

de cate rcs1Jroen, son lo.:s trabajou de Lcwis B. ;·lorgnn (1877), 

la rcclnbornción del ~~1¡~2~1 ''P Hurgan hecl1a por Engels 

(1844) y, el e~tudio 1Jp las formaclo11~s ¡1r~c:?pitalistas J~ 

Karl Marx (1857-1858), publicados por primera li<:~~ ~n e! pe­

riodo c.ompren<li•io de 1939 a 1941. 

LoR estudios modernos aqui revisados q11e contribuyen 

p~rn entendar como se du el proceso ci~ilizntnrio son los 

de: Gor<lon Chi ldo ([937, !~1•6 v 1951), Les! le \Jhite (t949 



1959), .Julian Steward (1955) y, Karl Wittfogel (1955 y 

1964), donde retoma algunos conceptos clfisicos desarrolla­

dos por Marx. 

SUPUESTOS TEORICOS. 

2 

La historia de la humanidad, a raíz de esta nueva tco­

ria, se puede explicar como una sucesión de revoluciones 

tecnológicas y de procesos civilizatorios, a través de los 

cuales d11rante los ultimas diez milenios, la mayorín dt! los 

hombres pasa de una condici6n generallzadn Je caza1lores y 

recolectores, a otros modos mds diferenciados !\(~ proveer su 

subsistencia. ele org~nizars~ socinlinente y de ~xplicar sus 

propius experiencias. Tnles nodos di(eret1clodos dP ser, au~ 

que pued0n variar de una cullllru a otro, no suceden 1ie und 

forma arbitrario., ya qur~ lo hace11 .le dCH~rf,o a tr-~~' órrlP.nes 

imperativos que son: 

- EL TECNOLOG!CO 
- EL SOCIAL 
- EL IDEO LOG I CO 

De acuer1lo a estos tres 6rden~s y al carfictcr •le sus 

conexior1cs, se puede realizar una clasific¡1ción de las eta­

pas evol11tivns 1 que al tener u11a bnsc tccnoló~ica ~orres­

ponde11 a 11na clasi[ic;1cifin cooplcmentaria, fundada en lo~ 

patrones ,J•· orq.111iznci5n social y <le conflguraci6n idcol6-

gica. Con 0st•> se posibilita líl eldboraci6n de una tipoto­

gín evolutiva gcner<-'ll. v.3.licla para la.!_> tre.s esferas y fun<lf!. 

dn ~n la primer¡J <le ellas, p0ro situando ~1 las sociedades 

humanos en un nGmero liíliitado de rnodeloH estructurales, que 

puedan formar una serie, dcntra ele ln secuencia de grandes 

el nfimero posible de respuestas socioculturales ;1 l;1s for­

mas tccnol5gico-productivns, se ju~;Lific¡t Li1 elaboraci6n de 

un esquema global de evoluciGn sociocultural, por su va-



lor explicativo general acerca del conocimiento de la di­

námica cultural. 

3 

La evolución socioculturnl es un proceso interno de 

transformnci6n y autusuperaci6n que se genera y desarrolla 

dentro de las culturas, sin cmborgo, .estas cuJturns no se 

dan en sociedades aisladas, sino en una permanente it1tcrac­

ci6n unas con otrds. Debido a ~sto, n cada proceso evolut~ 

va es necesario agr0garlc factores externos. Su importnn­

cia es decisivil tlenLru del proce~o ge:teral, y l>dr3 1¡11e r~­

sultc satisfactoria con10 Le<>ria de la cvol11c16n sociocultu­

rul, debe d1~ corabinnr tr~s motores b5sicus ele Jn evoluci~n: 

las invenci.011es y los descubrimir•ntos, la ditusi6n rtc 6sco~ 

y, la compulsiGn soc1al acultura<lora. 

Esle trabdjo tral.i de <lc~iostrar 11uc el 1les~1rrollo ¡fe 

las 'sociedades y de la;; c11lt111·,1s ~stJ haJO un 1¡rinci¡iio 

orientador, asentdclo e11 el clesnrrcllo acurnu]3tivo de tecn2 

logia productiv;1 y ~ilitar, y que a •!Stas etapJs de pr<1~r~ 

so tccnul5sico corre~¡1onden t:Jn1hio~ necesarios~ p0rr, 11ni­

formes, en ld organL¿aci~n social y en ]~cultura, Las qtJP 

son designad11s FOR~IACIONES SOCIOCUI.TURALE~. 

ESQUEMA CONCEPTUAL. 

f.J forr~ulaci6:1 de un esq11erna f!volurivn uencral, se ru! 

liza a partir ele una explicaci6n teórica ideal, p(Jr la re­

ducción conceptual tle la rn11ltiplicidad de situucion1~s con­

cretas registradas por la Arqueologia, la Etnología y la 

IIistoriil, a un pnrJdig1~n simplifirAd0 de l~ Pvolt1ci6n glo­

bal de las 3oci~dnrles !111mnn8s, medinnte la <lefinici&n de 

SUH etap~s hfisicns y de los proce80S de transici6n de una 

n otra. 

Los elementos que componen u11a formnci6n sociocultural, 



en su organizaci6n interna, son tres sistemas: 

l. EL SISTEMA ADAPTATIVO,- Constituido por los modos cult~ 

ralcs de acción sobre la naturnlezn 1 necesarios para la 

producción y reproducci6n de las condiciones m¿1torialcs 

de existencia de una ~ociedad. 

2. EL SISTEMA ASOCIATIVO.- Formado fu11damer1talmente por los 

modos estandarizados ele reglamcntaci6n de las relaciones 

int(•rper.5on<lJe.s, para actudr conj11ntnmente al esfuerzo 

de subsistertciJ y reprc>ducci6n biológica 1lel grupo, las 

tendencias a la institucionalización de ot1·as esferas 1ie 

la vida social, ademfis de la fnnilia y de formas eleme~ 

tales de divlsi.ón riel tra!J,:!jo, lat: cua!P~ s~ '~'<:PP"s;o¡n t~n 

nuevas forma!.; tle prnpietldd y L1 e;;tra.tific.<lciún <lt: la 

sociedad en clases diferenciadas por :;t1 pllpel e11 el ¡Jro­

ccso produc.t i.vo. 

3. EL SISTE~!A IDEOLOGICO.- Compr,,111le, ~parte de las t~cni-

cas prod11ct1vas y cl1! las normas soci~1les en su car5cter 

de saber J!1st1·uctn, ;1 todas lu~ formas 1le co1aunicaciGn 

simbólica co1:10 ~1 11~ng11aJe, la.s torran~ ex.pl.ícitas de co­

nocimientos respecto a la natur:1lcza y a lQ socie1lad, 

los cuerpos lle c1·ee11cids y los cirdenes !ie valore~ 1 asi 

como formulaciones idco16gica~ desarroll¡1das por lo$ 

pueblos par3 explic.1r y justificar tdntn sus modos de 

vida como sus ~onciuctas. 

En c11a!quier ~oci~clad co11~ideradn históricnmente, es­

tos tre:~ sí~tcDd~, ~n 3U car~ctcr de cuerpos zimb¿lico~ de 

pautas socialmente transmitid~\~ de gener~ci611 en generación, 

forman su cultura. El conc~¡ito de Formaciór1 Sociocultural 

cstfi aplicailo a un nivel tic abstracc16n, ¡iorque engloba en 

una sula cutegoria a tln conjt1nto particular de sociedades 

suficientemrnte homog~11eas. 



REVOLUCIONES TECNOLOGICAS Y PROCESOS CIVILIZATORIOS .. 

Se emplea el concepto de Revoluci6n Tecnológica para 

indicar ciertas transformaciones en el conocimiento del ho~ 

bre, para domfn¡1r a Ja 11aturalcza, o que debido a la acción 

b&lica, corrcspond~n algunas alteraciones cualitativas en 

todo el modo de ser de las sociedndes. que nos llevan a co~ 

siderarlas como categorías nuevas dentro del ''continuum'' de 

la evolució11 sociocultural, a trav~s de procesos civilizut~ 

rios tli.stintos. 

La clnsiflcaci6n cas aceptada es la de Gordon Childe 

(1951), que distingue tres ''Revoluciones Culturales'' a par-

tir de una pre-revolución, las cuales se me11cionan a conti­

nuoción: 

l. LA REVOLUCION AGRICOl.A.- En ~sta etapa al lntrod11ci1 el 

cultivo de plantas y la domcsticuci6n de animal~s en u11 

sistcM3 productivo, cambi;t la contlici6n l1urna11a, ya QlJC 

de s1!r apropiadora de lo que la n~turalezn ¡irove~ csµon­

tjncamente, [;e c1>nviecte en orgniti~adora ,1ctiv.1 du lit 

prnduc.<:ión. 

2. LA REVOLUCION l!RJL\~l,\,·- Se carr:ictPri?:i ¡.or n1H• 110:-: rr·ogre­

sos productivos c1imo la itgricultt1r¡a dl! re~adiu, ld niuta­

lurgi3 y la '~~crituru, que conduce11 ~ una divisiGn in­

t~rnn de las socieJarles e11 rural y urbana, 3~;i como .1 la 

estratificaciGn rie clas~~s sociales. n(iernJ~ rle nruvocnr 

cambíos. tanto cu 1<1 vida social c1>mo en el pdtr1rnon10 

cultural de C$US sociedacles. 

J. LA REVOLUCJO~ I~DUST~IAL.- I:sc.1 et~1pa s1Jrgt e11 Europd 

Occidental, con Pl descubrimiento v gencr3lizaci6n de 

conversor0s de energía 1n~nimada pa1·a mover dispositivos 

mecfinicos, Ln1nLi~n surgieron alLerJciones en }¡¡ estr~~t1-

ficaci6n social, en la organiz;1c16n politicn y ~ri la ~i­

si6n Qtle tenlan los plieblos del m11ndo rtU<! ~stnban crean-

do. 
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Con el fin de corrclocionar los revoluciones tecnol6-

gicns con las formnciones socioculturales, en este trabajo 

se llegó a identificar un nGmero mayor (le revolucio11cs, que 

lns mencionadas por Gurdon Childe, y a extender algunas en 

diversos procesos civiliz;1torios. De esta mn11era, en la n11~ 

va esquematizaci6n, ele la Revoluci6n Urb~nd sigue la REVO­

LUCION DEL REGADIO, que ofrPce l;is base~ t~cnológicas p~1r;1 

configurar las pr ir.lero1s .::: i Yi 1 iza e ion e:> rt!gl oua 1 ~.:.;. 

A continuación se han ;:igregddo: la REVOLVCION :·IETALUR­

GICA, que correspor1d~ ;1proximad;1mente n ld Eda(! del llierru 

de los arq11c6logo~. ¡,, REV\lLLICION PASTOR!L. 

A lo Revolución T1t1lustri¡1J 1 se consiclern q1ie l~ ante­

cede ln REVOLUCiu:; MERCA!11'1L. finalmcnt~ se ilgregd 1111n RE­

VOLUCION TERMO~lUCLEAR, la cual está ilÜn en marcha en nue0-

tras dias, con cambios ¡1otcncialcs ~11 la vi1Ja hun¡1n<l tan 

importantes corno los J~ la~ revol11c11>r1c~ t~cnolfigic;1s a11te-

riores. 

Este DUf!VcJ csqticm~ rl~ ]¡¡ Evolt1c1on Socioc11lturnl dc•ter­

mina, por lo ta11to, ocl10 revoluciones tecnol6gicns (Arrico­

la, UrbaB3., Del Rc:j.Jdío, ~·letaliir;~ica, P~1stnril, Nercantil, 

Ind11str1al y Termo1111cl~ar), c~rilct~r·i=ables por el volume11 

de innovaciones y por lo~ c~rabios q11e provocaro11 ~n lo!i 

sister.ius ndapt.1t.ivos, 3~;ncialivu~-; e ideol{JglC.05 de los pue­

blos 1¡t1e la~ expcri~1·ntaron, yn §en dlrectarncntc o de u1ta 

mnnr~ra rf!fl.'!J.:l. 

La suce~i6n de estas Rcvol11ciones Tecno16gicas no ¡ierml 

te, de ninguna mancr;], explicar la rntnl irlnd riel proceso 

evolutivo, por lo que se tic11e que ucudir al concepto co~­

plPm~nt~ri o~·· 1 1 ~0CESO C!VII.Iz~·roRIO, y~ qu~ nll ~6lu e~ ld 

innovnci6n lo ~11P gencr~ consecuencias, sino l~ propa~~ci6n 

<¡uc se hace sobre diversos contextos s<1cioc11ltllri1lE!S y su 

;iplicación en d.iÍercntes sectore~• pr·od11ctivos. De esta for-



ma, es poBible iduntificar doce Procesos Civilizatorios, a 

travis de los cuales se desarrollan lns potencialidades de 

transformaci6n, de la vidu material y de transfiguració11 

de d~eciocho formactor1es socioculturales, algunas de las 

cuales se dividen en dos o mis sistern3s complementarlos. 

En este esquema de la evolucifin sociocultur~l, se con­

sidcrn que cada revoluci611 tccnol~~ica sigue st1 cur::c a tr~ 

v~s de vurios procesos civllizato1·ins, que al ~xpa;t~1·rsu 

en ondas consccutiv~s. ensanchun l3S 5rcas d~ tlif11si6n cie 

las nuevas Lecnol63i:1~ remo,iel;1nJo J los p11eblo~. 3Gn dos-

pu~s del st1r3imien1~, de nucv.is revolucio11~~. Aburcrllldti J 

pueblos alc3nzndos o no pur las ant1~r1ores rcvoltlcio11a~ rc­

model5ndolos y ~tuctdttda ~~~ ~01!11~ dP vida v su~ perspecti-

vns de desarrollo, ya seu que se difun<l3n corao movi~1it?11tos 

ex6gcnos de aclual1zuci6n 11i:;t6ric:1 o cumo e~fuer2os c11dó­

geno:i de acelera~i0n ~vol11tiva, actuJnJn ~ su v~~. como u11 

movimiento <iiaJ~ctic~ •le pro~resiones T regrc·sionl?S c11ltu-

rules. 

Estn conc~pci611 ticnu el m~ritn di• s11stitui1· J;1 irlea 

com~n efe cvoluci6n, como una sucesi6n de et~¡1us fij11s y 11~ 

ccsnrias, por un panor;irna n59 a1~plio y matiz~¡!o que rcco-

noce al progreso y al atrasu como movi1nic11LoR lteces~rios 

de la dial~ctica de lo evoluc1Gn. 

A contin11ación se p1~~~¡.t~. ~" ~nnt•ra resuci1in. la n11c­

va tipología que ~e p11~~~ aulico~ tanto µ~1~ ln cln~ifica-

ci6n de lns socicda,lc8 con diversos niveles de desurx·ull0 

en un patiado rernot~ como para las soci~dades contcmporincas 9 

atrasadas o avanzadas. 
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FIGURA 1-1. Clasificación de las Socit.•dadP::; prop11e!~ta por D..trGy f!ibt~iro 



CAPITULO II 

NOTÍVACION HACIA EL TRABAJO 

ASPECTOS GENERALES 

La mayor parte de las personas pasJn trabajHndo la teL 

cera parte de ~u vida udulta, ~sto se debe principalmente <l 

que !ns personas necesitan trabajar para soLrcvivir. Lo 

cual, como se obs~rv:\ en el capítulo a11terior, uvirte~ciJ 

que la supervivencia e~ la r<lzfin ~~~ importante purn trab11-

jar y 110 dado l11~ar a las Jifcrcntcs r~voluciont•S tucno16~l 

cas. con JUs rcspc-r::t Lvos proc1~.sos c1vi.Li~:at.orin.s, que oris;l. 

naron las diversns f1>rmacionP8 ~~oc1o~uLL,1rJlr· 

Otro a.SpC'cto impnrtante, vs 1)Ul' Li .:;oc1eda,f e.,,t.í orie.!.!. 

tadu hacía el tr<-1b3jo. Di.!hido .i Jo .n1t('i-ior, •::;f~ nb.'''~rva. 'JlH' 

ínc luso lu:_:; per:;ona . ..:;, Cll}"l :;ohrC\'l ~·ene ia no depen•!(l d1> lo~J 

ingresos que obtengan por .su trnb,)jo, des·~r:.1p(•fi,1n al?,Ún c . .>r­

go o rctd i;:.Jn nlguna actividad laboral. El C<Ji1porl :.nn\JS en 

relación a esta oricntnció11 socioct1lturnl, l1~ce r~irl0nte 

que las np.l..niones de los d1~r1ii:::1 son i.mpurt;1nte:::- par<l noso-

tro.::L 

Adem;is de ser neces:Jrio para sobrevi•1ir y de que permJ.. 

te la evolu~i~n sociocultural, se consJdera q11c el trab:tjo 

puede ser divertido. ret3rlor y emociu1•di1tc. ~In ~mbargo, i~ 

cluso cunndo el tr;1bajo rest1lta p~3crntPro, tiene sus calas 

momentos o dific11ltndcs, peru aGn a~i se puede obtener sa­

tisfacción y placer del t.r.1b¿ijo, ya sen en el t>mpleo o fu~­

ri'.l de él. 
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Por lo tonto, el trabajo no puede ser considerado 

independiente del indi\·iduo que }o realizn, deben tomarse 

en cuenta taobien sus motivos, experiencias e interrela­

ciones sociales con su familia, con la empresa y con la c2 

munidad. 

Uno de los pri11cipalcs errores ¡le la industria hu si­

do la simplific.1cl6n del concepto de motivación, ya (j1Jc 

con frecuencia, desde ticrn¡ios de Tuylor, se ha sup11esto 

que ~l in<llvid110 trabaja para ga11nr 1linl!ro, sin em~nrgo e~ 

to es nbsurdo y fdlso, ya que 01 ho1~bre posee muchos nioci-

vo~ pura ~us ~ccioncn y no podremos entt!ndpr 911 conducta 

si no rcconoceQOS d1cl10:; motivos. 

del sujeto, ~ factor~s 1~xLerno~ que SP encuentran e11 inte­

racción co11 la persona o, a una combinación de arabos. Gran 

p~1rte de los factore~ que nctfian sobre eJ individ110 se de­

ben a experier1cia~ fP)Jciona(las con a~pectos 3ociales, los 

q11e pueden ser percibi1los de form~ rlirecta o indirecta; 

lo~ motivos soclr11e:~ r1~t; comunes soii: lil nec~sidad rl1• rt•11-

nlrse con otros, la 111.•cesid;.id dt: pr0bc:Jr:-~e a ~;í :n"i~r.io, la 

neces11l~d 1le .1rlq111r1r bien1~s y servicios, ~!l d~seo de pre~ 

Ligio y lJ nt•ccsi1l;11l Je a,fJptdcifin. 

El comportaG1i~11to particul~r se cnc11cntr¡1 ~otiv11do por 

el Jcseqtiilibrio [1siol6Bico y las presiones sociales. Ad~ 

ffiéÍS St~ ob:~er·.-.1 qu•: distintas formJS dt·. c11ri1Jucta obedecen n 

la ~isma motivaci~n y qui! lus personas se coinportan sin e~ 

tar conr,c1entes de los motivo.<:: de dichas conductns. La~; m~ 

Livacioncs e:1 oc.1sionc~ .1ct~.1n s1multáneamcr1tP en el in<li-

viduo, ¡ior lo que una persona 11ormal frecuentemente se en­

ci1entra en conflicto, al te11cr que decidir entre dos esti­

mules o situaciones incompi1tibles hacia l.1s r111e se encuen­

tra motivado. 
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Los impulsos o cotivos varían en intensidad de sujeto 

a sujeto, y aGn, dentro dol mismo individuo en diferentes 

ocasiones. Tambi~n se observa a veces que las metas i11rne­

diatas son incongruentes o contrarias a las metas n largo 

plazo, afin cuando ambas son deseables. 

Debido a lo expresado en los p~rrafos anteriores pocl~ 

mas considerar fl.UC la !r.Oliv.ición es un fenor:wno cor:iplo:-jo que 

involucra todos aquellos 11spectos ca11oces 1le 11rovocar, ~a~ 

tener y dirigir la conducta l1acL~ su objettVci. Poi· lo can­

to, podemos suponer qul' el cnnocimit:nto de l<i.~; r,iot1'o«1cioncs 

nos per1nitiria pred0cir !n canduct3; ~!~ ~~!J~r):t1, l~ Psic~ 

lot1la aún no hd l]1•p,arln <1 l::i etaria df~ pn!dlcciún !_~c¡¡t->rali-

zada <le lu conducta, y;1 !j!Je mancJu f~n6ceno~ ~11 lo~ 4ue i~ 

tervienen ~:ran número de t<ictorPs y ~;;e tr:1t'-l di• urt<t CJPJJl.'.ld 

relativamente nueva, 

Por s11 p;1rtr :1orse, 1:ei:1s y ~rig~¡ (1054) co11~ir!eran 

que el empleo l11crativo permite al in~ivirl110 obL•:ner lngr~ 

sos para el mantenimiento de su L1m11 Ll y dP ::Í i'1lS!llo, La!:!_ 

bi5n le p1!rmite cx¡1erimtint¡1r t111n sens,1c1fin (f~ ''!;t~t11s'' al 

dcsernpcfiar 1111 rcil 0 p;1pe! 1lefinidt1 •le11tro el~ ;a s11ciedaci. 

El rol lle! trabJj~1dor ~sta 1!etPrmi11rtclo tJ11to p1Jr lc1:; va]o-

res, impulso:;, motivos y sPnti11i1~nt.o:; ind1vidu,il.:~s. co!r..u 

por ld forma en q11t: ·~l lrab.Jjo ~>e rpl.1C]Cfl<l con su f.TUpo 

social particlllar. J,u pers,J!lfl udem5s de for~Jr p;1rtc Je la 

estr11ctur;1 formal de ld empresd, es rn1e~bru 1le u11 grupo 1~ 

form<ll forr.mdo por colcg~1:;.., colc1borailürús J co¡;:¡p.ir11;r,)~ Je 

trabajo, lo cual 110 sido rcconoc1d0 por alg11n;1s organizaciQ 

ncs, las que alientan o estim11l<l11 01 sentimiento de idcnt! 

ficaci6n del grupo con la eopres11. 

Se obsl!rva que 1...011 fi-.::CUt~nc.i..:i lu que ;;ioti·::: al tr:i.bz!­

jatlor .i proc!11ci t, c·t.!.:~Lrlng lr .su producciún, pcrm.1nec>:!r L•n 

el empleo, abandonarlo o au5entarso, son J3s ~elaciones con 

sus colahornd(ires, los !iupervisnres y )¡1 colectividad; ya 
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que las fuerzas sociales pueden ser tanto o mós poderosas 

que los incentivos ofrecidos por los directivos. 

Para comprender realmente al trabajador ;il pntrón, 

se debe principiar por conocer Lr1 m0tivnci&n y las formas 

en que varia de per~ona il persona. F~ctores como la edad, 

la educaci6n. el estado civil y otras cariiCteristicos per­

sonales, contribuye11 a delcrclr1ar los <lif1!rentcs si3nific~ 

dos que se 1ian a ciertos i11cc11tivo~;. 

Si se ent1cnden nmpli<l:n1:11te los c1111ceptos rt~ motiva-

trabnjador, en lo q11e se rt•[i~rc 3 :~11 rr.1l1njo y a lns rel~ 

e iones que g\l;'"\rda con su gr11p0 l.1horal. 

El establecimiento de una m0tiv.1cl6n ~fectiva ~n los 

tiabajadorcs p11ede r1•~;11lt11r inpo~iblc ~i las metas del pa­

tr6n y del empleado difieren entre si; por lo que se reco­

mienda tratar de motivar a los empleartos r\e lu forma M5s 

efcctiVil QllC SCll posiblt~. ~6n CUdnrlo la zcre11cin tenga QUC 

rcnunci;1r a al~UfliiS Je su~ net~s. 

Se consirlur:1 ~uc 1.11; mQtu~: :t corto ¡1lazo sor1 mfis ~[•is 

tivns cunnd.o :31! refuerzan y pueden contribuir n 1o~rar r.ie­

tus de lnr;;o ¡1\.iJ¿o. Cunnc\o c;c enti.Pnden los motivos e in-

ccntivos de lJ persona en ~1J grupo y en lu situnci6n real 

¡\e trnbnjo, se pue1lcn desc1·1bir las conductas y predecir 

el l!xito d~., la.<-1 metas a cur Lv _. ::.~r.;:: ¡il·!"'''· Por lo L.rnto, 

si ln gcrenc1u d,!finc can rl~rid;11i st1s mc!ta!;, trata nbicr-

ta y honestamente 3 sus emplen1los y ~e esfuerza por fijnr 

s11s objetivos. los emplündos y los pntronea podrfi11 colabo­

rar en armenia ced1cnclo cada uno un poco y obteniendo como 

recompenso mayores gananci3s y sntisf~cciones. 
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TEORlAS DE LA MOTIVACION 

En la actualidad existen diversas tcorias relacionadas 

con la motivaci&r1 hacja el trabajo. las cuales se derivan 

de diferentes estudios y enfoques hacia el tema. A conti­

nuación ne prescnt~r~n alg~nns de ellas. 

TEORIA DE HASLOW. 

En 19lo3, Abr<Jtwm ·'!nslow propuso un...i teoría rl:'lacionad.a 

con la8 necesidades t1urnanas y su efecto sobre la conducta. 

ERtc uutor clnsific6 las necesidades en cinco grupos o el~ 

ses: 

!. NECESIDADES FTS!OLOGICAS O PRIMARIAS.- Son las nece~i<i-". 

des b~sic<ls tiel organisino necesarias paru la subsisten­

cia y ~l cor1·,·ct11 [u1icio11agient0 11~1 ser t111mano. 

2. NECESIDADES DE SJ~GIJRIDAD.- Se refier~·n n la neccsi1lad 

de desarrollarse en un medio qtir• permitu llevar 11na vi­

da ordenddn, estal1l0 y librt~ de amcn:1~as o peli~ros !13-

CiB la seguricla!I de JJ •!Xi~tenri11 ·f·~ dic/13 !1Prson~1 y ~us 

allegado~~. 

3. NECESIDADES SOCIAi.ES.- [~. ld 11eceNid3cl de e~t;1!1lecer r~ 

laciones uc1cialcs ~fer:cjvns con otros 1nrllv1duos y scn­

tirsP. parte dC' un t~rupo, dentro del que !>e ~·~• acc•ptado. 

4. NE(~ESIDAD !>E ESTIMA.- S<' refiere .1 1~ nccesi~~,¡ de unn 

cvalunci61! objetiva y estn~lt! Jel i111\ivid110 c¡11e le per-

mita sentir rc~peto haci.:1 su pr.rsnn;i, dir!r·1 •.''.'~!l:::i..::iór¡ 

debe provenir tant0 del tilIJeto :ni~imo como de r¡uie11cs Je 

rodean. 

5. NECESIVAD DE AUTORREi\LIZAClO~i.- Es la necesidBd de des!!_ 

rrollar plen3mente las capacidades del sujeto, para lo-

grar s11 realizaci6n personnl. 

Dichos factores forman una estructura jer~rquica de 
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necesidades, subdividida en necesidades básica~ (1 y 2) y 

en necesidades sociales (3, 4 y 5). Para este autor ei co~ 
cepto de jerarquía es fundamental, ya que sus principules 

premi::H\S son! 

a) El comportamiento de cualquier persona est5 dominado y 

determinado por los grupos mfis bajos dentro de ln esca­

la de necesidades no satisfechas. 

b) El individuo podr5 satisfacer sistem~ticameritc sus nec~ 

sidades, partier1do de las <l~ 11iveles inferiores 

diendo de acuerdo con lQ jerurqula cstnblecid3, 

GSCCE_ 

e) Las necesidades de los niveles l y 2 son prepotentes, 

~n el sentido de que prevalccer5n sobre las que tienen 

una posición más alta en la estructura. 

UECONOCIMIENTO 

Y STHUS 

:lF.CESIDt\DES SOCIALES 

\[CESIDADES DI: Sf.Gl!J:ID.\D 

NIVEi. FTSlCO - BJOLOG!CO 

FIGURA 2-1. Jerarquía de nccesidade!J ~n ci sistt>rn:.l. cte ~bslow. 



TEORIA DE McCLELLANO 15 

Esta teoria sustenta que las personas están motivadas 

primordialmente por tres factores: 

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

tean metas realizables para logrur sus objetivos. 

2. AFII.TACTON.- Los individuos qtie expcri~entan esta 1noti-

vaci6n se e1tcuentran interes¡1dos en ci e~tablecirniento 

de contacto~~ person;1les c~liJos o afectivos. 

J. PODER.- Qu1e1P•s poseen P:'.te tipo de mot.Lvación tr<1tan 

de ejercer i11f lue11cia y control sobre 101; demás y se e~ 

f11er~~n por ~anar un~ •liscl1si611 o aJ1¡u1r1r una po~ición 

de ,\\1Lori1lad ¡ prrª~LiJ!JO. 

NcClP]land ~;.-. h;1s,1 princip11lmcntt? en r111p la cultura 

influye sclbre el s1!r !1umat!O incrPmentando su deseo de suµ~ 

raci5n y concl11yv q11r! el fi!Ctor rn5s importar1te para ~l d~­

sarrollo eco11fi1nico Jt• 11n ¡>af:; sub,l1!s:1rroll~du es infundir 

la motivación del logro en ln3 indivir!rio~ ric tal nación. 

Menciona que l~l (,1t:lor d(' l()t;ro :>•• or1~!in.J en la persor!a 

principalntent1~ por la influencic1 que los i:<Jdr(•:> ejt~rct!n t>:n 

la inlrlnci~ y e11 l•t j(lVcntud, f:1rr0r4~s rr1n1(1 111 coniit~nza, 

la lihertarl, 1!l .1fecto y 1,1 re ~pon.-;11bilid,ld dL'tPr:ninan un 

mayor o m~111)r nativo de logro. 

TEORIA DE ALDERFER 

~sta teoría et; !->imiLn D: l:i d1~ Maslo...,, también se r~­

fiere a 11na jerarqu[g (!e las necesi(iad~s l111manJs, la cunl 

divide, en tres categorí.us: 

l. NECESIDADES EXISTENCIALES.- Se refieren a las nocesidn-

des primnriu.~. i.:nglob.indo t<:!ntn loo:; requerimientos fi­

siol5gicos com(> los de ~egt1ridn1i i1P car5ctcr m5s elemell 

tal. 
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2. NECESIDADES DE VINCULACION,- Abarcan el establecimiento 

de relaciones interpersonales. incluyendo la aceptación, 

la pertenencia y la seguridad dcrivad<ls de la aprobación 

de los miembros de la organización. 

3. NECESIDADES DE CRECHIIE~ITO.- Incluyen o factores que 

constituyen un dosafio p.1ra la person~. llev5ndola J po~ 

tular metas mfis alt;1s n ¿~mbiciosas. 

Esta teoria se basa en treH supuo~tos: 

a) Mientras menos satisfcc\1a se ~11c11entra una necesidacl. es 

m~s imperioso ~l deseo 1le :l~tisfaccrla. 

b) La íuerzu del ua¡iulsu •tUl! 11.!•<l <.t .:J,1ti~.;f,J.ct:r nuce~iJ,~dcs 

de nivele~ superiores crt!Cf~ a medido que si~ s.:itisL1cen 

las necesidades i11feriures. 

e) Pliet1tras mayor frustración ¡)r11ducc 1.1 bfisq11e1la t!e cana-

lc9 para satisfacer la~; necn~i<lndes rl~ m;1yor jerarql1ia, 

mfis se desear5 cub1·Lr las necesidades de niveles infc-

riorcs. 

TEORil DE HERZHEHG 

Esta tt!oria ha alcanzado una gran difusi6n y se encue~ 

tra basada en t1n modelo dual de ~otivaci6n, el cual µropo-

ne dos tactor~s: un elemunto üe il1gl.ene o J:1d11Le11.irn.lt.~l1tu y 

otro de motiv3ci5n. 

El nlemento de mantenimiento o de higiene se refiere 

a que los necesidades correspon<f1entes 11 ~~te grupo no pr~ 

vacan un aumento e:1 el nivel de satisfacci6n con el puesto, 

aGn cuanclo su carencia provoca insatisf~cci6n en 61. 

Otro ~rupo de factores, cleno~illddos ID&ltivucionales pu~ 

den provocar sotisfacci61t cr1 el puesto cuando se encuentran 

pre.scnb,s, aún cuando de no prcsent3rse no Cüu.san in$atisfaE_ 
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ci6n o sentimientos negativos hacia el trabajo, sino sola­

mente son considerados como no satisfechos. 

Debido a Jo expuesto en los p~rrnfos anteriores, Her~ 

berg propone que dichos f;1ctores deben ser medidos en ese~ 

lns diferente!>, co.mo se ilustran conlinuación. 

l'RESE:;TE~·---------;¡ AUc;E.HE 

1 < FACTORES DE NOTI\',\CTO~:] 

E=..iE :·1A:iTE.':J.'JI[~H> 
1 

AllSE.'iTEk----------+PRESE.':TE 

SE~TIMJE~TOS 

ALTAMENTE POSITIVOS 

1 
1 

.\Cfflléll .'iE''Tic\ ~l:;TI'IIE.'iTOS 
ALT.\:·IE:iTE .'IEG.\TIVOS 

FIGURA 2-2. ~actores de ~totivación cilmpar~dos con f¡1cto1·es 
ÓE' Mantt!nir.iiento 

Esta tcorla explic~ l;l causa Je que v11 .ilg11nas ocasiQ 

nes, el adoptar una ;>olítica i.;en1~ro:;.'...I de prest.Je iones no r!.:. 

percuta en un aprcc1¡1bJe incremento ae J~ pr0cl11ctiv1(tad, 

y .a que p t: e d e ex i.:.; t i :- t: ;i ~: 1 t e :-: i Y e ~ ~! :...' Je: e ,) n t '-';: t '.J :; i ~:e e: .'.l_ 

rece de todo ti¡io 1Ie ¡1rest;1cionl~s. y ~in embn1·go, la exis-

satisfacción dentro del puesto. 

TEORIA DEL ESTAHLECIMIENTO DE MtiTAS 

El creudor de esta teoría es Lockc, quien propone que 



18 

la motivación primaria en el trabajo puede definirse a pa~ 

tir del deseo de lograr una determinada meta. representada 

por lo que se desea hacer a fut11ro. f{acc mención ele la im­

portancia de las m~tas en el desarrollo de cualquier acti­

vidad, debido a que motivan y guían 13 cunduct~ impuls3nri<1 

al sujeto a lograr un mejor rcndimie11to. Se cunsidcr<l que 

las metas especificas motivan rn5s que l~s generales, y que 

las metas m5s diffclles impulsan mfis q110 li1~; f5cilcs, sin 

emb.1rgo, las metas dcmi1siado difíciles no incrementAn la 

motivación y pueden llegar u disminuirla. 

TEORIA DE LA EQUIDAD 

Adan~ propone que la ¡1ercepci6n de la ~quidad con quQ 

se trata al in1lividuo i11flt1y~ en J~ mntivac16n. S1· consld~ 

ra que en toda situación labora] lil person;1 evi1l~a el tra­

bajo qiie realiza, los rcsulta1los que obtiene ~ cambio y 

calc11la 1~1 relación e11tre ellos, i1si como la existente en­

tre la obLPnida por sus com¡infioros y la pro¡1in. Esto p1Jerle 

La lel1ria ele e(¡uirlacl ~o~ti1~n~ ijll•· r•l 1nrlivi1!110 ~e crn­

p e il a en di s 1:1 in u i r L.1 d J f P 1· ·~ne l d 1: n !. r l~ ,q¡ :_; ns i u e r .~os r l a 

compens~c1ór1 gloL<ll que rcc1l1e. Debiclo ~ ~sto c11ando el e~ 

pleddo conclTJyf' qlJ!.< e:-:istcn d1ierencias n() cri11it:1livas, 

tie11rle ,¡ r~J11cir l.1 ''diferencia en s11 contra'', ir1tc!11tando 

obtener un.1 n.1yo1· cr11Jp~ns:1cibn ~11 s11cldo, co~pen~~ci6n c11 

Esta teuria t1ace ev1de11t(! J~ 11ecesidarl de .1nuliz¡1r 

curLstanLcmcnte l.:.1 PStrur:rura de la nrp,.1niz.ici.ón, parLt ofrecer 

oportunidades i~ualcs ;il ¡1arnor1al; YJ ~ue si l¡1s diferen­

cias exister1tes ~on inlole~aLlcs prov1>c~n incrementos en la 

rot<lci~r1 de per8unnl, el 3Usentis~o. o los conflictos l¡1b2 

rules. 
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TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS 

El autor de esta teoría es Vroom, quien propone que la 

motivación es el resultado de las metas planteadas y la es­

timaci6n personal de las acciones q110 co11duccn h~cia ellas. 

Es decir,. si una persona desea obtener al~o muy int.ensame!!. 

te existe la probabilidad de ~btcncilo, la ¡iersonn i11te~ 

tará adquirirlo. 

Este modelo !tace e~idcnte 1ue las person;1s ut1liz~111 

su juicio y su 01pcrivncin p~r11 1\~t~rrni11ar l~s ~eta~ que s~ 

cncuentrnn a su ¿1Jcnnre y n contin11aci6n pre~c11 los rcsul-

tudos que pue,lcn illc.1nzar; de t!Sti1 maner;¡ reallz~111 u11 anfi-

lisis costn-bnnr~ficio pi1r,1 determinar s1 eJ ol1jet1vo just! 

fica el trabajo necesari<J ¡1:1rn loJ;rarlo. 

de incrementar la motiv;1ci6n ciel trah;_¡j;irlur 1n~dia11te nscR~ 

ría, capacitación, compcnsacio11e~; econ.j¡:¡i.c.i:; ~· nlr;_i~; ncti-

vidadcs que cstim11!en la moti.vaci611 del emplearlo h:tcia la 

obtenciú11 de objetivos df'ntrn de L1 er.i¡Hesa. Al mismo tie!!. 

po pucdfr fortal1.•cerse L~ pt•rcPpc1ún d<'l emple<Jdo h:H~ia el 

hecho 1le que ]n capaciti1c1G11, ~l tr¡i~.JJO efície11L~ y ot_r(JS 

f3ctores contlucen ha.cia los ob)Pt.ivos de.";eadns. Estt: enfo­

que representa. una estrateg1.::i. ele logro do ohjPtivo.s en la 

administrnci6n de personal, donde el Jepartarae11Lu 1ie purs~ 

nal alionta a los trilh.1jildores a Jogr.1r s11s ohj~tivos. :;ifil 

{llificando los esfuerzo~; 11eccsurios ¡1ar;1 lo~rarlos v con-

vi1·Lici1&lolu~ en ~et~~ dr~~~bJ··~: ili> P~t~ manera la Admi11i~ 

tracion de Personal contribuye s~~nil1cat1vame11tc a crear 

un clima motivacional dentro 1lc la organización. 

TEORIA DE LA ORGANIZACION CONTRA EL INDIVIDUO 

Argyris (19ú7) nfi rr.rn que 11 existe una incongruencia 

básica entre Lu• cnrncterístJcns de una pcrsonu adulta, m~ 
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dura er.iocionalmente y las caracteri.sticas de las or-ganiza­

cióncs tradicionalesº (Arias, 1977, págs. 71-72). Este au­

tor hace mención a que las personas occidentales, al madu­

rar tienden a: 

l. Cambiar estados de pasividad hacia estados de actividad 

creciente. 

2. Evolucionar de estados de dependencia, hacia estados de 

relativa independencia. 

3. Adquirir mayor variedad ¡fe conductas. 

4. Presentar intereses profundos. a llifcrencia tte lo que 

ocurre en edad te1npra11n. 

S. Fijarse r.1etas a lar~;o pla:-:o. 

6. Oct1par posiciones 3enc.Jantes o st1pcriores a las de los 

individuos de ~u r~·1g•l •le cr!Jd, cvolucionilndo de posi-

cienes do Mubordinacl5n caractcristicas de etapas ante­

riores de desarrollo. 

7. Uesnrrollar su conci0nci1t v l'_jcrccr· control sobre si mi~ 

mus. 

Sin cr.ibnr'.\º• ~.e ohsl'rva qut! eu las org.'.lnizacióne~> la-

boralcs la siL11;1c1611 es incongr11entc con las cnracteristl-

cns salud~bl~s ele la persona, yJ que se espera q11~ se com-

porte en forrn~ inm~dura, partiendo de las siguientes pre­

misas sobre el cum¡iortamicnto deseable de los trabajadores: 

l. Tener 1111 mini~u Ctlntrol sobre el trabajo y su m~dio. 

2. Ser P~lslvas, dep•:ndicntes y sub.1rdin.1d.i;>, 

J. Fijo1· meta~ a corto pla¿o Gnicancnto. 

11, Ser ;;uLid.J~; ~ la L.JprecL.1ción :: pcrfecciona!:lit.·nto del e.!:!_ 

pleo de habilid;ides superficiales. 

S. Brindar 11ivelcs de producción espcc[ftcos, en condicio­

nes que dd11 lugar a desajustes p~icológicos. 
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Por lo tanto, Argyris propone la urgencia de realizar 

cambios substanciales en el sistema tradicíonal que r~gc 

en las orga11izacioncs. 

LAS TEORIAS DE LA IWTIVACIO:: EN MEXICO 

Las descripcio11es anteriores haccr1 evidente que las 

teorías de la mottvaci6n provienen, fundamo11talmcnte de los 

Estados Unidos dt.> ~iort{'nmérica; ~in embargo, mucha:> perso­

nas aceptan y <Hloptan dichns teorL1~>. sin tratar de compr!! 

barlas dentro ele lu :;ituaci611 c11ltur~1l de nuestro país. 

En }l~xico ex1SLt! u11 11am~ro rerlucido d!• investigaciones 

sobre el Lema, de la::; cu.1les ~:¡p mencionarun algunu~ .::¡ con­

tinuncié>n. 

En investigaciones realizadas por Arias (1964 y 1966), 

se observa q11e lJ jcrarquia de nec0ni<lade~ propuesta par 

tlnslow, funciorHt en form~t diferente 1.'0 nuestro país; res11l 

tnndo qltc las necesi<lactcs que pre~ent,111 1~ayor motivaci611 

son las de c;,tima, segnitl~1s por Lis de si>gurid<.!d, en 0Ln~-

ros vendedores y oficinistas. 

OLro estudio realizado ¡ior Ari11s (lllb9), decosLrG qut~ 

los gerc11tes se e11c11ent:r;1n ins,ttisiechos en cunnlo a seg11-

ridad en el 1!mpleo, si~11jer1d(J ~11 segunde y terrer l1igar 

re::;pectivarcwlltt:>, l.a autonomL:t y la autrirrellli.zaci(in; )'<-3 qul, 

se empleo un:1 modificnción rle la e!;;ca.la de ~1.J.slo\t que in­

cluía la ncce~id~d 1ti~ ~11tonomin, <leb1ao n 1¡ue lu~ g~i•:11L~~ 

deben de tomnr dcc1~aones ! ¡>..ir.1 cl10 :."e~ui~rr>11 r!icho fnc-

toe. 

Zablah (l9b2), realiz() un estudio en la Ciudad de Mo!.!_ 

Lcrrey, concluy~nrln qt1P el 11spccto ''buenas condiciones del 

lugar de trnbnj(l 11 fu~ el m~s importante para las obreras 

de la industria del vestido. 
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Slocum (1971) investig6 lds diferencias entre lo~ obr~ 

ros de Estudos U11idos y de ~6xico de unn empresa producto­

ra de vidrios; el resultado fué que los obreros me~icanos 

mostraron mayor satisfacci6r1 que los norteamericanos en ge­

neral, mientras los norteam~ricanos presentaron mayor sa­

tisfacci6n en las necesidades sociales, l1ls mexicanos lo 

hicieron en las necesid¡1des dp aulorre3liz3ci5n y ln segu­

rirlnd fu~ la necesillnd mfis ins<ltisfechn er1 ainhos gr11pos. 

Sobre la teoria dt! ~lcClcllnnd, Zurcli~r (1Q6R) e11contr6 

en un estudio cor:1µJrativt) recili:>::id() nn b,1ncos t\e :'·11~:-:.ico y 

Estados Unidos, c¡ue los enµleados y f11ncion¡1r1os ffi(!Xtcanos 

consideraron rnJs valiosas las ohligncion~s ~misrosas c¡uc 

los m~xico-11orte¡1mericJnos. 

McGinn, Bar·sLurr.; y Ginsbur.1~ (1965) PÍPCluaron una in­

vestigación con estudiantes prepa1~norianos de :1ichi;;nn 'f 

de t;uad,1lajar;1, e11 i:l L:l1.J1 ub.c, .... ·'.··:(, un.l L"nd1~ncia r.1;iyor 

hacia romper las a1nist,1tles en c~so de <lcsact1crd1> cor¡ ellos 

en los sujeto~; de ,'lichigan, r.nentri'..I~• que !o~.; mexicanos er.-

t~n !n5s 1li~p110~tos a c;i~biJr de opi111on ;1nte:; 1¡ue r1,mprr 

las .-1mi5t<Jdes. 

Debido a lo exµt1esto en los ¡i~rr~fos antey·jores, se h~ 

ce evi1!e11tc l;¡ ncces1lli1~ 1ll= r~~li¿¿11 icvc~ti;ncin110:4 en r!l 

campu de l~ motivación, antes ele ~plicnr algtJ!lil tcorin d~~ 

tro de c1rgnnizJcio11~s lnb(lrale~ en 1111Pstrn ¡1nis. EJ .11imi11i~ 

trador Je rl·C11rsos humanos nwxicano. debera reconocvr la 

neC('!:iit!ad de i~~;tahlecer sistemas ,1cordes i1 nuestra rralidad, 

tomando en ct1cnta la inotivncifin co~o [;1ctor hfisico en el 

ust~blecicirnti1 d~ lo~ ~isteDas ndn1n1strat1vt1s. 

ACTITUDES Y SATISFACCION E~ EL TRABAJO 

El t~rmino uctitud se rcfiore a ''las cree11cias 1 los ~e~ 

t.imientos 
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po de individuo~ en relación con objetos, ideas o pcn;onas. 

Con mucha frecuc11cia, las personas y los objetos o i<leas se 

asocian en las mentes de los individuos y, como resultado, 

las actitudes se hacen rnultidimcnstonales y complPjas''(Rl11m 

Naylor, 1976, pág. 394). 

Dos caractcristic3s J~portantcs if~ la actituii son: 

1. Las acti Ludes no son nt>cesariamente resultado rl1~l razon!!_ 

miento y la comprcn..;1Dn, sino que, forman p;lrte dl• nues-

tru vida nfac~i'i..i; por lü t.Jnlo nu<~.,tfdS actitudes tit:"­

nen matices f!!:10ti\"os. Cu:iHdo .':it' tif'ne U!Jd actitud L1vor_:! 

ble hacia un lutpr· dt! t.r.1bajo, ~;i~'.nii.ir:<:. ij!lf: :;·~ tr-1ta 

de un .sitio a.~~radaLle y •¡ue rios ljU:-o;~.iJ trab,1Jar .1hi; Pll 

e.st~ caso poder:ios 1\() aC!?ptar otrrJ enpl ('•), .i~.·b1d0 ;¡ que te 

nernos un vínculo sentJfiH!Ht..Jl cori e!:>t.' lugar. 

2. Las actit11d1_·~ c:ir.1bi:1n c•>rio !'P.<-~11Jt.1dt1 de J.-i:; ••xperi-.~nci<.!s 

de apre1tdizaje. Sus cambios pupJcn 11currjr en el grado 

de la dirección e:~t.-1blecida o invjrti.-!ndo 1:..1 dirección 

de la actitud. 

"Ln snti!Jf;1cción lnborHl e~; 1a actitud·- favorable o 

desfavorable - que los empleado!.• L1<rnl1Pnen ri•.::;p+!cto a su 

trélbftjo" (WPrthi.'r y !);1•ri~;. 11187, p/i;-,. :271). E1; ~c.-n!:idu l~:>­

tricto dichas ~ctil!J(!es ll~r1en rcluci6n co11 1•1 tr:,hajo y ~e 

con.stancí.1 en el t•r.ipleo, cundicioll('!i df· trabajo, oportunid!!_ 

des de ascenso, reconoc1n1ento, P\'alunc1ón ju:->td dL•l tr;:iha­

jo, relaciont•s soc::inles, resolución de quej:1s, trdtam1ent.o 

ju~tu de lu~ patrones, ete. 

Por otru parte, para entender este ft~nómi!no ~s funda­

mental tomar en cuenta factores del trabajador, como son: 

salud, edad, personalidad, deseos, nivel de a~;piraciones, 

relaciones farniJinres, clase social y puesto ~tlt! dcsempcfia. 
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Se co11sidera 11uc la satisfacci5n en ~l trnb3jo es tina 

actitud genernlizada y 110 solamer1te cst5 enfocada a detcrm! 

nadas factores laborales. Debido a que tiene relaci6n con 

el ajuste emocional del individuo, se cree q11c quienes son 

inestables emocionnlncnte pueden presentar mayor dificultJ<l 

para adecuarse al trabajo y, por lo t<Jnto, sentirse :~ati.sf~ 

chos en él. 

Para las orguniz¿1ciones es mt1y i~portantc la bfisque(ln 

de información sobre la satisfacción en el trabajo, p1)ff1Ut~ 

el descubrimiento de act.l ttHiPs hacia iÍreas ndacion.ida~.i con 

el trabajo permite corregir estas sítuaciont":.>. L<I aplici1-

ci6n de los conocimenlos sobre estos 1·acto1·1!ii, pcrn11tirfi, 

entre otras cosas, m~jorcs procedimientot: rle selccci~r1 1le 

personal. Sin ~mbargo, Jn 1~aynrf3 ~e 1.Js P~pr~~!S r~ti~~n 

que ~ste problema no les conciern~~. aGn cuan1lu 1le c11~lq1Ji~r 

CTanera la socierlail debe enfre11tnr el ¡1rnb]e1n~ de fcirm;1 rea­

lista. 

rientaci611 hacia ~1 c11mplimicnto mccfi11ico ele reglas fuero11 

respon~;1bles en gran p:1rte llel descof1tento del personnl en 

el pasado. l1or el contrari<J, lrJs depart:1Qe11to~ de ¡1ersonal 

dgiles y flPxil1lcs, con orientnciJ11 huq;1r1~ y filosofin nctl 

va han contribt1ido ,¡ ];1 r1otiv.1ci6n, crcc1miento y satisfac­

e i ó n il e lo~ i n t •-"~ 1· ;in l !~ s de· ta o r g ,_1 n i za e i ti n . 

\'roorJ ( l')o4) real t;~Q in\·1~:-:;r:is.1cion~'" ;"}OlJre Ja .<Jat]:;LaE._ 

ci0n laboral y el rl1~S1!mpefi~ r¡ue t1,111 ~ervido cotnn suster1to 

diversos pl.111c•:; de .:idr11ni.stración rle r~·curDo.-,; humano::~. ,\ 

contlnu.1ción :->e i:ienc.iunarán éllgunus de r;>J tas: 

l. Este ~tutor \!fcctu6 11¡1 trabajr1 t!?l rel,1~i~11 con la ~iatis-

facción y l<l rot;1ci611 Je 11c~rs0n,ll, ~ncontr¿1ndo 1¡u~ cua~ 

do la satisfacción de un er.1plt•:ido 1~ra r:wyor, sus ¡irohabJ:. 

lidades de ab:111don~r el empleo eran menores. 
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2. Tambi6n realiz6 un ~~L11dío sobr~ la satisfacción y el a~ 

sentismo. el cunl presentó resultados contradictorios, 

ya que de diez estudios efectuados, cuatro mostraron una 

relación nc~ativa entre la sntisfacción en el trabajo 

el ausentis~o, tres fueron contrarios a ésto y otros 

tr~s afirmaron que la mngniturl de l~ correl~ci6n entre 

satisfacci6n y auscntisrno se encuentra en f11nción de o­

tras variables, como el tipo de medición J el sexo del 

trabajador. 

J. Adem&~ lltv6 a c<lbo un ~stt1dio sobre lu s<ltisfacci6n y 

el desempcfi1J real en el puesto, concluyc11rln que no exis­

te relaci6n er1tre estas dos variables. 

LA S1\TISFACClON LABORAL Y LA AD:-U::ISTP.f,CIO.\' DEI S,\LARIO 

co:m RECO~!PENSA EXTRINSECA 

Unn de las n1ayorcs r~~po11~abilidarles del <ldministrador 

de recurso~ humanos rniiica en ul l>LOr~nmicnto de los sala­

rios. Los cua 1 e:-=; pucd•:-11 ser considcr;:HJos como reco1:tpt. ... ll.SflS 

extrínsecas lal1ur¿1}cs. El ¡1ugo pt¡f!(\e ~l111cionar como estrmu-

lo import:1nte para la motivaci5n ltncia el trJbnjo cu¡1ndo N~ 

manejn a<le~\1n<l.1ment1!; y;~ c¡11e, como mencionu l.a~l0r (1Q71), 

la insati~fncci6r1 con t~l salf1rio pueclc te11er 1.1lnsecucnc1;1~ 

negativas en 111s ¡1ctitudcs y e11 la cond11c:ta (it· lo$ trabJjn­

<lorcs, cono se observa eit la figuro 2-J. 

Existc11 diferente!~ formas nov~dOSiiS ele mun0jar lus pl~ 

nPq rlP pago en Las em¡1res:1s, a continuació11 se ITTí!fJci0ri;1r1 n! 

gunas de• ellas. 

l. PAGO POR HER11~S. 

El pago por rn&rito~ cor1sLiLuye tina for~a 1!~ ailmtnistr~ 

ci6n del salario, considerando que este filtimo es Gtil co~o 

factor de motivación laboral. El pago por m~rituti es un ~~2 
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Fi.g. 2-3 Consccucn.c.ias de la insatisfacción dt:>bi.da al 
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Dett!ríoro de 1'1 
salt11.1 f ísir:,:i 

De ter· ioro de la 
salud mental 

.\isl.mni+>nto 
psicológ leo 

cl~~l :;:.i1nrio i11tlj_ 

vidual o el incremento 1111c l1abr~ de otorgdrsc n los logros 

que tenga una pcrso11a 1i~ntro de un periodo determinado: cons-

tituyt> un intento por t.acc•r- 11ue el s,11,tri.rJ sígnifii¡u1_• un rQ-

sultad.o dírt.:!c.to (!el Ü•!~:;•!m~..::no. 

Lils inv~sti~aciones r~alizad3s report~n ben0flcios te6r! 

cos y pr5~tLc.os ··n t"t?i.1~i~n ¿il pago par ~frltos, aGcr cuando, 

t.:i.·nilit~u hrJCP noLir ;¡ur• lus pl.-ine:; ba~>ados en ¡~~;te sJstema no 

son ta.n univ~r;:;,11.L·~; ni t.ün .H!nsible~3. Para que un pt1gu por r.:1-ª. 

ritos de un buen re~u~LJ~~ ~~!10r5: 

ri i.V id Uil l, 

- Crear en lo~ emplcüdos la concjcnciJ dt: ']llC para obtener 

~dl~ri0s alto~ se deh~ te!ier u:i alto des~LlP~fio. 
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Establecer claramente la distinción entre ulto y baja d~ 

scmpefio en cuanto al monto del pago. 

Evitar confusiones entre los aumentos por m6ritos en el 

desempeño y los aju3tes por el costo de la vidn. 

2. PRACTICAS CREATIVAS DE PAGO. 

Otra forma rle ~dministrac1ón del salario so1t las pr5~ 

ticas creativas de ¡iago, por mt!djo d0 las cuale8 s~ tratn 

de incrementar ~l valox· v mi11imiz~r las consccuer1cias nveL 

sivas de los ¡1la11e~ de µ¡1,:0. ílenlro de ~sta raod~lidad se 

encuentran los si¡~u1enl~s pl,1r1cs: 

A. PLAN DE REPARTO DE IJ'rII.IDADES.- 25 un m0tr>tl(l para iitte-

grar el des~mpe1io l:1bucal, ya que p~1·nit1' q11u los trab~ 

jadores com11artan lltS ~ana11c1as se>iGtL lit pro.!uctivid~cl, 

la premis3 ¡je 1\tle los Lr~bJJailores pr11~u~,1n u! :~crr·r10~ 

to en ]¡1 prorluctiv1<l;11l y ¡>ar lo t.1ntu <l0b0n coraparLir 

la~ gan~nci.it~. 

f~l reparto lle utj1 idades t11..'1v: comt.i rl'st:lt;ido el numen-

to de la motlv~~LG11 y el i11cr0mento del sentido de res-

ponsabilidad r~n :>lls i<1bo1·vs. 

!l. PLAN DE BE::Ef!C!OS Y l'liEST,\C!UiiES ADICJU:,ALE.i. -- Es Le 

plan incluye un p<1quete dti rL'r1u11e1·ac"itJn qiH• • .:uenta con!:!. 

tra cln.se de pen.:t~pcione~:., uJemá~> dt:l p3gO directo que 

otorga la orgnni~nción, Par~ ~dministrarlo adecuadamen­

te es neces6t·io tomar en c11enta las dife1·er1cías indivi-

duale~. lo 1ue p11n<l~ lo~r;1rsc permitientlo que las pers2 

nas elijan ent1·e 11na gamd J,~ upcio:1c:1 la3 prPstncionPh 

que mejor snti3facan s11s necesidades; fsto tncr~~1u11t~i 

significativdme11te el efecto motivacional del pngo. 
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LA SATISFACCION LABORAL Y LAS T,\SAS DE ROTACION Y AUSENTISMO 

Aunque rto se ha establecido aGn la relación exacta e~ 

tre satisfncci6n y <lcsempefio, la5 investigacionc~ determi­

nan la importanciu de la s~tisfacci6n laboral, especi:1lce~ 

te en los fenómenos de auscntisr.io y rotación de personal. 

Se l1n llegado a la con~lusí6n cie qu0 c11an1lo aument¿i 

ln satisfacción lalior~tl t~e ceduce la ta.•;a (}e rot;:i.ción, y 

viceversa. ''Los e1npleJrlo~ co11 niveles mfis baja~ rte ~Rlis­

facción tienden a c~r1erimentdr 11iv~les mfis altn8 de rota­

ción, y ahanrion.1n la orr,.inizdciún con mayor facilidad"(We.!_ 

thcr y Davi::>, 1CJU7, p5.g. '..1...7J). Lo .1nr:r->rior :-:P p11cde ol.iscr­

var e11 la figura 2-4. 

Se observa un<i. relación s1mi lar en cu:into .Jl .¡u.'1enti_::: 

mo; ya <¡u~ los empleados ~an menores niveles de satisfac­

ción se aus1~nl.1n con mnvor frec!1cncia. Estos trabajadores 

no neccsnri~mentr! pl;1nca11 .1usentnrs~, sin 1~ml>11rgo 1 ilprov~-

chon cuulí]11ier nportunidJ1! qui· put:rl;:i ju:;tificnr •1ue 110 :..-r~ 

presenten u tr:1h<I¡;tr. Coi;io se muestr·1 •·n I¡¡ figura 2-!¡, µ~ 

rece ser !JUe el nivel 1\e H•Jl.i:;[;1Lciún l~boral no 3f,•crn 

tanto al fenúr.zeno del .:1usc.•ntismo como al de rut~1ción de 

pe:rsonal. 

Nivel 
alto 

N:ivel 
bajo 

A11.scnt ismo 

T.1.:;n d~ Rotación 

Niv~l t:i.n~I 

bajo alto 
Fig. 2-4 ROTACION Y 

AUSE~TISMO 



INCENTIVOS CüHO FUCRZA ~OTIVACIOSAL 

Schermerhorn y colaboradores (1987) consideran que los 

incentivos o.recompensa~; que se otorgan a los trabnjadores, 

son resultado del trabajo positivamente valuado y contribu­

yen a lograr altos niveles rle desempcfio laboral y bajas ta­

sas de rotaci6n y nusentismo; por lo q~e son cmplvados con 

frecuencia c1t la ;1dministrJci6n <le recursos humanos. 

l.l1thans y Kreit11~r (1475) proponen una clasificaci6n 

qt1e ejemplifica alguni\S r~compunsa~; l~boralc~. e~trinsecas, 

la c11al se presenta n cur1lin1J¿lc10n: 

Rccomp1.~nsa::: labvrdl"-·~-, cr~ada.~ Recm:ipi:n:~,1s nntt1r.1le..; 

V 1 :-;U,,LE:J 1 PRE~T1\CI t l ACTJ \'IDA DES 
DE CONSUMO MANIPULARLE> ,\l!DTTf\'AS ~;Es - SOCIAL[S PR;,FERIDAS 

Tiempo para Acco~oriu:~ Utic111.1 1·nn 
tomar el de escd te- vent.::ma. 
aJr.mcrzo. 

Comida. 

Obsequios 
nuvideños. 

Di as de 
campo. 

rio. 

Autor:iov i 1 Mú:; ica 
d(! la cmpr_!¿ arnbicn tal. 
sn. 

Relojes. Redecora-
cii)n del ~)f.\ 

bien te lab~ 
t.:i1. 

Trofeos. Oficina 
privada. 

P.Pp~rto 
1te 1Jtili­
da<ks. 

/ice i enes. 

Pase:.> al 
cine. 

Pol í tica!3 
<le Gcg11-

rot;, 

S;:iludos Trat_iajo~; esl 

;~~::;'.'.. ::: ,;~;'.'.'.:11 
renctos. - ..... un derPcho 

,1 µ,J~f). 

HaL1;:;os en Tr.1li,1jar c11 
el curso proytJctos 
del tr,1ba- l-h~rsonales 
JO. Jur.::inu· las 

horas de 
trnb.ljo. 

Fieslds de Rpr<mnc:i­
fin de m\o. ¡¡¡ientos. 

Rt:troalime.!l Vacacio- Srmris~15. 
tación e11 1;.::.::; 
re !ación fHlg.ul.12>. 
con el de-
semp~ño. 

FIGURA 2-5. Ejemplo5 de rcconipensns laborales cxtr1nsecas 
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Se entiende por incentivo la fuerza propt1lsora que se 

utiliza como medio pnra llegar a un fi11. En ln cm¡1resa los 

incentivos son utilizados como medios para estimular al em­

pleado l1acia el logro de las mctns ele otr3s personas, debi­

do a q11e es posible ctu~ el person3l no tenga inter~s c11 re­

ducir los costos o en auc~ntar la pro~ucci6n y, sin embar­

go, SP le puP<le perst1adir 1le alcanzar i~sa metil usanclo un iR 

centivo. Cuando el ince11ti~1i da ClJr:10 r~sultn1io ln satisfac­

ción del trabAjador y la re,1lizJci6n 1!~ 1,1 met~ constituye, 

al mismo tiC!mpn, un:1 satisf.ic..:.íón igu,11 pdr:1 t:l p-1t1-.:'.:"1n, en­

tonces, se puede derir que la empre~n oper~ exitosacentc. 

Por su µarte Blum y ~~dylor (l~l7ú) proponen q11r> Jos in-

centivos deben cl;:i;;ific"Jr.se cor:io 11 c.n~npi.•tit1v0:;" "coupl~ra-

ti•:os'', en lu~.1r de "finanr.i.ero::;" y 11
nr.1 financieros". ya 

que tanto en el sector c~1:iµres.1rial como (~n el 1.:>ducati ·10 ha.n 

empezado a cobrar valor lo!; l11cunti~os basndo~ 1!n Ja coope·· 

raci5n. EstoG se t1a11 a¡ilicado al <Jrg;111lz;1r ¡10rsonas en gru­

pos significativo.s y hacer que trubajcn (!Jl culahoración pu­

ra el logro de un fi.n común, é~;lv urigin.J md'{<H uprendL:~1jr­

a nivel ertuc~tivo y navor proc!ucci611 ~ 11iv~l industrial. 

La com~~tcncia y la coop~raci6n iu11cion~11 torno 1ncent! 

vos, ya que la compt~te11cid rcq11iere r¡u(· cada persono reali­

ce u11 mejor tr¡1b,1j,1 r¡ue su~; compill~{~rns; y 1~ c01lp,·raci611 1 

qu·~ las per!51Jna,; contri.huyan con ('.Sfuer7.o.s iguale!:; y eleva-

dos hacia l<l c1btención lle 11n ftn comGn. Debe entenderse que 

competir con otros grupos. Recientemente se h;1 resaltado lu 

importancia 1lc la cooper3ci6n, ya que en ol p¡Jsudo se había 

!techo ~nfasis en 1:1 cor~pet~11ci~: por lo que la utilización 

de est(· nnevn 1:-¡ po d,., lnc:Pntj vn prt!sl!nta considerables ex­

p1?ctnti v.:i.s rlr• ~xitn. 
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INCENTIVOS FINANCIEROS 

En vista de la complcj idad de la motivación humana, P.2. 

demos afirmar que la industria ha exagerado la importancia 

de los incentivos financieros, ya que nlgunas personas con­

sideran que el dinero es el Goleo incentivo ql1e utilizan 

las industrias y otros opinnn qnc e~> el miis impl)rtantc, sin 

embargo, esta suposici611 es fdlsa y en oc~siones ha provoc~ 

do f11lla8 en ln3 pl;\nr~ de inrc11tjvn:;. Por ejeraplo, despu&s 

de u11a campa~n d~ :iat!l ~t'1n1111as. L:1 ~ir1!~old Comp;1ny of Con­

necLicut llegó a ln cor1clusi011 ,je que ~l pre~i8r con bonos 

de Rt1erra n lns er.iplc,tdn::; p~ira mejorar Lt así.<;tencL1 no era 

la soluci~11 p3r3 1•l ¡1rnlilurn:l del au!;entisi~n: nl anl1nciarse 

la sun¡1e11sión de e~.Le ~]¡1r1 se rlt!clar6 q11e !1a~ia frncnsado 

en ~u intento por cambj_,Jr los h5bitos de los empleados~ de-

bido a r¡1Jc l;:i mayoría d•.: quic!H:n h:1blnn .1si:-:tirlo irregular-

mente al lrallojo antt~s de establecerse el sistecu de pre­

mios, hablan c011t111uatlo li~cl6ndolo deHpu~s dP adoptado. 

Desde Taylor, lc>~i experloH en ticrn¡1os v coviaicnLos 

l1nn <lisefiado <li~er:;o~ sistema~ de incentivos econ6micos; 1le 

los cuales Lytle (1938) rcal1z6 una PXtc119a rt•visión, ya 

que creiit que cru11 importnnte~ ~11 cualquier prol1lPma de co~ 

tos de prod11cci611, consi<lcr~ que los pagos Je incc11tivos 

tienen dos ve11tnj,1s; a) un incremento de producción pc1r uni­

dad y. b) aumento 00 las ga11;lncias de los empleados. Por o­

tra parte, C.'.:;te autor· afirm() que 1:1s vent.:tjus de un plan de 

inl'.""'"nt".i·oos bien :;;elec.cionado. aplicado y admi.nistradll, ben~ 

ficiabll Cilllt1~ il p¿1trones cnmo R emoleado3. 

En la industria moderna el énfasis ha cnmbiado de las 

recompc11sas fini1n~ieras a sistemas de recompensas basados 

en otros valores. Esto se debe a que ~;e ha observado que 

las primerds no funcion3n con la eficacia que se suponía, 

porque el dinero es algo necesario y sin e1nbargo, sólo en 

algunos casos funciona como incentivo; ~sto puede estar en 
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funci6n de que los empleados experimentan temor a que los 

incentivos financieros puedan reducirse o a ser despedidos, 

lo cual puede tener como fundnmento razones reales o imagi­

narias. 

llOTIYACION Y CONFLICTO 

El conflicto surge cuan(lo existe incornpatibilidR<l en­

tre dos o m5s objetos o situaciones qua ejercen si~ilnres 

formas de atracción o rechazo para el indivi<l11a: es decir, 

cuando la persona sP enc11entrn motivada con ln misma inten­

sidad para alcanzarlos, afin cu;111Jo (slo~ :eaa inco~p~tihl~s 

Los tipos ele conflictos que {lUcr!er1 presentarse son: 

l. CONFLICTO ATRACCIOfl-ATRACCION.- Ocurre cu11ndn 11na persa-

na se encuentra nnte dos o m5s situ¡1cione~ 11 objetos i-

gualmente atracti~os pero incornpatililes, debido a q11e no 

puede tener los dos al mismo tiem¡>o. Por cjempl~ ct1ando 

la persona debe deci1lir PntrQ Jos empleos con sueldo~ y 

prestaciones similar~s. Este conflicto es el m~s se11ci­

llo de re5olvcr, yn que sus consp~11cncias son igualmente 

agradables. El fit1ico riesgo que se corre es que, de no 

resultar ideal la decisiGn udoptada, la persona se reprQ 

che no l1abcrsc decidido por otra opc16n. 

2. CONFLICTO EVASION-EVASION.- Se presenta cuando el indiv..!_ 

duo se e11frcnta a dos o m~s alternativas rlesanradablos o 

i11convcnlentes, de !ns quP no p11ede ev;1dirse y debe op-

tnr por alguna de ellas. Este conflicto puede µro~ocar 

que lo persona actúe en furmu pendular, acercándose n un 

objeto o situocibi1 y lue~o llendo en sentido cotttrario, 

sin terminar por decidirse; ~i no lo hace el problema 

ros. Por ejamplo, J 1Jn emplo~1lo Luyo Lr~bajo le resulta 

aburrido quiere dejarlo, pero tia tj.cne otro, y si lo a­

bandona se enfrentar~ a consecuencias desagradables t!n 
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el plano económico; si no resuelve el conflicto esta 

persona puede somatizar y asl evadir al objeto frustra~ 

te mediante un pntr6rt de conducta 5ocialoente aceptado. 

Este tipo de conflictos pueden causar problemas de dro­

gadicción y ~lcoholismo entre otros. 

3. CONFLICTO ATRACCJOll-EVASIO~l.- AparPce cua11do el ~ujetf1 

se enfrenta ;1 un misno objelo o ~itt1Hci6n que presenta 

valencias positivas y n~ílativas al mismo tieo¡,o. es de­

cir, resulta ambivalcnt1•. Tamhi&n ocurre cuando 110~ o 

m5s objetos o ~~tuacio11es ~on a~l)ivaJentns y se Jobc "2 

tar por alguno de ellO!i. Si la pcr~ona decide aceptar 

la situnción con valencz<lJ po~itJv~~ v n~gativns pitede 

presentar po~tcciorm~nlc sentimientos de culpa y hacer­

se reproches q11c le afecten cnocionnlr,cnte. !1asta el 

punto de causarle nc11rosis. 

MOTIVACION Y FRUSTRACION 

Si pnrtimo5 de que ln mntivacJbn es u1l proc~sn que se 

inicia con una necesiclad que va seguida de uno respuesta 

difigida hacia la obtcncion (le un objeto-mela, observare­

mos que con frccue1icia existen situacjones en las que la 

meta de la necesidad queda bloqueada, cuando ~sto ocurre 

decimos que el 111di~lJuo ~~ Pncucntra fru~trado. Ln frus­

tración es 1i11 ~~rnto cotidiano par~ los sereR huma11u~ y. 

por la tanto, constituye un concopco importdntc ~3rn ente~ 

der la conductn de los trabajadores. Otro factor relcvant¿ 

es el hecho de que la fuerza de la fru5tració1) esta rela­

cionada dir~ct3~ente con la magnitud de la necesidad que 

ha quedado in3ntisfcchn. L~s rcspucstns que el individuo 

puede mostrar ante la frustración son muy variadas, yu que 

estin en función d~ la personalidad. 

Las reacciones dl·fcnsivas y anormales generalmente e:i 

t~n motivadas por la necesidad de autoconservaci6n y supe-
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raci6n. El administrador de personal debe conocer este as­

pecto, para lograr entender y reaccionar adecuada y racio­

nalmente a l~s necesidndcs que se prcsentet1 en la empresa. 

Por lo gcn~ral, la mayor pnrte d~ los problemas de este t! 
po deben ser rcsl1eltos por los supervisorc9 Je linea o los 

jefes inmediatos, a mcditla qu~ Re prrsent~n. 

Seg11n Williams y c;,11;~8 (1984) exister1 tl"PS tipl15 de 

barreros que ocasiona11 la f rustraci6n: 

l. BARRERAS PERSO:IALES.- Son limitacioitt~~ propias del indi 

vi.duo, comn fnlt;i dP habil itlad, motivación o caracteris­

t icas físicas. 

2. BARRERAS DEL ~EDIO A~IBIEN'fE.- Se r•!fi1!rcn a obst5culos 

externos, corno la comp0te11ci;1, la falta de dtnero o la 

faltn 1le oportunidudes. 

3. BARRERAS DE CONFLICTOS.- Est~1t constituidas por el deseo 

de perseguir met:is contradicLorias, cun11do el abandono 

de cualquiera de ella~ im¡1lic;1 1111 ~~crificio. 

Estos autorP:i pro1)11nt•n Pl sí~uiente esquema para ilu~ 

trar la fr11straci611. 

La Jctlvidad 

~!~~~~~~c~~1ro 1--'-'-7'""'"-'>td' 

~1('tüs, normf-'ls, 
P...:ppr:Lat i YilS rt .. sí 

mismo, etc. hacia 
las que se dirige 
la conducta 

ncccsidarles 

I Conductn :;uhstituti vu /// 
Expcctati vn.s al terafins 

FIGURA 2-6. Barreras para la Satisfacci6n de Necesidades. 
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Existen muy variadas formas de resp11esta ante la f ru~ 

tración, sin embargo, sólo mencionaremos la evasión, y~1 

11ue se encuentra direccarae11Lc relacionada con el tema de 

osta tesis. La evasión consiste en ~1 alejamiento del indi 

viduo de la situaci.ón (r11strantc. Exi~Ct!Il dos posibilida­

des de monifcstaci5n de este fen6~eno: 

l. EVASION l1ARC1AL.- Consiste en :1lej:1rse 1\el objeto fr11s­

truntc s6lo d11rantc periodos cnrtos de t~ernpo. En 13 efil 

pres•t so encuentra represe11tJd~ por el au:;enti~;mu, lo~ 

rctnrdos y la falt.o dt• atenci,Jn :d lrctb.Jjo. 

2. EVASION TOTAL.- Se rc'fí.cre a alejar si• definitivaw.:nte 

del objeto frustrante. En el <;ampo lalJoral da JusJr :J 

la rotaci6n de personal; es decir, r1l n~mero de perso­

nas que renuncinn n la Pmpresa y hay 1¿uo substituir. 

E11 la~ 9it11¡1ci0nrR L;lbnrale~ la fr11straci6n provoca~ 

fcctos diferPntcs sobre ln~ trab;1J11rlores, p.1r~ algunos lu~ 

obst5c11los res11lt:1n ~t1mamente molestos y dúsUgrndablcs, y 

para otros Sflíl estlmul~ntcs porq11e constituy~n retos para 

salvar liis bnrrcr;1:1 y logra1· una m0tn parti1:ular. Succ1Je 

que pnrn algu110B C3recer 1le fr11sLr;1cior10s CH la mayor frll~ 

troci6n de todas, yJ que no tiPnl•n que estorzar:;e para lo-

en tareas de tipo repetitivo o poco interesantes, donde 

los trabajadores perclbc11 s11 trabajo como poco S3tisfacto­

rio, fastidioso y, como res11ltado, m11y frustrnnte. 

Scott (1966) planteó la Teoría de la Activación, la 

cual preseIILü u11 ~uJclo 3~~opi~rt0 pRra comrrcnder la con1lu~ 

ta en acbient~s como el mencionado en el p~rrafo anterior, 

porque establece que el organismo hu~ano requiere estimul~ 

ción y variedud en su ambiente, ya que de carecer de ésto 

la motivación dccrementar5 y se presentar§ la frustración. 

A partir de lo nntPrior podemos concluir que, las barreras 

u obst5culos parn el logro de metas proporciona11 variedad 
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y estimulaclón al trabajador y tienden a reducir la f rus­

tración general e~perimentada por lns actividades rutina­

rias, que impiden el desarrollo de la creatividad y el es­

tablecimiento de retos. 

El enriquecinicnto del trabajo es una de las t~c11lcas 

que se sugieren para reducir el numero de situaciones frti~ 

trantes inherentes a mucltos empleos; ln iclea b~sica del e~ 

riquccirnicnto del trabajo es que este debe disefiarse de rn~ 

nera que aproveche plenarr11-:-nte L1 capacidad dr>l indivtduo, 

permiti6n1Jole Satisf~cer S\JS lt1•cesidades. 5~ COOSidera que 

se opone n lii tendcnciJ clc ·1lgunns in1\11stria~ \1,1c1,1 l,1 eH­

peci (icidn1l de cada pue!;to lo ~11al h11 venido ocurrier1do d~ 

rantc lns fi1tim11s dGcadas. 

Esla t6ct1ica coincide con lD teoria Je la activación 

de Scotl, ya que el trabajo enriquecido 1tehe propor~io11ur 

al Lrah;1j;11\or nnyor vr\rierlad y estimulaci6n, disminuyendo 

la frustrnci6n y aumentando la motivnci61t hacia ~l trabajo. 

Sin cmbllrgo, el enri1¡uecimiento del trabajo debe mnnej<Jrsc 

con ciertas precauciones, para evilar cner en la c~ngcra­

ción, ya que si el trabajo se vuelve <lem¡1siado complejo P2 

dria sobrecargar al trabajJ<lor 111 gr~ilo de q11e no ¡>udicra 

cumplir con ~ste. 

Se estima que, en general, es probablC' que Ll frustr!!_ 

ci6n est~ asociada con tareas muy sencillas o muy comple­

jos y, que la menor frustración se experimente en trubojos 

que se 3dapten mejor ~ los límites de capacídad del indiv_i 

duo. 
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COMENTARIOS 

La motivación y los fenómenos relacionados con ella, 

influyen en el ause11tismo, de acuerdo a diversos enfoques 

puntos de vista expuestos. por varios autores, en este cap! 

tulo; ya que cuando el i11dividt10 se encuentra motivado ha­

ciu la obtención de un ol1j~tivo en ¡>arliculnr y el trabajo 

constituye 110 mrdio pnra llegar a 01, res11lt3 fr1Jstrnnte el 

hecho 1le no p0der lli:gar n alcanzar J.1 m8ta, por lo que el 

empleado en ocasiones consi(ierJ al trab;1jo corno obj~to fru~ 

trantf..!, st~a ésto real o [tclicio. 

[,a Crustrnció11 pt1e<lc d~burs0 ;1 cat1s~~ intern;1s o rxte~ 

11as n la orga11ización 1 sin embilrgo, como ya se mencionó, el 

trabajildor la a:;ocin ~on ~u ~~tivi,lad laboral, lo qt1e <la l~ 

gar a qu<' dt .. snrrolle un<l aclllud negati\'o.1 hacjn ,~1 trabajo 

que pue<lc provoc~1r lu respuestn de evusión pa1·cinl (ausen­

tismo) o de CVits16n total (1·e1111hCiL1). 

Por otrn p.1rtl•, n.1 mencíon.:ir la ~xistencta d1! f.J.ctores 

internos y externos a la ~mprcsa. r~C(>nocemos que nt> scla-

mente influyen en }¿1 conducta del individuo hacia el traba­

jo las variable~ de la orga11iz¡1ci6n, sino tambi611 l~s Vilri~ 

bles pcrnonales. 

En el siguiente capitulo se presenta11 aspectos yunrra­

les e inv~stigacio11es !;obre el ausentismo. que abarcan am­

bos tipos de factores, para comprobar diversas hipótesis en 

diferentes poblaciones. 



CAPITULO III 

AUSENTISMO LABORAL 

ASPECTOS GENERALES 

Los ndelontos actuales en el desarrollo de las cien­

cias humanas apltcadas al terreno lnbornl, hun permitido ! 
dentificur algunaJ manifestaciones de (1esndaptación, que 

a manera de sintomas sefialan l~ existencia de un estado de 

desadaptaci61i d~l trJbaj¡1dor con :;11 .1ubir•nte ];tbor~l o Px­

tralabor;1l; es decir, como 11n estado de rl~ficit de hienes­

tnr en los aspcclOS fi~iCCl!i, IDCUt3les O SOCidlCS. 

Entre las manifestacio11es de desad3ptaci611 se ~ncucn­

trn el ausentismo, cuyo estudio ~;e irilci6 h~cc cincuenta ~ 

fios aproximadamente; 10 q11c hi1 per~itido conocer amplias 

variaclas oxplicnc1oncs, llcgu11d0 ·• con~idc¡·;1rlo cono inrti­

cador de las co11diciones de sal11d y adaptación ile los tra­

bajadores. Act11almct1l<! se le con~iderd corno recurso valio­

so para la detccc1611 ele problc11111~ humanos en la coprcsa, 

relacionados con la snluct. la adapti1ción y el rendimiento; 

los cuales pueden ocasionar problemas ijUe afecten al em­

pleado, dvteriorcn l:!s relaciones l1uruanas y re<1uzca11 l.1 

productividad. 

No existe una definición ilel 3usentismo ¡1ceptadn uni­

versalmente, sin embargo se mencionan algunas de lus nJs ~ 

sualcs a continu3ción: 

La definici6n propuesta por la Oficinn dp E~tadisti­

cas Laborales, del Departa~ento del Trab¡1jo de los Estados 
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U11idos Je ~orteao0rica es ld siguiente: 11 Ausentismo es la 

no prescntaci6n del trabajado1· al empleo para el cual cst5 

contratado. Este término se aplica al tiempo perdido por e~ 

fermednd o accidente, asi como por otras razoneR no autori­

zadas. Tambi~n se cor1!;idera Auaenles a los trabajadores que 

abandonan su trnbHjo, hasta tanto sean. elim11tados de ln n6-

minn"(Joscph, Lawson v Law.son, 1978. pág. 32). 

Por s11 p~rle, Arias menciona 1¡11e ''El :1usenti~1no est5 

constituido [JOr to1Ju~ a1¡11ellos faltas de <l~istencia al tra­

bajo que ocurren cuando el rmpleado debPria prese11LHrse il 

labQr¡1r"(Arias, 1075, p5g. 112). 

llintze (1976) c1nbor6 la siguiente d~finici6n, dvsde 

el llUftlo J~ vist;¡ sociolA31co: ''El ai1ser1tisrno 1:1boral es u11 

fen6m~no con una cloblc cardcleri~tica: i1rcscnta r~gulr1ri1\:1d 

y permnne11cia, e~ decir, subsistp en LO!lo~ los sistemas, en 

todas las época.3 y munt1enc reguLJ1·1t.laJ, •.'i1 tc::1Lt) que :1 lrJ. 

vfs del tiempo tiene valores Remeja11tcs pnr~ cacla rnmo de 

la industria y para c.1d~1 pais 11 (I'ércz Uriln:-, 1{}7.~. ¡i,í~. 7l ). 

Flippo (1977) cnnsidera ~tl aus;:-nt1smo corau: uaqur.1 lü 

condici0n q11e exi~l~ cuaJll\O la~ pers1Jnns nr¡ vienen al trnb~ 

jo para una tan_·;1 ya prograr.iac!a 11 (Flippo, 1978, p.:í;;.71). 

MEDICION DEL AUS[NTISMO 

Lo dPterminacifin 1le los in1lices t!e DtlS(?JttiSQo dclic re~ 

lizarse por medio de f6rmul~s, ¡Jrocedimientos y ¡1nrfimetros 

ndccuados, n fin de que resulten realistas y confiables pn-

metas organizaciunal~~ y si:;tec~s rle r•,ntrol. A continua-

ci6n se describen las formas m5s comunes para calcular el 

auscntlsmo: 
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l. Fórmula para determinar el N6mero Promedio de Olas Ausell 

tes por cada empleado durante un afio: 

Taso de auscntismo ~ Total de dios ausentes 
'fnroüo proml!dio del equipo de trabajo 

2. Formula para determinar el Porcentaje d~ Dlas Programa­

dos Perdidos por Persona durunte un perioclo espec[fico: 

Tasa de auscntismo = Totnl de 1lins ~113entcs X 100 
Días trabajados por pcrson<1 +- dL1s 
penl idos por persona 

Las fórmulas ar1teriore3 no:; ¡i1·1J¡10rcio11;1n d11icarnent~ 

un an&lisis aproximarlo y gloh<ll de lci que ocurr~ en ln em­

presa; sin embur,80, no prop<Jrcion,·1n infu¡ m,1c1Du .sobre si 

las ausi:ncias son justificacL1s •) 1njustifjcadn:~, en el 

primer caso que circ11nstancias l~s origin<lron. 

Debido o lo anterior, es recorncndnble revi:;ar los re-

gistros de nus~ntismo corrcspondl,~nles p:1ra Jet~r~i11ur las 

causas de este fenómeno. Pí1r·i1 sistemaLi;>;,1r el manejo de C.:!_ 

te tipo de inforrn~cifin, ·~s r~cumt!n<l¡1b]e elalior;1r re~istros 

Jelallados que pcrnr~tan ln d~t1~rmlnacifin ele indic~:; pro­

pios, que sPrv1rJn c11nio guia p:1ru <l8sarrollur politic;1s, 

programas y mPtas m.<is ambiciosas. 

Frecuentemente el establecimiento de metus to1n11 como 

punto de partida lo~ niveles actuales dc~ rendimie11to, en 

buse a los rag1strci~ de la co111pufiia. Dich¡1s metas general­

mente se programan 3 cc,rto, media110 y largo plazo, tratan­

do de que constituyan 11n reto r;szonabl~ y pnsibl~ de alca~ 

i;ar. 

COSTO DEL AUSENTISMO 

El ause11tismo constituye un prohlen1a grave para la e~ 

presa, en la medida de que tiene corno res11ltado una baja 

en la productividad y en las gan¡1ncias. 
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Algunos autores consideran que el proble1íl~ del ausen­

tismo se agrava el primer y iiltirno 1lía de la semana labo­

ral* creando la necesidad de recurrir a personal no cali­

ficado y carente de experiencia en ln actividad especifica 

para resolver el problema; ésto a su vez. aumenta la carga 

de trabajo para algunos empleados y par:l el 8-upervlsor, ya 

que este filtimo debera ejercer inspección y direcci5n mfis 

intensas l1acid el personal. 

Adernfis, los costos inilircctos del ausentisrno incluyen: 

- El costo de incluir ~n l~ 116ml11il :1 un nGrncro de emplea­

dos extraordin3rios para respaldar n Jos craplea(los que 

se espera CJ.UP faltPn o lle~uen Larde al tr;ibaj0. 

- El ti~mpo perdido en ren~ignar el tralinjo para reol1z¡11· 

lns loliorcs del empleado ausente. 

- Las horas extraordlnnrias p¡1~a<los ~ !o~ cmµlen<los que ;1-

sistieron nl tr~h~ja v trabaj:1ror1 ra5s hrira~ Je las qu~ 

les correspon,Jia, il [in de compens;1r el tieopo perdido 

en la programi1ci5n dvl crab;ijo. 

- Los m11teriales o pruductc>~; t¡ue estropearon los ernple;1dos 

inexperirnentad1>s, nl re~lizar tareas can la!; que no es-

tán acostt1mbrn1los. 

- Los embarques o ser·vicius ~llC se 1lernorat1 cl~bido a que no 

hny nadie clisponible para ocupar el puesto 1irl empleado 

ausentc. 

- Los pedidns perdidos debi.do a que no hny nadie dJsponi­

blc par~l efectuar la visita dP ventas, br1nanr 111forrud-

ción, o responder <l l.t sulicituJ 1lc u1. cli~:1tc. 

CAUSAS DEL AUSE~TISHO 

Lo~.> p::;icólogo:; i.ndnstrinlfO's h'1n tratado de determinar 

la.s causas del prohlr·mn del ,1usenti.srno, para contar con e­

lementos que permitan solJcio11~r ¡1 controlar dicho proble-
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En general, los factores que don lugar al ausentismo 

son de dos tipos: 
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l. FACTORES INTERNOS.- Se deben u circunstancias propios 

de la empresa que pueden causar insatisfacción y, en 

consecuencia, actitudes negativt1s un el perso11al. Entre 

estos factores se encuentra11; 1u&t0Jos rleficiPntes de s~ 

lccc16n, 11bicaci6n y desarrollo de personal; asi como, 

fatiga por exceso d0 tr~bnjo ~ t11estabili1lnd en el em­

pleo, debida n la dema11Jd irro~ttlar de p1·c1ductus y ser­

vicios d~ la em¡Jresn. 

FACTORES EXTERllllS.- CorreRpon1ie11 n ca11sas inJe1i~¡1Jic11-

tcs a la empres~i. F~rn~ factor0s pueden ser: 

a) de la colectivid¡11l.- como vivienda inadccu11da, pro­

blemas económicos, transporte ineficiente, cte. 

b) personales.- entre ellos enfermedades, accidentes, 

problem~s t!Pl hogar, etc. 

TIPOS DE AUSENTISTAS 

Gellcrman (1979) sefiala que lo!~ empleados que faltan 

a sus labores pueden clasificnrsc en los siguientes tipos: 

l. EL AUSENTE CRONICO.- Es aquel 4uc tiene ~~r" rPsisten­

cia ilntc la presiG~. t.into en el trabajo corno fuera de 

~l. por lo que ha desarrollado el l1fibito d~ evadir el 

trabajo cuanclo se re<1uiere un esfuerzo extraordinario. 

Es necesario identificar 3 este tipo ele nusentista 

corregir su co1lJuclJ, parn e~itar que sea parte de las 

estadisticas 1le rotación involuntaria. 

2. EL AUSENTE VACACIONISTA.- Es la persona que trabaja por 

dinero, ya que considera que el trabajo es aburrido y 

le proporciona muy escasas recompensas psicológicas. 
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Aunque a menudo se trutd J~ una persona cdp§z en ~u 

puesto, no síente mucha responsabilidad hacia él y se 

toma vacaciones cada vez que es posible, prolo1tgando 

tos dias festivos o fines de sen1ana, Este es buen c11nd! 

dato para lo rotación voluntario y debe ser c~ititdo por 

medio de un eficiente proceso de s~lecci6n. 

3. EL AUSENTE SIN ~LIMBO.- Es el el!lplc.Jdo, generalr!'Iete jo­

ven, que no ha encontrado todavía u11 propósito real en 

el trabajo, por lo qui".' se siente dtr~iido por l'l papel 

del vacncionista y trotu de imitarlo. Loh e1u¡>l~a1lt1S in­

expertos pu~den superar este tipo dt' ¿¡u:-;t~nt i.•-;1i10 .1l .je~;~ 

rrollnr su propio §Cnt1do rlc rtireccí~n; por ln que Pt; 

i·ecomendablt· qu1.' tr¿1b.1jP11 cll11 (•?Jp\r;;1drJ5; r;laduro~; v r.;;í::; 

respunsabl~s 1111c ellos 

4. EL AllSENTE AGRESIVO.- Es el ind1viJu0 c;\pr1cl1os11 y ¡1ca-

!orado que fnlt<~ n1 tn1bajo propo~~itiV'.l!::c•nt.e para prr,v2. 

car a ~nis auperiorc•~:, trastorJ1<1r ,:} pro~!r~r;i,1 d(· Li-aha_¡o. 

o demostrar lo necP:-;;11 io qut> t;.c;. [sl1· eri.¡il1~ado no ri~ac-

ciona ni co11 con!>ejo:~ ni con .1r:1vt1i12<i.s, ;10r l.) t<Into e:-1 

sen e.os toso. 

5. EL INDIVTDUU QUE TTE~iE Do:.; Tf~AL'>A.JU~.- r .. 'ilt! L1p.~ d<_· :Ju~ 

scntísta ¡111c1le :1ctuar en f1:11ci611 (ie: 5f!ntirsc ~111y can­

sado par,1 ir a trabajar, confront;ir pro:-;ram.1~; df' tn1ba­

jo conflíctivo~; 11 conside1·¿1r uno ~e li1~; p11Pstos ~ienus 

importnnte í]Ue el otro. Lo recome1uL1bl1! •.!S prr.!sionar al 

f•mplr>arlo oara 1¡uc eliJ.i uno dr~ lo.<-;. do.s tr:!liJjo::; o para 

6. EL AUSENTE OCASlO~lAL.- Es cd trabdj.:.tdor rp1e falta un p~ 

co m5s frecuentern011t1! que la ~ny<lr pnrte del perso11al; 

sin embargo, sus nUUl!llCias tienen cat1sas justificadas v 

legitimns. Se considera que estas pcrsor1~s deben ser 

tratndas con símpatin y comprensi6n, $ienpre quP su au­

sentismo no se convierta en crón1co. 
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En general, los nutores que han investigado el fenóme­

no del ausentismo, cotnciden en seilalar que las ausencias 

m5s perjudiciales para la organizaci6n son aquellas que no 

11an sido progromadas ni justificadas, afin cuando los inclivi 

duos que no asiAten por causa justificad.J, debido a cnferm_!:. 

darles o accidentes, también representan un problema serio¡ 

ya que este Gltimo tipo de au~cncias se prene11tan f rccuent~ 

mente por periodos largos. 

PROGRAMAS DE CONTROL DEL AUSENTISMO 

Cuando Pl problema del auscntismo 110 st~ controla a 

ticrapo, va aumcnt3ndo pa11l~tinHrnent1~; Yil QUP estim11la en 

los trabajadores la pcrccpci6n ¡\e que no es 11oceD.lrio o im-

portante ~~r puntu.Jlc;_; :; .1::id11!J'- r'n :;u ,1sis!·f'ncia, lo que 

provoca que dificilmentc se vuelvan mfi9 respons:1bles u este 

respc>cto si no ~e le~• hace tom:1r conciencia rle que ~u com­

portamiento es ir1correcto. Por otra parte, ~en~ralraent~ oc~ 

rre que una .1ctitud r1egati~a o indif~fl!nt~ en rclaci6n a la 

asistenci~, se preseot¡\ tambi611 haci.1 otr¡i~ rcs¡ionsatJj) ida-

tan por sistemas r¡uc Li~ridc>n a reco1npens;tr lJ nsistenc1n ¡¡-

dccuada y pe11aliznn el ausenti:~mo y ]os r~t~rcla~; pciri¡ue st~ 

piensa que 11n sistema ele recom¡1c11sas y sancione~; es m5s e-

fectivo s1 otorg<l al tr3b<ljndor la oportu11illn<l de obtener 

cionar la inadecuddd. 

Por ntr~ parte, se co11sidcrn primordial hacer ~nfasis 

al personal, de ln inportancia q11c tiene para la empresa su 

O.!>iStenci.3 punt11nl., en relación a la producti\.'id,1d; además 

es conveniente involucrar ~l empleado en li1 pld11caci6n de 

su trabajo, ya que ~sto le da a la act1vidaJ un c;1r5cter 
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personal que los hace ~entirsc obl,gados e identificados. 

Sin embargo. no debemos olvidar que la a1lopci6n de un 

programa que estimt1le los buenos niveles de asistencia nl 

trabajo rcquiure un nnalisis previo de: el conocimiento pr~ 

fundo de la legislnci6n laboral, las caracterfstjcas de la 

empresa. ln5 11ctividadcs ~uc ~e realiian en elln, el a~bie~ 

te laborul y los recursos que ln ct>Qp011en; asl como osf11er­

zos repetitivos y persistt!nte~ de comunfcdci6n, motivnciGn 

y control. 

Las empresas q11e co11trt)l¡111 el problema i1e1 ausentismo 

y ln rot.1ción, han irnplnntado pr0gr<t1n,1;; qut~ tienen lo.s si-

guientcs aspecto~ en ('.OMnn: 

l. Recopilnn, nnalizun y actl1an de 3~u~1·1io ¿1 registroR d~t~ 

llnrto~ 1le asi~tencia y rotRciÓ¡1 Je personal. 

2. Publicar1 declnrncione~; do ¡1oliticas y pr<)ccdimientoH cla 

ros en relación a úst,1s fir~a~; ,efialando cuidados~mentc 

las politicas que afectan el rngo del tiempo no tr.tbaja­

do y cumpl1cndo cficie11teocnle con las ncrlidas discipll-

narins. 

3. Involucr;1n al personal en las com11nicaciones y disc~sio­

nes acerca del a11sentismo. 

4. Prestnn atención a la labor de mejorar la 11aturalczn del 

propio trabajo o puesto. eGtimula11do la participació:1 ªS 

tiva del per8onnl. 

5. R•~ali:t.nn prozrü1nns de entrenamiento para los superviso­

res, dirigidas al temn riel ause11tismo y la~ L[~n!;~~ ~P 

comurlicaci6n, as~Aoramiento y Jl3Ci?linn n~ces;1rias para 

su solución. 

6. Cucrllnn con el reconocioiento de los directivos de que 

el control eft!Ctivo del ausentismo y l.! rotación. requi.!:_ 

re la identificaci6n y tratamiento de las cuuHHS y no de 
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los síntomas, así como de la atención de casos individu~ 

les. 

Otro f3ctor para controlnr y reducir el ausentisrno 

la impuntualidad es la calidad de la supervisión que se e­

jerce, la cual puede mejo~arse medionte el ~ntrcnnrniento a­

decuado d~ los jefes y supervisore~' y, r!e ta opt.ilr.ización 

en la comunicuci6n el control de ]os directiv1JS. 

Es i~portnnte enfatizar QllC el supervisor e~ 11n ;1gente 

primordL.d en el conlrol del ilU:-::entismo, y;1 QlH' ('S <pJi0n :-;P 

encuentra en cornunic;1ción dtri·~tn ron rl l'Pf~on~l ¡ co110L~ 

m5s pro[und,1oente sus cnract~ristica9. Por t)Lra p<lrl1!, 111s 

inve.stigar.ionl'.·o confirm.111 J., ,1nt"r~.r:r, .:t•n.-ll:~Hdu r¡u1.~ su11 

mds cfecti\'OC> en e1 contrul de] au:-;(•nti.'.:>mo, quien1.•::; utilizan 

m6t(Jdos de~ocr~ticos d0 ~11p~rvlsifin y qulene~ !1Jn rPcibirlo 

entrcnumlcnto general sobre la íorm;1 de :it1pt•rvi~;~r personaL 

Se sti~iere q11P rl primer contacto de .1~c·~or.11u1entu un-

trc el su¡iervi.r;or y el emplt!ddo PS deci.sjvo, dur·:::int(!l [•], el 

supervisor d(•l•Prft r'lo·;t r.-ir· ;:q;·J)O y f¡._i.-L'F!<'.d 1_~·11if~ncio cor.:o ob-

jctivu avuilnr <ll empl1!adu ,1 afronLai· el pr0!1lem~. en la fo! 

ma que la empresa cnnsiderc COJlH!llient.e. EJ Dupprvisor debe 

ped1.r al emplt:•<.1do r1ue hnhll' act~rca de lo que ocasionó ~;u a:¿_ 

scncia. las forma~; er. las q11e SP podría 1~vitar, mJnimizar o 

!>tiper.3.I. ,\der.i:i:;, debe r.1cncion3r ,1bi0rt<1r~entt> las consecuen-

ca. real v ('()J;"tf'T'!n~íbl<>. 

El ;1s0sora1niento correcti~o del. nusrntismo, requiere 

que el supervisor sen ~cnsible ante E·l empleado. Es imi1or­

tantc• mostrar comprensió11, pero no com¡1asi6n ni conr!Pn~ri6~ 

Pocns pcrso11as adquieren cstu t~cnica sln estudios, pero a­

fortunarlame11te puetle ensefiarsc. 

Unn medida complement¡1ri;1 del supervisor, para afron­

tar el problema del ausentismo justific.1do. es la aplica-
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- Desarrollar procedimientos de apoyo fijos pard prevenir 

las faltas del personal más importante. 
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- Adiestrar al personal de apoyo, para que este sea capaz 

de reemplazar a los empleados i~portnntes, de ser necesa­

rio. 

- Implementar un enfoque grupal. ii.ue permita a los trabaja­

dores desempPfiar su 111bor e(icientome11te, Jfin cuanrlo uno 

de sus miembros falte. 

- Notific11r con rapidez a los departamentos vincu]~dos, 

cunlquier ileQora <¡11e pucd3 3fectar ~u funcionamiento. 

- Planificar las activi1lacles •le 10s Jc~~rt.1ocntos a fi11 de• 

evitar perio1!os altos v bajos de µrod11~cifin, c¡ue origin,111 

trnbJjar hor:1.s c.xtr·;i~;, así. coinn periodos de poca n(.tivi­

dad c11 los que nl p~rso1111l S1! 1~ncu011tr~1 ,1burridci y cnn la 

scnsacj{ii: de no ser nt:cl~~;ario, 

- MantPncr a lus cr.1plcado~• ocup<Hlon prnlltJctivJmenl'-'; ésto 

puede lograrse cuan&lo en periodos (lt: m11ct10 tr~1bajo sr po~ 

tergn el trabnjcJ qu~ no~~ urg~nt~ y~~ r~nliza en pcrio-

dos ocasionalu~ de f;1lta rle trabajo. 

-Conservar inve11tarlos de nalerinles y st1ministros para 

proveer ul Jepartan1cnto, c11 perjo1los de nuscntismo eleva­

do, en el :J.rt:'d dt> nlmacén. 

TNVESTlGACIOt:r:s :;ottRE 1\IJSE!lTISNO 

El nusentismo e~ un problema que ha sido estudiado en 

forma cientificn a partir de l9Jó, cuanclo se rcaliz;1ror1 en 

Europa y Estados Unidos investigacione~ sobre las causas de 

este fenómeno. 

Elton Mayo y colabora<lore9 (1936), concluyeron que el 



ausentismo se encuentro ligado lrltlmamcnte a desaj11stc~ cm2 

cionales. factores biológicos 1 asp~ctos sociales. Este au­

tor es considerado como el iniciador de una nueva Psicolo­

gía Socinl Industrial nl realizar los estudios de llawthorn~ 

en l<lS que encontró que cani invariablemente los grupos de 

trabajadores desad;1ptartos <l sus conJicione~ labornles pre­

sentaban: itlto nusenti~mo, frecuentes visitns al m~dico, 

tendencias a la imp\1ntuali¡lad y mayor probab1lida(l de su­

frir acci1lc11trs; pclr lo ~ue c(1:1sidPrfi qt10 (~1 au3entismo es 

uno manifestación ine:;r,~cifica de desadaptaci6n. 

Ross (lg57) reli1cio110 el co1nportamiento labornl co11 

los índices altos y b;1jos de ausentl.<;mo, durdnle tlll perio­

do de varios aOos, (:ncontrantlo 11na t!.'ltr1..•ch<> r<Jl.:.1ción di: lo~ 

indices altos de auscntismo c:on lil n~urosis y, por 1~l con­

trario, lr~·-: ín·lic••:; h.1jns ~H· r•~lacionaron con ):1 ri~;iduidad, 

estabilidad eruociannl. culab(1rucíón ¡ cficien~in, 

Nor1nan y Sprnti11g (1959-1911~) concluy~ru11 c¡ue I:•~ ~11-

se11cias repetidas, c11alqui~ra que sea el motivo ;1parcnti~ 

que L\S origine, son result:Jdo de lalttc1 de ad;1ptaciún. ['.:;to 

fue corroborado por Clay ,SMith, quiutl denostr6 que 1;1s nu­

:scnc.ia.s corta:J, h'1~n·n d1~ trt's diaB, corresponden a la de~.:J­

daptaci6n del tr;tbajador con l.os elementos del ambiente la­

boral qu0 no le pcrrnit~11 sati~faccr la~ 11~cesidades psicos~ 

cialcs. Ll Tnt;t1tuto tle !led:i.cina Preventiv;~ de Lu;·den, tam­

bifn hace ~nfJsi~ en ln prupondcranci¡1 1le los factores psi-

cosociales en ~l traba.Jo, como Sl1ii ca11sns m~s importantes. 

Las invcsligacione~ i11ici~lcs ~r•tivnrori ~ron inter~s 

t.Hl el e!.itudio cientifico tiel ausentismo, por Jü ·-iUt' ::;~r!., 

imposible mencionar la totalidad de ellas. Debido u eso, se 

mcncionar~n unicamente algunos ~st11,ii1J3 1 lJ~ coriclu~ioncs 

nhtc11idns an cuanto a los factores relJcionndos con este fs 
nómcno. 
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FACTORES INTERNOS 

Como se mencionó anteriormente, se consirleran fnctorcs 

internos del ausentismo a lds variables que caracterizan 

la naturaleza ele] trabaJo y el medio ambiente laboral i¡uc 

lo rodea. Lo infl11~ncia de 108 diferentes aspectos relati­

vos a la situaci6n laf1oral, sobre las·3ctit11des hacia el 

trabajo y el nt1sentisr.io, :;e han estudiado fn.•cut•ntemcnte y 

so presentaran d~ man~ra individual a contl11uacifin. 

Ui vcl rlf> Empleo 

Es un 1·actor importante en r~laci6n al ausentisino, 

las inve.qf i ~ai:- ionp~ indican riue lns per:~onc.Js que tienen m~ 

yor niv~l jet·arquico ~t\ 1·] trabajo ~~ cncucntr3n ra5s ~nti~ 

fechas y se uusf~nt.an í:!!~n•J!_• que los de (•mplE~os d(! r.ienor Je-

rarq11iil (Yulles y cul.ib0r.11lor~s, ]'J75). 

Salario 

La relación t.•ntre los ~;;1lario.s v el .:1us1:~nt·tsmo e!-1 am­

bigua; ya r¡ue ali~unos autores proponen qtlf! ln.s salario~ el!: 

vatlos e~ttimulnn un mejor ni1;t.1 l de él!~islf>llc1.'1s, mientras q11r> 

otros ha11 encontrado, por el contrario, una rel;1ci~11 dire~ 

ta entre el atiscrtti~mo y los buenos sulJrlos. P:1ra expli­

car esta co11trnrlicci6n, ~ilgunos ~t1tc>ru~ ¡1ostuli1n IJllC el 

trabajador ¡>osee 1111 nivel 1lc v1d¿1 con 1!l que ~st5 sat1sfc­

cho, por lo que c11bre s11s n~ccsidad~s cuJr1do ~u sueldo e~ 

suficiente parJ sostener esP nivel. 

(197'•), .sr f"r>r:nntr(l qu¡• ,1 m·..,di1;i qui':! los emplt:•ados ascien-

dc11 de puesto y aumcnt11n de sulario, dlsminuyPn los Indi­

ces dr au&cncias inju~t!ficados. 

UbiciJció11 de la Empresa 

Harjorie (1960) rnnsirlcrn impnrtnntP la 11bicnci6n del 

centro de trabajo, considera11do que cuando se encuentra l~ 
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jano al doruicilio <le los trabajadores, ~stos enfre11tan ma­

yores dificultades para transportarse, lo que ocasio11a q11e 

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

Tamaño de la empresa 

Black y Ford (1976) cnco11traron que los trabajadores 

de empresas pequefias tienen menores indices de ausentismo, 

lo cual puede e::;tar relacion11do con la existencia de un m~ 

yor control y acercamiento entre la cmpreza, los compafie­

ros de trabnjo y el empleado. 

Estilo 1lc st1pervisjó11 

Ei1 cuanto a este factor los re~ult¡tdos son contradic­

torios, nunr¡uc gener<l.lm~nte ~:e considera que el estilo de S.!,!. 

pervisi6n d1!rnocr~tica incs·Llme11ta la satisfacción en el tr~ 

bajo, en tanto 11ue una supcrvisi6n mfis orientada nl traba­

jo dP mancr~ fc1rrnal i11hibc cstn ~nti~fncci6n. 

En conjunto se ol13ervn r¡ue, '1 la conduct~ il~l lidcr 

tiene un i1npocto m~s inmediato sobre l;1s ruuccion0:1 afcct! 

vas en 1'1 situación de trabajo que sobre el ausentismo mi~ 

mo. Por lo t.1nto, p.1rece que 13 :~ati!>facciún representa 

uno vnrinbl~ en ln rc·lnci5n e:itllo de supervisi6n-~usenti~ 

mo" (Ste(!fS y h'.liod1~s 1 1Q7t{, pt1g, 3) 

Norma~ del Gr11po rie TrnLnjo 

puedPn surgir de lo:-:; compafir:ros, establecien1lo norm,1s del 

grupo Je trdba.10; las ct1Jles tien~r1 UI) fuerte efecto en 

.Pri1rio-<; rnn :1lto [>f,ido d1• cota~sión. Las n0rmas J~ los g.rn-

pos de trabajo r_;nnbií·n rn1L•den teuer i.l"!!!fd•.:..Lo.::.. noc i V1JS ,-.,obre 

la a!-;ist~nci.:1, cuundo .ipoyan el ausentit::no pertód.ico y ca~ 

tigan las asist~r1ci~s pp¡·fectas. Los experimc11tos de campo 

han encontrado qu~ lo~ ~r11pos aut6nomos de trabajo provo­

can un incre1nento c11 In col1csi611 1lel grupo y una reducción 

en ~] au.sentismo. 
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Oportunidades de A~censo 

Los estudios relnt1vos a las oportunidades de promo­

ci6n, han encontrado que existe una relaci6n directa entre 

la satisfacci&n que provocan las evaluaciones del desem­

pcfio, tendientes a- la promoción y los índices de asisten­

cia .. En gen1!ral, las in-.·estigaciones dpoyJn el hecho de 

que las evaluaciones tendientes a la promoci6n de los em­

pleados producpn respuestas afectivas positivas liacia ln 

situ;1ción dcJ trab.1jo por parte del personal, debJ.Jo a lo 

anterior !Iackman y L11wler (1971} mencionan la conveniencia 

d~ incluir nportunid;11les de nscenso, ya ·1ue resultan ser 

Y3riabl("s que pro•1oc:Jn 3~1ti~f:icción hacia •.!l Pmplc11. 

Sist~rnas dú lnct•nlivos y Recompensas 

En ge11er;1l se h.1 encontrado que lus si~t0m;is 1!c r~co~ 

pQnsns influyen en ln asj~¡ter1cia. y11 ~ue contribuyen <ll i~ 

cremento de I;i motjvac:i·~in .¡,~1 f't'lplPadu hacia t~::>tL' tipn d<! 

conducta. 

Patdt<~n ( ¡cH10), Smith (J'J77), lht:!trich y C..:irrel {1979). 

encontraron 11nn rel,1ct6r1 invur~a 1•ntrE· la :;~ti~fncci6n por 

rrobora1fo fHt e~>ll1r!ios posl~.>ri1)rcs. !JeüiJu .J Jo .-interior, 

se pre\'6 qqe un inr:re1111.~ntn t~n í:l Sdlurio y t~n las pre!:iLJ­

cioner. reµr1~:~entar:ín una t"u~ntc: ;Je prl~,:>iÚn p.1r:1 la .'.l.'._>lste.!)_ 

cin, uírn cuando ;¡J empleado no le sea ,1gr.1dable su i!Cti~·i-

dad. 

tcr1d~nc1a .1 procn1·pr el ,¡u~1:iitl~~1~. l'or nje1~~lo, cuan<lo se 

otorgac1 al personal .lvcc dí ts de licen~1.u. por 1:•nfermeú,10 _ 

nualmente~ los trabajadort:-s consideran que pí1~rJ •. 'L1 0s:11 

prestación si omit~n s11 11iio, por lo que con esto solo se~ 

lienta a la genlc a 1'1!nferm3rs~·· doco dias al dfio. 
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Por otra parte, algunos autores argumentdn que el pa­

go de tiempo extra puede constituir un sistema de ince·nti­

vos que estimule el ausentismo y no la asistencia. Esto 

puede ocurrir cuando un empleado se ausenta durante sus h~ 

ras normales de trabajo, con o sin justificaci6n, y poste­

riormente trabajn tiempo extra para nivelar la p&rdi1la de 

producci6n existente a causo del auscntismo. 

Lawler, Scheflcn y llackman (1971) examin;1ron 10s efe~ 

tos de los sistemas de inccntlvo3 y recoe1pen~~fl, .idmi11i~­

tra{los n nivel grupal, para ello introtlujerc)n un pliln pura 

otorgar bonos como premio ;_¡ 1,1 .isistenci;1 ~rupal, encon­

tran1io los sigul~ntes res1ilt~do~: lo~ emplen<lns 'lUt~ t1·nba­

jaron con este pl..111 ohtuv.it~rc-11 u11 1;1.i;·or 1 11~·f·l t!-:· ;¡~;i.stt.·n-

ql11• l.1 ndopcifin dr un sistera;1 Jr incent1~os gr11¡1nl, 1¡111! r~ 

compensa la usistenciJ y pdrticipaci.í111 de lrJ~; l'!:1plc<1d., •. ;, 

in f 1 u y e si¡:; n i f i e a t i va rn f~ n te r~ n L, '~ '' ~; i s 1 f.' ne i ~1 :> ros L P r i o r (: :-• . 

Stecrs y Rhodcs (1978) ref1t•r1.'l1 1¡ue lt>:; rt·~;ult.-1(lo.s •Je 

lns investigaciones ~;obrt! Pl u~·n dv ''.H1clon1.";, in1lico.n que 

lns fCCür.Jpe!lS;JS Lil~llt'll lllld 1nfiucnCl.1 1:1(¡~,: po~,;.t1v.1 para ffi_2. 

di.ficar el nust?ntis1rio tpl1' td U!::o de c-isti~·o~;. 

Expt.~ctat i\·n:-: (\1• 1'ri1h;1jo 

El p1..~r~;on.:::i\ dt• J¡i emprr• . ..;::J t.1c:P~ ,_~'<pectati Vd:; diferL•n­

t es en re l.:1 e l ll n .l ~; H ni v l' l i.'f\ 11 en. t i v o , t_• x JH' r i t~ :1 e i-1 y a n l i -

gÜedad, };is cuall~!i dt~~~,1n 101;r~r d~11tr0 dPl ru11texto labo­

rnl; Smith ( Pl7:?) inve~ttgó sobrP t>c;:Li! d::;peclo, encontran-

chas, ol auscnt-ismi' di.snunuyP cvn~,¡_,:,,r.....1.~:(•:-::c•r:.h. 

Vroon1 (1964), ·~ncontrfi que 1;1~1 rctac1oncs co~ los co~ 

pafieras Je trab;ijo tien1?n p{lC.1 cu111:~i6:1 ~u;1 ~~ fnn0n1n~o 

rlel ausentismo v c:un J,1 SJ.t1st,1c(i;¡¡¡ :;:: . ...:neL1l r!Pl trabaj~i-
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dor; la mayor pnrte de los investigudores de este fen6meno 

han llegado a conclusiones similare~ dentro del contexLo 

norteamericano. 

FACTORES EXTERNOS 

Estos factores, como ya se riencioJ1Ó, corresponden a V!!_ 

riables que se encuentran fuera del contexto orgnnizacional 

y pueden ser de la colectividad o personales. AlRuno~ de 

los estu1ios rrlncjon~1rlr>s con estas ~ariJblc~ y sus conclu­

siones generales se me11cion¡1r5n ~ cont1nunc16n. 

A) DE LA COLECTIVIP~D 

Condicio11es EconGmic:1s 1 !~1 ~!ere.ido L~hnrnl 

El estado gP11e,·al de lH cco110mia y el mercado de trab~ 

jo ejercen co11trol sobr1! li1 a~istenc1a y la rotaci0n cie pe~ 

sonal. Se observa r¡uc er1 ?¡iocas er1 las q11c la <lesocu~~c!0~ 

o el desempleo scin clt!vados, cxist~ increme11to en la prú­

si6n par:t conservar tin b11c11 registro de ll5ÍSlt•ncid:l, debido 

al miedo de perder ~l emplecJ. 

Las investigncioncs intlican q11t· eJ1stc t111.t relaci611 i~ 

versa e11 lot; niVt!Les ele deSr!mpL~o. cf1!ntro 1le 11n3 regi6r1 ge~ 

gr5fica y r!l au3enli~mo lalioraJ. 

Problemas de Trans¡iortp 

Algunos estuclios demuestran que PO ocasiones la difi­

cultnd para llegn1· al tr3bajo inlluye en los indices (le 

asistencia. Estu dificultad se pucdr! presentar en relaci611 

a la dista11c.1a .. :d Lie1apo requc.·rido par;:i ir y ;-pnl:- <l1-"l tr!!, 

bajo, a co11lliciones c1imiltol8gicas o a probl~mas Je trdfic~ 

Proxirnic!ad can D[a~ ~n l.aliorahl0~ 

Black y Ford (1976) y ~larjoric (1960), mencionan 11ue 

los dias favoritos de los emplead<>s para taltar a Hus llibo­

res son los lunes y los viernes, esto se debe a las reunio-
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nes de fin de semana. en su roa y Gr pdrte. En México, frecucE_ 

temente los crabnJadores faltan en lunes y este fenómeno es 

conocido como ' 1 S~n Lunes''. 

Tambi5n ocurre que los empleados prefieren faltar des­

pufs de los dias de pago y alrededor de los dias festivos 

nacton;1lcs y religiosos, a e~to ~ltirno s~ le conoce populaL 

mente como 1'p1Jcntc" y p11cJe prolongarse durante varios dia~ 

Se observa que los mi0rco10s y jueves son los días con men~ 

res indices de ;1usentismo. 

8) FACTORES PERSONALES 

Compromiso con la Orgai1ización 

El compromiso r~¡•rcsenta unn cunformidad de parte de 

los empleado!; en parti.cipnr t'n el estublccimiP.nt0 ih~ 1,3:::; mi;_ 

tas y objetivos d~ la organi~aci611 Je manera entusiasta 

corupromet1d~; corno consccucnc1a los empleados que creett fi~ 

memunte e11 la organizncifin y se idunt1ficíln cot1 sus metas. 

se e11C\1entrnn motivados p~iru a~istir y contribuyen ¿,1 logro 

de &stos objetivos. 

StecrR (1Q77) y Smitl1 (1977), cncontraro11 que lo mo~i-

vnc1ót1 l1acia el trE1bajo y el compromiso ~''º ln enpresa, pu~ 

dctt existir a611 cuanJo el ~mpleado 110 encuentre una natis-

faccibn p;1rt1cular en l~1s ~ctivi1ladcs 1¡uº rceliza, ui cons! 

dera 1¡uc su trabajo contribuyt~ nl logro de 11n objelivo m5s 

importante con el que~~!! 1!ncucntr<.l comprometido~ 

Eticil Li1bora l 

Rokeach (!97J) mPncto11<l q11c existú 1J11a gra11 influcnci~ 

sobre la motivaci6n p<lta a$istir a causa del sisteoQ de va­

lor~~ personales del empleado. Goudale (1973), Ilgen y Ho­

llenback (1977) y F~ldman (1974), investigara~ sobre la ~ti 

en laboral encontrando una roluci6n directu entra ~sea y 

los niveles de asistencia. 



Se observa que e%iste u11a mayor motivaci6n para asis­

tir entre los trabajadores qu~ consideran que su actividad 

labornl es u1t aspecto importante de su vida, casi indepen­

dientemente de la actividad que <lesempefion. 

Eníermcdarlcs y Accident~s 

Evidenteme11Lc Los prrJb!e~as de salud y las le~io11es 

son causas primarias cic ~uscntismo y se enct1entron relacio­

nadas con el incr1!mento de lJ edad. 

Nicholson y Bru11n ( 1077), Nartin (1971) y Yolles y co-

la.Lorndorer.; (1 1)7)), i_•nc•lntrn!"•)!l q111? t~l auscntismo se incre-

menta con la odnd, especialmente en el personal tic sexo nali 

culino. 

Hogg (1976) mt=ncir111:1 q11e el ausentismo por anfernedt1d 

no profesio11al tiene en E~tados Unidos un casto aproxtmndo 

de diez billones dt~ d6lJrcs an11~lcs. Este ,111tor d~st;1ca nu~ 

ve cor1clusiones in1po1l;1ntes ~obre el n11se:1tismo, en l~s 1¡ue 

pueden iclunt1tic.1r~c C3rdCL~risttci1:~ Je ¡iroblemas ps1L•Jl~si 

cos, es rlccir cau3~s 110 (is1cas; dichas conclu:;11111cs s0n: 

l. Un n6mcro pet¡ueno 1le era¡1l~utlos r1~port11 los inrliLE~s m¡1yu­

res de auscntismo. 

2. Ln~ P'~rsonas m{is jÓ'ICrlL'S r las de menor iJntigÜ~:dad en la 

empresa son m~s ause:1tisL3s. 

3. Aproximatlamente el 80~ de l~s falLJ~ por enfermedad 110 

profesional s11n j11stificadns por modio rle d1~gn6sticos 

de padecimientos de ln~ vias respiratorias o J~l tracto 

gastrointestinal; en las mujere~ el diagnóstico de dism~ 

norrea es muy fr~ct1c11te. 

4. Las mujeres faltan ct1n mJyor frucuenciJ 1¡ue los l1ombrcs, 

uGn cuando sus padecimientos reales o [icticios se3n mfis 

benignos. 

5. Los cmplcndos que presentan i11capucidnd parcial permanen­

te tienen lo~ mejores índices de ~sistcnci~. 
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6. Los trabajadores con elevados índices de ausentismo, son 

al mismo tiempo empleudos problema, debido a otros moti­

vos. Frecuentemente se trata de personas neuróticas, im­

puntuales, propensas a accidentes y poco eficie11tes. 

7. El tipo de trabajo juega un papel importante, ya 4ue la 

mayoria de las actividades monótonas y los trabajos ma­

nuales pesados causnn mayor uusentisrao. 

8, En los grupos 1le mayor tamnfio falta11 con mayor frecuen­

cia los empleados, que en los grupo.c1 menores. 

9. LoR indices de auscntismo sr PlCVilO en los periodos de 

mayor actividad induHtrial. 

Caracteristicas Ps~col6glcas 

Plumer (1975) por medio ele 11n ~studio comparativo lle­

g6 ~ la conclusión, de que las rnenores tasas de nuccntismo 

se observan er1 ir1r!ivid11os lii1~n ~1!a¡1t3dos, ta11to en Sl! trilb~ 

jo como C?n su vido personal, familinr 'J c.>ocia1; 111i~~ntras 

que los ümple11dofi can .1ltu indice !le a11spntism<1, si~ caract~ 

riz;."ln por J1tst1ficar ~-;u~: ina:.:istencia!; c~n form;.1 i.lr.ibigu:..i, m_f. 

dt;1r1Le un~1 mc~rlJ Jr 1:ircunst;1nLias sin co11exlGn apnrc11tc, 

d;~n 1;1 impresi5n !le !;t~r riuy 5115cr·~t1hles Q] ~ufriciento, a 

l;i.s i>nfpr1111>d;1d1·~. y Ll'Siune;;, J!->Í como ¡¡ lo:; pr<Jb!Pr.1a;,.; pPrs~ 

11ale!;, J.~ ::1,1yor p.1rt0 1l0l pE'rso11al .111fiPnti!;t.1, rno:;tró des-

contento y tt~·:·:<·nt1m1L't1to t.•n :;ii traL.Jjo, y fuvron consider,1-

dos 1n(livi1iuo~ pr1Jl1l1•r1J 11ur 11 t~mpru~:1. 

que la t•nf1•!'i!l•"'d,1d nrg.J.nic<.1 o lr1 lt!sJón corpoi-;1], 1.i a1:sen­

ci;i del trahdJ,1dnr .si! d~tJ~ ,1 c.:iusas de ordC'n mental., emoc.12_ 

nal o so(1<.1I. i:ntrt· L·l l.,~o, .·;e: t...'r;.;:u..:r:tr.J c:l t;r.1t!.._J ,Je ad.J¡lt:l-

ci0n o de~1adapt;1c16n existente ~ntrv su personulidn4J y el 

et1 los referr11tcs a las re!Jcioncs tiunLlnaH. 
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física y desde donde empieza el factor psicosomático. 

Alcoholismo 

Marjorie (1960) considera que el alcoholismo es una de 

las cnusas del auscntismo, ya que provoca en el trabujador 

malestares fisicos que le impiden presentarse a sus labores 

Este factor frecuentemente es considerado cxclusiv~~ente e~ 

mo un problema rnhdico, sin considerar los ~spectos psicoso­

cinles relacionados con 61. 

Stre.st~ 

Hil]~; y P1.•rr!'<1:1:1 (1'17fi) »nf:1tizar·on l.1 inpo1t.;1ncL1 

del stress cJ conflictcJ como d0Lermi11antes de la co11ducta 

del trabajador, cncontr,1ndo que c>l conflir::to riP1 rol (?~;t¡Í ~ 

socindo con la tensi611 !IUC producP e1 tral1ajo y con lu re­

ducción de la satisfacción laboral. 

lledges (1971) descubrió que cxistf· un~ cleva<li1 propor­

ci6n de ausc1ltismo e11 los puestos que ~;e CJr;1cterizan por 

provocar nltos nlvel1·~ de 5trPss. 

Bernardin (1()77), l'ocock, Sl•rxe<1n y 'f.::iylor (197'2), t:>n-

contraron q11e las ~1a111[estaciont!S dP ar1fiiedad en los ~mplc~ 

dos se rclaciona11 cu11 ~1 a11sentismo. 

Ruusseau (1478) scfiala que el str~~s y el .1us1~ntismo 

el empleado cxperi1Uf!llta ~tress físico o ps1c<>lóRico, su5 e­

fectos p11eden extrapoll1rse 11 la or~nniz¡1c1ón 1 ya que afec­

tan la conducta del indj viduo en general. 

Las obligaciones (!h rel<lci~n con la (¡1milia rPpercutcn 

en el ausenti~mo. particularmt~nte en las mujeres. sobrt! to­

do si son madres de nifios pcquefios, ya que la~ responsabili 

dadcs familiares son 3Signadas trndicionalnente o la raujer. 

llgen y Hollenback (1977). Sambcrti (1Qb2) :;, Nicholson y 
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relación al tamaño de la familia. 
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Por otra parte, las evidencias disponibles sugieren 

que las tasas de ausentismo son menores en mujeres profesi~ 

nistas. Tambi6n se observa que las ausencias femeninas rel~ 

cionadns con problemas familiares disminuyen nl aumentar la 

~dad de los hijos. 

Estado Civil 

Scherr {1974) e1,cantró en sus investigaciones que exi~ 

te un nivel alto de auscnttsmo en lns mujeres casn<l1is. la 

cual sr d~be a que &stas d~bcn atender los problemas que se 

presentan en 3U hogar. 1'or 0L1<l p.:irt\', ~;pft,'11.<"J que la!.> viu­

das son m~s re~ponsnblcs e11 su trab11ju, ya 1¡ue r1c11p:1n la PQ 

sici6n que correspondía n su esposa y debe~ conservar Sll 

trabajo para obtcnrr ingresos que le~ pcrmit¡1n mantener J 

su fnmilia. Mencionn que en lHs ilivorci¿t<las tambi~n existe 

la obligaci6n de trabajar pnrd mantenerse u si mismns, y en 

ocasiones 6 lu!; hija~, por lo q11e e~tns mujeres presentan 

un n1enor Indicú de ausencias. La8 em¡1leadas soltcr;J!' renc­

rolmentc no se dcdicnn totalmc1itP a su trabajo. aGn cuando 

la mayoria de ~llíls son consideruda~ bueno~ elementos, sin 

embargo llegan a ~userttarse ocasionalmente, ya que frecuen­

temente estudian a11em5s de trabnj~r y continGan haci~ndolo 

i1asta q11c se casan. 

Corella (1978) rn~i~cion~ ~111• ta mujer casada curnt~ con 

su esposo como priper colaborador para ausentarse del trdb~ 

jo, yn qui.! é~t•to le proporciona al mz:iritlo b<•ncfi.cio:;; como l!. 

na mejor comida, m5s orden en la casa y la posibilidad de 

liberarse de üCtivi1iuJ~~ ho~:lr~fias. Sofiala qt1c los hombres 

casados prcsenta11 ceno~ falt~s porque tienen l~ rcspo11sahi­

lidnd econ5mica de sus farnjllas; lo cual 110 sucede cori los 

hombres solteros que carecen generalmente de obligaciones 

familiares. 
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Sexo 

Lawson (1978) encontró mayor frecuencia de ausc11tismo 

en las mujeres que en los hombres~ especialmente cuando son 

casadas, ya q11e su principal preocupación es el bienestar 

de los hijos y no el trabajo; frccueqtemcnte faltdrl cuando 

sus hijos requieren nte11ci5n por estar enfermos. 

El hombre tienclc a uusrntarse meno~ 1lel1ido J QUC es el 

sost6n principal Je la Í<lmilla y oc11pa la posici611 mfis im-

portante. 

Corclla (1978) afirmi\ que 1•] purcent¡Jje rlt~ at1sentismo 

es consideralJlementP mayor entr1· las n11¡cre~; que entre los 

homhrPs, 11Ps~nndo a sl•r frf-'CllPritr>mPn!P do~ \'PCf~~; m11~·nr. ::;in 

embargo, tambi~n menciona que ct1anclo L11s c11ndiciones de tr~ 

bajo son partic11larmente huenns, las ausencias <le las muje­

res no son m5s fr·ecuentes (1uc las de los hombres. 

EL AUSENTISMO EN :IEXICO 

En nu.~!;Lru medio indu:..;trlul '-ii.! i1...:. ubs..:r1.:udv que eii.sLe 

una relaci5n evidente entre el ~usentismo y los !;iguie11te!; 

factores: conocirnienlo d~l puesto. adaptaci611. cooperació11. 

inter~s por mejorar. rendimiento y dlcoholismo. 

Con respecto u las ausencias por enfermedad y por acc! 

dicador de lnF; condlcio11cs ilc salt1cl 1le Los tr.1bajadorf!S. E11 

nuestro país cxist(! unn proporción alta de ausencias por C.!!, 

fermedad y Jior ~ccidPntc, Io que 11ruvoc¿1 11n 11roblcma grave 

en la productividé!d. Este fenóceno, por lo tunto, puede es­

tor relacionado con prohlemas de I11dol~ psicnlfiRica. rn5s 

que con aspcct11s físico~. 
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Como se ha observado en este capitulo y en los anteri~ 

res, la conducta laboral ahorca una serie de procesos y fe­

nómenos que están intimamente relacionados¡ entre éstos se 

encuentra el nusentismo, el cual es tema de nuestra inves­

tigación. 

En general, los antecedentes obtenidos de otras inves­

tigaciones, han determinado la existencia de una multiplici 

dad de influencias solirc la decisión y habilidad pura a~is­

tir al trabajo, estas pueclcn st1rglr del in11ivid110 e11 Lo pil~ 

ticul.1r, de la sittJ;]Ción 1le trah:1jo, dP Jns grllpos informa­

les 0 1 de cnuH:Js 110 controlables, como 111 salud. Concl11y5n­

dosc que dí cho~; factore::; frecucnteraente influyen 1~11 (d fcn-ª. 

meno d1"l nusentisr.rn interrelaciorLj_ndose, por lo que s·~ cree 

conveniente estudiar y combatir el probleina t~n form;1 glti!lal. 

En los siguicntcH cu¡iitulo!i ~;e pr~s~11t.1 ¡lropiame11tc ~l 

.informf• dP la inv1'sti~;1ciün n!alizaci~1. ~~obre ].:.is cau:3as dt~l 

ausentismo en una emprt!Sn de ~ervJcins, la 1:ual abarca t~n-

to il los fnctores i11tcrnos, como a los factores e~ter11os, 

mencionados en este capit11lo, dP dicho fenómeno. 



CAPITULO IV 

PLA9TEAMIENTO Y DESARROLLO 

DE LA INVESTIGACION 

PLAGTEA~IE~TO DEL PROBLEMA 

En las empresas, tanto pfib11cas como privadas, de 11ues 

tro país, bien sear1 de ¡1rod11~ci6n, comercl~les o 1ic servi­

cios, se comenta cotic\iun~CT('nte que 11no de sus grandes pro­

blemas es P1 a11senti~mo J;1)¡11r11l, ya q11e ~fecl,1 directa o in 

directamente el lo~ro dr Jos objetivos dt? ]~ urg~nizaciGr1. 

Como cu11sccuencin:; ¡il1rde llegar 3 provor~r: p~rtlidas ucon5-

micas de diversas :!l;1gnit11de.s, sohrPl'.:"ari;;a de tr:.tb2.jo pi!ra 81 

personal que cubre 1:1:; dctivi(fade~; dt' lo~; ,1¡¡:-;entes, d<!ler1~ 

ro en las rcluciu11L':·, !i1un.in'1S, retrn~;;o en L1 :1! enciéin .~ cJ.H~~ 

tes, dific11Jtadt•s r>n Li planL'JciGn, ,·~c. 

En rl•laclón d lo~; result<1clos dP lc1s ln~'t?.'lll.;;_;;1cJones 

presentadas en el cJpitulo a11tcricJr, nos p¡1rec1~ i~porta~te 

enfocar el problema df' manera q11c no,; peri:nt u·r~1 lnt~i:ramt•::._ 

te, identificar Jos factores interno~. v t'C1.t1~rn1.1~• q111• or1f;1-

nan este fenómeno en unn c·mprr~sa l'JPX ic;ina. Ilichci r•mprp;;¡1 

q11efinR como m1•1Jj¡1nn~. ~11 ~1 ~rea metropolit~111a y .1 11ivcl n~ 

cional; en e1L1 !;e detectó la µre.r;encia de ,1Jto'. í11dices de 

auscntismo d~ p~rsonal, rlt• la:; ctiaJus d~ los cuale~ se clrs­

conocen ]as cau~as. 

Por otro p¡1rte, el ~studiar el f~n6mcn(1 dt!L ause11tismo 

laboral resulta de i11ter~s para el Ps1c6lo~o del Tr3bajo, 

debido o que cotidian;¡m(!ntc Be enfrc11tu co11 ~l dt1rn11t~ el 
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desarrollo de su actividad laboral. 

Debido a lo expresado en los ~árrafos anteriores deci­

dimos plantearnos el siguiente problema do investigaci6n: 

lCuáles son las cnusas del ausentismo laboral en 

una empresa de servicios de la Ciudad de ~l&xico? 

OBJETIVO 

El objetivo general es discriminar las causas más com~ 

nes del ausentisruo lnbornl dentro de lu organización 1~stu­

diado. 

TIPO DE ESTUDIO 

Se rca1iz6 un estu1lio Ex-post-facto, debido [! q11c el 

fen6meno ya habia ocurrido c11 01 momento de 1:1 investiga­

ción. La variable indept!rtdlC'ntc e~;tuvo rcpre:_;enlü.da ¡ior fn.f_ 

torr~ internos o externos a la ~nprc~li!, r¡11P no uu manipul¿1-

ron, sino qut.• ya e:'!istí.;in. Con I•~specr.o <t lc1 ,,~rJ..,;t.ile d1.·r•:-.!l 

cliente ocurrifi un~ silunci6n si~il~r. Yil qt1e las cond11cta~ 

ausentistas se prl'::if~nL1ron en i~chn nnLcrior al inicio de 

la investigaci6n. 

Hll'OTl·:~;rs 

lli
1 

Existe11 difcrenciJ~ ~1~~~fic3tivns al 0.05 de sig­

nificancia, (!n cuanto a la frecuencia con que los 

empleadoLl manifiestan problemas orgRniz;lcionales 

entre los grupos ausent1st3 y no-auscntista. 

llo
1 

~o existen rlif~rcnci~1~ f;igrtificativnfi ¡1l 0.05 t!c 

significnncia, en cua11t'> ¿1 1;1 frrc1Jr11ci~ con que 

los umplendos manifiestan probleru~s orgnnizacio11a­

les entre los grupos nuscritist~ y 110-ause11tista. 
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Hi
2 

Existen diferencias significativas al 0.05 du s~g­

nificancia, en cuanto a la frecuencia con que los 

empleados manifiestan problemas personnles entre 

los grupos ausentista y no-ausentista. 

Ho 2 No existen·dtfercncias significativas al O.OS de 

significoncia, en cuanto a la ·frecuencia con que 

los empleados manifiestan problemas personales en­

tre los gru11os ausentista y no-ausenttsta. 

DEFINICIOH DE VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE: 

Las respuestas Je los empleados. obtc:iidas oedianLe la 

aplicaci611 del c11estionnrio elnhorado. 

VARIABLE DEPENDIENTE: 

Ausentisrno Luboral: Constitu1do por todas las faltas 

de asistencia de los cmple:1dos aJ trilbJjf1 para rt cual ca­

tan contratados. Esto aplicado tJnto al tiempo perdido por 

enfermedad o accident~. 11sí como por razones no justifica­

das. 

PO B LAC l.O'.l 

El universo estuvo inteRrado ¡ior 23U tr11baj~dorPs ~e 

unn empre8n de servicios, del que se scleLcionaron 80 sujc-

tos para lo invest1gi1CL~11, ~l~i:t~~~q Pn dos grupos denomi11~ 

dos AUSENTISTA ;- ~:0-,\t'SENTISTA, para así co¡¡furwar lo. ;inhl~ 

ción de estudio. 

INSTRUMENTO DE I~VESTIGACJO~ 

Se utiliz6 un cuestionilrio cor1 proposiciones cerradas 

de tipo dicotó~icas (Cierto y Falso), sobre los posibles m2 
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tlvos que dan lugar a que el personal no asista a sus labo-

res. 

El instrumento fué elaborado, despues se procedió a su 

validaci6n por tres jueces, posteriormente se realizó una 

aplicación piloto de éste y se corrigieron o eliminaron los 

reactivos que todos los sujetos contestaron en la misma fo~ 

ma. De esta manera quedó estructurado por 35 proposiciones 

el cuestionario que se utilizó en la investigación, el cual 

se presenta en el Anexo l. 

Los reactivos que ~e incluyeron fueron cl3sif icados en 

dos Arcas Generales: 

1. PROBLEMAS ORGANIZACIONALES.- Contiene proposiciones so­

bre: politicns de la empresa, tipo do m&ndo, sueldos y 

rclnciones interpersonales. 

PRORLE~!AS PERSONALES.- Presenta proposiciones ~obre: ac­

titud ha.cid el cr:pl1_•n, c·nfcrmP1L-1des y relaciones íamili~ 

res. 

I,os rcnctivos 411e integran cn<la unu d~ l<l5 árcns se 

clasificaron de lo ~iguientc manera: 

1. PROl\LEfLIS ORGA:;IZACIONALES 

PULITICAS u~ LA E~trRE~~ 

12. Las Politicus y l'rocedirni~ntos de u~ta organización me 

resulta11 motiv:intcs. (F) 

18. Las .1ctividadc~; que n:e correspon1\en 

especificadas por lz1 empresa. (C) 

están claramente 

polít1c ... 1s qu'-' i:ip .. ran f"n l<1 org:.::ni.'l.aciú11. (C) 

22. No existe n1ng6n reconocinic11to p~rJ ;1q11ellns empleados 

que llegan temprnr10. (CJ 

27. LJ orr,;1niz.-1cií)n no hace l1.Jdu por mejorar las condicio-



ncs de trabajo. (C) 

30. Uo me importaría ganar menos si me trataran mejor en 

otra cmpresil. (C) 

TIPO DE MA~lDO 
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4. Puedo tenPr comunicnci6n 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 nuncn me estimula cuando hago las 

cos..-1s correctamente. (C) 

19. Mis su¡1eriores ~iempre son los que reciben ~l reconoci­

miento por mi trabajo. (C) 

25. Mi jefe me llnma la .1tcncifin frE•tuentemente por ca11sas 

inj,1stificadns. (C) 

SUELDO 

J. Preferirla 11ue me pagaran por la cantidad de trabajo 

realizado y nu por las horas qllC he trabdjudo. (C) 

23. Con mi sueldu no se cubrl~n todas mL; ncce.si11.::ides y r~sto 

me ocasiona problema~;. (C) 

32. Considero que trabajo mucl1u en r~la1:i6n ~l surldo que 

percibo. (C) 

RELACIONES INTERPERSOUALES 

2. Me llevo tan Uiun con r"l.i5 compañeros dt: 1...1 al.i.J.jo ·'itlf' tP.!l 

go amistad con <dguno(~), <1liB f'JCr'.3 -iro él. (F) 

10. Existe comp.1Ileri.smo en esta organización. (F) 

13. Me impacienta que mis cc>mpa~eroa me interrumpan cuando 

estoy trabajilndo. (<::) 

34. Algunos de mis comparleros frecuentemente provocan pro­

blemas al expresarse mal de otros erepleados y/o al ser 

poco discretos. (C) 



2. PROBLEMAS PERSONALES 

ACTITUD HACIA EL EMPLEO 

1. Me gusta mi .actual puesto. (F) 

7. La aprobaci6n social dentro de mi e~plco no tiene im­

portancia pnra mi. (C) 

8. El trabajo nquí es realmente estimulante. (F) 
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15. Cuando puedo escoger entre trabajar y solicitAr un per­

mi!-;o parn salir a divertirme, generalmente decido trab.2. 

jar. (Fl 

17. Cuando falto al trabajo rara vez digo lu t"dZGn vcrrtnde­

ro por la que n1e nusenL~. (C) 

26. Aviso cuando voy ü. rctra~or:ne o o. taltar ul trab..ijo. (F) 

ENFERMEDADES 

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

21. Cuanclo me sil~\\LO muy mal de salucl dejo de trabojnr S!.?_ 

licito un permiso. (C) 

28. Algunas veces cuundo no me siento bien de sul11d estoy 

mall1umorado y/o si11 5nimo para trabajar. (C) 

Jl. Trabajar me produLe uu,1 L<.:11-~ión r.:uy 1:,ri'\ndc. (C) 

33. Frccucntf;mcntP ingiero bebidas alcohólicns. (C) 

RELACIONES FA~ILIARES 

6. Frccuentcm1it1t~ salgo l1acia el tra!>11jo con la satisfac­

ción rjn rl••j;1r los problem~1.::1 de! hog:ir. (C) 

29. En oc.1.:"i0nf'•.; i:u.3ndo cstw" en P.L traba.)•) llh.~ siunto preo-

cupndo 11or ~suntoi; familiar11s. (C) 

JS. Li:! mayor !JJI t.e de 1ils 0C.'l~·~inni>s f'tl que faltn :.tl trabajo 

es debido él problemas lamlliures, (C) 

COr!TROL 

Esta escala (li0 elaborada co1t el fin dn establecer el 
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grado de sinceridad d~ los empleados al contestar el cues­

tionario. Las preguntas correspondief~tes a esta &reB son; 

5. Me gustaría recibir un aumento de sueldo en mi puesto. (F) 

14. Desearía que de vez en cuando se roe otorgara un dln ex­

tra de dcscansO. (F) 

24. Si alguna ocasión llegara tarde al trabajo r pudiera lR 

grar que mi tardanza pasara inadvcrtLda para todos y no 

fuern registrada, lo h'1ria. (F) 

[SCEN,\H TO 

La invcstigaci6n se reuliz6 en u11n Empresa d~ 5Qrví­

cios ~bica<l3 al s11r de la ciudad y el instrumento de inves­

tigación sP u.pi iLÚ en la~ oficina~ en que l<.1bt)r~bnn c<Jda 

tino de los empleados se!eccionados. en su luga1· do t~ah~jo. 

el c11al se enco11Lr~Ld ~·11 todos los casos suficientemente 1-

lumi11ado y ventilado. 

MATERIALES 

Un cttcstionario lm¡>reso para cada uno de los sujc-

tos. 

[,apiccs co1s goaJ, suficientes para todas los suje­

tos. 

PROCEDIMIENTO 

1 . SELECCION DE LA MUESTRA 

Para eleg1r lu cucstra sú co11~11]L~rc~ !n~ regiBtros 1ID 

permisos de salida y retarJu:;, ~partir de los cudlcs se fn~ 

maron dos grupos de ;1cucrdo a In siguiente clnsificaci6n: 

a) GRUPO NO-AUSENTISTA.- E~tuvo formado por ~~plvudos que 

durante un prri<Jdu d~ s~is meses no t1abian tenido ningu­

na ausencia ni retardo f•n sus labores. 
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b) GRUPO AUSENTISTA.- Lo integraron empleados que durante 

un periodo de seis meses habían faltado en cuatro o m5s 

ocasiones n sus labores. 

La asignación de los sujetos que integraron lu muestra 

se realiz6 mediante uno selección aleatoria sesgada. 

Los grupos qued<lron integrados de lu siguiente manera: 

a) Grupo No··ausentista.- Estuvo formado por 24 l1ombres y 16 

mujeres. Sus niveles de empleo f\:eron: prof~sionistas, 

9 auxiliar~s de oficina, 8 sccrPtarias y 14 auxiliares 

t~cnicos o manuales. 

b) Grupo Ause11tistu.- EstuvtJ formtlJo µur 15 l1umLres y 25 

mujeres. Sus nivclco <le ~m¡ileo fueron: profcsionistas, 

6 .1uxiliare:> de oficina, lH s~·crl't.arins y 14 auxiJ iurcs 

t~cnicos o manuales. 

D~bldo ~l nivel dP rot3ci61l que vxistia en la organiz~ 

ción fu~ necesario est3blccer que las personu:; que tt1vicran 

participación como :;ujl..'tos, en el estudio, contarun .-..:.on una 

antlgÜedad mayor d 9 meses en 1d Instituci6r1; con el objeto 

de que p11dicr;tn hub~r~r lainili3ri;:ado con 1•lli1, en cu;1nttl a 

nrnbi~nte y polillc¡1~;. 

Otro L1ctor que ha:1 que menclona1- ful• el. hecho rl.t' QUC' 

al consultar lnfi r+?gistro~ ~it! f!11co11trfi 1¡ue dentro d0L pers~ 

nal auscnti!~ta cxi~tia tJn ~1lto nílmcro de ~ujetos de seso f~ 

m~nino. q1Jc dusem¡1efiaban el puesto de Súcrctdri3~, por lo 

que ;11 realizar el m11estrt•o fP~11lt6 s0leccinnado tin grRn n~ 

m~ro de cllds, lli~ l<t rnl.:-5ma í1Jrmu, .::,•: oi.u.-.1:r•·,j .¡u.: <.:nL1·..: e~ 

perso11al no-.iuscntista habia lln mayor nGmero de pr11fosioni~ 

tJS '\UC c11trc el ou:~cnti~t¿, ln que oca~ion6 un fenoraer1u s~ 

milar dl anterior en lu selccc16n <le ]a muestra. 
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2. APLICACION DEL CUESTIONARIO 

Los cuestionarios fu&ron contestados por los sujetos 

en un periodo de 5 dins hábiles. Para su adQinistracióa se 

en~iaron don aplicadores a las diferentes ofícinas en las 

que trabajaba el personal seleccionado, dichos aplicadores 

repartieron los cuestionarlos y expli~aron las instruccio­

nes u los sujetos; permilnecicron en las oficinas hasta que 

los emplendos terminaron de concestarlos 1 n fin de resolver 

las dudas que ¡ludieran presentarse y de evitar que sus com­

paficros de trabajo influyeran en las respuentns. 

J. ORGANIZAClON DE LA !~FORMACIO~ 

Las rPspucstnR aJ cuüstionario se organiznron obtenie~ 

do las frecuencias de aparici&n de respurstas refeI~nt~s H 

op1niunes negativas, en los reactivos q11e iritegrabun ca<l.1 

ltna de las fireas. Esta se realiz6 en l1asc 3 11na clasific~­

ción previa ele las respucs~as que in<licubon, al ser CierldS 

o Falsos, segun el caso, ln presencia de factores rclacion~ 

dos con cierta problt:•matica en cunnto ~)l sitjeto o ;:; li'.1 orE;!:!, 

nización. 

PROCESO ESTADlSTfCO 

[)e acuerdo ul ti110 de datos oiitcr1i1ios, a lu poblacibn 

y a las l~ip6tesi~ plnntead;15 se pruceriió ,, la aplicacifin dP 

dos pruebas csLadisticas. 

La "Chi CaJ.é:-·1 d1 11 (X
1

) se utiLi~~ti para determinar la 

aceptación n recha~'.o de ld Hirót(•.s-1.s llt! ~;:..:l'i•l;i<l (Ho), ~H 

cuanto a los bloqties <le factore~ i~t~rnos o cxter1111~; y, a 

cadn una <le lds áreas que los int1..·grJron. 

La "Diferencia de Pruporci•Jnesr' (G), ~w ~ipllt6 para ci.lt 

terminar la aceptación 0 ccc!iq~n de ln !lip6tests de ~~liddd 

{Hu). contrastando cstaJI~tj~amcnte los resultados ~bteni-
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dos por ambos grupos al responder a cadn una de las pregun­

tas que integraron el Cuestionario. 

Paro la aplicaci6n de ambas pruebas se (ijó un nivel 

de significancia de 0.05; es decir, las 1Iip6tcsis fueron 

aprobadas o rechazadas con un 95% de con(ia11za. 

Debernos destacar que los llipatesis p]ar1te~rtas antes de 

realizar la investigac.Lón puci1Pron ser puc~-;tas a pruf'ba 1 ún_!. 

comente aplicando la prueba ''Chi Cuadradu" a cada bloque de 

factores. Sin er.1bargo, con el fin de a.mplL1r L1 información 

que puedo bri11dar esta invcsti~aci6n, se procedió a reali­

za1· un un5lisis m5s completo y dctnlla1lo de los restiltados, 

mediante la reali~aci6n de dos contrust¡1ciones cstadisticas 

de reRt1lta1ios adicionales, 

Las formulas de las pruebas utilizud~s son las siguie~ 

tc.s: 

a) 11 Cl1i Cuadrada'' (X,) 

donde: 

( fo
1 

- fe
1 

) 1 

fei 

fo 1 ~ frecuencias observadas en cada celdilla. 

fe 1 ~ frecu~ncias espera<l<ls. 

LnR frecuencias esperadas se calculan de la siguiente 

r::uncra: 

fe i ( c j ) ( r i) 

donde: 

c1= Total de trecuencius Je la colu111t1<l rt•sµe~Livd. 

r1~ Tot;1l de frect1encias del rcngl5n correspondiente. 



N= Nfimero total de casos. 

b) Diferencia de Proporciones (Z) 

donde: 

P2 
~ - '12 

Nl"" Número de 

N2= ~fir.1ero d~ 

z ~ 

)!.rr 
" 

c:.a.so::i del 

caso[; del 

p.,q.) 
+ ---=---=--

grupo l. 

grupo o 
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En el sigui0nte capitulo se presc11tar5n 1(>~ resultados 

de la aplicación de ~stns formulas a los 11atos obtenidos en 

la investigaci6n 1le man~ru detallad;t, así como su 1nterpre­

taci6n Cl1antitE1Liva y cualjtativa. 



CAPITULO V 

RESULTADOS 

Los resultados obtenidos a través de la aplicación de 

las pruebas estadísticas se presentan en forma global en la 

Tabla 5-1. 

En general, puede observarse que la~ Hipotcsis de In­

vestigación planteadas se comprobaron cstndisticamcnte, por 

lo que puede afirmarse con un q5~ de confianza, que d~11tra 

de la emprcsu estudiada: 

Hi 1 Existen diferencias sign~fic3tivas, al ().()5 d1! signifi­

cancia, rn cuanto a la (recuPncia con qut• lo~ r~mplendn~• 

mn11if iestan prol1lemn~ organizc1cio11ul~~ 0nt1·r lns gru¡ic>s 

nusentista y no-~1uscntist;1, 

111
2 

Existc11 difer~11ci,1~ ~ignificJtivas, 3) 0.1)5 d0 s1g111r1-

cnncia, en c11u11tu n ln frt~cucncL1 col! 1\llP los empleados 

manif:ll!Stan prohlt·1~1as per:;uuaies 0ntre lo:; ~~:--upos ause!!.. 

tiStil y no-au~t!nli~t.1. 

de <l1fen.•nc1a~ 1;11.int.ll.Jli\·:::is rntr» amho.'1 l.',rupos; qut:: 11q:;. ..;:=._ 

il.Jldn í{Ul' lo:; problema~; or::-;onl:.~.ic<uB.i]~.-_; .\ 1:;:: ;'!""º~'!•·in~i..::; pe~ 

sonales, ;1 los t\lle :.t! encucntrn11 so1n0ti1iot; alguI1os e~pleu-

dos, influyc•n pdr.1 1\ll(' .-'iL' pr1;!;t:-HL•.' L l fen'5r.1•·n•' dPl .~tus1.>nLismo. 

Sin e1nGa1·,~u, 01 ~~~!i·~•~ r\i•!.;1lla,J¡J Je la~; cuntrastnci~ 

n~s por :1r~~d y por fl~.1c!..1vn ;1rrcJiaron resultados i.nt~resan-

tes, qt1P condujeron ;t 11n m,!yor ent.~11Ji~iento del problemJ 

que representa el at1scnt1srao 1iar3 esta ('!~presa. 
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INTERPREATACION DE LOS RESULTADOS POR AREAS Y REACTIVOS 

A continuación presentaremos el análisis cuantitdtivo y 

cualitativo de los resultados obtenidos por ~rea y por prc­

gunta9 basándonos on Las tablas de contingencia de cada ~re~ 

en lu tabla de r~sultados 5-1 y en las gr5ficas ¡1r~sentadas 

en el Anex.o II. 

1. PROBLEMAS ORGANIZAClONALES 

A. POLJTICAS DE LA EMPRESA. (Hi) 

Nq de 
Rí~\CTJ\'O 

'2 7 

GRUPO '-...i~•~~~~~~~--~~~~~~--< 
~0-AUSl·::;nsT;,-¡ 23 15 41) 

AUS[~lTI~TA :ll 1 '.) 

que se cor.1pruebri L1 H1póte~;i.s de Lnv·~·:~t í.g.1r.:itn1 .:.·n cnJ.nto n 

cst.:t ,')rea, lu qut> indicd la exi.::;t:L>ncia dt· diff.:r,.nci.Js siguj_ 

ficativa:; (•ntrf' L1s Oílinio11es (tui: pre~.Jt:!11tan, :5tJi•I"(' 1.1.: po.lj_ 

Llcas df' li1 l'r.1pri:•;;;1, Jns Pr:iplr~:1clos no-a11;;c11r1stas y ,Jusen-

Listas. 

en c¡1J{1 l1n0 ,]p l11s reart~vos qt1e inlcRr¡1n ~std 5ren, s~ ii1l­

V)(•rte quf.~ L~n l:.:i~; pre;s11ntas lH- y 20 !J() vxi.sten t!i.fercncias 

~i~nific;1tiva~ e11t.r~ lo~ 1los gr111ios; p(Jf lo tanto fl(J1iemos 

e o n c. l u i r· q IH: 1 <1 ~· ¡1 o 3 '. h i 1 id :J el es de u t' s ,1 1 r u ~:.., ;! ·.' '.1 t r n d.~ 1 n 

empresa y la Pspc•ci1ict..1c.1\)11 <~i..: l.:.; -~·-:ti~·iilG.dt!~; qut; debt·H 

realizar lo~; empleado.•;;, no influyen t:n t}l tcnúr.:eno ciel auscn 

tismo. 

La liiµ~L~~i~ d~ T~vf•stiRaci611 se co1nprueba en los roa~ 

tivos 12, ~2. ~7 y 111 correspondie11tvs a esta fireu. Por lo 

que, cualitotivnme11te po1lemos decir q11c; el auscnt1smo se 
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relaciona can la falta de políticas motivantes y la p~rcep­

ci6n de ser tratados injustamente por la empresa. Sin cmbaL 

go, es muy importante h.:lccr notar que en la prt?gunta 27. ld 

totalidad de los integrantes del grupo no-ausentista opiwu­

ron que la organización no se preocupa por mejorar las con­

diciones de trubajo, por lo que puede suponerse que existe 

cierto grado de veracidad en la informacjfin, udem5s de ind~ 

car que ¡1ara algunos personas ~stc hecho no influye como 

factor de Aus~ntis~o. 

B. TIPO DE )1ANOO. (11;) 

!:'J de 
EACTI\'O ll 16 1 q 25 

GRUPO 

:W-,\VSENTISTA o " l 7 l Q 

AllSENTISTA 18 19 ll 

Estadísticamente se compruebn la Hipóte~is cic Tnvesti­

gaci6n t lo ··¡uc jndic.J. la exi.~:tPnci.:1 rlP diferencias :;_tgnifi­

cacivas on c11anto a la~; opi:iioi1e~ que ~xtcrnnron 111s sujc-

tos 110-aii;;e11t~.·.-;L1.7 y au~,~.·illist·~.; ';nbre -:1 t1pu de sunervi­

si6n qu1J s1• ejerce ~;obre ello!;. 

Co1lo ¡>t!'''lc lJb:;ervarse ~11 li1 T;1GL~ <l~ CclJ1t111gencias y 

en la ·1·.1~ln 1l0 Ke~ultJ1llJS, r1?,1l12;lndo un nr1filtsis in~lvi­

dua.l IÍl!" los rt~dcti·;os l 1 y lfl (i!.!1 CIJl'~:>tionario se Loncluye 

que no e::;;i'.:ten Jíter~.:c11 ........ .J.:: '.·~•:ntficati'.·as, entre la~; res­

puestas dP <tmL·.>:· ·.;rq;1q;:o, [sLo 11111.1.(_,,¡ que, •?l ht:·cho t11~ .¡u.~ 

ú} jefC' ¡)ida explicactoncs .sc)bre LL'; c.:Hisas ¡1vr 1:~:~ 1·11:tle.s 

el pel·:.;lin,11 :! .'3tl car:._;(! 1 !eg:.:i tarde a .su.s labore[;, no lnflu-

ye en el corapcJrtn1~ic11to JUSünti~ta. P<)r ¡1trJ pa1·t1' se obst!L 

va que tamp(i"~~i ~l¡_;tcrriin~l el ,1ur.ent1smu, .:.d hec?10 de 11ue los 

super\·i::;ort'.s :.;c . .rn 10~; que reciben el reconociui..::-:.to pr>r el 

trabajo de su personal. 
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En las preguntas 4, 16 y 25 se comprueba la Hipótesis 

de Investigaci6n, poi· lo ~ue pueclc afirmar~e que cstj11 re!~ 

cinadas con el auscnt1smo: 01 no establecimiento de comuni-

caciones efectivas entre el supervisor y el empleado y lns 

llamadas de ;1te11ci6n frecu0ntcs e injustific11das del je[e o 

s11pervísor. 

Sin embargo, es i~p0rtnnte inencio11¡1r ~t1e en el reacti-

vo 16 hubn 1111 nfimcro ra~yor de op1r1i0ne~ sobre iLl exist1•nci3 

dP falta de estirn11laci0n al persor1-1! q11(• ~c~empefia correct~ 

menle sus lnbores, en el gi·upo no-3usentlsta: por lo cu~l, 

afin cuando se demostr~ !lUC ~·xisten difcr~iict~s sj.g1lificaci-

vas entre <Jmbo~> gruµos, C•st<l~-; .san Pn sf:nlidn in'Jl!r!)o ,11 t.''.-;-

JJero.do. 

c. SUELDO. (lío) 

xv de 
EACTIVO 23 J2 

GRU!'O 

::O-.\l!SENTISTA 33 _J 34 

AUSENTISTA 40 :n 26 

Ln conclusiótt estadistica es <1ue se ilccpta iia., es de-

cir que no e~iste1i difercnci:1s signific;1tivas en Jos grtipos 

no-auDcntista y 31tsentista sobre las opinionDs relativas a 

los sueldos que percib011. 

Sín nmbaq~o. al trat::ir esta1li!>ticumt;!ntl"., '.'n forma inr1!_ 

vidual, los resultndo~; obtenidos en cada una d~ las prRg11n­

tas se comprobó Hi. 1 en todos lo:; c.JSOb. 

Lo u11teri0r nos ll~vu a i11L~rrr<·tHr los res11lcados con 

cnutelu, yn qu<: pru!Jab le>mente, cono ~P 0bservu en las gráf!_ 

cas del Anexo II, el ti¡¡o de inform.1ci0n manej3da inf11Jyó 

en que esta discrepancia 3parnnte se pre~entara. En p;1rtic~ 
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lar podemos notar, al analizar la pregunta 32, que el grupo 

no-ausentista presentó una mayor frecuencia, lo cual pudo 

distarcionnr los resultados. 

Cualitativamente puede i1ttPrpretarse el fenómeno ocu­

rrido en la preguntn 32, cono una diferencia significativa 

en sentido inverso al esperado: por lo que podemos decir 

que el personal no-ausentista considera, en su mayorin, que 

trabajn mucho en relación al ·::uclrlo que percibe. 

En cu;1nto a lo::; rL~.J.ctivos ~~ y ~3. po1i1·~Tins dr•cir que i!!_ 

fluyen significativnmentc en P! ause11ti~;1:io el hecho de que; 

el personal considere que su sueltlo no cubre sus ncccsid¡\­

dcs y su preferencia poi· recibir 11n s11cldo c11 pr11porción H 

18 cantidarl de tr¡1baJo rc,1li¿a1lu, y no por !~s horns que 

han trabajarlo, 

D. RELACIONES rnERPERSON;\l.ES. (llo) 

Nº de 
EACTIVO 10 l:l 31~ 

GRUPO 

~0-AUSE'ITJSTA 18 'J ]/.¡. 16 

~ AllSENT lST.\ 11 19 16 
¡.;¡, 

La prurba cstaJlstica indica que ~e comprueba Ho.~ por 

lo que ~e concl11y1? Q\Je no existe!\ difer~ncias significativas 

en ambos grupos, en lo que se refiere ~ las opiniones qtJc 

cxtcr;:~n ::0brt~ l;is relacione~ intcrpGr~ona1es que se prc:Je!!, 

tan (fent1·0 ¡J0 la empre:;~. 

Al contr.1star indivi<lualnicnte lo~ rest1ltoclos de cndu 

una de las pregunLa~. St' concl11yñ qu'-~ no i~xistr~r. diferen-

clas en los re.1c.tivos :.! y ')!+; por lo qt¡e> puede ufirrnarsc 

que la cxistcnci~l de amistad it1~r.1 J~l L1.•hajo o de pPrso-
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nas poco discretas entre los compafieros de labores, no in­

fluyen en la conducta ausentista. 

En las pregunta::; 10 y 13 se comprueba Jii., aí1n cuando 

las diferencias indiciln resultados en sentido inverso a lo.s 

esperados. Por lo q1.1e podemos decir que el grupo no-auscn­

tista opina que existe poco compafierismo y les molesta el 

ser interr11mpiLlos por los otros ~rnple~rlos. 

1 PROBLE~!AS PERSONAi.ES 

A. ACTITUD HACIA EL EMPLEO. (Hi) 

~ 1 7 s 15 l 7 26 

o 

) 

NO-AUSENTISTA o 18 15 25 1 7 25 

AUSENTISTA 8 2 1 7 :'. 5 18 9 

Al realizar la prueba estadlstic;1 se co1nprob6 Hi, por 

Lo que se concluye QllC' exi!;ten difC'renc1,1.s :-:ignlficat.ivus 

entre el grupo no-~11scntist~ v el ausentLStil, en cuanto a 

la actitud que ¡1rescntnn l1aci¿1 el empleo. 

Al contrd.:,L.t1· l..i.:, prc¡:;;:..:r.':~'.": d•"'! c11n"ltinn:lr11J en lo D<lE. 

ticular, s~ t•nrnntrfi aue se rccll~Z~ !!i 011 los reJCtlV(J~ 1, 

8, 15 y 17. Esto indica que no tiene relncibn con el a11sen­

tismo: el gusto qu~ los empleados sinnten por su trabajo, 

el que éste sea con!;iderado estimuL1nte, ni la veracicLJd 11c 

las exp1icncionP~ ~11e se dan para justificar las inas1sten­

citls. 

Por otra parte, se compruebo lli en los reactivos 7 y 

26; sin embargo, la diferencia se presentó en sentido opue~ 

to al esperado, ya que el personal no-ausentistn presenta 
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mayor frecuencia en considerar que no le interesa la busqu~ 

da de aprobación 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 podrla dcbers~ .1 que el personal no-ausen­

tista se considcrn nprob;1do socialmente y como acostumbrn 

asistir cotidinn¡1mer1te ill trabajo, no tiene necesidad de a­

visar sobre ninguna falta o retraso. 

B. ENFERMEDADES. (Ho) 

~ ¿ 1 28 31 3] 
o 

o 

NO-,\USENTISTA l 8 16 33 

AUSENTIST,\ 10 24 33 

""' 
....... ::---•:"" ~~. 

Al co11trastar li1s rcspue·;tas del grupo de reactivos e~ 

rrespon<liPntp~; a e!Jta :in~a se comprobó Ho, por lo que se 

concluye r1t1e en ¡:cnerd] 110 existen diferencias significati­

vas entre la prcst!nc1a d~ factores rclacior1ados con las en-

fermedades, 1111e l~ilniflí!Sl~n los int~gr~ntP~ ~n le~ ~rupo~ 

no-ausenti~~1 :! y .iu.:>cntistd. 

Al re~liLHr 1.1 contrastación c~Li1distic~ se eliminaron 

]os reactivos 31 y ·¡:1 de est3 5rea debido .1 que ninguno de 

los sujetos, rle ambos ~rt1pos, selcccion6 1~1s opciones cons! 

den1da<; ror1q indic:J.dorv::. de proldl•mas de ::;alud. Por lo tan­

to, no f11Pron cnnsider3dos corílo v.iriableb sino como consta~ 

tes estadísticas. 

Li1 preg11nta 9 fue la finica e:i l~ 1¡u0 s~ cornprobfi lli, 

Jo que indica <¡11e el grupo ~11sentisca se preocupa m~s por 

su salud q11e el no-a11seotist3 1 y.1 que la dif 1~renCiil entre 

ESTA 
SALIR 

TESIS 
DE Ut 

Uíl DF.Bf 
mauffiEGA 
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ambos grupos es negativa. Esto puede deberse a que el grupo 

no-ausentista cuida rofis su salud que el ausentista y por lo 

tanto puede estar menos expuesto a sufrir enfermedades que 

provoquen su innsistüncia al trab;tjo. 

C. RELACIONES FAMILIARES. (Ho) 

19 JS 

NO-AUSE,'ITISTA 18 21. 

AUSE~:TtST.\ lo 

En el Area de Helacion~s Fnmili~r0s SP nc~pta !fo. Es 

decir, no se consider;i 1¡ue existan diferencias significati­

vas entre ambos grupos con rcspt!CLO a cstr factor. 

Al realizar el .111~lisi~; est:11listicn se e]in1i11G l,1 pre-

gunta 35, ya q11e resu1c0 

rante la i11vestigJc1fin, 

llllil cor1LJLdntu usta1fiHtica du-

En la pr·ctiuntil 29 se co:nprobó lli, por lo que pued~ CO,!l 

cluirse que, el personal ausentj~tn prese11tll ml:yor frecuen­

cia en mostrarse preocupado por problcm;is f,1c1liart!S i!n sus 

horas de tr3bajo (jUP el no-n¡¡~entista. 

En el reactivo 6 SP com¡irueba ffo, ya que los resulta­

dos de ambos grupos son bastante simi1ares. Estos indjcan 

trabajo con la satisfacci0n de abandonar los problemas fam! 

liares. 



CONCLUSIONES 

Se alcanz5 el objetivo que nos planteamos; ya que a 

partir de la investigación se lograron identificar las cau­

sas mis frecuentes del ausenti~mo en la empresa estudiada. 

En cuanto a lns hip6tcsis llUe se plantearon, ~stns ft1~ 

ron comprobadas con un 95% de confianza.; por lo que pue<le 

afirmarse que en la empresa de servicios donde se realiz6 

el estudio, existct1 difcrcnciitS significativas cua11to a 

la frecuencia en q11e los Pmpleados mnnifiestan problemas. 

tnntn or~nnizacionale~ como personales, cnlrc los grupos 

ausentista y no-ausentistn. 

En general ~e observ3 que c11 esta ~mpresil, 1¡1~ varia-

bles organizacionales y perso11ales se interrolacionnn de m~ 

nera aditiva para a11me11tar o disminuir el ausentismo, Pare-

ce ser que un factor 011 particular no puede provoc11r la ap~ 

rici6n df> L1 condnct:a ausentista, sino una combinaci6n tle 

factores, sin c1:ibargo, el comprobnr ésto requeriría de un 

estudio m5s exl1,1ustivo; nG11 cuando se deduce del hecho de 

que, no obstante haberse comprobn1lo globaln1ente LitS llipote­

sis de Invcstigaci6n, en llll an5lisis n1is <letal lado se obfiCL 

va que existen factores especificas que presentan mayor o 

m~nu1 i11c Ldi..:11Li<.J. ...:n !-:J.:: ;;:-upar: '.''.:t•1di 'ldi1~~, 

En particular, ~1 analiz<lr la informaci611 relativa a 

las rcspue!;tus al cuestionario, se observa que algunos fac­

tores tuvieron mayor relnc16n co11 el fen6rnc11i> del at1sentis-

mo &stos se mcnciona11 a continuacifin: 

- falla dt· politlc.:1s motiYo.ntf.·~ 

- perccpci6n de trato inj11sto 
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- ausencia de comunicaciones efectivas entre supervi­

sor y empleado 

- sueldo insuficiente para cubrir las necesidades del 

personal 

- percepción de una relación poco equitativa en cuanto 

al trabajo desccpcfiado y el sueldo recibido 

- poco interós por el cuidado <Je la salud, por pQrtc 

del empleado 

- preoc11paci6t, constante del trobnjador por ~us probl~ 

mas familiares 

Aderu5s, d11rantc la investigaci6n se enco11tr.1ron en foL 

mn colateral, algunos datos que pueden resultar de interis 

para la empresa e~tudiada, los cuales se mencionan o conti­

nl1ación, 

El personal 110-auscntista opina que: 

l. La organización no st: ¡Jrcocup~ por mejorar las condicio­

nes de trabajo (100%). 

2. Existe falta de estimulaci6n a! personal que desempefia 

correctamente st1s labores (42.50%). 

3. Trabaja mucho en relación al ~ucldo que perciLe (85:). 

4. Existe poco coopafierismo (Zl.50;). 

5. Le molesta ser interrumpido por sus c0~pa~crrls mientras 

trabaja (85%). 

6. No lo intereso obtener aprobacifin social de11tro de la e~ 

presa (45Z). 

7. No tiende u avisar cuando se va n retrasar o a faltar a 

sus labores (62.50%). 

Como es evidente, tanto a trav~s de la informaci6tL pr~ 

sentadn en los párrafos anteriores, como al observar la Ta-
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bla 5-1 de lo Sección de Resultados, existe una mayor disp~ 

ridad entre las opiniones de ambos grupos, en cuanto a fac­

tores organizacionales (67%), 11ue en lo que se refiere a 

los factores personales (36~). Lo que sugiere, que en la e~ 

presa estudiada las condiciones de trabajo no son motivan­

tes para que el trabajador asist11 cotidia11amente a 1iesempe­

ftnr las labores de su puesto d~ tr;ll>ajo; si110 que probable­

mente dichas condiciones pueden resultar frustrantes. 

Lo anterior nos lleva a concluir que es conveniente 

que en ~stn empresa se realice un a1151isis sobre los posi­

bles cambios organi=dcionalc~ q11e p11~den hacerse para favo­

recer el ''clima organizacio11n] 11
1 si se desea obtener un ca~ 

bio favorabie e11 L.1 Tasu dl! .\ut.ent U;mn. 

Por otra ¡1arte, tambi&n resultnria adec\1nrlo aplicar la 

Teoría del Enriquecimiento del Trabajo de Scott, h11cicndo 

el contenido del trabajo más interesante para cada empleado, 

dando lugar a que el trabajo misiuo sea un importante motiv~ 

dor para realizar sus actividades laborales. 

Es i~port~nte rec~lc3r que los Jatos y conclusiones 

emanados de la presente inv1!stigaci6n no son genernlizablrs 

a otras orgn11izacio1les, ya que la muestra abarc5 G11icarnentc 

la poblaci6n de empleados de una empresa dP servicios c11 lo 

particular; l<l cual cuenta con co11diciot1es csprcificas en 

cuanto a recur;,o.s i1um<111u~ •• ¡.u.!..:t::..::.~:.:, ~,~~:1rns. "Hlf~ldos, .:¡m-

bien tí:! lnb0!"'.11, <:>ti::. 

No obstante lc1 exprcsndo e11 el pfirrufo anterior, este 

estudio puede servir como referencia a futuras investigaci~ 

nes en el cam¡10 del Ausentismo Labor~l y, como base en la 

toma de decisiones relativas a la soluci6n del problema de~ 

ero de la empresa estudiada. 



ANEXO 

CUESTIONARIO 
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DATOS GENERALES. 

SEXO: ________ EDAD: ______ ESTADO CIVIL: 

PUESTO QUE DESEMPEÑA: __________________ _ 

ANTIGUEDAD E:/ LA E~IPRESA: _________________ _ 

lTRABAJA EN OTRA EMPRESA ADEMAS DE E9 ESTA? 

SI* NO 

" HORARIO: __________ _ 

lADEMAS DE TRABAJAR ESTUDIA? 

SI* NO 

->HORARIO: _________ _ 

INSTHUCCIO:lES. 

La informnci6n que se obtenga a trav6s de ln aplicaci&n 

de este Cuestior1ario ~e tii1t,11·á 1~11 forma confidencial, con 

fines de investigación, por lcJ r¡ue le pedimos .<Jea lo m5.s ve­

raz posible al reM¡1on1icr. 

En las 3igtti~nte5 hojas encontrar5 una serie de cnunci~ 

dos que las personas p11edcn ucili¿ar para describirse u si 

ellos C!1id~rlns;1nento y mnr~uc Stt respuesta en el pn1~ntcsis 

que se encuentra a la derecha de cada uno de ellos. Si el e­

nunciado lo describe o est5 de acuerdo con el conteste CIER­

TO y si no est~ de acuerdo o piensa que no lo describe con­

teste FALSO. 

GRACIAS POR SU COLAHORACIO~. 



1. Me gusta mi puesto actual. 

2. Me llevo tan bien con mís compaiicros de trabajo que 

tengo amistad con al:.;uoo{s). aún fuera de ~l. 

J. Preferirla que r.1e pai~~ran por la cnntidad de trabajo 

real izado y no pnr las horas que he t.rabaj.1'10. 

4. Puedo teni~r comunicación con r.ii jefe sierapre que es 

necesario. 

5. ne gustaría recibir un aumento de !,Ul!ldo en ::n puesto. 

6. Frecuentemente salgo hnci<l el trnbajo con ln !j<ltisfa.s_ 

ciún de dejar los pr0blr>mas rl.e1 hognr. 

7. La aprobaci.ún socinl dentro de r.ri í!mpleo no tiene ir:i­

portancia par.:i mi. 

8. IU trabajo aquí es re •. dmente estir.iulantt>. 

9. Rnra:5 veces me pn·ocupn por· cuidar mi salud. 

10. E:.:jstl' compaüerisrr:o 1~n estn organización. 

11. Cunnt!o llego tanlP mi :>uperior no me piile explicacio­

nes. 

12. L.1.5 poli.tic:Js y procedimientos de C!>ta onvrnización 

me resul t.<ln moti v<rntes. 

r:lo esto~· trabajando. 

14. De:=;earí.n que de v~z en cu.J.ndo sn me oton.~ara un tlía 

!!xtr.:i dC' descanso. 

15. Cuando puedo escoger 1mtre trabojar y solicitar un pe.r. 

miso paru s;_i.lir a divertirme. g:ener<ÜmenLe lÍt":"t..:iJo Ll':;! 

bajar. 

16. Mi j(!fe nunca u e<:1si nunca me estirnuln cuando hago 

las cosas correctamente. 

dó 

CIERTO FALSO 



17. Cuando falto al trabajo rar vez digo la razón verda­

dera por lo. que me ausenté. 

18. Las acti vid.'.ldcs que me corrcsppondcn no están clara­

mente cspecific:idas por la emprcsn. 

19. Mis superiores siempre son los 11.ue reciben el recon2. 

cimiento por mi trabajo. 

20. Existen pocas ]Josibil idad~s de de.<Jarrollo debido a 

las políticas que imp1.!ran e11 L1 organi.zación. 

21. Cuando me !liento muy m<il tli~ ~3alud dejo de trnbujar 

solicito un permiso. 

:!1. No existe ningún rf:!conocimi.ünto ¡1ara ,:iquellos cmplc!!. 

dos ttuc llcg~m lt.'mrir.rno. 

23. Con mi sueldo no se cubren toda~ mi~ necesidades y 

esto me ocasiona proble111<..ts. 

24. Si alguna or.a!.ÜÓn llegara tarde al trabílJO y pudiera 

logrllr que mi lardan::.a pa:-rnra in¡)dvcrtidn ¡:i,irn. todos 

}' no fu1~r;1 r,o~istratla, lo haría. 

25. ~ti jefe 1'.1C lléJrJ,\ l-i ~1tcnc1ún frt'L.ucutcrncnle por c:Ju-

sas lnj ust i f icarias. 

:16. Aviso cu.rndo rny .i 1·orr"sorm<' o n faltar al trabajo. 

'27. k1 org;rniz<lc.tl)fl no hace n;Hb por mejorar las conrli­

ciones de tra\Ja.10. 

28. Alguna~'; \'L'C•_._-; .:.u.mrtu ll!J •«e siPnto bu~n dt: !':iüll1d 2:;­

toy mc1l11mor<1ÚO vio s1n .J1nmo ¡i<ir..J. tr:ib:~J:u-. 

2'1. En OG1Sion~.s cuando estoy en el tL1bujo me siento 

pfCOC\ljlado por c\SUlltOS f.:ir.i.i l ic1res. 

3l. Trahajar me produce ur:w tcnsil1n muy er<Jnde. 
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32. Considero que trabajo mucho en n!alción al sueldo 

que percibo. 

33. frecuentemente ingiero bebidas alcohólicas. 

34. Algunos de mis compañero.:; frecuentemente µrevocan 

problemas al expresarsr mal de otros empleados y/o 

al ser poco discretos. 

35. W mayor parte de las ocasiones en que falto ül tr.e. 

bajo es debido a problem.:is far.i.ilJarcs. 
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ANEXO I l 
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