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INTRODUCCION

En la actualidad hay mds personas que sufren de disturbios emg
cionales, que de trastornos mentales severos. Estos desordenes
son causados en la mayoria de los centros de trabajo por frus--
tracidén y por conflicto que se reflejan en conductas problemdti
cas como: accidentes de trabajo, rotacién de personal, eleva--
cién de errores, baja calidad, baja productividad y ausentismo,
entre otros,

El presente estudio trata del ausentismo y de varios de los fac
tores relacionados con este problema, como las situaciones so--
ciales que prevalecen en el clima laboral, manejo de liderazgo
y motivacién, dindmica grupal, aspectos econdémicos y ambientales
de trabajo, por una parte y los aspectos familiares y de alcohg
lismo por otra que influyen en la conducta del trabajador.

Esta situacidn es frecuente no solo en México sino también en -
los paises industrializados y post-industrializados. Los nue--
vos procesos de movimiento de capital de industrias lideres han
traido como consecuencia la aplicacidén de nuevos sistemas tecno
1égicos, asi el mundo de trabajo ha cambiado en este siglo; ‘ca~
lificando los sistemas de "poco humanitarios". Estudios socio-
1ldgicos han considerado el ausentismo como una forma de conduc-
ta activa de los trabajadores comparable a las huelgas o a la ~
baja productividad, o sea que son actitudes de rechazo a la si-~
tuacién laboral.

Se mencionan también causas relacionadas con la aliemacién de ~
los roles de la organizacidn, esto es, roles burocraticdmente
estructurados, la centralizaciédn en la toma de decisiones, ina-
decuada motivacidn, fricciones entre los empleados, baja cohe~-
sidén grupal y el tipo de liderazgo.

Por otra parte, el ausentismo se ha correlacionado en diferentes
paises con problemas familiares, farmacodependencia y alcoholis
mo.

Como todo mundo sabe, la conducta alcohdlica se acompafia de pro
blemas emocionales y es causa de ausentismo y accidentes en el
trabajo ademds de otros perjuicios sociales, econémicos e indi-



viduales.

El presente estudio se basa en una revisién bibliogrdfica de --
los aspectos citados en relacién a este fendmeno social: el auy
sentismo.

Para poder ubicar este fendmenc social del ausentismo en el ca-
pitulo I se aclara el concepto y la obtencién del indice de au-
sentismo. Se toman en consideracién el marco macrosocial como
el desarrollo industrial y el microsocial: el grupo de trabajo
con aportes tedricos de diversos autores sobre la motivacién y
teorias del liderazgo, con la idea de apoyar ‘la influencia de -
la supervisidn y la direccidén de la empresa como causantes de -
un incremento de Ausentismo.

Al desarrollar el capitulo II, se retoma el grupo de trabajo re
visando los aspectos tedricos grupales que pueden influir en la
conducta de los trabajadores. E1l grupo de obreros apoyado por
un sindicato frente al patrdén, nos remite nuevamente al manejo
de un liderazgo en las relaciones obrero-patronales que fomenta
el conflicto en la organizacidn debido a las quejas de los tra-
bajadores y esto se refleja en el aumento del Indice de ausen--
tismo.

En los capitulos III y 1V, se consideran los aspectos persona--
les del trabajador como: la familia, la personalidad y el alcoho
lismo. De estos puntos se hace una revisidn tedrica de las teg
rias de sistemas, comunicacidén y desempefio del rol y la teoria
de las relaciones objetales.

La dindmica familiar esta basada en un equilibrio con manteni--
miento de roles, gue en un momento dado son simultdneos, comple
mentarios, sin continuidad légica, simbidticos o fusionados. -~
Cuando los roles son de este tipo mantienen un equilibrio preca
rio o con costos de la personalidad de alguno de los miembros -
de la familia con severas carencias en el desarrollo. Con la -
teor{a de las relaciones objetales apoyamos un proceso de iden-
tidad con el uso de mecanismos de escisidn que separan aspectos
dolorosos internos y aspectos displacenteros de la realidad ex-
terna. El uso congtante de estos mecanismos de escisidn, se ob-
serva en rasgos de la personalidad, de tipo agresivo y psicético.
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Nuestra hipdtesis es que el bebedor problema, abusa del alcohol
comn una manifestacidn de esas partes de la personalidad redu--
ciendo asi un gran monto de ansiedad.

Por dltimo, en el capitulo V se presenta la investigacién de --
campo que se llevé a cabo dentro de una empresa en México, de -
la industria hulera. Se estudid el Ausentismo con un muestreo
probabilistico de dos grupos: un grupo de ausentistas y otro -
grupo de No ausentistas y se compararon con instrumentos de me~
dicién como: M.M.P.I.-168, historias clinicas y el test de - -
Barsit. A otro grupo de ausentistas se le aplicé una Entrevis-
ta laboral y una encuesta de actitudes.

Las hipdtesis se basan en la confrontacidén de las diferencias -
entre los resultados de un gruno v otro y la aplicacién de una
Encuesta de Actitudes. El método estadistico empleado fue la T
de Student.

Los resultados se presentan en grdficas y cuadros. Su interpre
tacidn y las conclusiones se basan en los antecedentes tedricos
de los capitulos anteriores y los propios resultados.

Al estudiar el fendmeno grupal llamado: Ausentismo, dos aspec-
tos sobresalen, el primero de ellos es la dindmica del grupo de
trabajo; como es la relacidén interpersonal entre los jefes y --
los subordinados. El segundo punto es la dindmica familiar del
trabajador; sus viscisitudes, sus relaciones que entran en jue-
go, con sus respectivos roles, determinan ciertas caracteristi-
cas de personalidad. Estas pueden fomentar en un momento dado,
la conducta del "bebedor problema” y los desajustes emocionales,
que se ven reflejados en el trabajo con el ausentismo.
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CAPITULO 1
. EL TRABAJO: LIDERAZGO Y MOTIVA

CION.

"El ser humano es la fuente de
energ{a mis importante, mis s0
bresaliente y mis valiosa de -
una sociedad industrial.”

Peter Drucker.
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LA EVOLUCION DEL TRABAJO

Podemos citar cinco fenémenos derivados de la revolucidén econgd
mica, social, tecnoldégica y politica:

1. El creciente dominio de la ciudad sobre el campo.

2. La difusién del sistema fabril

3. La fuerza irresistible del progreso tecncldgico.

4. Los cambios en las condiciones de trabajo.

5. El cambio en las relaciones de propiedad.

Estos fendmenos trascendieron en toda la estructura social, con
caracteristicas de inestabilidad y de continuo cambio. De esta
manera el mundo del trabajo es mds complejo, las organizaciones
laborales presentan problemas que antes no existian. En el afio
de 1800, el 90% de los habitantes en los Estados Unidos vivian
en granjas y ese porcentaje en Europa era similar. Dubin, 1958.
En México, la poblacién urbana aumentd en el curso de este siglo
de la siguiente manera: (Consejo Nacional de Poblacidn, 1982).

ARO % POBLACION URBAYA % POBLACION RURAL
1300 19.4 80.6
1940 38.1 64.9
1970 58.7 41.3

Por otro lado, la migracién del campo a la ciudad ha sido deter
minante en el crecimiento demogrdfico, por ejemplo: el Distri-
to Federal, el Estado de México, Baja California Sur y Quintana
Roo, son estados de fuerte atraccién migratoria; asi como otros
estados presentan emigracién a citar: en primer lugar, Chihua-
hua, Durango y Oaxaca y en segundo lugar, Jalisco, Michoacédn, -
Tlaxcala e Hidalgo. A continuacidén puede observarse el creci--
miento demogrdfico en el Distrito Pederal y en el Estado de Mé-
xico:
A R O S

1950 1960 1970 1980
Distrito Federal 3'050,442 4'9690,876  7°229,052 9'639,800
Estado de México 1'392,623 1'897,851  4'096,125 7'767,900

Con una tasa de crecimiento en 1980 de 3.0% en el Distrito Fede
ral y 6.8% en el Estado de México. El aumento general de la Po
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blacién en todo el pals, tuvo un indice mayor, a partir de 1940,
debido a que México, entré en una nueva etapa de desarrollo, im
pulsada primero por la intensificacién de actividades agropecua
rias y posteriormente por la industrializacidén apoyada en la --
sustitucién de importaciones, Ademds de la tecnologia sanita--
ria y de la farmacologia que contribuyé a una mayor sobreviven-
cia. As{ tenemos una poblacidn en:

México 1980 tasat
Hab, 69'346.9 3.0

La poblacién activa en el afio de 1977 era de: 18.042 de los cua
les 7,652 eran obreros y empleados. Consejo Nacional de Pobla--
cién, 1982,

Con todos estos datos podemos agregar que el aumento de las orga
nizaciones laborales ha sido considerable, Los problemas que se
presentan en el trabajo son miltiples y en parte se deben a los
cambios, a la magnitud de las organizaciones u organismos socia-
les, a los roles burocrdticos, al desarrollo tecnoldgico y a la

industrializacidn,
EL DESARROLLO INDUSTRIAL

Con la Revolucién Industrial, el artesano que anteriormente se -
encargaba de producir los productos con sus propias manos y con
las herramientas. se vié desplazado por las mdquinas lo que im--
plicd que en 1a actualidad el obrero realice labores fragmenta--
rias del producto total. Esto fue, como consecuencia de la espe-
cializacién del obrero en una o en unas cuantas operaciones den-
tro del proceso total de la produccién. Es decir, que una uni--
dad de produccidén es un conjunto de recursos tecnoldgicos, admi-
nistrativos, humanos y econémicos y que el uso de las midquinas -
determind el ritmo humano de trabajo. Este tipo de adaptacidén -
del hombre a la m&quina pxbduce cierta enajenacién, que se mani-
fiesta en diferentes tipos de conflicto como se detalla mds ade-
lante.

La industrializacidén ha influido en toda la sociedad, no sélo ha
ce referencia a m&quinas y a una economia de mercado, sino a hom
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bres e instituciones dentro de una red de relaciones con deter-
minados usos y costumbres con una compleja divisidn del trabajo
y una urbanizacidén acelerada. La mecanizacidén no puede enten--
derse formando solo parte de la industria sino también ha in- -
fluido en la agricultura y otras dreas por ejemplc los medios de
comunicacidén y transporte alcanzan un desarrollo no esperado, -
la produccidén de la energia eléctrica ha creado un sistema ope-
rativo que incluye cambios econdmicos, politicos y sociales.

En forma paralela se presentan rdpidos incrementos de la pobla-
cién y la movilidad de las poblaciones, este fendmeno entre =--
otros, origina una problemdtica social que afecta a las relacio
nes de los individuos en el trabajo, haciendo mds complejas las
relaciones de los trabajadores con los supervisores o jefes. --
Las relaciones obrero-patronales implican una interrelacidén de
todos estos factores, econdmicos, sociales, psicolégicos y tec-
noldgicos.

En la actualidad, las empresés industriales, comerciales, de --
servicios, de capital piblico, mixto o privado, presentan diver
sos problemas de cierta trascendencia como son: baja producti-
vidad, accidentes de trabajo, enfermedades profesionales, Ausen
tismo, paros, huelgas y sabotajes, entre otros. Varios de es--
tos problemas son resultado de expresiones de conflicto de los
trabajadores, reflejan su agresidén y su apatia. En este estu--
dio se tratard de las causas de estos problemas, en lo particu-
lar del Ausentismo,

El Ausentismo laboral tiene relacidén con problemas como: acci-
dentes de trabajo y enfermedades profesionales y resulta ser --
una expresidn de conflicto menos agresiva o violenta que los pa
ros y huelgas y hasta cierto punto tolerable para una empresa.
Si nosotros hablamos de la empresa, como un organismo social, -
podemos pensar que como todo organismo presenta un equilibrio,
una estabilidad organizacional y que a mayor indice de proble--
mas de este tipo, su punto de equilibrio no es el mas adecuado,
podemos indicar que una salud organizacional va a depender en -~
parte de la prevencién de todas estas manifestaciones. Las cua
les, tienen diferentes causas con miltiples factores que inter-
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vienen; vemos en el caso del Ausentismo, como se presentan y de

sarrollan.
CONCEPTO DE AUSENTISMO

La palabra Ausentismo se refiere a: “ausencia, del latin absen
tia, falta de presencia de una perscna en el lugar en que debe

ballarse para la realizacidn de cualquier acto juridico". Dic-
cionario Enciclopédico, 1952,

En el presente estudio nos referimos a la ausencia del trabaja-
dor, cuando no asiste al centro de trabajo; a este conjunto de

ausencias de los trabajadores se le ha llamado Ausentismo.

Cada empresa tiene su método particular de sumar las ausencias,
en parte esto, se debe a los controles financiercs, Por ejem--
plo algunas empresas incluyen las vacaciones, lo cual crea cier
ta confusién al abordar el problema. Los indices de una manera
global pueden ser muy altos, pero hasta cierto punto con justi-
ficacidén., En cambic si separamos las vacaciones, e incluimos,-
enfermedad general, riesgos de trabajo, permisos y sanciones o

castigos; podemos acercarnos al problema en forma md&s clara. -
5i tenemos estadisticas sdlo del Ausentismo, podemos tener idea
de las pérdidas econdmicas por ejemplo en Estados Unidos, se eg
tima como resultado de este fendmeno 406 millones de dia perdi-
dos por afio, cerca de 5.1 dia por empleado. En muchas indus- -
trias, el Iindice de ausentismo va del 10 al 20 %,

Se combina la media de dias perdidos por afio con un estimado de
costo diario de ausentismo por trabajador, se calcula en el afio
de 1980 un costo anual de 26.4 billeones de délares incluyendo -
el salario con prestaciones y pérdida de la productividad, ~ --
Lawson y Lawson, 1378,

En México el 15% de la fuerza productiva se nulifica con una -~
pérdida de miles de millones. Esto varia por la tasa inflacio-
naria con un ausentisme laboral de 1/5 dias de la semana perdi-
dos. Lazo, 1978,

De esta manera podemos ubicar la trascendencia de este problema
desde el punto de vista econdmico, ademds de las consecuencias

sociales y otros factores que vienen implicados.
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CLASES DE AUSENTISMO

Hay diferentes conceptos por los cuales se presenta el Ausentis
mo, pero de manera general, de acuerdo a la literatura revisada
propongo dividirlo en dos:

1. Falta justificada.
2. Falta injustificada,.

1. La falta justificada puede deberse a conceptos como:

1.1. Enfermedad.
1.2. Accidente.
1.3. Enfermedad Profesional.
1.4. Accidente de trabajo.
1.5. Permisos con o sin goce de salario.
1.6, Comisiones sindicales o de otro tipo.
1.7. Sanciones.
1.8. vacaciones {este concepto es considerado solo por ra
zones financieras).
1.1, Ausentismo por enfermedad.

Este es uno de los aspectos mds importantes desde el punto‘de -
vista de la medicina del trabajo ya que las pérdidas por ausen-
tismo provocado por enfermedad son cuantiosas y es importante ~
desglosar este concepto de otros motivos, que en un momento da-
do puede estar cubriendo ausentismo sin justificacién alguna.
De un estudio que se llevd a cabo en Espafla, durante un periodo
de Noviembre de 1962 a Diciembre de 1966 inclusive, de 41,269 -
trabajadores se produjeron 81,444 incapacidades laborales; la -
cual se traduce en 1'168,428 dias perdidos por enfermedad. Mon
tes, 1970,

1.2, Ausentismo por Accidente.

Este concepto estd comprendido en el anterior, en el sentido de
que reguiere de una incapacidad justificada para dejar de labo-
rar. También este tipo de accidentes se refieren a horas y lu-
gares fuera del horario de trabajo o sea del trayecto de ida y
regreso del lugar de trabajo.
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RIESGOS DE TRABAJO
1,3. Ausentismo por enfermedad profesional.

Durante el trabajo, los trabajadores estan expuestos a riesgos
que lesionan su salud y por tal motivo presentan enfermedades --
l1lamadas profesionales o de trabajo. Entendemos como enfermedad
profesional la definicidén del articulo 286 de la Ley Federal del
Trabajo: "Enfermedad profesional es todo estado patoldgico que
sobreviene por una causa repetida por largo tiempo como obligada
consecuencia de la clase de trabajo que desempefia el obrero, o -
del medio en que se ve obligado a trabajar y que provoca en el -
organismo una lesidn o perturbacién funcional permanente o tran-
sitoria, pudiendo ser originada esta enfermedad por agentes fisi
cos, quimicos y biolégicos.”. Berea, 1974,

Los trabajadores que contraen enfermedades durante el trabajo, -
no se percatan de ello hasta que los sintomas se refieren a un -~
estado avanzado como son las Neumoconiosis y la sordera, acucia
© hipoacucia.

Corresponde a las dreas de Sequridad e Higiene del trabajo, pre-
servar la salud de los trabajadores y prevenir las enfermedades,
observando la legislacidn al respecto, vigilando que se cumplan
las normas, se lleven a cabo las inspecciones y medidas necesa~-
rias, ya que muchos de estos problemas son ocasionados por la ne
gligencia de los patrones, jefes y supervisores, quienes deben -
atacar las situaciones insalubres o riesgosas.

1.4. Ausentismo por Accidente de trabajo,

El accidente de trabajo es otro riesgo al que se expone el traba
jador y las cifras sobre accidentes de trabajo con consecuencias
de incapacidad temporal, permanente y alin la muerte, tanto en Mé
xico como en otros paises son altas y reflejan lo trascendente -
de este problema.

En paises como los Estados Unidos y Japdn se calculan dos millo-
nes de accidentes al afio, 0,1.T., 1965. En México en el afio de
1961 se calcularon 957,000 accidentes, con 14'355,000 dias perdi
dos {datos del II Simposio de Seguridad Industrial, No. 1961).
Para la definicién de Accidente de trabajo se tomd de la Ley Fe-
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deral de Trabajo, el Articulo 285: "Accidente de trabajo es to-
da lesidén médico-quirdrgica o perturbacidn psiquica o funcional,
permanente o transitoria, inmediata o posterior, o la muerte, --
producida por la accidn repentina de una causa exterior que pue-
da ser medida, sobrevenida durante el trabajo, en ejercicio de -
éste o como consecuencia del mismo; y toda lesidn interna deter-
minada por un viclento esfuerzo, producido en las mismas circuns
tancias"., Berea, 1974.

Estos dos tipos de riesgos profesionales, tanto accidente de tra

" bajo como enfermedad profesional demeritan el trabajo, en todos

los aspectos, con sus repercusiones econémicas y sociales, ade--
mids se refleja en forma negativa en la productividad.

2. Falta Injustificada.
AUSENTISMO INJUSTIFICADO

La falta injustificada es aquella en la que sin ninguna causa o
explicacidn, el trabajador no se presenta a trabajar.

Este estudio comprende todo tipo de ausencias, pero se refiere
fundamentalmente al Ausentismo Injustificado., En otras pala- -

bras nos estamos refiriendo a la expectativa que se tiene, de -
acuerdo con un contrato de trabajo establecido, de que el traba
jador tiene la obligacién contractual de presentarse a trabajar
dentro de determinado horario y no asiste.

Como hemos sefialado, el método de recabar las estadisticas so--
bre Ausentismo son diferentes en las empresas, sin embargo he--
mos considerado importante separar los diferentes conceptos. -~
Se anexa la siguiente fdérmula para obtener la tasa de ausentis-
mo:

N dias-hombre perdido por ausencias al mes

Tasa de X 100

Ausentismo

N promedio de empleados
por N dias laborables

a manera de ejemplo, para obtener dichas cifras.

El Ausentismo ha sido un problema constante en las empresas, se
ha mencionado las pérdidas econdmicas, no solo para la empresa,
sino también en perjuicioc del propio trabajador, por ejemplo en
el Articulo 37 de la Ley del Seguro Social se menciona que: "El
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Ausentismo fue un problema muy debatido entre las empresas... -
El consejo técnico se vid en la necesidad de dictar numerosos -
acuerdos para encausar los problemas. ... Si el Instituto Mexi
cano del Seguro Social otorga incapacidades médicas a un traba-
jador, se dejard de cotizar, no obstante que sea un periodo in-
ferior a cuatro dias. Berea, 1974. Con lo anterior, nos pode-
mos dar cuenta que las empresas presentan este problema con de-
masiada frecuencia, por lo cual han tratado de lograr acuerdos
para reducir sus pérdidas econdmicas por este concepto.
Por otro lado, la Ley Federal de Trabajo en su Capitulo IV, re-
lativo a "Rescisiones de las relaciones de trabajo" en su Ar- -
ticulo 47, menciona como causa: Tener el trabajador mas de - =
tres faltas de asistencia en un periodo de treinta dias, sin --
permiso del patrdén o sin causa justificada. Berea, 1974.
De esta manera, el Ausentismo no solo es detrimento del salario
del trabajador, sino que puede llegar a ser causa de la pérdida
de su trabajo.
Claro esta, que el trabajador, cuida de esta situacién, sin em~
bargo el ausentista crénico, por descuido sufre la rescisidn de
contrato.
Para evitar esta situacién, el Ausentista, puede recurrir ade--
mds a un Ausentismo justificado, como son las incapacidades mé-
dicas.
Por todo lo anterior, es conveniente analizar los motivos que -~
originan el porcentaje del Ausentismo tanto justificado como in
justificado.

ANTECEDENTES DEL AUSENTISMO.

Compafi{as que no sufren de un indice especialmente alto pueden

sentir que no necesitan cambiar su sistema. Goldhaber, 1977. -
En este aspecto podriamos pensar cual es la media o el porcenta
je alto de ausentismo. El promedioc de la mediana de la tasa de
ausentistas en Estados Unidos de las compafiias fue en 1979, cer
cano a 3%. En las ireas de manufactura mds alto (3.2%) que en

las 4reas de no-manufactura (2.0) y se presentaron mis en cier-
tos dias de la semana: Lunes, Viernes o un dfa después del dia
de pago o dias de fiesta; y en ciertos turnos, de 3 P.M, a - .-~
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11 P.M., y de 11 P.M, a 7 A.M., y sobre todo el turno de 3 P.M. a
11 P.M., los viernes y sdbados. Lawson y Lawson, 1978.

Por lo que podemos pensar que un Indice igual o mayor de estos

porcentajes de Ausentismo injustificado se debe considerar, es-
tudiar, evaluar y tratar de solucionar.

AUSENTISMO Y PRODUCTIVIDAD.

También se ha considerado como Ausentismo: a la diferencia en-
tre las horas en que el trabajador se compromete a trabajar y -
las que realmente trabaja". Viteles, 1968,

Desde este punto de vista podemos incluir al Ausentismo, que no
se puede sumar legalmente o computar bajo un sistema, comc el -
siguiente:

a) Paltar parte de la maflana, tarde o parte del turno correspon
diente,

b) salir a media mafiana o mitad del turno,

¢} Llegar tarde,

d) Salir constantemente a los sanitarios, y

e) Visitas al médico en forma constante, entre otros.

Este tipo de Ausentismo nos acerca al concepto de Productividad,
a la baja productividad, pues como es légico el rendimiento la-
boral decrece si el trabajador se ausenta por horas en el dfa,-
o de otra manera la baja productividad se refiere a un bajo es-
fuerzo para cumplir con el trabajo. El trabajador puede contro
lar su trabajo, esto es, si trabaja rdpido o lentamente, si - -
asiste o se ausenta con frecuencia. Strauss y Sayles, 1966.

CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD.

Podemos entender come Productividad a las rigquezas producidas -
entre los factores de produccidn utilizados, asi una buena pro-
ductividad es la Sptima utilizacién de todos los medios de pro-
duccidén. Esto comprende no solo al elemento humano, sino tam--
bién al adecuado equipo, herramientas, ambiente fisico, a un =--
control de la produccidn y a una organizacidn eficiente, - - --
Gellerman, 1963,

También podemos expresar a la productividad como un quebrado en
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donde el numerador son los resultados o productos de nuestro --
trabajo y en el denominador los esfuerzos que intervienen en es
te proceso productivo, o sea la fuerza productiva, el elemento

humano. Berea, 1966. P = Resultados

EBsfuerzos
Si hay un alto {ndice de ausentismo también se puede hablar de
baja productividad y esto trasciende a la sociedad misma, si --
consideramos gue mantener una elevada productividad constituye
el principal medio para alcanzar un nivel de vida mis elevado -
al producir el mayor niémero de bienes y servicios posibles a un
precio mds bajo, o sea que la produccién en serie, en un inicio,
permitid producir mds productos a un precio mids bajo y al alcan
ce de una mayoria. En suma, la productividad es el aprovecha--
miento de los recursos humanos, tecnoldgicos, materiales y £i--
nancieros en la obtencidn de un mayor némero de bienes y servi-
cios.
Se han llevado a cabo estudios en Estados Unidos con respecto a
la Productividac®, es importante la investigacién Hawthorne rea-
lizada en la Compafifa Western Electric en 1924, en donde Pennock
hizd un estudio sobre los efectos de la iluminacidn en el traba
jo, los resultados reflejaron gue de una u otra manera la pro--
duccién aumentaba, por lo cual se llevaron a cabo otros estu- -
dios en 1927 por Elton Mayo, Roethlisberger y Whitehead y otros
de la Universidad de Harvard y un equipo de trabajo de la - - ~
Western Electric; en el 4rea de montaje de redes telefdnicas, -
sobre la influencia de circunstancias fisicas sobre la producti
vidad de los operadores incluyendo horas de descanso y los dife
rentes dias de la semana, los resultados, entre otros, fue gue
el aumento de la produccidén era independiente de los periodos -
de descanso, de los dias de trabajo y las condiciones fisicas;
ademds se observé un decremento del Ausentismo en un 808. Esto
ilustra que la actitud del trabajador, (del ausentiata), es fun
damental frente al trabajo, as{ como el estilo de supervisién y
la motivacién que reciba.
Otro estudio fue realizado por E. Mayo, en 1923, sobre la rota-
cién de personal, en una fdbrica de tejidos, cerca de Piladel--
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fia, presentd un sistema de periodos alternativos de descanso y
cada grupo de tres hombres decidia la manera de alternar estos
periodos, lo cual redujo la tasa anual de rotacién. Elton Mayo
interpretd gue esta reduccidn se debia a factores psicoldégicos.
Mas tarde Mayo en 1943, realiza un estudio sobre Ausentismo y -
rotacién de personal, en California, a una Compafiia de Construc
cién Aeronéugica, en el que se chservaron los grupos de opera--
rios, uno satisfecho con su trabajo y otro insatisfecho; los re
sultados obtenidos correlacionaron en forma positiva la movili-
dad de la mano de obra, la baja moral, la baja productividad, -
la insatisfaccidén en el trabajo con el Ausentismo. Guerreiro 1951
Algunos problemas como Accidentes de trabajo, enfermedades pro-
fesionales, aumento de desperdicio y baja productividad se en--
cuentran muy relacionados con el Ausentismo, debido a factores
en comin.

CAUSAS DEL AUSENTISMO.

Cuandoc nosotros observamos un fendmeno, sobre todo social, pode
mos entender que no puede ser originado por una sola causa o mo
tivo, sino que puede deberse a diferentes causas, asi propongo
que el Augentismo tiene una causalidad miltiple.
Nuestras hipétesis las hemos dividido en:
1. Los aspectos inherentes al trabajo:

1.1. La relacidén interpersonal del trabajador con su jefe

o supervisor.

1.2. La relacién del grupo de trabajadores con la empresa.
2. Los aspectos relativos al propic trabajador:

2.1. Problemas familiares.

2.2, Alcoholismo.

2.3. Aspectos psicopatolégicos.

El presente capitulo trata del primer punto, referente a la re-
lacidn del trabajador con el Supervisor o Jefe, en el segundo -
capitulo la relacién del grupo con la empresa y en capitulos --
tercero y cuarto, los problemas particulares de los trabajado--
res.
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LA EMPRESA.

En nuestro sistema de vida de una manera u otra, tenemos rela--
cidén con las organizaciones. Cada una de ellas tiene una estrug
tura con diferente propésito, Su estructura estd representada
en una carta de organizacidn, la cual puede ser de linea, fun--
cional y de staff, dependiendo de su tamafic y complejidad. Den
tro de las primeras jerarquias, en el tope se encuentra la Di--
reccién y Administracién General, luego las Gerencias, las Jeia
turas y los Supervisores, o mandos intermedios, estos Gltimos -
son los mds cercanos a los trabajadores. Por esta razdn, revi-
saremos los aspectos relacionados con la supervisidn.

CONCEPTO DE SUPERVISOR.

En las lineas operativas, toda labor requiere de revisidén y con
trol, de ahi que la supervisidn significa vigilar e anstruir a
las personas en el desempefio minucioso de su trabajo. Henrich,
1951.

En otras palabras, la supervisién es el arte de realizar el tra-~
bajo por medio de esfuerzos y habilidades de otras personas, - -
Henrich, 1951.

El supervisor tiene a su cargo un grupo de empleados o trabaja-
dores y su actividad medular consiste en dirigir el trabajo de
esas personas para lograr que las labores se desempefien con efi-~
cacia. Estos supervisores han side llamados el hombre clave en
la industria. R. Dubin afirma gque el puesto de supervisor es -
el eslabén central y critico en una cadena de mando que pone en
contacto a la administracién con los trabajadores.

Podemos mencionar que dentro de la organizacidén de la empresa,
el supervisor es la pieza de esiabdn entre el drea de ejecucidn
y el 4rea de planeacidén, en otras palabras entre el personal ad
ministrativo y el personal técnico y operativo.

En el mundo del trabajo hay millones de hombres y mujeres en los
establecimientos mercantiles e industriales de la nacidn, traba-
jadores, expertos o noveles en talleres y oficinas, en la cons-
truccidn, mineria y transportes que csperan ser guiados y lo --
son por el cuﬁpés de la batuta del supervisor. Simplemente no
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podemos realizar ningdn negocio sin una direccidn responsable y
un cierto control de la ejecucién de los trabajadores. Estas ~
son las tareas del supervisor. Este es el compds de supervi~ -

s5idén. Herbert, 1962,

FUNCIONES DEL SUPERVISOR.

El supervisor lleva a cabo las fases administrativas de: previ
8idn, planeacidén, en tanto que él es el punto medio para la rea
lizacidn de los objetivos que 1a empresa persigue. Aungue el -
supervisor no determina las politicas, las estrategias o los =--
programas y presupuestos si contribuye en vigilar que ¢éstos Se am
plan y los propdsitos se logren por otra parte analiza los pro-
blemas que se presentan y toma las decisiones de su drea de au-
toridad.

Una de las mis importantes habilidades conceptuales de un super
visor, es la habilidad para organizar el trabajo. Debe ser ca-
paz de concebir el trabajo que supervisa. Herbert, 1962. Orga
nizacién es la forma de utilizar los recursos para lograr los ~
mejores resultados en funcidén de los objetivos de la empresa.
También el supervisor efectia los pasos de la integracidn al cog
perar en la contratacidén de elementos idéneos y al ayudar al re
cien ingresado proporcionéndole la informacién de la empresa y
de todo lo referente a su trabajo como reglamentos, métodos, co
nocimiento de materiales, herramientas, equipo de trabajo y - =
abastecimiento., Prepara y evalfa a sus colaboradores para ocu=
par puestos de nivel superior o cambios de &xea.

El supervigor dirige a sus subordinades y controla el progrese
del trabajo efectuado tratando de que se apegue a los programas
establecidos.

El supervisor es efectivo cuando: delega sy autoridad, hace ~ ~
asignaciones claras y definidas, supervisa con base en los resul
tados, reduce al minimo las drdenes detalladas, emplea poca pre-
cisidn, adiestra a los subordinados, hace una labor distinta a
la que hacen aquéllos, ocupa su tiempo mis en problemas de lar-
go alcance que a corto término, Bishop, 1971.

El supervisor estd al frente de un grupo de personas y debe ad-
ministrar de manera tal gue obtenga dos objetivos fundamentales:
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la efiencia en el trabajo encomendado y la satisfacecidn de sus

colaboradores.

Una funcidén primordial como supervisor es la de desarrollar tap

to como sea posible la experiencia, la habilidad y la confianza

en s{ mismo de sus subordinados. Delegar con base en:

- La asignacién de deberes,

- El otorgamiento de permiso o autoridad para llevar a cabo las
acciones necesarias,

- La creacién de una obligacién o responsabilidad en el subor-
dinado.

Todo ésto lo lleva a cabo el supervisor por medio de la direc--

cién, coordinacién y control., Heyel, 1967.

Ef, SUPERVISOR ¥ LA AUTORIDAD.

Se menciona autoridad, debido a que cada jefe tiene un nivel, ~
un grado de autoridad ante sus subordinados. Cada empresa tie-
ne una manera grdfica de representar su estructura, mediante un
diagrama de organizacién general o complementaric, que muestra
los aspectos mds importantes de los niveles jerdrquicos, los -~
grados de autoridad y los canales de supervisidn. La autoridad
es, entre todas las formas de influencia la que distingue prin-~
cipalmente el comportamiento de los individuos como participan=~
tes de las organizaciones. Cooper, 1964,
La representacién o estructura orgdnica de la empresa nos da una
organizacidn formal, mediante la cual el jefe ejerce el mando o
control sobre otras personas. Es la autoridad formal lo que le
permite a un supervisor dar érdenes, ya que la orden es el ejer
cicio pleno de la autoridad.
Aunque pueden existir otras formas de mando: 1las instrucciones
y la informacién son las mids usuales; en el primer caso tenemos
que pueden tratarse, de normas © procedimientos dentro de pla--
nes a seguir.
Segin Urwick, hay tres clases de autoridad:
1. Pormal.
2. Técnica (implicita en conocimientos y habilidades especia~-
les).
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3., Personal {la que confiere el liderazgo, la popularidad y -
la aceptacién del grupo] Herbert, 1962.

1. La autoridad formal es conferida por la organizacién for--
mal desprendida de las lineas de autoridad.

2, La autoridad técnica es la autoridad funcional aquella que
se tiene por razdén del prestigio adquirido, la experiencia en -
virtud de los conocimientos técnicos o prdcticos que posee una
persona en determinado asunto o materia. Es la autoridad del -
técnico o del experto cuyas opiniones, consejos, ayuda, orienta
cién o asesorfa son requeridos.

3. La autoridad personal, es aquella gue ciertas personas po--
seen debido a algunas caracter{sticas psicolégicas, que les ha-
cen adquirir un ascendiente indiscutible sobre los demds, sin -
hacer autoridad formal alguna. En este caso nos estamos refi--
riendo a la autoridad informal, esto se presenta en todas las -
organizaciones; en el grupo informal es en el que se presenta -
el verdadero lider. Este tipo de autoridad esta basado en as--
pectos carismdticos, ésto es, los aspectos de su propia persona
lidad que le permiten tener una influencia directa sobre las --
personas dentro de un grupo determinado.

EL LIDERAZGO

La palabra carisma se emplea para designar a una merced o don -
otorgado por Dios, el término fue incorporado por Max Weber, so
cidlogo, para definir al lider que posee cualidades por las cua
les sus seguidores pueden identificarse con é1,

El liderazgo se ha estudiado e investigado por muchos autores,
se propone agrupar las teor{as de liderazgo en:

1. Teorias de los rasgos, referida a las cualidades o caracte-
risticas del dirigente, se incluye su tipo de personalidad,
por ejemplo J. Litterer, Max Weber y Chester Barnard, entre
otros.

2. Teorfas sobre el manejo del liderazgo, comprende el manejo
de la autoridad por ejemplo: K. Lewin, el Grid Gerencial -
de Blake y Mouton, R. Tannenbaum, R. Likert y V. Vroom, en-
tre otros.

3. Teorias sobre el Contexto situacional, que consideran el en
torno social, el objetivo y la tarea, el manejo de la xnfo:
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macién por ejemplo tenemos: P, Fiedler, P, Hersey, K., ~ --
Blanchard y Mourous, entre otros.

TECRIA DE LOS RASGOS.
Caracteristicas del lider.

Se mencionan tres:

1}, Sobresale del resto del grupe {alén cuando solo sea por el
puesto asignado),

2). Presentan una mejor capacidad de adaptacidén al medio en ge

) neral,

3). Tienden a mantener un cierto grado de distancia psicoldgi-
ca con los demds,

Bstas caracteristicas se refieren tanto a un lider como a un je

fe o dirigente de un grupo.

El liderazgo desempefia cuatro funciones importantes de acuerdo

a Litterer, 1928.

la. Apoyo.- Conducta que intensifica los sentimientos de otros
en cuanto a su valor personal.

2a. Simplificacidén de las interacciones.~ Conducta gue estimu
la a los miembros del grupo para crear relaciones mutuamen
te satisfactorias.

3a., Enfasis en las metas.~ Conducta que estimula el entusias-
mo para lograr la meta del grupo.

4a. Simplificacién del trabajo.~ Conducta que ayuda a alcanzar

las metas por medio de actividades como planeacidn, coordi

nacién de recursos idéneos como instrumentos materiales Y

tecnologfa. Henrich, 1351,

Para un supervisor lo ideal es gue posea ademds de la autori--

dad formal que le brinda el puesto, posea las caracteristicas

de lider y pueda influir en el comportamiento de sus subordina-

dos. La principal fuerza de la autoridad es que la persona que

recibe la influencis, la acepta. Aqui hay una diferencia en -~

cuantc al concepto del poder, en el aspecto de que puede impli

car que una persona tiene la capacidad de pedir a otra que ac--

tie en forma determinada, puede incluir la coaccidn y la fuerza.



27.

El liderazgo es la influencia externa mis poderosa en la motiva
cidén de una persona. Los lideres estdn en posicidn de lograr
que los subordinados respondan a las 6rdenes y decisiones. Esa
es la actuacidn del liderazgo. Los lideres deben poseer una ca
pacidad que es observada por los subordinados como superior, --
puede ser una habilidad técnica o de organizacidén o conocimien-
tos que acrediten su posicién. Un lider debe conocer las necesi
dades generales y expectativas de los seguidores (econdmicas,--
psicoldgicas) y atender los problemas de los subordinados toman
do en cuenta el conjunto de ideas para conseguir los objetivos.
Ahora bien el estilo del lider tendrd que estar de acuerdo con
la situacidén, los elementos importantes acordes con los compo--
nentes del liderazgo. La cultura tiene componentes ideclégicos,
socioldgicos, tecnoldégicos y de actitud. La diferencia de cul-
tura da una idea del ejercicioc de autoridad mds flexible o me--
nos flexible. El ejercicio inadecuado de la autoridad puede re
chazarse, aparentar que se cumple pero en realidad evitar la --
instruccidn o modificarla.,

TEORIAS SOBRE EL MANEJO DEL LIDERAZGO
EL GRID DE BLAKE Y MOUTON

Los estilos de supervisién que mencionan Blake y Mouton, plan--
tean un cambio de autoridad-obediencia a involucracidén-partici-
pacién-compromiso. Claro que es dificil este cambio en todos -
los casos y mencionan varias posibilidades dentro de una escala
de interés por la produccién y de interés por las personas y --
describen cinco estilos aunque las combinaciones son miltiples.

Los principales estilos de direccién son:

9-1. Tendencia al interés por la produccién.

1-9. Tendencia al interés por la gente.

1-1. Bajo interés por la gente y por la produccién.

5-5. Interés por la produccidén y por la gente en forma parcial.
9-9. Genuino interés por la produccién y por la gente. '

Ilustrados a continuacién.
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EL GRID DE BLAKE Y MOUTON

ALTO 1-9 4-9
La atencidn cuida El logro de la misién
dosa a las necesi es producto de un per
dades del perso-~ sonal aedicado; la de
nal, con miras a pendencia mutua surge
producir relacio~ de un interés comin,
nes gratificado~~ en los propdsitos de
ras, creando en - la organizacidén condy
la organizacidn ~ ce a relaciones de -~
un trabajo activo confianza y respeto.
y cémodo.
5-5

El funcionamiento adg
cuado de la organiza-
cién es posible me- ~
diante un equilibrio

entre la necesidad de
producir y la de man-~
tener la moral a un -
nivel satisfactorio.

CZX»ICX IMEL 5 WON GETMSZ -~

BAJO 1-1 9-1
El realizar un esfuer La eficiencia en las -
zo minimo para efec-- operaciones se logra -
tuar el trabajo reque por el mejoramiento de
rido es adecuado para las condiciones de tra
mantener al personal bajo de manera que el
en la organizacidn. elemento humano inter-

fiera en grade minimo.

BAJO ALTO
J

INTERES POR LA EJECUCION DEL TRABAJO

El estilo 9~1 se caracteriza por un mando autoritario y riguro-
80 con énfasis marcado por la produccién. La comunicacidn es «
en un solo sentido de arriba hacia abajo, las instrucciones son
claras para que no haya malinterpretaciones ni errores, si aca-
8o los hay es por malas actitudes y hay que tomar acciones disci
plinarias para que no ge repitan.

El tiene completa fe en su propia aptitud y establece pfacticas
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estrictas de rendir informes y revisa escrupulosamente el traba
jo de sus subordinados. Para motivar usa el sistema de premios
y castigos. Usa la férmula autoridad-obediencia en los conflig
tos. Este estilo se encuentra en los supervisores que mantie--
nen una presién irrazonable en busca de produccidn con escasa =
manifestacidn de benevolencia y adoptan actitudes punitivas., -
Este estilo puede crear que el grupo dirija sus esfuerzos en con
tra de la organizacidn como boicots, ausentismeo, huelgas y baja
productividad.

En contraste tenemos el estilo 1-9 que es el supervisor que -~ -
muestra interés miximo por sus subordinadas y minimo por el tra
bajo o la produccién, se caracteriza por un don de mando débil
y condescendiente. Con ese ejemplo las persenas tampoco dedi--
can esfuerzos e interés en los verdaderos objetivos de la empre
sa. Este estilo va paralelc a una baja productividad, ausentig
mo y ademds el ausentismo gue no se puede sumar como visitas al
servicio médico, enfermedades simuladas, faltar parte del dfa o
del turno entre otros tantos. Blake y Mouton, 1977.

El estilo de supervisién l~1 en donde hay bajo interés por la -
produccién y también hacia las personas, es similar al Laissez-
faire, las comunicaciones se manejan como informacidén indispen-
sable, las instrucciones se dan de manera general y vaga, los -
errores son inevitables y hay que evadirlos para no meterse en
problemas, el jefe trabaja lo minimo para sobrevivir dentro de
las organizaciones, es obvio que un estilo asi fomente la des-
confianza y la frustracidn en los subordinados con sus conse- -
cuentes conductas que hemos estado mencionando.

En el estilo 5-5 el supervisor se preocupa por la gente y por -
la produccién de una manera parcial, la comunicacién es constan
te, emplea conductos formales y también estd atento a la comuni
cacién informal a manera de adelantarse a los problemas,.da las
instrucciones de manera general y permite preguntas para lograr
cierta idea de participacién para un desempefio aceptable, los -
errores y equivocaciones se tratan de evitar con las normas y
métodos ya descritos, se evitan inovaciones, En este caso es -
dificil que se presenten problemas como ausentismo, paros, excep
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to gue se trate de niveles especializados en donde se requiere -

un cambio o que se trate de un cambio de estilo de 9-1 por ejem-

plo a este 5-5 entonces es posible que se propicien problemas ma
yores.

El estilo 9-9 de mando es el estilo ideal, la comunicacién es un
intercambio abierto, libre y franco entre el jefe y el subordina
do, las instrucciones se dan sobre un plan acordado, los errores
se ven desde el punto de vista de las causas, la queja se com- -
prende y se atiende;asi como los sentimientos hostiles se estimu-
la, se reconoce el desempefio del subordinado y si los objetivos

son bajos se le ayuda.
K. LEWIN

Tenemos diferentes estilos de mando, los mds clisicos son los de
Lewin, (1939} a citar:

1) El autocrdtico, en donde la conducta esta orientada al tra-
bajo, escasa dedicacidn personal hacia los integrantes del gru-
po, esto se refleja en una conducta mis dependiente, minima ca-
pacidad de decisién y una mayor tendencia a comportarse agresi-
vamente con los miembros débiles del grupo.

2) El estilo democrdtico, en el cual la conducta de los inte--
grantes es de mayor dedicacidén a la tarea y un mayor grado de =~
colaboracién y comunicacién.

3) El estilo Laissez-faire se refiere a una indiferencia por -
parte del jefe y entonces la conducta de los miembros es de - -
irresponsabilidad, baja moral y en consecuencia baja productivi
dad.

En la vida cotidiana lo comin es encontrar estilos mezclados, ©
la tendencia hacia un estilo.

No se puede concluir que un estilo sea o no el mds adecuado, --
por ejemplo el estilo autocrdtico puede funcionar en algunos ~-
grupos, en situaciones de emergencia, y es comin encontrar dife
rencias en la manera de reaccionar segin elltipo de cultura, se
ha observado que en las culturas latinas es mds aceptado el 1li-
der autécrata o autoritario que en las culturas nérdicas y saijo
nas. El grado de ambivalencia que se presenta hacia la figura
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de autoridad, incluso resentimiento y hostilidad y es mds mani-
fiesta en algunas culturas, con estilo democridtico y menos mani
fiesta con estilo de autoritarismo,

Es claro que la supervisién no resulta igualmente efectiva con
todos los grupos. Tenemos que hacer notar que existen diferen-
cias capitales en la cantidad de libertad que pueden tolerar las
personas.

Ademds del hecho de que las personas sienten ambivalencia res--
pecto a la autoridad y difieren en el grado de responsabilidad
que estan dispuestas a aceptar. En particular nos referimos a
cierta dependencia o independencia respecto a la autoridad, ~ -
existen ciertas necesidades en el personal de autonomia y de ~-
realizacidén. Si la direccién o el tipo de autoridad no propor~
ciona la suficiente independencia el trabajador la actua por su
cuenta, recurriendo al ausentismo, a los paros y a otras medi-
das semejantes. Por otra parte una independencia sobrada crea
confusién y relajamiento del orden.

ORGANIZACION PORMAL E INFORMAL

El comportamiento laboral de cada individuo estd condicionado ~
por su pertenencia al grupo, basta modificar el grupo en que es
ta incluido para que varie sensiblemente su comportamiento, de
esta forma aparece la estructura que llamamos organizacién infor
mal o esponténea., La organizacién formal e informal van enlaza
das y se copdicionan mutuamente; sin embargo tienen objetivos ~
diferentes, el objetivo de la organizacién formal es que se cum
plan sus reglamentos y métodos de trabajo y lograr los planes -
econdmicos de la empresa. En cambio la estructura informal tra
ta de lograr la satisfaccién de ciertas necesidades psicolégi--
cas y sociales de los individuos que forman el grupoe en relacidn
a su seguridad, autoestima, prestigio en frente a los propios ~
miembros del grupo. Ahora bien puede haber reconocimiento for-~
mal del lider o puede funcionar sin reconocimiento en el caso ~
de que no ocupe un puesto dentro de la organizacidn formal. Se
puede analizar el liderazgo de cada jefatura o supervisién con
base en la relacifn personal con los miembros del grupo; del po
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der formal o la autoridad gue su posicidn provee y el grado de
estructura o repeticién de la tarea asignada. El estiloc de li-
derazgo puede ser centralizado o tender a la descentralizacidn

y ser efectivo dependiendo del caso, as{ el tipo de motivacién -
varfa en una escala del manejo de la autoridad. Asi la partici-
pacién del subordinado y su reconocimiento dependerd del estilo
de liderazgo de su jefe o supervisor. Tanto la participacidn -
en las decisiones, la independencia o grado de libertad, el re-
conocimiento son aspectos de motivacién en la conducta de los -
integrantes del grupo.

R. TANNENBAUM Y W.H. SCHMIDT.

Por otra parte, se ha tratado de considerar un liderazgo que le
permita al jefe el ser democrdtico en las relaciones con sus su
bordinados y al mismo tiempo mantener la necesaria autoridad y

control en la organizacién de la que es responsable. Es decir,
un continuo que parte de la toma de decisién por el jefe (lide-
razgo centrado en el jefe) hasta el otro extremo en donde el je
fe permite que sea el grupo quien (es) tome las decisiones den-
tro de ciertos limites establecidos (liderazgo centrado en los

subordinados, en el grupo). 1950.
Autoridad
Centralizada Centralizada
en el lider

Uso de la autoridad
por parte del lider

Libertad del
: grupo
Autocracia N N 2 ‘.

Dice Vende Prueba Consul Participa
ta

CONTINUO DE R. TANNENBAUM Y W.H. SCHMIDT, 1950

Cada jefe debe considerar que papel quiere desempefiar porque mu
chos problemas de relacién entre jefe y subordinados ocurren --
porque el jefe no es capaz de dejar clara la forma en gue pien-
sa ejercer su autoridad. Petersen y Grosvenck, 1971.

En esta linea de manejo de la autoridad, un jefe puede pregun--
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tarse que tipo de decisiones puede confiar a sus subordinados y
por otro lado el hecho de delegar la decisidn implica que no de
lega la responsabilidad de la decisidén. Ademds hay gue desta--
car el hecho de que el grado de libertad que el jefe otorga a -
sus subordinados no puede ser mayor que la libertad que él mis-
mo ha recibido de su superior ya que también se tiene que ser -
acorde con el tipo de liderazgo de la organizacidn.

El jefe para elegir un determinado tipo de liderazgo, en primer
lugar tendrd que considerar su propio tipo de personalidad (co-
mo es su sistema de valores, en que grado tiene confianza en sus
subordinados, que tipo de liderazgo le gqusta, que grado de pre-
dictibilidad puede €1 tener de los resultados, si cede o no, el
control de la toma de decisiones, qué tolerancia tiene ante la
situacidén y otros). En segundo lugar, tendrd que tomar en cuen
ta el tipo de personalidad de sus subordinados, si estos tienen
necesidades de independencia, de asumir mayores responsabilida--
des, si se identifican con los objetivos de la organizacién, si
tienen o no experiencia y conocimientos, que expectativas tie--
nen hacia é1, le tienen confianza, esperan sus subordinados que
los guie, tienen tolerancia a la ambiglledad o prefieren normas
de actuacién perfectamente claras.

Por Ultimo, tendrd que considerar las fuerzas que afectan a la
situacidn, o sea que cada organizacidn laboral tiene su escala
de valores, tradiciones que se comunican, formas e ideas de cé-
mo debe ser un jefe y ésto determina el comportamiento de lide-
razgo esperado.

También influye el tamafio de la unidad de trabajo, su distribu-
cidn geogrdfica, y el grado de seguridad inter-intraorganizacio
nal requerido para alcanzar las metas de la organizacidn, todo
esto influye en la conducta de las personas que trabajan en la
empresa.

Otro aspecto a considerar es la naturaleza del problema, la com
plejidad del mismo, por ejemplo hay problemas en que se requie-
re de los conocimientos de los especialistas.

Asf mismo influye la presién del tiempo, cuanto mds se sienta -
la necesidad de una decisidén inmediata, mds dificil serd para -
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&1 que otros participen.

Con base en esta gama de estilos de liderazgo podemos conside--
rar dos puntos bdsicos: el grado de libertad gue los subordinag
dos esten dispuestos a aceptar; y el grado de necesidad de inde
pendencia o el grado de direccidén que deseen, es decir, el mang
jo de la autoridad dada por el supervisor y la reaccién de los
subordinados,

Tanto de un lado permisivo como del otro impositivo se puede epn
contrar ausentismo y baja productividad.

En suma, un jefe puede cambiar de estilo de liderazgo en una at
mésfera de confianza y respeto mutuo en donde es aceptable la -
flexibilidad en las relaciones mutuas.

R. LIKERT.

Likert, 1961, hace hincapie en la relacién entre liderazgo y --
las cualidades del grupo. Un supervisor efective crea un buen

cambio de trabajo donde la atmdsfera es amistosa y de coopera--
cién, de suma lealtad hacia el grupo mediante la participacidn

y métodos adecuados de liderazgo, Likert, 1961, Es decir, gue

éste pueda mantener la confianza y la comunicacién para gue to-
des los integrantes del grupo cooperen ¢omo una sola unidad de

trabajo, en la empresa.

Likert, 1961, supone cuatro sistemas de administracidn:

Sistema 1 Explotador autoritario
El lider autocrdtico, con poca confianza en sus -~
subordinados y siempre los motiva por medio del
miedo y castigos o con recompensas ocasionales. -~
No son muy afectos a la comunicacidn ascendente y
limitan la toma de decisiones en las altas posi--~
ciones.

Sistema 2 Benevolente autoritario

El 1ider adopta una confianza paternal para con -
sus subordinados, motiva con recompensas y cier-
tos castiqos y temores. Permite cierta comunica-~
cién ascendente y ocasionalmente solicita algunas
ideas. Delega parcialmente la toma de decisiones
pero, - controlando estrechamente las politicas es-
tablecidas de la empresa,

Sistema 3 Consultoria
Se le llama asi porque quienes lo aplican tienen
una confianza en sus subordinados aungue no total.
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Por lo general tratan de utilizar las opiniones -
e ideas de los mismos. Conceden recompensas como
motivadores y de vez en cuando utilizan castigos.
Permiten participacidén y comunicacicnes ascenden-
tes y descendentes. Al tomar decisiones y esta--
blecer politicas lo llevan a cabo por medic de los
altos mandos, sin embargo dejan las decisiones es
pecificas a los niveles inferiores y al tratar di
versos asuntos piden asesoria de los subordinados.

Sistema 4 Los jefes
Tienen confianza absoluta en sus subordinados y la
usan en su favor. Proporcionan recompensas econd
micas sobre la base de su participacién en el gru
po y su aplicacién en dreas tales como fijacidn -
de metas y evaluacidn del progreso obtenido en su
logro.
Participan en comunicacién ascendente y descenden
te asj como laterales; promueven también la toma
de decisiones en toda la organizacién ademds que
en otros asuntos operan como grupo consiga mismos
y con sus subordinados.

Likert descubridé que los administradores gue utilizan el siste-
ma 4 en sus operaciones son los que obtienen mayor éxito como =
lideres. Ademds observd que las compafiias eran mds realistas -~
cuando fijaban metas y mds eficaces en lograrlas, por lo tanto
mds productivas.

Con este liderazgo Likert puede ubicarse con el Continuo de - ~
Tannenbaum y Schmidt.

Liderazgo centrado Liderazgo centrado
en el jefe en el grupo
Sistema 1 Sistema 2 Sistema 3 Sistema 4

SISTEMAS DE LIKERT
Asi como su relacidén con la teoria X de Douglas Mc Gregor ya ci
tada. Todas estas teorias se enfocan al manejo del liderazgo ~
por el lider y otro enfoque gue tenemos es el de la contingen-~
cia del Liderazgo, esto es, que lo efectivo del grupo es contipn
gente con lo apropiado del estilo del lider a la situacidn espe
cifica en que funcione.

TEORIAS SOBRE EL CONTEXTO SITUACIONAL.

Hemos citado que puede variar el comportamiento de un individuo
al cambiar de grupos, podemos también mencionar que hay perso--
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nas que son lideres efectivos en algunos grupos o en algunas si
tuaciones y en otros inefectivos.

El liderazgo también va a depender "del grado en gue la situa--
cién de grupo permita al lider ejercer influencia". O sea que
no solo va a depender de su estilo sino también de la situacidn

del Grupo.
FP. E. FIEDLER.

Para Fiedler y sus colaboradores de la Universidad de Illinois
(1964), los lideres se convierten en tales, no sélo debido a ~-
los, atributos de su personalidad, sino también debido a diver--
' gos enfoques situacionales y a la interaccidn entre los lideres
y la situacidn.

Con base en sus estudios, Fiedler encontré tres dimensiones - -
"criticas” de la situacién de liderazgo gue afectan el estilo -
més eficaz del lider:

1) Poder del puesto.- El grado en que el poder de una posicidn
(puesto) capacita al lider para hacer que los miembros del -
grupo cumplan sus drdenes. En el caso de la administracién
es el poder que surge de la autoridad organizacional.

2) Estructura de la Tarea.- Las tareas pueden describirse cla
ramente y pueden hacerse responsables a las personas de és-
tas. Entonces el desempefio puede controlarse mds fdcilmen-
te y tiene la persona, una responsabilidad mds definida de
su desempefio.

3) Relacidén lider-miembro.- El poder de la posicién y la es--
tructura de la tarea, puede en gran parte permanecer bajo -
control de una empresa, estdn relacionados en la medida en
que los miembros del grupo aprecian y confian en un lider y
estdn dispuestos a seguirlo,

Segin FPiedler, los estilos de liderazgo son:

a) Primero orientado hacia la tarea, el lider obtiene satisfag
cién al verla realizada.

b) Segundo dirigido a la gente y a las relaciones interpersona
les, bdsicamente orientado hacia el logro de buenas relacio
nes interpersonales y la obtencidn de una posicién de supre
mac{a personal.

Asi el desempefio del grupo dependerd de la apropiada conju-
gacién de los estilos de liderazgo con el grado de la situa
cién favorable del grupo respecto al lider.
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PAUL HERSEY Y KEN BLANCHARD.

Como se puede observar Fiedler se basd én las coordenadas de --
Blake y Mouton, y de la misma manera lo hacen Hersey y Blanchard,
al retomar estas mismas coordenadas en 1974, con la idea de in-
vestigar cuando el liderazgo es efectivo, este enfoque situacio
nal se basa en el grado de direccién (conducta de tarea) y el -
grado de apoyo socio-emocional (conducta de relacién) que un 1f
der debe proporcionar, de acuerdo a una situacién y al nivel de
madurez de los seguidores o grupo.
Este grupo de la Universidad de Ohio, encontrd que se podia cla
sificar la mayor parte de las actividades de los lideres en dos
diferentes y claras categorias o dimensiones de conducta., A -=
las gue denominaron: .

1) Estructura de iniciacidén {conducta de tarea) que es el -

grado en que el lider entra en una comunicacidn unilate-

ral, explicd&ndolo que ha de hacer cada uno de los segqui-
dores.

2} Consideracién (conducta de relacién) es el grado en que
un lider entra en una comunicacién bilateral proporcio--
nando apoyo socio-emocional y facilitando las conduetas.

La teoria de Liderazgo Situacional estd basada en la interaccidn
entre:

1) Grado de direccidén "Conducta de Tarea" que d& un lider,

2) Grado de apoyo socio-emocional "Conducta de Relacién" -~
que proporciona un lider y

3) Nivel de madurez que es la capacidad de establecer metas
pero alcanzables (motivacidén de logro) y disposicién y -
habilidad para asumir responsabilidades y la educacién -
y/o experiencia de un individuo o grupo. Esto es consi-
derado para "ia tarea”,

A medida que el seguidor presenta un nivel de madurez que aumen
ta, en términos del logro de una tarea especifica, el lider de-
be comenzar a reducir la "conducta de tarea" y a aumentar la --
"conducta de relacién" o sea que si un jefe o supervisor quiere
mejorar el nivel de madurez para que éste asuma una responsabi-
lidad significativamente mayor, lo mejor que puede hacerse es -
reducir un poco la direccién (conducta de tarea) y asi tiene la
oportunidad de asumir alguna responsabilidad mayor. Si el su--
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bordinado la maneja bien, el supervisor o lider, deberd refor--
zar esta conducta con aumento de la conducta de relacidn.

Asi se produce un ciclo hasta lograr un nivel de madurez modera
do de acuerdo al cargo o actividad que desempefie. Cuando el in
dividuo o grupo no es capaz de asumir esa responsabilidad mayor,
o presenta una regresién, por cambio de puesto, por el ambiente
laboral, por aspectos tecnoldgicos, o problemas familiares. Pa
ra estas contingencias el lider situacional posee una estrate--
gia de sentido comin basada en su propia experiencia: intervi--
niendo de inmediato, tratando a la persona o grupo donde se en-
cuentra {su nivel de madurez) y no donde se deberia encontrar,
proporcionarle interés en sus problemas, dando retroinformacién
y en su caso comentar el asuntoc en privado.

Esta teorfa enfoca la efectividad de los estilos de liderazgo -
conforme a la madurez de los seguidores o subordinados. Este -
ciclo puede ser ilustrado mediante una curva en forma de campa-
na superpuesta sobre los cuatro cuadrantes de liderazgo; {(fig.

1).
LIDERAZGU SITUACLONAL. ESTILO DEL LIDER
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El estilo apropiado de liderazgo (estilo de lider) para niveles
dados de madurez del seguidor se representa por una funcién cur=-
vilinea.
El nivel de madurez del individuo o grupo se representa debajo -
del modelo de liderazgo como un continuo gque va de inmaduro a ma
duro.
Tendriamos cuatro estilos:

Sl.- Alta tarea/baja relacién, Ordenar: el lider define el -

qué, cuando, cémo y dénde, la comunicacién es casi uni-

lateral.
Corresponde Ml (bajo nivel de madurez).

52.- La conducta de alta tarea/alta relacidn, seria persua-
dir, con una comunicacidén bilateral, el sequidor expo-
ne sus puntos de vista pregunta, pero no toma las deci
siones.

Corresponde un nivel madurez moderado bajo M2,

S3.- Conducta de alta relacidén /baja tarea. Es participar,
la comunicacién es totalmente bilateral, y el lider y
sus seguidores, en interaccién toman las decisiones.
Corresponde a M3 Madurez moderada alta.

S4.- La conducta de baja relacidn/baja tarea, Delegar. El
lider confia decisiones mds importantes en manos de --
los seguidores.

Corresponde a una madurez alta M4.
La madurez se da en grados, puede ademds presentarse madurez en
unas tareas y en otras no, para aplicar esta teoria es necesa--
rio conocer, el gradoc de madurez de los seguidores y diagnosticar
la situacién.
Por otra parte entrenar al Gerente, Jefe o Supervisor para que
sea mds participativo, y entonces realmente se puede dar un cam
bio y permitir que funcione esta teoria. Argyris menciona que
hay diferencia entre lo que el lider o jefe “"predica” y otra --
"practica" en el sentido de que hay ciertos supuestos a los que
se pretende llegar a hacer y lo que realmente se lleva a cabo y
en estos casos se explica el que no hay teoria eficaz, sino hay
una aplicacién real. Rodriguez, 1987,

Esta teoria puede ser mids completa debido a que comprende varia
bles como: manejo del estilo del lider, en un continuo, los as
pectos de la tarea o actividad, las caracteristicas de los su--
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bordinados y ademds este conjunto de variables se dan en un pro
ceso dindmico, en donde hay condiciones de mayor o menor madu--
rez, de tareas fdciles o complejas y la situacidén cambia, de un
grupo a otro y de un subordinado a otro, Es dificil una situa-
cidn ideal no sdélo de madurez por parte de los subordinados, si
no también del lider o jefe.

La teoria de liderazgo situacional se puede correlacionar con -
las coordenadas de Blake y Mouton mencionadas antes y que se en
focan a la produccidén o la tarea y a la gente o a la relacién -
emocional y lo mismo puede citarse con el continuo de Tannenbaum
en donde la libertad de participacidén del grupo es el grado de

madurez.
MOTIVACION.

Por otra parte tenemos las teorias Motivacionales que nos refie
ren los motivos o causas del comportamiento de los subordinados
y en general del ser humano.

Teorias sobre Motivacién, comprende autores como A. Maslow,

F. Herzberg, S. Preud, D. Mc Clelland, F, Alderfer, V. -=
Vroom, Mayo, D. Mc Gregor, C. Argyris entre otros.

A. MASLOW

La conducta o el comportamiento humano es causada por diversas
clases de determinantes, de los cuales la motivacién es uno de
ellos, y las fuerzas del medio ambiente son otras.

En el aspecto de reconocimiento del desempefio tenemos implicada
la motivacién, en este punto tendriamos que preguntarnos qué -~-
nos mueve a trabajar. La teoria que incluye varios estratos mo
tivacionales es la de A. Maslow, 1954, con su teoria holistica-
dindmica haciendo una fusidn del funcionalismo tradicional de -
James y Dewey, 1939, el holismo de Wertheimer, 1934, Goldstein,
1940, la teoria de la Gestalt y la teoria dindmica de Freud, -~
1933, Adler, 1929 y Maslow, 1954.

Al formular una teoria de la motivacién, nos basamos en uﬁa de-
manda hipotética de necesidades. Estas son fisioldgicamente --
llamadas impulsos, instintos o fuerzas, Freud utilizé este tér-
mino de una manera mds amplia comprendiendo el aspecto psicold-
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gico de los instintos y utilizé la palabra pulsién instintiva,
necesidad interna. De esta manera la parte instintiva crea la
necesidad, el deseoc gue mueve a actuar.

Aspecto Fisioldgico Perceptual Ideacional Conductual-~

Motor
Pulsién deseo necesidad Accidn _ Satis-
instintiva Conducta factor

MODELO MOTIVACIONAL

Para comprender qué motiva la conducta tenemos que considerar -

tres aspectos:

1} El medio ambiente determinante, el cual precipita la -
conducta en cuestidn,

2} La urgencia interna, motivo, pulsién, deseo, lo cual =~
da el motor de la accidn.

3) La meta o el objeto valuado, el cual atrae o repele al
organismo.

Preud (1933} y Hull (1952} estdn basados en la suposicidn de --
gque los individuos se compor%an de manera que reducen la tensidn
producida por necesidades internas nu satisfechas. Esto estd -
relacionado con el concepto de homebstasis gue introdujo el f£i-
sidlogo Claudio Bernard (1813~78) como la relacién de los facto
res que integran el estado interno del organismo, con éptimo =~
funcionamiento en el cual, el equilibrio es perfecto. Cannon ~
{1871-1945) ha descrito este proceso como el contenido del agua
en la sangre, el contenido de sal, de azicar, calcio, éxigeno,
entre otros. De esta manera podemos hablar, de las necesidades
gue crean tensiones y éstas sustentan una conducta de blsgqueda
de satisfactores. Entonces el equilibrio perdido se restaura--
en el organismo, Cofer 1982.

TRIANGULO DE NECESIDADES
DE A. MASLOW (1954)
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1) Necesidad de Auto-Actualiza 3) Necesidades de Pertenencia

cién. y amor (afecto, identifica-
Aceptacién de si mismo, de cién, agrupacidn, amistad,
los demds, autonomfa, crea- ete.).
tividad, filosofia de vidal. 4 pecesidades de Sequridad —-
2) Necesidades de Estima (Con- {seguridad, estabil;gad, -—
fianza en si mismo, recono- constancia, proteccién, etc.)
c%m;e"t°’ ser Gtil y necesa ) pocesidades Basicas (Hambre,
riol. sed, aire, abrigo, descanso,

sexo, etc.).

El primer grupc de Necesidades referidas a las fisioldgicas, son
largas de ennumerar, debido a que incluye varios placeres senso-
riales como, el apetito, sexo, entre otras. No todas las necesi
dades basicas pueden ser consideradas homeostdticas sin embargo
podemos agregar que la acumulacién de insatisfaccidn de éstas -
pueden acarrear cierto desequilibrio psicoldgico. Cuando estas
necesidades estan satisfechas emergen otras que son las necesi-
dades de Seguridad; de proteccidn, en relacién al trabajo nos -
podemos referir a la seguridad social, a las pensiones, presta-
ciones, a la estabilidad de la empresa, al apoyo que puede te--
ner el empleado con su jefe.

Después de estas necesidades aparecen las necesidades de perte-
nencia y amor, que incluyen la necesidad de relaciones afectuo-
sas, de amistad, de pertenencia al gurpo de trabajo, de tener un -
lugar en el grupo. El ser humano necesita pertenecer a un grupo
no puede permanecer aislado.

Tenemos el siguiente estrato de Necesidades de Estima, referida
al propio respeto, a la autoestima y a la estimacién por otros,
el valor que se le da a la persona, el deseo de logro, de supe-
rioridad,’ de poder, de competencia, de confianza al enfrentarse
al mundo, de independencia y de libertad. También comprende la
reputacién, el prestigio, (status), el reconocimiento, la aten-
cidén, importancia y aprecio por parte de los demds.

Cuando todas estas necesidades estan resueltas, que no es en to
tos los casos, aparece la necesidad de Auto-actualizacién, refe
rida a la realizacién de si mismo, a una conducta espontdnea y

natural, a la independencia del medio social y cultural, de cre
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cimiento, de desarrollarse con su propio estilo. Implica sobre
salir del medio familiar, de su circulo social, del medio poli-
tico y econdmico de su ciudad, de su pais y ser por si mismo.
Estas necesidades son ciclicas y se intercalan, o sea que se --
dan en forma simultdnea. Por lo general la mayoria de las per-
sonas se ubican en los primeros estratos y transcurre su vida -
sin lograr pasar a los siguientes, sobre todo al de realizacidn
que incluye un grado de madurez alto, autodisciplina y un tanto
fuera de las condiciones y circunstancias de otros.

FREDERICK HERZBERG.

Tenemos otras teorias que mencionan como pueden satisfacerse ~-

las tensiones, asi Herzberg (1955), afirma que la motivacién se

encuentra fundamentalmente en el trabajo mismo, en la responsa-

bilidad y sentido de logro pesonal. Herzberg llevé a cabo 12 -

investigaciones en el curso de dos afios en Estados Unidos a 1685
empleados (supervisores, encargados de explotaciones agricolas,

personal de mantenimiento de un hospital, enfermeras, oficiales

del ejército, ingenieros, cientificos, amas de casa, profesores,
técnicos, mujeres trabajadoras, contadores, capataces finlande-

ses e ingeniercs hingaros) a los cuales se les preguntaron cau-
sas de satisfaccién e insatisfaccién en el trabajo. De los re-
sultados obtenidos divididé a los factores en dos:

~ Los primeros los llamé factores higiénicos.
- A los segundos motivadores.

Los primeros se refieren a aquéllos factores que no motivan, pe
ro gue son necesarios de considerar como higiénicos o preventi-
vos de problemas y ademés causantes de descontento e insatisfac
cién. Estos estan més relacionados con la naturaleza del hombre.
Son 10.a citar:

- Normas y procedimientos, Supervisidén, Relaciones con el -
supervisor, condiciones de trabajo, salario, relaciones -
con iguales, vida privada, relaciones con subordinados, -
status, prestigio y seguridad.

Los factores motivantes son seis:

- Logro, reconocimiento, trabajo en s{ mismo, responsabili-
dad, promocidn y crecimiento.
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Estos factores a diferencia de los higiénicos estan relaciona--
dos con el aspecto psicolégico y existencial del hombre,

pe acuerdo a este autor la supervisién y las relaciones con el
supervisor son fuente de insatisfaccidn si no son atendidas ade
cuadamente y causan costos fuertes en la organizacién debido a
problemas como: rotacidn de personal, ausentismo, eguivocacio-
nes, violacién de normas de seguridad, huelgas, restriccidn de
la produccidn ademds de otros.

Para este autor es importante considerar los factores higiéni--
cos, pero para que los empleados, supervisores, jefes, mejoren
en su trabajo es necesario no solo tratarlos bien, con tratar--
los bien podemos esperar que hagan un buen trabajo y no un mal
trabajo; para que lleguen a realizar sus potenciales es impor-
tante "enriquecer sus tareas" ésto es, restructurarlos en ague-
llo que puedan tener realmente responsabilidades, iniciativa y
crecimiento psicoldgico para aprender.

La satisfaccidén de los factores higiénicos nos evitardn ser in
felices y la satisfaccidn de los factores "motivadores" nos da
rdn felicidad. La fuente de verdadera felicidad en los seres
humanos viene de su desarrollo psicoldgico,

Podemos ver que los factores motivantes también pueden estar -
con la relacidn con el supervisor, por ejemplo el factor de re
conocimiento que proporciona el supervisor y cuando esto no su
cede se convierte en una situacidn de poca o baja productivi--
dad y también de ausentismo. Lo mismo puede citarse de la res-
ponsabilidad como otro factor motivante. Estos factores se en-~
cuentran muy relacionados con el tipo de estilo de mando que -~
tenga el supervisor. Una forma adecuada por parte del supervi-~
sor es el reconocimiento del trabajo del subordinado, ésto es,
proporcionar informes periddicos sobre su actuacién.

Por otra parte, Herzberg menciona que el enriquecimiento de la
tarea no puede darse en todos los casos, pero si proporcionar -
algunas ideas en ciertos puestos. Por ejemplo, introducir ta--
reas nuevas y mds dificiles, asi como tareas mds especificas --
que les permitan llegar a ser peritos o especialistas. Cofer,
1964.
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Este aspeéto de las tareas es mencionado por Fiedler, 1969, co-
mo un aspecto mids al que se enfrenta el lider, referente a la -
manera en que puede influir el supervisor en la estructura de =~
la tarea, sobre todo cuando el trabajo es demasiade detallado o
especializado en este caso el apoyo, guia y direccién evita la
vaguedad, la falta de estructura y por supuesto las equivocacig
nes.
Otros autores como Myers, (1970), concluyen que un ambiente de
trabajo rico en satisfactores estimula el desarrollo del emplea
do, mientras que un ambiente pobre en tales oportunidades condu
ce a una preocupacién en los factores higiénicos.
La teoria de Herzberg ha sido criticada y revisada, por House y
Wigder en 1971 y formularon cuatro postulados en relacidén a la
satisfaccién o descontento en el trabajo:
1. Un factor puede ser la causa de que una persona sienta sa--
tisfaccién en su trabajo y otra descontento y viceversa.

2. Un factor puede ser la causa de satisfaccién y descontento
en la misma muestra de poblacidén laboral.

3. Los factores laborales intrinsecos son mds importantes para
la satisfaccidén y el descontento que los acontecimientos --
personales.

4. Por todo ello se puede llegar a la conclusién de que la teo
ria de los dos factores es una simplificacién de las rela~-
ciones existentes entre motivacidn y satisfaccidn y descon-
tento laborales.

DAVID McCLELLAND.

Otro autor que tiene relacidn con todos los factores y teorias

que han sido mencionadas es McClelland, 1968, el cual hace énfa
sis en el deseo de logro. Tanto a un jefe como a un subordina-
do, les gusta tomar la responsabilidad, si él emprende la tarea
entiende que la verd terminada por él o por otro (s). Un jefe

o supervisor puede coartar la motivacién de superarse del subor
dinado por ejemplo, si el supervisor siempre esta controlando -
con exceso las tareas de sus subordinados; su reaccién serd de

que el supervisor estd cerca para resolverle los problemas, o -
simplemente que no se le aceptan fallas si el tuviera la inicia
tiva; debido a que la confianza es escasa en la capacidad del -
subordinado y de no exigirle mds alld de metas reales que se ~-
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puedan realizar.

Otra forma poco motivante es guella en que los jefes se acercan -
a los subordinados solo cuando van a hacer alguna reclamacién,

o reprimenda y jamds para considerar sus logros o aciertos, cuan
do se estudia el error con el subordinado es diferente a amena--
zar o sancionar el error en forma constante. Un jefe que no de-
lega responsabilidades en sus subordinados no sélo alardea que =~
é1 es el Gnico capaz, sino menosprecia la capacidad de los demds,
la posibilidad de aceptar responsabijlidades de otors y toma una
postura de crear problemas que podria evitar, de insatisfaccio--
nes, frustracién, poco crecimiento por la poca responsabilidad -
en general, una conducta rechazante a las potencialidades huma--

nas.

La teoria de McClelland (1968), identifica tres necesidades bd-

sicas:

~ Necesidad de Logro .- Le gusta tomar responsabilidades,
obtener el crédito del éxito de -
la empresa, se prepara si algo fa

lla, le gusta competir en forma -
igualitaria,

- Necesidad de Poder .= Influir en otros, para que busquen
y logren los objetivos organizacio
nales, escalar en la jerarquia de
la empresa.

- Necesidad de Afiliacidn.- Necesidad de pertenencia a un gru
po, de aceptaeidn, identificacién,
reconocimiento, amistad, entre o--
tros.
Todas las personas sienten en un momento dado alguna de estas -
necesidades, aigunu 0 dos de ellas o las tres pero no con la mis
ma intensidad, esto varia de acuerdo a la persona y a la situa-
cién. Los dirigentes, los empresarios tienden a presentar una
necesidad de Logro mds alta que otras ocupaciones como abogado,
y una tendencia menor a la necesidad de afiliacién y en otras -
ocupaciones se presenta en forma inversa. McClelland (1968) en
su libro de "Sociedad creativa", sostiene que el bienestar econd
mico de la sociedad esta determinada por una actividad empresa--
rial y se ha demostrado que esa actividad ha estado relacionada
con la motivacién de Logro de sus miembros.
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P. ALDERFER.

Este autor Alderfer en 1972, retoma las necesidades que plantea

Maslow y las agrupa en tres categorias bdsicas:

Se anexa
1981.

- Necesidades de existencia,

- Necesidades de relacionarse con otras
personas,

- Necesidades de crecimiento personal.

un cuadro comparativo de estas teorias. Chiavenato, =

MOTIVACION EN EL TRABAJO
CUADRC COMPARATIVO

MODELG JERARQUICO MODELO DE PACTORES
DE NECESIDADES DE HERZBERG
DE MASLOW {as ¢ Wecesidades de
C.P. ALOERPER* D, MCCLELLAND++
NECESIDADES DR ns L TRABAJO EN SI MISMO
0 Al
AUTO~REALIZACION T ; LOGRO
b4
v g POSIBILIDAD DX CRECIMIENTO
LA
D Al LOGRO++| RBSPONSABILIDAD
o ¢
R T
K O
5 B
8
Necesidad de 8
Crecimisntos
NEICESIDADES DB PROMOCION
AUTO-ESTINA AECONOCINIENTO
PODRR
* STATUS
Wacasidad de
zalacionsres
WECESI~ con otras -] AELACIONES INTERPERSONALES
DADES perscnas P X| AFl-- {COM EL SUPERIOR, SUBORDI-~
A 8 LIA-~ | MADO ¥ COMPAREROS}
SOCIALES. (PERTENENCIA) SA CIONss | SUPERVISION TECWICA *
]
QI
MECESIDADES DR SEGU- ns POLITICAS Y ADMINISTRACION
RIDAD ¥ PROTRCCION EP OB LA CONPARIA
B A
> : TRABAJO SEGUROD
| X TRABAJO *
L
:}ctsxwmzs rI810L0- : : CONDICIONES DE TRABAJO
CAS
¢ SUELDOS Y SALARIOS
Necesidad defI
Existenciae : VIDA PERSOMAL *
3

® Estos tres factores ee sobraponen,
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VICTOR H. VROOM.

Otros autores como Victor H, Vroom, 1964 considera que el nivel

de productividad individual parece depender de tres fuerzas ba-

sicas que actuan dentro del individuo:

-~ Los objetivos individuales, o sea, la fuerza del deseo de al
canzar los objetivos.- Incluye las expectatlvas como el sa-

lario, sequridad en el trabajo, aceptacién social, reconoci-
miento, trabajo interesante, y esto es, en forma simultdnea.

- La relacidén percibida entre 5at15£acc16n de los objetivos y
alta productividad,- Su remuneracién por alcanzar los obje-
tivos y su aceptacién social.

- La percepcién de su capacidad de influir en su productividad.-
S5i su esfuerzo se ve reflejado en una mayor produccién.

Este modelo se basa en la hipdtesis de gue la motivacidén es un
proceso que gobierna elecciones entre comportamientos. Chiave
nato, 1981,

Diferentes
Alternati-

/ W

Tareas del--+ Esfuerzos--+ Resultados-eProducti- -« Salario

Individuo --» Capacida- vidad Ele ~+ Prestaciones
des. vada e Apoyo
=« Reconoci--
miento.

» Promocidn.

ELECCIONES ENTRE COMPORTAMIENTOS
La teoria de Vroom resalta las diferencias entre las personas y
entre las diferentes tareas del puesto o cargo asignado.

DOUGLAS MC GREGOR.

Otra teorfa relacionada con la motivacidn es la Teoria X e Y de
McGregor, 1960.

Teoria X, Supuestos:

1) Las personas son esencialmente perezosas, no les gusta tra-
bajar y hardn un esfuerzo por evitar el trabajo.
2) Las personas trabajan sélo por dinero.

3) Las personas son irresponsables y carecen de iniciativa.
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Politicas.

1) Hay que dar a la gente tareas simples y repetitivas.

2) Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer controles
estrechos. .

3) Establecer reglas y sistemas rutinarios.

De acuerdo a esta teoria un supervisor tiene que rondar incesan
temente alrededor de sus hombres dindoles frecuentes detalles,
e instrucciones y observar que se lleven a cabo, esto causa un
efecto negativo porque el subordinado esperard el momento de la
ausencia del supervisor para no hacerlo, o descuidar los deta--
lles, hacer lo contrario o se fastidia de la insistencia del su
pervisor, se crea el conflicto y se ausenta, por ejemplo. El -
supervisor con estas ideas, tratard de controlar la conducta de
su gente, bajo amenazas de castigos, esto puede también cubrir
toda una gama de conductas, como baja productividad, descompos-
turas planeadas, ausentismo, paros, entre otros.
Este tipo de pensamiento da origen a una organizacién centrali-
zada en la cual existe uno o pocos centros de decisién. El je-
fe decide y ordena a sus subordinados la ejecucién de las éareas
establecidas por él, en un tiempo fijado y con las caracteristi
cas indicadas por él. No se preocupa por informar o explicar -
en.un momento dade y su mdximo interés radica en el control, --
Arias, 1980.
Este sistema ha recibido el nombre de tradicional porque se ha
presentado en la historia del hombre desde el inicio del traba-
jo.
Likert(1975) retoma la teoria de Douglas McGregor pero la ubica
como Paternalista, es un giro de autoridad-benevolencia y los -
supuestos son los mismos agrega dos politicas mas:
-~ Hay que evitar que la irresponsabilidad haga a la gente ir -
en contra de sus propios intereses, entonces parte del sala-

rio hay que dirselo en prestaciones, préstamos para casa, au
tomdvil, despensas familiares, sequros de vida, etc.

- No hay que usar el poder coercitivo, la cortesia rinde mejo-
res frutos.

En estas dos politicas se ve reflejado un nuevo pensamiento, pe
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ro que ubica a los trabajadores como inmaduros e irresponsables,

a los cuales se les debe guiar y proteger.

C. ARGYRIS.

Otro autor que menciona un continuc de madurez-inmadurez, es --

Argyris 1964. Este autor encontro en sus primeros estudios - -

prueba de gue los valores con los cuales funcionan la mayoria -

de las organizaciones tienden asumir que en el empleado existe

o se puede producir un nivel de inmadurez psicolégica conside--

rindolo irresponsable y dependiente. Argyris considera que el

dirigente tiene la tendencia a reforzar consciente o inconscien

temente esos valores, esos supuestos que dificultan al jefe y -

a la organizacidén en general, la tendenciaadesarrollar mayor -

madurez psicoldgica.

Por lo que es importante que el jefe, este consciente de su com

portamiento y el impacto que éste tiene en sus subordinados. Es

trascendental su capacitacién y desarrollo para que conozca Sus

actitudes y motivaciones. Arias, 1980,

Estos aspectos del trabajo considerados en forma tradicional, a

principios del siglo han cambiado, debido a la nueva concepcidn

del. significado del trabajo para el hombre; por esta razén - -~

Douglas McGregor partié de la Teoria X y asi poder demostrar la

Teoria ¥, en la cual menciona que: .

1.~ EIl desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es
tan natural como el juego o el descanso.

2.~ El control externo y la amenaza de castigo no son los lnicos
medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos
de la organizacidn.

3.~ El hombre se compromete a la realizacién de los objetives
de la empresa por las compensaciones asociado con sus lo--
gros.

4.~ El ser humano ordinario se habitua, en las debidas circung
tancias no solo a aceptar sino a buscar nuevas responsabi-
lidades.

5.~ La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto, -
la imaginacidn, el ingenio, la capacidad creadora, es ca--
racteristico de grandes y pequefos sectores de la poblacidn.
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6.~ En las condiciones actuales de la vida industrial, las po~
tencialidades intelectuales del ser humano estan siendo -~
utilizadas en parte. Goldhaber, 1977.

Esta teoria inculca la preocupacién por la naturaleza de las rg
laciones creando un ambiente gue estimula hacia los objetivos --
del trabajo y brinde ademds oportunidades de tener iniciativa,
del ingenio y la autodireccién para realizarlos.

Los estudios entre el supervisor y los subordinados han seflala-
do una porcidén de diferencias en la actitud y proceder del su-~
pervisor que guardan relacién con la alta productividad y el en
tusiasmo de los subordinados. Hay correlacidn positiva entre -
la actitud de genuino interés por el bienestar de los subordina
dos y el espiritu de trabajo., Lawson y Lawson, 1978.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Lee, (1971}, reconociendo paralelos en las obras de Maslow, Mc-

Gregor, Likert, Blake y Mouton y Herzberg; propusé un nombre pa

ra sintetizar estos trabajos M.H.R.M. (Mcdern Human Resources -

Management}, Lee afirma que el M.H.R.M. consiste en tres propo-~

siciones que Redding, 1973, resume:

1.~ La gerencia debe tener confianza en que sus empleados sean
mids responsables en la realizacidn de sus trabajos.

2.~ La gerencia debe permitir, que los empleados participen en
la preparacién de sus trabajos.

3.~ La gerencia debe remplazar casi toda la estructura mecdni-
ca caracteristica de la mayoria de las instituciones por -
un método orgdnico de organizacidén. Goldhaber, 1977.

Redding propuso cinco componentes de lo que él llamé Clima Ge--

rencial ideal:

1.~ Apoyo.

2.~ Participacién en la toma de decisiones.

3.~ Confianza y credibilidad.

4.~ Sinceridad y candor.

S.~ Enfasis en los objetivos de alta realizacidn.

Gerald M. Goldhaber (1976) agrega dos aspectos mds:

Confianza e integridad y representa una relacién existente en--
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tre ambos. Por ejemplo un ciclo constructivo serd con una mayor
confianza y en consecuencia, una mayor realizacién o por lo con-
trario un ciclo destructivo tendrd una menor confianza y también

una menor realizacién.

Haney (1973), recomienda dos formas de romper este ciclo destruc
tivo:

- Por iniciativa del empleado,
- Por iniciativa del superior.

Hersey y Blanchard, 1969, habian resumido el concepto de integra
cidén asi:

La organizacién debe de crear un clima tal que ocurra una de las
dos situaciones: 1) Que los individuos de la organizacién per-
ciban sus objetivos como parte de los objetivos de la organiza--
cién. 2) Que consideren que sus objetives son satisfechos como
resultado directo del esfuerzo realizado para conseguir los obje
tivos de la organizacién.

Por otra parte Fiedler, 1965-67 y Morse y Lorsch, 1970 han co--
mentado que ninguna teorfa gerencial motivacional es suficiente
Vroom, 1964 y Failbraith y Cummings, 1967 cuestionan las relacip
nes entre motivacidén y la realizacidn de objetivos de la organi-
zacibén, por ejemplo: la productividad. Goldhaber, 1977.

Al mencionar el liderazgo que tiene un supervisor por la posi--

cién que ocupa, y revisando diferentes puntos tedricos del mane~
jo del liderazgo y la motivacién hacia los subordinados: pode--
mos agregar que no podemos aislar al supervisor frente a los su-
bordinados, sino que tenemos que comprender a la organizacién la
boral en su conjunto. ¢

El clima gerencial desde los primeros niveles jerdrquicos preva-
lece hasta el nivel de la supervisién. Cada gerente, cada jefe,
cada supervisor tiene un rol o papel dentro del grupo de la orga-
nizacién.

Por lo que se considera importante revisar la situacidén de gru-

po de trabajo.
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RESUMEN

El movimiento comercial de fines del s. XVIII fomentd cam-
bios en el medio laboral; aumentando el proceso manufactu-
rero y a su vez las revoluciones industriales. Estos fac-
tores aunados al movimiento de capital socialmente crearon
grandes sociedades urbanas por fucrtes migraciones de la -
sociedad agricola, a las zonas urbanas, todo esto influyé
en la divisidn del trabajo y en la vida familiar.

En todo tipo de instituciones laborales, grandes y peque--
flas se presentan fendmenos sociales como el ausentismo y -
la baja productividad, derivados en parte de un mundo labo
ral mds complejo de relacicnes interpersonales.

Se define Ausentismo como la falta de presencia de una per
sona en el lugar que debe de hallarse para la realizacién
de sus labores. Hay diferentes tipos de ausentismo que -
en este capitulo los dividimos en dos: Falta justificada
y falta injustificada; el presente estudio se ocupa del Au
sentismo injustificado. Este fendmeno social se presenta
en México como en otros paises. Los dias de mayor frécuen
cia comunes son lunes, viernes, un dia después de pago, o
antes o después de dias festivos, también en el tercer --
turno (11 p.m. - 7 a.m.) y mds en el sexo femenino que en
el masculino.

Se ha correlacionado positivamente el ausentismo con la ba
ja productividad, la rotacién de personal, el aumento de -
accidentes de trabajo entre otros problemas.

De las causas hipotéticas que presenta este estudio estan:
la relacién del trabajador con su jefe o supervisor, la re
lacién del grupo con la empresa, problemas familiares, alco
holismo y psicopatia.

El presente capitulo trata de la relacién del trabajador -
con su jefe inmediato o supervisor. Una de las funciones
del supervisor es manejar al personal bajo su mando, debi-
do a su posicidn de autoridad y esto puede redundar en -~
conflictos que se reflejen en una conducta ausentista.
Este manejo de la autoridad, se puede observar bajo dife-
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rentes puntos teéricos del estilo de liderazgo, asi como -
los aspectos motivacionales, una teoria es la de A. Maslow,
otra de F. Herzberg, ambos mencionan que la empresa puede
satisfacer necesidades bdsicas, de seguridad, pertenencia,
identificacidn, reconocimiento, pero Herzberg menciona que
es mis importante la satisfaccién del trabajo a través de
la realizacién e importancia del trabajo, de otra manera -
esto puede ocasionar fatiga, rutina y ausentismo.

Las teorias de liderazgo nos permiten ubicar al supervisor
en un continuo desde la centralizacién de la autoridad has
ta la participacién de los integrantes del grupo. Estos -
diferentes enfoques nos permiten puntualizar que un inade-
cuado manejo de los trabajadores se traduce en conductas -
ausentistas, de baja productividad, alto indice de errores,
aumento de desperdicio, baja calidad, alta rotacidén de per
sonal, entre otros. La teoria "X" de D. McGregor nos dan
la concepcidén tradicional del trabajo, el autoritarismo, -
el sistema autoritario-benevolente de Likert, la ccordena-
da de alta produccidén de Blake y Mouton, son estilos de
direccién que no siempre pueden ser efectivos, y que lo --
ideal es considerar un continuo considerando la situacién,
el tipo de tarea, y las diferencias individuales. As{ co-
mo la posicidén de la Gerencia en general para crear un cli
ma de productividad.
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CAPITULO 1II

GRUPOS DE TRABAJO.

"Lo fundamental, es la ca-
pacidad del hombre para -
colaborar con sus semejan
tes en Grupo”

Douglas McGregor.
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DEFINICION DE GRUPO.

El Ausentismo Laboral como problema humano, es un problema de ~
grupo, no se refiere a la conducta aislada de un individuo, si~
no a la conducta de un grupo; en la gue hemos observado que in-
fluye el lider o jefe en la conducta de los integrantes de ese
grupo. Ahora veamos como se desenvuelve ¢ desencadena esta cop
ducta grupal.

Empezaremos definiendo al grupo. Hay muchas definiciones y ma-
neras de enfocar a los grupos, desde diferentes marcos tedricos,
sin embargo para que un grupo sea tal requiere de ciertas carac
ter{sticas por lo gue pensamos que "grupo es un conjunto de in-
dividuos cuyas relaciones mutuas hacen a éstas interdependientus
en algdin grado significativo, Brodbeck y Lewin, 1958,

En otras palabras, la interaccidn de los miembros constitutivos
del grupo es el aspecto esencial en la vida del grupo. Segqin -
Homans (1950) seria el criterio dnico. Pero, de acuerdo a - ~-
otros autores hay otros criterios como: La pertenencia al gru-
po, los miembros se definen como componentes del grupo, compar
ten normas y se identifican entre si, persiguen metas interde--
pendientes y tienden a actuar de manera uniforme respecto al me
dio o ambiente que los rodea. Cartwright y Zander, 1983.

Ahora bien, los obreros o empleados dentro de una empresa son ~
un grupo con todas las caracteristicas mencionadas. Aungue hay
diferentes tipos de grupo debido a las condiciones por las que
se forman, en el presente capitulo se tratardn solamente los ~-
grupos de trabajo. Se pueden mencionar varias circunstancias -~
por las gque se forman los grupos, pero la fundamental es el lo-~
gro de un propésito y en este caso es llevar a cabo una tarea =~
que en conjunto tiene determinados objetivos y metas, para la ~
organizacién laboral.

Los seres humanos tenemos la tendencia a formar grupos, es en =
el grupe primario en el que nuestro compromiso personal es mas
profundo. Estos son aquellos en los que las relaciones inter-
peraonales se llevan a cabo y con gran frecuencia, en algunos

de los casos diariamente como son el nicleo primario: la fami-
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lia, la escuela, el trabajo y otros mids. Segin Charles H. Cooley
1909.

En el medio laboral, los dirigentes y las organizaciones tienen -
una relacidén reciproca., Ahora segin Daniel Katz y Robert L. - ~
Kahn (1966) las organizaciones son instrumentos sociales para --
éumplir eficazmente algin propésito determinado mediante los re-
cursos del grupo. En otras palabras el trabajo es una actividad
de grupo. Brown, 1954.

De acuerdo a Kurt Lewin los grupos se forman y evolucionan con ba
se en una serie de caracteristicas que son las siguientes:

a) El hombre es por naturaleza sociable (gregario).

b) El grupo contribuye a la formacién de la personalidad de ca
da uno.

c) Cada individuo adopta esquemas de conducta determinada, lo
que contribuye a la cohesidn de grupo.

d} Enel grupo persiste una uniformidad (homogeneidad de creen-
cias, valores, actitudes y conducta).

e) Predomina la lealtad del "nosotros" sobre el "yo".

f) Esta lealtad se identifica cuando el grupo o algunos de --
sus miembros es atacado.

g) Los miembros extrafios al grupo son rechazados.

TIPOS DE GRUPO.

Ahora, tenemos diferentes tipos de grupo: primario y secunda--
rio, un ejemplo del primero es la familia, y del segundo: un -
club deportivo. Otra divisidn es: natural y organizado. Tam-
bién podriamos llamarlos; grupo social y grupo de trabajo. La

diferencia entre grupo social y el grupo de trabajo, es que en
este Gltimo se establece un contacto estrecho entre sus compo--
nentes de acuerdo a las labores que realicen; en cambio en un -
grupo social se comparten valores comunes y su unién es volunta
ria, Estos valores son los que constituyen la base del compor-
tamiento del grupo. En otras palabras un grupo organizado, tie
ne roles asignados previamente, cada miembro ocupa una posicién
que implica una funcién especial.
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CARACTERISTICAS DE LOS GRUPOS

Claro que cada persona puede considerar agradable o atractivo,
el pertenecer o ser miembro de determinado grupo o sentir repe
lencia, En una sociedad libre en la que los individuos pueden
cambiar de empleo y de residencia mids o menos voluntariamente,
los grupos tienden a formarse por mutua atraccién. Cada indivi
duo se siente atraido al grupo de acuerdo a su evaluacién de --
las consecuencias deseables e indeseables que surgirdn de perte
necer al grupo. Se sentird mds atraido hacia el grupo en la me-
dida que encuentre mis favorable el resultado que espera obte--
ner de la membresia, por ejemplo, como se relaciona su opinién

con sus necesidades y valores. X

Para explicar la atraccién de una persona por el grupo se men--

cionan cuatro varjables:

l.- Su base mostivacional de atraccidn {sus necesidades de fi-
liacién, reconocimiento, seguridad, dinero u otros valores
que se pueden mediar).

2.~ Las propiedades incentivo del grupo (sus metas, programas
caracteristicas de sus miembros, estilo de funcionamiento,
prestigio u otras propiedades significativas de base moti-
vacional).

3.~ Sus expectativas (la probabilidad subjetiva de que la mem-
bresf{a tendrd consecuencias beneficiosas o perniciosas).

4.~ Su nivel de comparacién {su concepcién del nivel de resul-
tados que debe proporcionar la membresia del grupo., - - =
Cartwright y Zander, 1967,

La atraccién también puede estar dada, por los componentes del
grupo © sea que un individuo sentiré mayor atraccién por perte-
necer a un grupo cuanto mis guste de sus miembros.

De otra manera, dos personas pueden sentirse miAs atrafdas entre
si cuanto mids similares sean sus evaluaciones de objetos del am
biente comin, la atraccién aumentard en relacidn a la similitud
entre los miembros. Aunque Gross, 1958, distingue dos grupos:
el simbidtico, compuesto de hombres, con caracteristicas disimi-
les, donde la atraccién se basa en las diferentes contribuciones
que un miembro puede hacerle a otro y el otro:el consensual, for-
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mado por personas con caracteristicas similares.

Las metas del grupo constituyen otra posible fuente de atraceién,
asi como la naturaleza del liderazgo influye sobre la atraccién -
del grupo. Otro punto es el tipo de actividades del grupo y la -
atmésfera de grupc nos referimos a una manera de reaccionar de --
los miembros del grupo como un todo, puede haber grupos amisto- -
sos, otros llenos de tensidén y de sospecha, esto se encuentra re-
lacionado con los rasgos de personalidad de sus miembros. Enton-
ces si la atmdsfera del grupo hace sentirse a los miembros acepta
dos y valorados, el grupo serd atractivo para elles. Ahora la -
permanencia en el grupo estard dada por lo atractivo del grupo y
por lo atractivo de las membresias alternativas. Esto Ultimo se
refiere al deseo de permanecer en los grupos en relacién a los
costos, recompensas y nivel comparativo. Asiel grupo se desinte-
gra cuando el costo por continuar formando parte de €l excede a
las recompensas potenciales, por ejemplo la recompensa puede ser
el placer de expresar su propia individualidad. Los costos en -
sentido negativo pueden ser la irritacidn, la insuficiencia al -
verse rechazado. El nivel comparativo de sustitucién es el pun-
to . de referencia que las personas emplean para decidir si perma-
necen o no en el grupo, Thibaut y Kelley, 1959.

Nuestra pertenencia a grupos es el principal factor que nos hace
modificar nuestras metas personales. Los grupos a los que perte
necemos condicionan nuestra conducta hacia los demis. Las nor--
mas impuestas por nuestra pertenencia a un grupo particular ha--
bituan nuestra reaccién al contacto personal.

El grado en que los miembros del grupo lo encuentran atractivo -
se llama Cohesidén. Asi como el grado en que desean permanecer -
en el Cartwright y Zander, 1968.

Una consecuencia de la cohesidén es la que permite al grupo in- -
fluir sobre sus miembros, contribuye a la capacidad del grupo pa
ra retener a sus miembros y es de esperarse un aumento de activi
dades del grupo.

A mayor cohesién, mayor atraccién interpersonal, mayor cercania
o identificacién con el grupo y mayor poder del grupo para lo--
grar conformidad hacia sus normas y aceptar sus metas, asi como
para asignar tareas y papeles,
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La cohesidén es una de las caracteristicas principales de los --
grupos que los diferencia de un mero conjuntc de personas; es -
lo que les atrae a los miembros del grupo y es el resultado de
dos elementos bdsicos: social que comprende el atractive persp
nal de los miembros y las actividades del grupo mismo y los me-
dios para alcanzar las metas.

Al aumentar la cohesidn, existe una comunicacién mds frecuente
entre los miembros, un mayor grado de participacidn y de leal--
tad. Otro factor gque forma parte de la cohesién es la dependen
cia; cuando una perscna depende en mayor grade del grupo su - -
cohegidn serd mayor.

Las presiones de uniformidad serd&n mayores cuanto mds dependan
del grupo los miembros para alcanzar sus metas. Una fuente cen
tral de fuerza para comunicarse es la presidn a la uniformidad
que puede existir dentro del grupo. Los miembros pueden o no -
estar de acuerdo respecto a un tema o un patrén de conducta,

EL GRUPO DE TRABAJO.

El grupo de trabajo presenta todas estas caracteristicas cita--
das y se refiere a un grupo organizado y previamente determina-
do con asignacidn de tareas y de roles, de una manera formal, -
Se convierten en actividades sistematizadas y forman lo que he-
mos llamado "organizacidén™. Esta cuenta con una estructura plé
neada y creada por sus miembros para facilitar la obtencidn de

objetivos fijados.

COMUNICACION FORMAL E INFORMAL.

La estructura formal comprende: 1a divisién del trabajo, las -
escalas y procesos funcionales, la estructura y el tramo de con
trol. De las escalas jerdrquicas se desprenden varios tipos de
estructura organizacional: el de linea, el funcional y el staff
En la estructura formal, el manejo de la autoridad tiende a ser
centralizado, adn cuandn las contribuciones de la escuela neo--~
cldsica promueven una mayor participacién y comunicacién para -~
lograr una organizacidén més efectiva.' Ademss de la estructura

formal se presenta una estructura informal referida a 1as inter
relaciones esponténeas, la comunicacién también fluye a través
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de los contactos informales de las perscnas, La estructura de
la organizacién determina el establecimiento de los canales de
comunicacién formales entre las diferentes unidades; existen re
des de comunicacidn originadas y estructuradas de acuerdo a pro
gramas, sistemas y procedimientos establecidos por el proceso -
de formalizacidn. Ahora bien, el tipo de comunicacién informal
no sigue lineas establecidas, sino mds bien puede darse por sim-
patia, amistad o compafierismo.

Sin embargo este tipo de comunicacidén informal nos permite cong
cer los problemas y sucesos importantes que se presentan en el
trabajo.

Hay diferentes tipos de empresas, no sélo a lo gue se refiere -
a su giro comercial ¢ productivo, sino al tipo de organizacién
que se da en cada una de ellas; podriamos hablar del estilo ad-~
ministrativo, la empresa como administradora de personas y <o~-~
sas, depende de dos elementos para que su funcidn social tenga
éxito: las personas que llevan a cabo las cosas y los bienes -
de que se valen para realizarlas.

De las personas podemos mencionar: Los directives, los jefes,
los supervisores, los empleados y los obreros. De las cosas en
tre otras podemos ennumerar: las mdquinas, los materiales, los
métodos y los recursos econdmicos, Claro que las cosas son ele
mentos pasivos que sirven como medios para la realizacién de --
los fines de la empresa.

En cambio las personas, determinan el desarrollo, de las activji
dades, de cada uno de los pasos dentro del proceso administrati
vo, para alcanzar la coordinacidén operacional del organiamo so-~
cial de que se trate, .

DIVERSOS ENFOQUES DE LA ADMINISTRACION,

Tenemos diferentes escuelas en administracidén, todas con la idea
de una estructura administrativa mds operativa y eficiente, por
ejemplo la especializacién pretende lograr una distribucidn ade
cuada de funciones entre los departamentos y los individuos. -~
Con la divisidn del trabajo Taylor tratd de reducir las tareas

a su minima expresién. También se ha dado importancia a la pla
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neacién, dando un orden a las cosas que se van a hacer. Otro -
enfoque ha sido la teoria de las decisiones que se basa en ana-
lizar varias alternativas y escoger la mejor. Tenemos, también
la escuela del comportamiento humano que se centra en las rela-
ciones interpersonales. Enfatiza el estudio de las diferencias
individuales, el estudioc de los grupos y su dindmica, la comuni
cacidn, la motivacidén y su influencia en el comportamiento, el
liderazgo y la administracién de los cambios, Soria, 1983.
Aunque el procesc administrativo sigue siendo el enfoque mds em
pleado, las otras escuelas han contribuido a mejorar las etapas
del proceso. Las funciones de la gerencia son la planeacidn, -
organizacién, formacién de cuadros de personal y la de control.
Las relaciones humanas han permitido una nueva filosofia en la
formacidén de los cuadros de personal, ya que ademds se conside-
ra una funcidn bdsica para que los otros pasos de la administra-
cién se den, Lad decisiones bdsicas para implementarlas corres
ponden a los ejecutivos y otros administradores de linea,

Bste grupo de personas comprenden el liderazgo general de la or
ganizacién; ya que éste es W fendmeno de grupo. Es el lider --
quien tiene que organizar, promover, dirigir el trabajo del gru
po.

COMO INFLUYE EL GRUPO DE TRABAJO EN EL AUSENTISMO.

Una perscna puede tener diferentes grupos de referencia {el gru
po de referencia en principioc es al que pertenece) dentro de --
una organizacién, por ejeémplo con sus superiores, trata de cono
cer sus actitudes, creencias y deseos y después demostrar que ~
comulga o no con ellos, Pertenecer a un grupo unido es de gran
importancia para la mayoria de la gente y consecuentemente in--
fluye sobre la conducta. As{ la persona que cuenta con acepta-
cién y apoyo de grupos unidos tiene tasas menores de Ausentismo.
El estudio de F. G. Mann y H. G. Baumgartel en Electric Power -
Company, en Michigan (1953) encontrdé una correlacién negativa -
entre la solidaridad del grupo y el Ausentismo en oficinistas.
La falta de amigos o de atractivo en el grupo puede causar ta--
8as elevadas de ausentismo y de cambio de puesto, Mayo y Lombard,
1927,
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La moral es una actitud de satisfaccién con los objetivos de un
grupo o de una organizacién en particular, un deseo de permane-
cer en ellos y una voluntad de esforzarse para conseguirlo. Ca
da individuo esta compartiendo los propdsitos fundamentales del
grupc de que forma parte.

Muchos estudios han demostrado que el Ausentismo y el frecuente
cambio de puesto estan relacionados con la falta de cohesién, --
Goldhaber, 1977.

Se encontrd un menor Ausentismo entre burdcratas en relacidn a
la cohesién de grupo y otra parte se correlaciono alto ausentis
mo y baja cohesidén de grupo, Cartwright y Zander, 1967.

TAMARO DE LA EMPRESA.

Se ha encontrado que al aumentar la cohesidn, aumenta la capaci
dad del grupo para retener a los miembros y una mayor participa
cidén de éstos en la actividad del grupo, de esta manera la coche
sidn va en relacidn directa con la falta de desec de ausentarse
del trabajo.

Un aspecto mds que puede influir en el ausentismo, es el tamafio
de las organizaciones, muchos han denunciado su cardcter imper-
sonal. Diversos estudios han demostrado que la magnitud de la
empresa, tiene una correlacién negativa con la satisfacién gque
produce el trabajo y la productividad, en cambio tiene una co--
rrelacién positiva con el ausentismo, los cambios de personal,
el indice de accidentes y las disputas laborales, Stagner, 1968.
Los empleados con bajo ausentismo tienen actitudes de confianza
y espiritu de equipo. Muestran sentimientos de solidaridad, --
Guerreiro, 1968. Esto es dificil que se dé en una organizacién
tan grande que tiende a volverse un tanto burocrdtica.

El aumento del tamafio de unidades disminuye la satisfaccién por
el trabajo y aparece un concomitante aumento en las tareas de -
reemplazo y en la incidencia de disputas laborales, Kassalov, -
1973.

Otro aspecto puede ser el tipo de politicas en la administra- -
cidén de personal, por ejemplo, un impedimento para la creacién
de interés en el trabajo es tener demasiados empleados, que pue
de ser en parte, debido a tener un amortiguador contra incapaci
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dades por enfermedad, ausentismo injustificado, rotacién de per
sonal, lo cual vuelve ciclico el problema.

Es ficil observar que la mayor{a de las firmas con mds personal
en la némina mensual consideran que la enfermedad real, es la -
principal causa de ausentismo aungue una tercera parte piensa -
que algunos empleados fingen, o cubren bebedores problema con -
enfermedades.

Este aspecto nos refiere a las empresas con amplio burocratismo
ya sean del sector gobierno, paraestatales o privadas, que pre-
sentan cierta ceguera de las causas del problema, debido a que
la divisidn del trabajo ha llegadec a un grado de exagerada espe
cializacién de la tarea, por una parte, ademds de que la depen-
dencia hacia el grupo esta relacionada con su permanencia y --
cohesidn, asi cuando la persona siente que su trabajo no es --
tan necesario puede ausentarse., *

El aumento de burocratismo asi como el tamafio del organismo - ~
crea mayor dificultad en la comunicacidén, mayor grado de espe--
cializacidn de la tarea, mayor uso de formas impersonales de --
control, problemas de coordinacidn y manejo de reglas y reglamen
tos inflexibles. Lasser, 1952,

De acuerdo con Herzberg, 1955, el trabajo es un motivador, mien
tras se tenga que esforzarse el trabajador para su desempefio, -
de otra manera se torna monétono. Investigaciones realizadas -
en ofganizaciones comerciales e industriales revelan una tenden
cia general a correlacionar negativamente la satisfaccién con -
el trabajo propio con la frecuencia de faltas al trabajo (ausen
tismo) y con la probabilidad de abandonar voluntariamente la or
ganizacién. {rotacién de personal). Thibaut y Kelley, 1959. -
Por otro lado se reduce la atraccién al grupo de trabajo a cau-
sa de la falta de satisfaccién en el empleo.

Dentro de las politicas de la empresa se encuentra la situacién
de como atiende sus problemas, en el sentido de que no se trata

*En este punto nos referimos también a ausentarse momenténeamen-
te durante el dfa, el turno, por cualquier motivo no justifica-
do. Como se menciona en el primer capitulo.
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En el liderazgo de la empresa se encventra el tipo de politicas
y en general la forma de administracién, por lo cual trasciende
en los empleados o trabajadores, como se ha mencionado, un indi
viduo que alcanza una funcidn directiva, tratard de influir en
el grupo y éste a su vez se dejard influir por el grupo. Asi -
los grupos son mds eficaces con una direccidén mis apropiada. O
sea que un buen grupo de gerentes o jefes constituye el mejor -
ambiente para el desarrollo individual.

Las personalidades y las habilidades de aquellos individuos que
tienen autoridad crean el ambiente de la organizacién. Cuando
hay incompetencia a nivel gerencial, ésta produce incompetencia
técnica en toda al linea descendente. Scaulan, 1978. -
Cuande el tipo de liderazgo es restrictive y los individuos de
posiciones inferiors no tienen derecho a comunicarse con sus su
periores pueden reaccionar saboteandc el funcionamiento de la -
empresa de una manera sutil o descarada. Esta manera puede ser
el Ausentismo.

Los gerentes o jefes con un estilo de produccidn inclinado a la
preduccidn {(9-1) gque mantienen una presidn irrazonable en pusca
de produccidn con escasisima manifestacidn de benevolencia, ~ -
adoptan actitudes punitivas que ocasionan conductas de saboteo
de la produccidn, aumento de desperdicio y de ausentismo.

EL TIPO DE TRABAJO.

El trabajo en si{, es motivante y causa de satisfaccién, pero --
también puede ser enajenante. Antes de la Revolucién Industrial,
el artesano, por ejemplo, preparaba con sus manos y herramien--
tas, bienes, de principic a fin, atn cuvando ya existfa la divi-
8ién del trabajo ésta se enfocaba a las ocupaciones, mis no a -
los productos; el cambio se origino después de la Revolucidn In
dustrial con el empleo de las mdquinas, este punto es fundamen-
tal, ya que la miquina fue un avance superlativo en el desarro-
1lo del trabajo, a diferencia de la herramienta que se usaba -~
desde nuestros antepagsados prehistéricos, las herramientas no -
son autdnomos y las mdquinas s{, en cierta forma, ademis reali--
zan varias operaciones, El ritmo de las mdquinas no depende de
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de saber porque se ausentan los trabajadores ain cuando este ip
dice sea muy alto (de 11% a 18%) o tolerar un ausentismo por en
fermedad que esta cubriendo un ausentismo injustificado. Se --
viene observando, desde hace afios y en coincidencia con la im--
plantacién de las leyes de Proteccién por la Seguridad Social,-
que el ausentismo por enfermedades de corta duracién, ha aumen-
tado en forma que no corresponde a la realidad clinica de la --
existencia objetiva de enfermedad, ni de la incapacidad para el
trabajo. Esto es, mds evidente en trastornos funcionales y or-
gdnicos pasajeros, que en otros tiempos no precisaban baja para
el trabajo, ni prolongadas y especiales exploraciones ni tampo-
co quizd medicacidén. Lawson, 1978. En una aceria de Suecia se
menciona que el Ausentismo por enfermedad ha aumentado a causa
de los beneficios de la Seguridad Social mds atrayentes, Gue- -
rreiro, 1968.

También se puede sumar a lo anterior, referente a la empresa, -
el no poder atender este problema, debido a otros tantos que --
puede considerar de mayor costo,- adn cuando el ausentismo sea -
altamente costoso.

En la empresa de gran tamafio, también se pierde el control y la
objetividad de los problemas, por una deficiencia en la comuni-
cacién, por un liderazgo demasiado centralizado, o con la idea
de que es necesario que exista un indice de ausentismo irreme--
diable.

Un factor importante es la Seguridad Industrial, un ambiente de
trabajo con alto potencial de accidentes puede contribuir a un
ausentismo excesivo, puede suscitar un estado de anqgustia y por
ende gravitar en la produccidn. Asi como también la falta de -
normas de prevencidn de riesgos no atendidas por los directivos
Y los administradores de las empresas fomenta el ausentismo por
accidentes de trabajo. En este aspecto la empresa puede inter-
venir en forma activa encauzando y controlando este problema, -
ya que el accidente de trabajo no tiene ninguna justificacién y
puede hacer que desaparezcan haciendo observar las normas de Se
guridad impuestas por los Comites de Seguridad y la Ley Federal
de Trabajo.
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las caracteristicas humanas sino mds bien se ajusta a necesida-
des técnicas o desarrollo tecnolégico y en esta forma es el obre
ro u operario quien tiene que adaptarse a la maquina, por tante
esta situacién contribuye a la enajenacién enormemente. Adan -
smith, {(1723-1790), economista. narra como en una fdbrica de al
fileres, la produccién se incrementaba, al fragmentar todo el -
trabajo en operaciones y dedicaba a cada obrero una labor frag-
mentaria. Asi surgié la especializacidn del obrero y esto fue
llevado a su mdxima expresidén por H. Ford, (1926), al estable--
cer una linea de montaje en la cual varios obreros van agregan-
do piezas a medida que el producto pasa frente a ellos a una ve
locidad determinada. Las técnicas se han innovado y ahora exis
te la automatizacidén que trata de crear nuevos métodos de pro--
duccidn, haciendo mds barato el proceso y mejorar los productos
y no sélo en el drea de produccidén tenemos las mdquinas sino tam
bién en 4reas administrativas, todo esto con la idea de que las
empresas sean mds competitivas dentro del mercado.

Esto propicié una mayor divisién del trabajo, una especializa--
cién de las tareas, lo cual causa fatiga, monotonia y falta de
interés en el trabajo, contribuyendo a la enajenacidén del obre-
ro. Kassalov, 1973.

Otra forma de acomodarse a un trabajo desagradable es rehuirlo
lo mds posible. En la préctica esto lleva al ausentismo, a las
frecuentes visitas a los servicios médicos, a exceso de tiempo
en los bafios, a las indisposiciones fingidas y hasta al abando-
no del empleo. Walker y Guest encontraron ciertas correlacio--
nes entre el ausentismo de corta duracién y las caracteristicas
de produccién en serie, propias de las labores de la linea de -
montaje. El ausentismo era mds elevadoen aquellas labores que
exigian menos habilidad, que eran mis reiterativas y que daban
menos oportunidad a los trabajadores para autoexpresarse y asi
sucesivamente, Harris, 1980.

ESTRUCTURA DE GRUPO,

Otro aspecto importante ademids del tipo de trabajo, es el tipo
de relacién entre los integrantes del grupo y esto nos da la es
tructura, que es el patrén de esas relaciones interpersonales.
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Puede estructurarse cualquier grupo segin, Cartwright y Zander,

1967, en los siguientes tipos de relacidn:

1)

2}

3)

4)

Movilidad de la gente.- Tiene que haber permanencia de los
integrantes del grupo, para que éste continve, si hay cam--
bio de los miembros del grupo, si no hay deseo de permanen-

cia, es dificil la cohesidn del grupo.

Flujo de trabajo.- Nos referimos al objetivo, a la tarea.
De acuerdo a la divisidén del trabajo, los roles se determi-
nan, se especializan las funciones y asi se agrupan las con
ductas de rol y como habrdn de definirse unas con otras, --
unas con un nombre y otras con otro, la especializacién pro
duce los elementos del sistema social.

Prestigio, identificacidn, importancia y posesién de recur-
sos. El prestigio (o status) es el valor que confieren los
miembros de un sistema a una determinada posicién dentro de
éste; prescindiendo de una posicién los miembros pueden con
ceder estima a una persona que para ellos la merece, o sea

que la valoran.

La identificacidn se refiere aqui a aspectos en comin de --
los integrantes del grupo., La importancia del grupo labo--
ral al que se pertenece. La posesidn de recursos, se rela-
ciona a los bienes que tiene la empresa, o grupo al que se

pertenece.

Relaciones sociométricas.~ De la corriente de la microso--
ciologia tenemos la aportacidén del rumano Jacob Moreno, --
1966, creador de la sociometria, que es el estudio de las -
microestructuras psicolégicas de las relaciones interperso-
nales, con las cuales se tejen las macroestructuras socia--
les. Con base en el andlisis de las relaciones de rechazo,
atraccién e indiferencia entre los socios (miembros del gru
po) nos permite descubrir la génesis y la estructura de las
formaciones colectivas. A través de la sociometria podémos
conocer la moral del grupc, la cooperacidn y desarrolle gru
pal; la direccidn en la eleccién de lideres, la adaptacidn

social de los obreros a sus ocupaciones, o en general de --
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los empleados al trabajo y métodos para conocer prcblemas ~
sociales que afectan la productividad. Entonces en <l gru-~
po puede haber rechazos o aceptaciones que influyen en las
relaciones intergrupales, a manera de colaboracidén o enfren
tamientos, conflictos y desajustes.

Flujo de comunicacidn.- El procesc de la comunicacidn es -
una interaccidén continua de un gran ntimero de variables - ~
{factores) en el cual cada variable afecta a otra y asi su-~
cesivamente y estan influenciados entre si, se trata de un
proceso dinadmico,

Los elementos del proceso de comunicacidn son: 1) un emi-
sor y un 2) perceptor {o receptor) que envia un 3} mensa
je a través de un didlogo, utilizando recursos de algén ti-
po, (la palabra, el papel, etc.), bajo un determinado marco
de referencia {por ejemplo el maestro en una aula de la es~
cuela) y todo el proceso se da en un contexto situvacional -
{la época histézica,sociél,el lugar como el paish Ei mensa
je entre los miembros del grupo puede tener una relacidn de
intencionalidad, participacidén o autoritarismo de acuerde -
a la persona que lo envie y a quien lo envie, en otras pala
bras depende de los roles o papeles que desempefien. ©n una
organizacidn laboral la comunicacidn va de acuerdo al lide-
razgo ejercido. Puede tratarse de un centralismo como el -
mencionado en el continuo de Tannenbaum, o la posicidn de la
teoria X, o el Sistema de Likert, o de otros, en donde la -
persona recibe y transmite mds informacidn que los otros -=
miembros del grupo. Esta posicidn central en relacidn a la
comunicacién lo convierte en lider del grupo. El patrén --
centralizado es \itil en tareas simples, en niveles bajos de
la organizacidn con instrucciones sencillas y concretas y ~
dependerd su eficiencia de la naturaleza del trabajo y del
tipo de personpalidad, aqui nos podemos referir al liderazgo
situacional gue toma en cuenta la madurez gue incluye el ti
po de personalidad y la direccidén referida al tipo de tarea.
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MODELO DE COMUNICACION

Marco de Marco de
referencia referencia
Ccédigo Recursos
1) EMISOR didlogo 3) MENSAJE canal 2) BERQEPTOR
(FUENTE)Y ﬁEmls?r
Perceptor !
] referente Retroalimentacidn,
Contexto Situacional

Este patrdn centralizado funciona en organizaciones como: el --
ejéreito, Cuerpo de bomberos, policia, entre otros, asi como en
situaciones de emergencia.

f X 2%

Medusa Rueda simple Rueda Miltiple
PATRON CENTRALIZADO

El patrén no centralizado provee canales de comunicacidén entre
todos los miembros o al menos con una mayoria de ellos, va a -
depender si se trata de un circuito abierto o de un circuito -

simple.
Cadena semicircular Linea Patrén en Y Patrdén escoba
PATRON CENTRALIZADO DE COMUNICACION
Circulo abierto circulo simple

PATRON NO CENTRALIZADO
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En relacidn a la tarea, se trata de problemas mds complejos. -
Hay mds comunicacién formal e informal. Mds flexibilidad en --
los cambios, Funciona mejor para comites de estudio, departamen
tos o proyectos de investigacién; o grupos de asesoria.

otro tipo de patrén de comunicacién es la Estructura en cadena,
la cual exige el paso de drdenes o informacidén a través de va--
rias personas. En este tipo existen problemas de las lineas de
abajo hacia arriba, efectos de filtracidn, se deforma el conte-
nido, quitando, agregando, malinterpretando o distorsionando los
datos. Funciona de acuerdo a objetivos de la organizacidn y a
las tareas especificas del puesto.

La estructura de la organizacidn determina el establecimiento -
de los canales formales e informales de comunicacidn entre las
diferentes unidades. Entre mds centralizada menor serd la - --
comunicacién con la direccidén y los subordinados. Nuevamente -~
nos podemos referir a los estilos de direccidn de Tannenbaum, -
1960, Likert, 1961, McGregor 1960 y Hersey-Blanchard, 1974, en
relacién a la centralizacién del liderazgo y la comunicacién.

Jefe centralizacién --~~----- Mayor comunicacién

Conducta de

tarea
Conducta de
R relacidn
Teoria X Teoria Y
Sistema 1 Sistema 4

Los canales de comunicacién son las vias o puentes a través de

los cuales el mensaje viaja. Hay de dos tipos: formales e in-

formales, los primeros establecidos por la organizacidn, los -

informales se establecen espontdneamente. Ejemplos de los for-
males son: drdenes, opiniones, reportes, memos, replicas, ex--
plicaciones, datos, e informes entre otros. Los informales: =--
cualquier comunicacién de tipo social y no derivada estrictamen
te de las cuestiones laborales.

Tenemos también Circuitos y Redes de comunicacidén. F1 Circuito
es la unidad mfnima de comunicacién dentro de la estructura or-
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ganizacional, consistente en un emisor y un receptor unidos por
un canal de doble via, que puede ser: 1) horizontal, 2) verti--

cal 6 3) diagonal.
D H R E
FWEE

LT T

La red de comunicacién estd formada por dos o mis emisores y un
receptor o por dos ¢ mis receptores y un emisor o varios emiso-
res y receptores. Una red de comunicacién constituye un subsis
tema dentro del sistema general de comunicacién dentro de una -
organizacién. La red de comunicacién une mediante canales un -
centro de decisiones, de responsabilidades, de utilidades, de

inversidn y de costos.

Para propiciar una red de comunicacién, es importante que todos
los miembros interactdan participando y forman realmente un - -
equipo de trabajo. Parece ser que solo en un clima de comunica
ciones abiertas puede la integracién de un grupo llevarse a ca-
bo y alcanzar creatividad duradera. Rogers, 1980.

La comunicacidén es la esencia del grupo, cuando ésta no se pre-
senta hay desintegracién.

ESTRUCTURA DE AUTORIDAD Y PODER

Dentro de la empresa, el ordenamiento de posiciones estd rela--
cionado con el concepto de autoridad, ésta puede definirse como
un conjunto de derechos prescritos a una determinada posicién -
de rol, que permite a quien la ocupe controlar la conducta de -
otros en una organizacién.

La sociedad le d4 al ocupante poder para influir. El poder de-
signado para influir en el funcionamiento del sistema de la em-
presa esta relacionado con el rango de la posicién dentro de ~--
ese sistema. El poder real de influencia puede o no correspon-
der a la jerarquia o grado de autoridad, es decir, que hay indj
viduos que no tienen posicién alguna pero ejercen influencia so
bre el sistema a causa de sus caracteristicas de personalidad,-
(la personalidad carismitica).



73.

La autoridad y poder estan relacionados con el tipo de lideraz-
go estilo de direccidn, porque podemos definir el liderazgo tam
bién como el intento expresado de influenciar e impactar la con
ducta de otras personas. Todo lider es un motivador, el lide--
razgo es una forma de comunicacién interpersonal, el lider faci
lita la comunicacidén y entendimiento entre personas con puntos
de vista diferentes., Sayles, 1982.

Se han mencionado las caracteristicas del lider y los tipos de -
autoridad y las funciones que desempefia un supervisor y la impor
tancia que tjene la manera de motivar a los subordinados y el ma
nejo del liderazgo mds centrado en el lider o en el grupo, de --
acuerdo a la situacidn, la tarea y la madurez de los subordina--
dos.

El dirigente esta consciente de que los problemas de la comuni-
cacidén son complejos y esto se acentda con el ejercicio del po--
der.

Al supervisar se presentan desacuerdos entre los operarios y el
supervisor; algunas veces puede deberse a su estilo de direc- -
cién otras a las politicas de la compafiia, pero no es difigil -
que surjan conflictos y debido a que las decisiones del perso--
nal estan sujetas a las estipulaciones del contrato colectivo -
de trabajo, o contrato ley, la administracién del personal se -
vuelve mds compleja. Se requiere utilizar tiempo para negociar
el contrato de trabajo y discutir problemas y quejas con los re
presentantes del sindicato relativas a su administracién. La -
habilidad de la gerencia para resolver problemas con los obre--
ros o los empleados se hace en forma directa y rdpida.

LA POSICION DEL SUPERVISOR.

Los supervisores pueden encontrar que su posicidén es relativa y

que su autoridad se ha reducido y sus relaciones con sus subordi
nados son m&s dificiles, debido a la presencia de un delegado ~--
sindical o de los propios sindicalizados, quienes desafian sus -
decisiones, por lo que su posicién se encuentra entre los obre--
ros Yy la gerencia que pueden acordar independientemente de su ~-
opinién. Ecker, 1971,

El supervisor, se ve forzado a asumir un aumento de la responsa-
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bilidad para cumplir con el trabajo y evitar que el sindicato -
viole el contrato de trabajo. Sus esfuerzos para mantener la -
disciplina estdn expuestos al desaf{o del sindicato. Schven y
Dunand, 1979. En el caso de tener que dar marcha atrds a sus -
acciones disciplinarias, como sucede con frecuencia como resul-
tado de los procedimientos de quejas, su actitud puede ser la -
de ignorar, en vez de enfrentarse a ciertos problemas con el --
personal de su departamento y pasar por alto ciertas violacio--
nes cometidas por los subordinados., Lo contrario a esto, como
un recurso para defender su posicidén de autoridad, serd usar --
fuertes sanciones disciplinarias, reducir o negar permisos y --
ser hasta negligente.

Muchos sindicatos han surgido y sostienen su poder, al satisfa-
cer necesidades de motivacidén, que son frustradas por la super-
visién o la gerencia.

LOS GREMIOS. SU EVOLUCION. EL SINDICATO.

La evolucién del trabajo trajo consigo, la unién de los trabaja
dores, los gremios se referian en la Edad Media, a grupos de -~

trabajadores de un determinado oficio, asi existian gremios de

carpinteros, plateros, tejedores, etc, La diferencia entre lo

que era un gremio, a lo que es un sindicato radica en que el --

gremio comprendia a todos los miembros de un determinado oficio,
esto es, patrones y empleados; ademds se tratd de que ninguno -
pudiera producir mds y a un menor costo, y evitaban la competen
cia regulando los precios, la manufactura y la calidad de los -
productos. Este sistema gremial, tuvo su mayor auge en el si--
glo XIII y subsistié hasta el siglo XIX. En el siglo XVI apare
ce el sistema febril, debido al comienzo de un mercado de pro--
ductos manufacturados estable y de creciente importancia, junto
al aumento de poder adquisitivo de ciertos grupos (mercaderes y
empresarios) y con el desarrollo de una economfa monetaria. BEg
tos productos entre otros, eran monedas, uniformes y pélvora, -
ademis de la introduccidn de articulos de lujo como: porcelana,
cristal, seda, etc. Esta industria provoca la hostilidad de los
gremios por lo gue la industria es protegida por el Estado para
asegurarse del abastecimiento de provisiones militares. En --
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Francia los Sindicatos se empiezan a organizar a principios del
siglo XVIII, lo mismo sucede en Inglaterra, debido a que poco a
poco fueron como sociedades de resistencia y atrajeron sobre --
sus actividades la vigilancia del Gobierno. En 1799 y 1800 se
declararon leyes de Asociaciones las cuales declaraban criminal
al sindicalismo. En 1824 se promulga una nueva ley declarando
licitos a los sindicatos. En Alemania, en 1644, se crea el pri
mer sindicato (la Unién de Impresores). En Francia, en el Con-
greso de Limoges, en 1895 se crea la Confederacién General del
Trabajo que se disuelve después de la segunda Guerra Mundial, -
debido a la disencidn entre los socialistas y comunistas, los -
primeros constituyen la Fuerza Obrera.
En Estados Unidos, la historia del sindicalismo ha tenido dife-
rentes etapas, el trabajador intenta percibir mejores salarios
y mejorar su posicidn agremidndose con sus compafieros, a menudo
tenfa la oposicién de la ley: esto se debié a que la jurispru--
dencia norteamericana habia adoptado la Ley comin inglesa, sobre
la conspiracién, surgida en la Edad Media. Esta se basaba en -
dos conceptos bdsicos: 1), El salario mdximo se fijaba por --
ley (desde el reinado de Eduardo III) y 2). Se afirmaba que se
podia obligar a trabajar a la persona contra su voluntad. En -
el siglo pasado con el uso de la maquinaria, grupos con cierto
poder econdmico, desplazaron la fuerza humana, lo cual creé una
idea de bajo a precio y estima de la fuerza humana y el abuso -
continuo con horarios interminables, el trabajo a menores de ~-
edad, los salarios bajos y sobre todo la presidén del patrén so-
bre los trabajadores. Con el crecimiento de la industria y el
. sistema f4bril, los trabajadores se vieron en la necesidad de -
agremiarse. La necesidad de democracia en las relaciones obre-
ras, es mis imperiosa todavia porque los trabajadores ya no son
duefios de las herramientas con que trabajan, como sucedia con ~
los artesanos especializados de antailo. El duefio de la fdbrica
o corporacidén contaba con grandes recursos financieros y sélo -
mediante la accidén colectiva podrian negociar mids cercanamente,
a términos iguales. Cuando no ha sido as{ se han presentado -
las huelgas, entre otras causas, como la huelga de tipégrafos -
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en 1786, en Filadelfia., En 1827, aparecid un movimiento obrero
con la unién de trabajadores de distintos ramos, en una organi-
zacidn obrera central. En 1866,se forma la unidn obrera nacio-
nal. As{ hasta la aparicién de la AFL (Federacidn Norteamérica
na del Trabajo) que se fundd en 188l1. En 1886, contaba con - -
138,000 miembros. En 1905, se fundé la Organizacién de Trabaja
dores Industriales del mundo. IWW, destinada a formar sindica-
tos de trabajadores no especializados y semiespecializados. --
Existen ademds otros grupos de Asociaciones Sindicales. Los -~
sindicatos han tomado importancia en varios aspectos, en la eco
nomia, la industria, la politica y en la sociedad.

Los Sindicatos satisfacen las necesidades de pertenencia de mi-
llones de trabajadores. El nimero de sindicatos locales, en Es
tados Unidos se aproxima a los 60,000, Neff, 1972.

El sindicalismo nace en Europa como reaccidén contra las tenden-
cias moderadas que se atribuian al socialismo francés y contra
el parlamentarismo. Lagardelle y Berth, asi como otros tebri--
cos, consideraban que la emancipacién de la clase obrera no po-
dia conseqguirse por la via parlamentaria ni bajo la direccién -
de los partidos politicos. Por lo que correspondia a los sindi
catos por su composicidn clasista.

Los sindicatos obreros suelen ser controlados por las organiza-
ciones politicas socialistas o comunistas, o por los nicleos --
andrquistas.

A diferencia de los Estados Unidos que tienen finalidades prin-
cipalmente econémicas.

Bn México aparece la CROM (Confederacién Revolucionaria Obrera -
de México) como reaccién a-un anarcosindicalismo. En Febrero de
1936 se crea la CTM (Confederacién de Trabajadores Mexicanos) --
con el apoyo del Gobierno de L. Cdrdenas. En 1940 contaba ya --
con una larga mayoria, de 878,000 miembros. McGuire, 1965.

En los paises latinoamericanos, los sindicatos han influfdo en
la politica, como en el caso de México, los obreros petroleros,
desempefiaron un papel decisivo en la nacionalizacién de la indus
tria petrolera.

En 1957, 2.5 millones de trabajadores, o el 70% de los asalaria
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dos pertenecen a Sindicatos. El Presidente Lopez Mateos, anti-
guo Secretario de Trabajo, debid su éxito politico, en gran par
te, al fuerte respaldo de los trabajadores y a las organizacio-
nes cbreras, las cuales, ofrecen un importante apoyo nacional a
su gobierno. Los representantes de los sindicatos constituyen

una cuarta parte de los miembros de la Cdmara de Diputados y --
una quinta parte del Senado de los Estados Unidos Mexicancs. --
(Lodge, 1964).

FUNCIONES DEL SINDICATO.
Los sindicatos tienen ‘tres objetivos principales:

1). Ser representante del grupo de trabajadores ante el patrdn.

2}. Negociar las Revisiones del Contrato Colectivo y modifica-
ciones.

3). Atender las quejas o problemas de los trabajadores con los
Superintendentes o Jefes.

La manera en gue cumpla con estos tres objetivos, le permitird
tener éxito con sus sindicalizados y constituird la base de su
poder. La habilidad para conseguir concesiones ser4 parte de -
su Status, tanto con cada uno de los sindicalizados como en fren
te a otros lideres sindicales su habilidad para lograr concesio
nes del patrdn, serd un aspecto importante para su imagen. = --
Fitch, 1959.

Es evidente que la elevacién del nivel de vida mediante la ac--
cidén colectiva de los trabajadores, ejerce una profunda influen
cia sobre una sensacién de respeto a si mismo y de dignidad hu-
mana entre los miembros de toda clase trabajadora, lo cual cons
tituye una base imprescindible para una sociedad verdaderamente
democrdtica. McGuire, 1965.

Los sindicatos crean entre los trabajadores no agremiados una -
demanda de mejores condiciones de trabajo, asi directa e indi--
rectamente esto ejerce una influencia estimulante sobre la eco-
nomfa de la nacidn.

En las grandes organizaciones y aln en las pequefas, para los -
trabajadores, el Sindicato, ofrece un sentimiento de identifi-~
cacién y de comunidad. De acuerdo con A. Maslow las necesida-~
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des de Seguridad constituyen la principal razén para ser miem--
bro del sindicato, referente a las condiciones de trabajo; sala
rios, horarios, prestaciones y otros beneficiocs. Sobre todo --
por la sensacién de un trabajo mds seguro y estable., Asi tam--
bién satisface las necesidades de Pertenencia y de Estima, refe
ridas a tener un lugar en el grupo, de aceptacidén y de afecto,
La evaluacién de nosotros mismos, del auto~-respeto y de la ~ -~
auto-estima, estan basados en la estima de los demds, compren--~
den: el deseo de logro, de destreza, de suficiencia, de compe
tencia, de confianza para enfrentarse al mundo, de independen~~
cia y libertad. As{ también el reconocimiento, reputacién, im~
portancia y aprecio por parte de los demds.

LAS RELACIONES OBRERC~PATRONALES.

Los Sindicatos de alguna manera representan la fuerza opositora
en relacidn al patrdn. La hipdtesis propuesta es que a mayor =~
influencia y presidn del sindicato se usaria menor presidn sobre
los trabajadores. El objetivo primordial pues, al encarar las
negociaciones, serd lograr un minimo posible de control sobre -
todos los aspectos de la utilizacién y productividad de los re-
cursos humanos. De esta manera las relaciones obrero-patrona--
les tratan de mediar las presiones con el sindicato ya gque con-
diciona el trato a los subordinados. Los jefes y supervisores
tienen que considerar el tipo de relaciones obrero-patronales -
que 8e maneje, para la supervisidn de los obreros.

La interrelacidén de la toma de decisiones por parte de diferen-
tes jefes, puede crear un clima de conflicto, por abuso del &--
rea de decigién de un jefe, por el estilo diferente de lideraz-
go o mando, por falta de definicién de los limites de autoridad,
o favoritismos por parte de un directivo hacia jefe o jefes, o
competencia o rivalidad de las diferentes Areas, este tipo de -
problemas pueden ser fuente de quejas y problemas con los subor
dinados, trayendo constantes demandas de atencidn al sindicate
y éste a su vez al administrador. Pelling, 1961.

Cuando las relaciones obrero-patronales son dificiles y tensas,
se crea el conflicto que conduce a los trabajadores a ser diso-
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ciadores al punto de SALLr pelxgrar tanto la estabilidad organji
zacional como la productividad, sobre todo porque la empresa no
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acepta al Sindicato el cual presenta una posicién rechazante. G.
Alenson, 1973.

En otras palabras, la organizacidén va a presentar un estilo de
liderazgo, que se va a reflejar desde el tope de la administra-
cidén hasta las lineas de los obreros y dado el caso de inadecua
das relaciones obrero-patronales, éstas agudizan los problemas,
las inconformidades y las quejas. En estos casos se puede ob--
servar que los mismos lideres sindicales nacen de las dreas mds
conflictivas y con base en eso toman su bandera de inconformi--
dad ante el patrén.

Si consideramos que el Sindicato tiene un poder social y hasta
politico, en consecuencia tiene potencialidad para inducir fuer
zas en otras personas para hacerlas actuar o cambiar en una di-
reccién determinada.

Por tanto, tenemos en los grupos, el miembro, que se contagia -
de una conducta de un miembro de alto poder y tratard de tener
una conducta diferente en busca de aprobacidn hacia figuras de
alto poder. Nos podemos referir en este caso, a actos de sabo-
taje, de tortuguismo y de un ausentismo programado.

Si hay un estilo de direccidn, dificil, frustrante y de escasa
satisfaccién de relacidén personal con los jefes, el resentimien
to contra la autoridad que supervisa al grupo es tan fuerte que
obstaculiza el verdadero aprecio por sus miembros o éstos se -=-
sientan unidos por su odio a las personas de autoridad y esta -
hostilidad se expresa en la albor asignada ya sea sabotedndola
o ausentdndose. Esta conducta hasta cierto punto es aprobada o
protegida por el Sindicato, La expresién de bloqueo de grupo -
en las relaciones laborales es la accién concertada. Esto sig-
nifica que los empleados se estan congregando para resistir una
accidén administrativa. Hay muchos grados anteriores al bloqueo
extremo: La huelga. Una forma favorita es el tortuguismo, en
donde la fuerza de trabajo no cumple con los estdndares. - - =
McGuire, 1965.

Otra forma de blogueo es mantener una tasa de ausentismo tal --
que sea imposible una continuidad adecuada del trabajo.
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En la suposicidén de un tipo de patrdén seglin la teoria X (Douglas
McGregor) él estard seguro de que sus empleados saboteardn deli-
beradamente sus esfuerzos siempre que puedan, se aliardn para im
pedir que el patrdn logre sus metas. Se afiliardn a Sindicatos
para presentar un frente unido contra los esfuerzos de la admi--
nistracién y desplegardn todo su ingenio para subvertir las me--
tas de la empresa.

Debido a que en Estados Unidos se consideraba a los Sindicatos -
como conspiraciones criminales hace menos de 100 afios; la imagen
del Sindicato como de "clase baja", como de una organizacién ca-
rente de respeto aln persistente. Kassalov, 1973.

La agremiacidn puede ofrecer al trabajador una sensacidén de inde
pendencia del patrdén asi como la satisfaccién de pertenecer a un
grupo. La idea de otro grupo aparte en frente a los empleados
y jefes, puede ser comin, si hay una actitud por parte de los em
pleados y jefes de una clase inferior a la de ellos. Esto puede
agudizarse creando conflictos constantes o pugnas de lucha de --
clases. ) .

Para muchos miembros de los Sindicatos latinoamericanos, el pa--
trén es el enemigo, hay que luchar contra él, con ufias y dientes.
La comunidad de intereses entre los patrones y los trabajadores
no es un concepto que el obrero pueda aceptar fdcilmente. Las -
diferencias entre los ricos y los pobres han sido demasiado gran
des durante muchisimo tiempo. Lodge, 1964.

El desarrollo industrial ¥ tecnolégico, la competencia en el mer
cado nacional e internacional, son determinantes para los Consor
cios y grupos de empresarios, para tomar decisiones de apertu--
ras o cierre de industrias, de movimientos de capital y de con--
trol de la oferta y la demanda. Esto implica para los Sindica--
tos y los obreros una marcada diferencia de poder econémico y en
consecuencia el constante enfrentamiento de clases; como se pue~
de observar en algunos paises, la fuerza obrera toma acciones po
liticas y bélicas,

Por otra parte, cuando un Sindicato progresa econdémicamente, es-
to implica también que se debilita el funcionamiento de su obje-
tivo primordial: la lucha continua por hacer progresar a sus --
miembros.
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Cuando hay colusidn entre los dirigentes sindicales y el patrdn
o empresa, los trabajadores se encuentran desprotegidos. - ~ --
Levenstein, 1971.

EL CONFLICTO EN LAS ORGANIZACIONES.

Podemos mencionar que el conflicto, se presenta cuando hay una
contraposicidén de elementos, de diferente valencia, para el in-
dividue o el grupo. Una manera de no enfrentarse, es evadir y
de ahi el conflicto. Las fuentes de conflicto son numerasas pe
ro pueden agruparse en tres categorias:

1). Problemas basados en diferencias individuales.

2}. Dificultades que surgen por diferencias de percepcién, de
estos casos podemos comprender: las diferencias sociales
y culturales entre los obreros y empleados, la oposicién -
de los objetivos del individuo dentro del grupo al que per
tenece, o los de un grupo con otro, la falta de cohesién,
la baja atraccidn hacia el grupo, entre otros.

3). Problemas que surgen de las dificultades y diferencias de
un funcionamiento dentro de la organizacién. De estos,- te-
nemos la falta de un buen equilibrioc de la organizacién hu
mana de la empresa, la tendencia a la burocracia, la defi~-
ciencia o inadecuada comunicacidén e informacién §incluye -
la coordinacidn} que pueden ser defectos consustanciales a
toda institucidén laboral,

La percepcién es el conocimiento consciente, la interpretacién -~
de los estimulos, de los sucesos en tornoc a uno y hay una tenden
cia a clasificarlos de manera benéfica, amenazadora o derogato--
ria. Las percepciones que tienen los trabajadores de su ambien-~
te de trabajo tienen influencia directa e importante sobre el de
sarrollo y elimipacién del conflicto.

Las expresiones psicoldgicas de los conflictos en el trabajo son
derivados de la falta de expresién verbal del planteamiento de =~
los problemas, lo cual va creando insatisfaccidn en el trabajo,
aumento de tensiones y frustraciones constantes., Diversas for--
mas de exteriorizar los conflictos consciente o inconscientemen~

te son:
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1) Ausentismo (alto indice).

2) Rotacién de personal (alto indice).
3) Accidentes de trabajo (alto indice).
4) Baja productividad.

5) Retardos. (alto indice).

6) Elevacién de errores.

7) Sabotaje.

8) Paros y huelgas.

9) Enfermedades en general.
10} Ineficiencia en general.
11) Quejas y toda clase de demandas o problemas labora--

les de tipo legal.

Los cuales se han mencionado en el curso de estos capitulos,-—
ademds de sus relaciones entre los mismos.
Los extremos pueden ser los paros y huelgas, que son nuevamente
manifestaciones de presidn al patrdén para la resolucién de al--
gin problema, gueja o demanda. Cuando no se ha llegado a un --
acuerdo en la revisién contractual, o por algin otro motivo so-
cial, politico o econdmico, la clase obrera tiene derecho a lla
mar a huelga que es una cesacién de las actividades de trabajo.
La huelga no era reconocida legalmente, asi como los sindicatos
y esto fue evolucionando hasta lograrse la aceptacién legal. --
Hay diferentes tipos de huelgas desde "los brazos caidos" en --
donde los obreros se presentan al trabajo, permanecen alli dia
y noche, hasta la huelga revolucionaria que por su naturaleza -
politica y su cardcter violento adopta los caracteres de una --
insurreccién.
La huelga general que afecta a los obreros y empleados de una -
empresa o varias, es promovida por el Sindicato con el fin de:
a) obtener apoyo de otros sindicatos, b) apoyo del piblico,~-
¢} inducir al gobierno a que presione al patron d) como ven-
taja negociadora.
Durante la huelga los obreros sufren reducciones del salario y
de horas extra y a veces la desocupacidén parcial o total. Para
muchos obreros es un riesgo la huelga, por lo que prefieren no
presionar mucho en aumentos de salarios o mejores condiciones ~
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de trabajo, sobre todo si los empleos son escasos, en tiempos -
de depresidén econdmica.

Sin embargo, apoyan el movimiento sindical y se ha observado co
mo el fendmeno social del Ausentismo y sus indices, a pesar de
la depresidn econdmica no cambian significativamente, como pu--
diera pensarse, de que decrecieran en etapas de inflacidén. Un
ausentismo que oscila entre el 2% y el 6% es comin y de acuer-
do a algunas empresas no es alarmante; la preocupacién empieza
cuando se rebasan estos limites considerados como un fendmeno -
constante y cotidiano.

El factor econdmico derivado del desarrollo industrial puede in
cidir en el aumento del indice del ausentismo, asi como cambios
politicos, econdmicos y sociales bruscos, éstos dltimos pueden
afectar aumentando el indice o disminuyéndolo de acuerdo a las
circunstancias en que se den y los aspectos particulares de la
empresa.

Podemos mencionar que una expresién de conflicto es el ausentis
mo y una expresidn mds extrema es el paro y otra mis severa la
huelga.

LA FRUSTRACION COMO PARTE DEL CONFLICTO.

Los conflictos se deben a una serie constante de frustraciones,
o sea gue la frustracidn surge al impedir que el impulso de ven
cer las dificultades a las cuales se enfrenta el individuo, sea
expresado, o sea que hay una acumulacidén excesiva de energia, -
imposibilitada para encontrar expresion.

Ahora para que la frustracidén se presente depende de varios fac
tores que segin varios autores son:

1) La tolerancia del individuo al dolor, a la ansiedad y a la
pérdida,

2) de sus frustraciones anteriores Y

3) de su interpretacién de la situacidén y de la presidén a la -
que se encuentre sometido.

Por lo que tenemos distintas reacciones a la frustracién, de --
acuerdo a la personalidad del individuo, de sus antecedentes y
de su ambiente que le rodea. La conducta frustrada tiene cua--
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tro caracteristicas principales, segtn Brown, (1955), son las -
siguientes:

1} La Agresién,

2) La Regresidn,

3) La Fijacién y

4) La Apatia.

1) LA AGRESION.

La frustracién produce agresidén solamente si la meta se conside
ra obtenible. Pueden ser causas de frustracidén y de conflicto:
1.1. La pérdida de autoridad.- Si un trabajador observa que -
las acciones de otros, representan una amenaza a su libertad y

a su derecho de actuar y tomar decisiones, originard un aumento
de tensiones y hostilidades potenciales.

1.2. Incompatibilidad.- Si un supervisor siente que un jefe y
sus subalternos son incompatibles y plantean exigencias irrecon
ciliables, puede oponerse y resentir las fuentes de dichas exi-
gencias contrapuestas. Coser, 1956,

1.3, Trato injusto o desigual.- Un trabajador puede sentir --
hostilidad o resentimiento cuando siente que ha sido castigado

injustamente, recompensado inadecuadamente o ha sufrido un tra-
to arbitrario y no tiene oportunidad de que lo escuchen. Una -
norma © regla caprichosa o sin una base racional provoca desobe
diencia y hostilidad.

1.4, Incongruencias del Status.- Cada trabajador tiene una --
percepcién de su posicién social, estima y prestigio ante los -
ojos de los demfs. Cuando las acciones de los demds se perci--
ben como una amenaza a sus propias percepciones, se combatirdn

las acciones y sus origenes. Kornhauser y Dubin, 1954.

1.5, Diferencias de metas.- Si un trabajador percibe que los

demis le obstacuiizan sus metas se creardn tensiones y oposi---
cién a su origen. Por ejemplo si le impiden acelerar la produc
cién o requerir trabajo extra. Si la meta es grande y el obje-
tivo pequefio, la frustracidén es fuerte y la hostilidad alta. -
La incompatibilidad de metas entre los trabajadores sobre una -
base puramente funcional y de responsabilidad crea conflictos.
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El conflicto puede ser un sintoma de problemas mucho mds profun
dos, los sentimientos de frustracidén en el trabajo, han llevado
a muchos empleados a tratar de sindicalizarse. Cualquier inten
to de formar sindicatos ha sido motivo de despido. §in embargo
se han presentado casos debido a la hostilidad hacia la empresa,
por parte del empleado, la cual era lo bastante fuerte, para --
conducirlo a arriesgar el castigo econdmico implicito.

Este tipo de trabajadores resultan ser excelentes organizadores
sindicales, son capaces de convertir en accién los resentimien-
tos sufridos pero no expresados de su grupo.

Es necesario atender y tomar acciones correctivas y lograr una
integracién de ideas de las partes en conflicto mds que una so
lucién de compromiso. Se propone el siguiente modelo a manera
de explicacién:

Nece51dad--ﬂDeseo-—* Conducta hacia obJetLvo--->P5¥stracién—

T e n%s i n Necesidad Impedida + Tensién
~*Aumento de tensidén --+ Conducta sustituta Agresidn
reductora de tensidéns{ Regresidn
Fijacidn
kApatia

MODELO DE CAUSALIDAD DE LA FRUSTRACION

La agresidn es un concepto complejo, en el presente capitulo sé
lo nos hemos referido a un prolongado conflicto, que puede -~ --
traer una agresién organizada, a la agresidén gue puede ser des-
plazada al sistema, a una manifestacidén destructiva hacia el pa
trén y hacia el propio trabajador, derivados de frustraciones -
constantes. A una conducta destructiva de ataque, en forma di-
recta. Cuando el individuo se ve obligado a reprimir la agre--
8ién, puede desplazar la accién hacia otro objeto mds seguro, -
como daflar deliberadamente ia maquinaria.

Una alternativa a la frustracidn es sencillamente, abandonar la
situacidén., Los empleados dejan los trabajos que les resultan -
frustrantes e incluso sino lo hacen f{sicamente, se ausentan --
psicolégicamente, Hicks, 1977.

LA REGRESION,
Otra conducta del trabajador frustrado es la regresidn, referi-
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da a las personas frustradas que tienden a interrumpir los in--
tentos de resclver los problemas y a retornar a una conducta --
mds infantil y primitiva. Lewin, 1945.

En el medio laboral, los principales sintomas de la regresidén -
son;:

1) La falta de control emocional, 2) la predisposicidn a acep
tar los rumores, 3) la ciega lealtad hacia determinadas perso-
nas u organizaciones, 4) la destructividad irracional.

Por parte de la administracidn, tenemos la negativa de delegar
autoridad, la incapacidad de distinguir las peticiones razona-
bles de las irrazonables y las generalizaciones absurdas sobre
asuntos de trabajo o cuestiones politicas que también son sig-
nos de regresidn, Lewin, 1948.

LA FIJACION.

La fijacién que es la conducta compulsiva inclinada a prolongar
algin tipo de accién exento de valor adaptativo. La misma ac--
cién repetitiva en forma indefinida, aunque la experiencia de--
muestra su inutilidad, Lendgren, 1972, Los sintomas comunes a
la fijacién son:

1) La incapacidad para aceptar el cambio, 2) La negativa obs-~
tinada y ciega a la aceptacién de nuevos hechos, cuando la expe
riencia demuestra que los antiguos son insostenibles.

Dentro de la fijacién podemos incluir el negativismo que se in-
cluye en el inciso 2}, que es un mecanismo de ajuste muy comin.
Las respuestas de este tipo suelen originarse en las relaciones
de personas con la autoridad. Entre los empleados u operarios
se encontrard a los que tienen sentimientos negativos hacia -~
sus supervisores. En forma similar, los lideres pueden tener
esos sentimientos hacia la gerencia y ésta hacia los lideres -
sindicales. Maier, 1963.

LA APATIA.

La resignacidén o apatia se refiere a que la persona no ve ningu
na meta posible de conseguir, no se esfuerza mucho. Los traba-
jadores muestran poco interés en su trabajo. Esto va relaciona
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do con la pérdida de la moral industrial, entendiendo por tal -
la satisfaccidén de los individuos en el trabajo y lacolabora- -
cién de los grupos. La moral industrial estd producida por los
grupos, para el individuo es la sensacidén de ser aceptado y per
tenecer a un grupo de trabajadores gracias a la adhesidén de un
propdésito comin. Muchos de estos factores estan controlados e
influidos por la Direccién de la empresa, por esta razdn, esta
en posicidén de elevar o disminuir a sus empleados. Una simple
decisidén del presidente de una compafiia puede alterar la Moral
de toda la empresa, mds que un extenso programa de actividades
administrativas en un nivel inferior. Un aspecto importante de
la moral del empleado es su actitud hacia la compafifa. Allport,
1961.

La pérdida de la Moral industrial, crea resentimientos que van
aunados a la disminucién de la productividad y en consecuencia
en la administracidén y en los programas de desarrollo.

Un aspecto importante es que tenemos que aceptar que el conflic
to es parte de la condicién humana y que upa forma positiva de
éste, puede ser estimulo para el desarrollo, promotor de cambio
y progreso. Lo importante es saber manejarlo, aprender a en- -
frentarlo y darle solucidén, Lorenz, 1971,

Es comin que en las organizaciones de trabajo, el conflicto im-
plica por una parte, los deseos de independencia que tienen los
individuos y por otra, los de dependencia y apoyo. Se crea mu-
cha ansiedad con estas necesidades opuestas. En otras palabras
puede ser el origen de un conflicto comin. Esto puede solucio-~
narse mediante programas de desarrollo organizacional.

De acuerdo con Lewin, también puede presentarse el conflicto --
cuando:

1) Hay dos esquemas motivacionales de igual valencia positiva
o similar y se tiene que escoger entre ambas alternativas -
(+ +). ’

2) Dos situaciones de valencia negativa y que se tiene que es-
coger necesariamente una de las dos. (- -},

3) Dos situaciones de valencia positiva una y valencia negatji-
va otra y de intensidad semejante. (+ -).

Por lo que es importante identificar las causas del conflicto ~
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y eliminarlas o enfrentarlas, puede ser esto a través de entre-
vistas, encuestas de actitudes; para poder preparar programas -
de desarrollo organizacional.

Se ha mencionado que el método que use la gerencia y la supervi
8idn es un factor principal, para determinar el clima de la or-
ganizacién. Otra vez mencionamos la importancia de considerar
la motivacidn hacia el empleado, como el manejo del liderazgo.
En el primer capitulo revisamos teorias al respecto, con cier-
tas caracteristicas que debe tener la gerencia como apoyo, par
ticipacién en la toma de decisiones, confianza e integridad, -
sinceridad ylénfasis en los objetivos.

Otro aspecto a considerar es la satisfaccidn en el trabajo rela
cionado con la productividad, la cohesidn en los grupos, la co-
laboracién y la moral industrial.

En una organizacifn laboral es comin que se presenten conflic--
tos y quejas, diferencias en la administracién y cumplimiento -
del contrato colectivo por ambas partes (sindicato-empresa) asi
como problemas en la aplicacién de politicas y sistema discipli
nario, cuestiones legales como despidos, entre otros. Pero cuap
do el indice de ausentismo es alto, asi como el de rotacidén de
personal, hay baja productividad, quejas constantes, estamos ha
blando de una organizacién gue requiere cambios en su manejo de
su liderazgo y actitudes hacia el trabajo en general,

DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Mencionar cambio no implica algo realmente novedoso porque la -
organizacién es un conjunto de grupos que tiene una estructura

con un sistema dindmico en continuo cambio, més bien nos referi
mos & algunas modificaciones que se llevan en el curso del pro-
ceso. Goldhaber, 1977.

Las dreas a considerar serian:

1. Mrea de estilo de mando, -+ gParticipativo, benevolente, -
autoritario?, gEs efectivo?.

2. Area de organizaciénm, -+ 4+Es dindmico y adaptable al --
continuc de las necesidades --
tantd internas como externas -
de la empresa? (Lawrence y --
Lorsch, 1972}).



Area de comunicacién

Area de objetivos,

Area de problemas,

Area de responsabilidad
y control,

Area de desarrollo indivi -=

dual y de grupo,

Area de actitud

-

-
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¢Es abierta, vertical, horizon
tal, hay confianza, se explora
el conflicto? :Hay un buen -~
sistema de retroalimentacién?
¢De medicidén de resultados?.

¢Los individuos, los grupos, -
la organizacién se dirigen a -
objetivos iguales y concretos?
¢Hay una integracidén de los ob
jetivos grupales e individua--
les, de los operarios y la Ge-
rencia? (Shirley, 1976).

¢Se utiliza a un miximo la ex-
periencia y la inteligencia de
los grupos en la solucién de -
los problemas? (Schein, 1974}.

Los individuos y los grupos ad

quieren un alto grado de respon
sabilidad en cumplir con sus -

compromisos.

Los programas de capacitacién
y desarrollo: ¢permite al indi
viduo y a los grupos integra--
cién con la empresa? ¢Desempe-
flar adecuadamente su trabajo y
mejorar? ;Se aprovechan las ha
bilidades potenciales de los -
individuos? (Bennis, 1972).

¢Es positiva la actitud de los
grupos hacia el trabajo? gHay

disposicién al cambio, al desa
rrollo, al logro de metas, a -
la autodisciplina, al auto con
trol y a la satisfaccidn en el
trabajo?.

En una organizacién eficiente, en un grupo bien integrado, las
capacidades positivas de un individuo se utilizan a un miximo y
las capacidades faltantes se suplen por los demis, de manera --

que el rendimiento total del grupo serd& mayor a la suma de un -
rendimiento individual.
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R E 5 U M EN

El fendmeno social del ausentismo, es una conducta grupal,
por lo que se revisé el concepto de grupo como una interac
cidn entre los individuos. El grupo de trabajo como un ti
po de grupo primaric por la frecuencia de la interaccidn.
Las caracteristicas de los grupos con: cohesidn, dependen
cia, el atractivo y la interaccidén. Todas estas caracte--
risticas se dan en una organizacién formal e informal con
diferentes enfoques administrativos y estos aspecto influ-
yen en el indice de ausentismo,

También influye en el alto indice de ausentismo el tamafio -
de la empresa, debido a la burocratizacidn que hace mds im-
personal el trabajo, por la dificultad de una adecuada comu
nicacidn, las politicas de la empresa y cierta ceguera al -
justificar el ausentismo con la incapacidad por enfermedad

*"fingida" que puede cubrir patrones de consumo alcohdlico.

Ademds se considera el tipo de trabajo puede influir como -
otro aspecto mds por la especializacidén de la tarea, la mo-
notonia y la rutina, en suma poca satisfaccidn en el traba-
jo.

Se revisa la estructura de grupo, nuevamente viendo; el de-
seo de permanencia, el atractivo, el prestigio, el trabajo

y la comunicacidén. Esta $ltima relacionada con el manejo -
del liderazgo y poder, por patrones centralizados y no cen-
tralizados en la autoridad y comunicacidén del jefe. Asi te
nemos el grupo del Sindicato frente al patrén, representan-

‘te de la empresa; el manejo de las relaciones obrero-patro-

nales pueden influir en conflictos, en donde la posicidén --
del supervisor de linea quien tiene relacidn directa con --
los sindicalizados se puede tornar muy dificil, su estilo -
de liderazgo puede acrecentar las quejas, las sanciones - =
disciplinarias y as{ el sindicato presentar movimientos de

enfrentamiento con el patrdn y conductas grupales derivados
de estos, conflictos: el ausentismo, paros y conductas ex--
tremas como son las huelgas. Todos estos como movimientos
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planeados y manejados de tipo politico para hacer presién -
al patrén,

Se revisa el concepto de conflicto y todas sus manifestacio
nes y se hace hincapie otra vez, en el manejo del liderazgo
de toda la gerencia, de la supervisién y se mencionan los -
pasos hacia un cambio en la organizacién laboral, como posji
bles soluciones del ausentismo y de otros problemas. De es
ta manera los empleados y los obreros pueden desempefiarse -

mejor y ser un grupo bien integrado de trabajo, beneficidn-

dose ellos mismos y a su fuente de trabajo: la empresa.
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CAPITULO 1lIIf

LA FAMILIA.

"El paciente es toda la fami
lia y esta "mutuacién" de -- '
las maneras tradicionales de
enfocar la psicopatologia es
una novedosa perspectiva del

hombre.”

I. Boszormenyi-Nagy.
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CONCEPTO DE FAMILIA.

El trabajador pasa de un modo grupal a otro, de la familia, a -
la espera del camidn, al trabajo. Esta transferencia supone --
una transformacién que lleva dentro de si up modo grupal de so-
ciabilidad a otra. La persona se mueve en una sociedad plura--
lista, funciona de diferente modo, incluso simultdneamente, pre
senta diferentes roles, con diferentes actitudes y conductas. -
Todas éstas relacionadas entre si, el trabajador pertenece a un
grupc primario llamado familia, que influye en su comportamien-
to general.

De acuerdo a Comte, la familia constituye la unidad social bési
ca, posee un grado particular de unidad, un cardcter moral gue

la diferencia de las demds unidades sociales. La familia es un
grupo de personas gque descienden de un antepasado comin. El Cé
digo Civil reconoce tres tipos de parentegco: consanguinidad,

afinidad y civil,

El parentesco de consanguinidad es el que se establece entre --
las personas que descienden de los mismos progenitores. El de

afinidad es el que se establece entre los parientes de los cén-
yuges. Por Ultimo el parentesco civil es la relacién que se es
tablece entre adoptado y adoptante unicamente. La familia em--
pieza con el matrimonio, dos personas se casan e inician un nue
vo grupo familiar. El matrimonio en un comienzo es un hecho na
tural que posteriormente tiende a convertirse en contrato segin
Fouille, debido a que las sociedades son "organismos contractua
les".

Existen dos tipos de familia: 1la nuclear y la extendida. La ~-
nuclear es aquella que esta constituida por el padre, la madre

y los hijos.

La extendida comprende todos los parientes del mismo tronco fa-
miliar, abarca mis de dos generaciones y se compone de mis de -
una familia nuclear.

La familia nuclear es un grupo primario, carac¢terizado por el -
contacto continuo y de cara a cara, con elevada frecuencia de -
accidén mutua y la sélida lealtad de sus miembros. Sus lazos de
unién son de orden emocional. En cambio otros son los grupos -
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secundarios, con menor interaccién y menor frecuencia de contag
to, a veces esporddico y con un intercambic emocional mucho me-
nos intenso. Thomas Dawes Elliot propone como mds adecuado el
nombre de grupos afectivos o de intimidad unidos por lazos de -
simpat{a por oposicién a los meramente utilitarios o propone mu
cho mejor la expresidn grupos originarios por oposicién a los -~
derivados. Hewlett, 1986.

El término de grupo primario es del sociologo Charles H. Cooley.
La familia es un “nos" comin que se opone a ‘“ellos” como aje--
nos al grupc. Se puede mencionar que lo que une a la familia -
es precisamente la condicién de esa internalizacién (como men--
ciona Sartre) que estd unida a una imagen emocional. Cada fami
lia tiene un tipo de relacidén entre sus miembros. Asi la fami-
lia es un conjunto de relaciones introyectadas. Hewlett, 1986,

ANTECEDENTES DE LA EVOLUCION DE LA FAMILIA,

Las relaciones familiares han sido diferentes en otras épocas y
en otras culturas, debido a que hemos tenido tres formas princi
pales de familia, correspondientes en general a tres estados de
evolucién humana: en el salvajismo, los grupos matrimoniales;
para el barbarismo, las familias apareadas; para la civiliza- -
cidén, la monogamia, completada con el adulterio y la prostitu--
cién, Hewlett, 1986,

La supremacia del hombre en la familia y la generacién de nifios
puede ser su sola descendencia y los destinados a heredar sus -~
bienes; esto fue abiertamente reconccido por los griegos, por -
ger los objetos exclusivos de la monogamia, para el resto fue -~
un cumplimiento, en cambio para ellos, una obligacidn hacia los
dioses, el estado y sus propios ancestros. La monogamia ha sig
nificado entonces una reconciliacién del hombre y la mujer para
la historia entera y permanece como la forma mids alta del matri
monio. Fue la primera fForma de familia con bases econdmicas,
la victorija de la propiedad privada sobre el colectivismo primi
tivo y natural.

Se ha observado que el tipo monogdmico de unién como el mds evo
lucionado y el que persiste ain como base de las estructuras spo
ciales., También es importante sefialar que por ser la monogamia
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la mds alta forma de evolucién humana es la gue requiere mayor

esfuerzo, al salir de la barbarie y al retorno del primitivismo
por lo cual su sostenimiento es muy dificil. Por otra parte, -
los antropdlogos aceptan que existen dos tipos de familia huma-
na: la patrilineal que encuentra su expresidén en la Patria Po-
testad de la ley romana y prevalece en la sociedad moderna y la
matrilineal, en la cual el parentesco se deriva tan solo a tra-
vés de la mujer y la sucesién y la herencia siguen la linea fe-
menina, Hewlett, 1986.

La forma de organizacidn familiar ha estado estrechamente vin-
culada a la actividad de subsistencia, asi la familia matriar--~
cal corresponde a la etapa de recoleccidén de frutos, la caza y

pastoreo; la familia patriarcal correspondid a la etapa en que

los grupos humanos se volvieron sedentarios con las actividades
de agricultura y ganaderia. La forma poligdmica fue predominan
te en el matriarcado y fue reglamentdndose y perdiéndose este ~
régimen familiar en el patriarcado, claro que la poligamia ha -
persistido en algunas culturas en nuestros tiempos.

Con la revolucién industrial se abandond la industria casera, -
primero el hombre y luego la mujer y ain los nifios entraron a ~
trabajar a las fébricas. Esto fue debido a que se inicia un --
nuevo desarrollo de sociedad no agraria sino industrial en don-
de el resultado més significativo es el cambio de la familja --
tradicional rural al urbano-industrial, sobre todo la reduccitn
de un grupo extenso de parentesco a la familia nuclear, como va
sucediendo con la familia del obrero y que sus antecesores son

campesinos.
FUNCIONES DE LA FAMILIA.

La familia tiene tareas cruciales como:

1} El cuidado fisico de los nifios, asi ellos no morirdn y po--~
drdn crecer sanos y fuertes.

2) La transformacidn de organismos bicldgicos en seres humanos,
quienes podrdn funcionar comc miembros de la sociedad den--
tro de la cual nacieron. Esto incluye la formacidn de su -
personalidad individual y social.

3) La transmisién de la cultura a las nuevas generaciones.
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4) La perpetuacién de la especie humana.
5) La regulacidén del instinto sexual.

Algunos de estos puntos se llevan a cabo principalmente con el
lenguaje y de esta manera asimilan el conocimiento, los patro--
nes de conducta social y los valores, esto varia de una cultura
a otra.
Parte de la funcidn de la familia es la socializacién primaria
del nifio y segundo los procesos de estabilidad de la personali-
dad adolescente y adulta., Para ello se deben de ensefiar los va
lores y las normas de la macrocultura. Wernick, 1974. Estos -
valores estan dados por las actitudes y conductas de lo que se
considera el rol o papel adecuado del padre y de la madre. En
México estos roles se encuentran comprendidos como principales
disposiciones legales sobre la familia en el Cédigo Civil y se
establece que: "el marido y la mujer tendrdn en el hogar auto-
ridad y consideraciones iguales; por lo mismo, de comin acuerdo,
arreglardn todo lo relativo a la educacién y establecimiento de
los hijos y a la administracidén de los bienes a que estos perte
nezcan. "El hombre y la mujer tienen roles caracteristicos gue
los hacen diferentes pero al mismo tiempo complementarios".

Hay que considerar gque un aspecto importante en el matrimonio -

es la relacién colaborativa a largo plazo que se conoce bien, -

Sus caracteri{sticas son:

- Es una relacidn voluntaria aunque se desarrolla en una cultu
ra que considera al matrimonio como casi obligatorio,

- Es una relacidén permanente, es decir, se le supone un contra
to vitalicio,

- El matrimonio en el mundo occidental es una relacidn exclu-
siva, donde las partes se consideran virtualmente suficien--
tes el uno para el otro, con una exclusién neta de terceros
Yy de relaciones externas.

- Es en términos generales, una relacidn orientada hacia el lo
gro de metas, con muchas tareas vitales mutuas que deben cum
plirse a largo plazo y con etapas marcadas por limites de --
tiempo, cada una de las cuales tiene sus problemas particula
res.
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El proceso de industrializacidn ha influido en la familia, crean
do diferentes estructuras de valores y en consecuencia mayor com
plejidad en los roles del padre y de la madre y la pareja, por -
lo que se puede entrar en conflicto. Este es uno de los graves
problemas que aquejan a la sociedad moderna y ha desembocado en
una frecuente ruptura matrimonial ya sea que se exprese en:

- divorcio.

- separacién.

- roles conflictuados.

En las ultimas décadas se ha pensado en lo funcional de este ti-
po de contrato matrimonial por el aumento de divorcios. En o- =~
tras culturas como Indochina se ha estimado que la mitad de los

hombres y mids de un tercio de las mujeres se han divorciado cuan
do menos una vez. De tales estudios se desprende la inestabili-
dad de la "familia". En 1970 un matrimonio de cada tres en Esta
dos Unidos terminaba en divorcio. En Alemania Occidental fue de
uno a siete. En la Unidn Soviédtica de uno a cuatro y en Japdn -
de uno a diez. (Hewlett, 1986). Debido en parte a que la mujer
se ha emancipado mds al trabajo, al tipo de relaciones de "“vivir
juntos" sin matrimonio contractual, ha aumentado el porcentaje

de madres solteras en Europa, Estados Unidos y en Céanada.

EL TRABAJADOR Y LA FAMILIA.

Es necesario mencionar en el caso de nuestro pais dos situacio--
nes: la primera referida a una "unidén libre" que el trabajador

ubica como un contrato matrimonial (estado civil: casado}; la ~
segunda situacién se refiere a que no existe un contrato ante la
Ley, pero si ante la costumbre de su grupo familiar y social.

La observacién de la interaccién familiar provee elementos de --
prueba acerca de ciertas redundancias, pautas de interaccién ti-
picas y repetitivas que caracterizan a la familia como una enti-
dad supraindividual, o sea que cada familia presenta caracteris-
ticas propias y cierta complejidad de patrones que pueden ence--
rrar roles alineados. La familia es transferida al trabajo, o -
bien el fatigado trabajador proyecta "el trabajo" - fruto de la

proyeccién de la familia - en el seno familiar. Como el trabaja
dor forma parte de dos grupos principales:
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el grupo prxmarxo que es la familia y

El trabajador y sus grupos

Podemos partir de la hipdtesis de que el trabajador con conflic-
tos puede reflejar conductas problemdticas o inadaptadas en el -
grupo de trabajo. A su vez este tipo de conductas pueden acumu-
lar tensiones en la familia que requieran una forma de expresidn.
El trabajador guarda relaciones familiares que pueden influir en
su .conducta laboral por lo que es conveniente revisar algunos --
conceptos de la dindmica familiar y esclarecer el funcionamiento
del sistema familiar.

ASPECTOS TEORICOS DE LA DINAMICA FAMILIAR.

Podemos considerar varios aspectos teSricos en relacién a la fa-
milias ‘
1) La teoria general del sistema familiar {comprendiendo la

teoria del papel o rol y la teoria de la comunicacién en
el grupo familiar).

2) La teoria psicoanalitica de las relaciones objetales.
TEORIA DE SISTEMA FAMILIAR, TEORIA DEL ROL Y TEORIA DE COMUNICA
CION FAMILIAR.

Del primer enfoque tedrico, tenemos un sistema familiar, pala--
bra que es utilizada en las ciencias naturales y en' la tecnolo-
gfa. Un sistema es un conjunto de entidades relacionadas entre
s{ por alguna forma de organizacién o interdependencia que in--
teractuan para la consecucién de un objetivo. Los gsistemas se

definen en forma arbitraria para comprender, analizar y crear -
una realidad. El sistema permanece unido ante su medio ambien-
te, con el que necesariamente interactua. Ademds un sistema -~
tiene una estructura que le permite descomponer una funcién --

principal en subfunciones o roles relacionados con las tareas o
actividades desempefladas, es decir, un sistema tiene un objeti-
vo, que es la razdn de su existencia y una meta adonde se pre--
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tende llegar y un plan compuesto por varios pasos. Se propone -
el siguiente Modelc de Sistema Familiar.

MODELO DE SISTEMA FAMILIAR

subfunciones

actividades
MIEMBROS Funcidn Rolgs de-
DE LA =---3 Principal ~---3 sempefla----> Objetivo - HOMEOSTASIS
FAMILIA dos.

El sistema de la familia busca y mantiene una homeéstasis. Esto
significa que cualquier evento interno o externo, gque sucede a -
la familia, que mueve a un cambio de patrones establecidos y pre
dictivos, los miembros tratardn de regresar o de mantener el cur
so anterior al movimiento o cambio conductual preservando asi su
tipo de homedstasis. Es decir, cualquier experiencia emocional

que perturbe el equilibrio psiquico de un miembro de la familia

provocara una perturbacién en el equilibrio psiquico de todos --
los miembros de la familia. Por ejemplo, toda la familia tiene

su ideologia privada y puede cubrir todo el &mbito de la vida. -
Los sistemas ideoldgicos estan destinados a satisfacer distintas
necesidades del individuo, de los grupos y de la sociedad. Aun-
que los integrantes del grupo familiar cambien o las personas --
evolucionen en sus caracteristicas, la ideologia se mantendri bd
sicamente igual a través del tiempo.

Por otra parte, los miembros de la familia parecen depender has

ta tal punto de esas operaciones grupales para estructurar su -

espacio y su tiempo que sin ellas se sienten incapaces de mante-
ner su equilibrio. PEs decir, que las interacciones, las rela--

ciones familiares, basadas en los patrones establecidos, en una

ideologia, son los movimientos u operaciones que lleva a cabo -

cada miembro de la familia y su equilibrio forma parte del equi

librio delgrupo familiar.

La familia es un sistema en pequefia escala cuyo equilibrio esta

cambiando constantemente debido a:

a) Nivel de complementaridad de papeles o xoles,
b) La toma de decisiones a un bajo nivel,

¢) Los acontecimientos tienden a producirse de manera automiti
ca, y
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d} La espontaneidad en los miembros por relacidén reciproca.

Una fuente de desequilibrio es el conflicto de papeles. El pa--
pel puede ser definido como la mis pequefia unidad en una cultura,
Los papeles no aparecen aislados sino en conglomerados. Por --=

ejemplo:
Hijo-Padre-Marido-Trabajador-Hermano-Compadre, etc.}SECTOR DE ROL

Al conjunto de roles o papeles desempeiiados por una persona se -
le llama sector de rol.
La amplitud de los papeles cambia con el ambiente, la edad del -
individuo y la cultura a la gque pertenece. Hay dos tipos de ex-
presién de los papeles:

1) La percepcidén del papel,

2) El desempefio y la representacién del mismo. Moreno, --

1966.

Newcomb, 1943, concibe a un grupo como un sistema de posiciones
y papeles intercambiables y un sistema de comunicacidén. Un sig
tema de diferentes roles engranados que son explicitos cuando -
los procesos de diferenciacién del rol son percibidos por leos -
miembros del grupo.
El sistema familiar tiene una estructura que comprende elementos
como el rol o papel que se define como un conjunto de conductas
con una determinada posicidn de rol. La posicidén se refiere a -
la categoria de una persona que ocupa un lugar en el sistema fa-
miliar. La estructura se produce con las conductas de rol. La
familia comprende un sistema de roles y posiciones entrelazadas,
un sistema de interaccidn con papeles asignados que mantiene un
equilibrio.
Dentro de la teoria del desempefic de papeles se menciona que los
lazos de unidn entre los diferentes miembros se pueden determi--
nar por la estructura del grupo familiar, como estan distribui--
dos los papeles las responsabilidades y la ubicacidn de cada - -
miembro puede ser un factor para afianzar la unidén entre éstos.
Por tratarse de un yrupo primario, la interaccién es tan frecuen
te que los lazos de unién son mds firmes.

La formacién de un rol y su diferenciacidn esta dada por:
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2)
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Los factores ambientales que inducen

a la formacién del rol a causa de --

los componentes de las actividades « Percepcién, desempe
de los miembros de una familia y fic y representacién
A los procesos internos implicados =~ del papel

en el establecimiento de personas en

roles determinados.

Los conflictos o tensiones para asumir el rol por parte del indi

viduo se presentan por:

1)
2)
3)

4)
5)

6)
7)
8)
9)

Se

Ocupacién simultdnea de dos o mds posiciones.
Ocupacién simultdnea de roles con valores contradictorios.

Valores atribuidos a las conductas asociadas con determinado
rol.

Ocupacibn de rol sin continuidad ldégica.

Los miembros del grupo no estan de acuerdo con las expecta-
tivas del papel.

Falta de claridad en las funciones del rol o papel.
Intra o interposicién conel rol de otro{s).

Cuando es un rol complementario.

Cuando hay incapacidad por parte de la persona.

propone a manera de explicacién el siguiente modelo:

MODELO DE DESEQUILIBRIO BASADO
EN LA TEORIA DEL PAPEL O RUL.

PAPEL
————

Percepcién -- Expeccati:as que no se cumplen
Desempefio ¥ - Interposicidn
Representacién ' fé;iggt“*““‘dad DESEQUILIBRIO
- Falta de clari- H
dad, H
- Incapacidad H
- Valores y normas v
contradictorios CONFLICTO
~ Rol complementa- GRUPAL
rio,

En

los papeles se establecen las normas que prescriben las san--

ciones, las reglas y los valores que presentan en determinados -

grupos. En el sistema familiar las personas estan unidas por la

interdependencia funcional de los papeles qué desempefian. Las -

normas dardn el aspecto de cohesidn del grupo familiar y los va-
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lores estan dados por aspectos ideolSgicos (creencias, moral, o
valores pragmdticos). _ Estas normas y valores facilitan las ac-
tividades de cada miembro del grupo familiar.
pentro de la dindmica del sistema familiar se maneja energia que
permitird el mantenimiento del grupo. Hay aspectos que pueden -
influir en ese grupo:

- Los valores compartidos y

- La aplicacién de reglas o normas.
Los problemas de adaptacién e integracién que enfrenta el siste
ma familiar se resuelven a través de patrones de mantenimiento y
perpetuacién de los valores.
Un grupo familiar se inicia con una relacién de pareja podemos -
mencionar que el proceso de la dindmica de la pareja presupone:

~ Percepcién de similitudes |[aspectos sociales, -

( y percepcién de s{ mismos. { edad, religién, fac-

tor econémico, educa
cidén, etc. (Normas).

= Logro de un rapport de pa {Compromiso positivo
reja. de afecto, intereses,

PERCEPCION, : "
aceptacién y estima.
DESEMPERO - El conocimiento de si mis 1chunicacién, evalua
Y mos. cién, satisfaccién.
REPRESENTA~ ‘ - Induccidén del descubri- - [A través del otro o
CION DE miento de si mismos. persona complementa-
ria.
PAPEL - El proceso de tomar el rol [Empatia, necesidades
de pareja. complementarias.

= Logro de cumplir con el - {Rol de pareja.
rol interpersonal de pare

ja.
- Logro de una cristaliza- Compromisc progresi-
{ cién diddica. vo, funcionamiento -

de dos (roles de pa-
reja). Formacién de
identidad de pareja.
Limites, obligacio--
nes.

MODELO DE DINAMICA DE PAREJA BASADO EN HEISS, 1984,
Cuando todas estas etapas no se cumplen o son insuficientes o --
inadecuadas, tenemos de inicio una pareja con conflictos poten--

ciales, que formardn un grupo familiar con un precario equili- -
brio que ser& necesario de mantener en forma constante,
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Los roles son aprendidos en el proceso de interaccién social; el
aprendizaje se inicia con el lenguaje, que es una actividad tem-
prana, que se da imitando sonidos que otros hacen, sobre todc -
actos o palabras que para el adulto tienen un significado. En =~
un principio, para el nifio esto es vago, pero en el proceso de -
interaccidén con el tiempo llegard a pronunciar las palabras.

En forma paralela a la existencia de un lenguaje dado se conside
ra el desarrollo de la empatia o de la habilidad para tomar el -
rol, la habilidad para imaginarse a si mismos ver las cosas qQue
ven otros.

Con la experiencia el nifio tomard informacidén para manejar otros
roles diferentes en el futuro. Las habilidades en la percepcién
de las diferencias entre las situaciones es probable que se desa
rrolle a través del proceso de acierto-error. Presume la reac--
cién del grupo hasta desarrollar un concepto de su grupo familiar.
Por las respuestas de otros puede entender el lenguaje y puede -
interpretar los simbolos verbales y no verbales, a través de las
reacciones que otros comunican.

Claro que en la interaccidn habrd fuente de mala interpretacidn
debido a que también nos son importantes las comunicaciones de -
personas significativas, o porque actuamos aprendiendo de ellas
con "lo significativo" de estas personas, que representan autori
dad, o quien maneja el castigo o la recompensa.

El manejo de la autoridad, determina que los patrones de comuni-
cacién sean centralizados por la persona que la sustenta; en el
caso del grupo familiar el padre o la madre pueden manejar los -
canales de comunicacién restringiéndolos, distorsiondndolos o -~
abriendo canales de mayor afluencia. Esto esta relacionado con
el rol que se desempefia. En otras palabras, a cada miembro de -
la familia le corresponde un papel por el cual maneja o partici-
pa en la comunicacidn,

Los tipos de comunicacién interpersonal dentro del proceso fami-
liar tienen sus caracteristicas especificas para enviar los men-
sajes.

El lenguaje, que es un sistema de signos y simbolos usados para
comunicar, lo va a utilizar cadafamilia con un estilo caracter{s
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tico de comunicacién y va a ir de acuerdo a las necesidades de -
cada miembro de la familia y estd basado en el tipo de cultura -
de la familia (aspectos socio-econdmicos, creencias, tradiciones,
idioma, entre otros),.

Cada familia preserva su propio estilo de comunicacidn, incluyen
do cddigos no verbales, de tipo paralinglistico, gesticular o de
pantomima, qQue acompafian a las expresiones verbales o se usan en
lugar de la comunicacidn verbal, Esto crea patrones especificos
de comunicacién o la interiorizacidén de la estructura de papeles
de la familia contribuye a una "homeostdsis", El patrén es una
sucesién de acciones en las que participan dos o mds miembros de
la familia de cardcter repetitivo con alglin grado de automatismo
y es empleado como una funcidn adaptativa del sistema familiar -
y continua a través del tiempo.

Asi hay patrones diferentes de comunicacidn basados en los roles
de cada uno de los miembros de la familia. Como se menciond una
fuente de desequilibrio es el conflicto de papeles. La modifica
cidén de papeles puede ser resultado de un nuevo equilibrio.

Asi las funciones de los papeles son tan automdticos y naturales
que los miembros familiares no se percatan de ello, y cuando se
presenta el conflicto puede ser representado por alguno de ellos,
representando la conflictiva familiar.

TEORIA DEL SISTEMA FAMILIAR: FUNCION Y ROL.

Otra forma de ver un sistema es considerando gue una o varias per
sonas constituyen un sistema de accidn y presupone un sujeto y -
un objeto. El sujeto puede ser Nos, agudl o aquellos, o sea que
las motivaciones determinantes de las acciones de una persona --
pueden encontrarse en las necesidades de autodelineamiento de -~
otra persona.
Hay dos tipos de relacién del Yo con el Otro (o losdemds) basa--
dos en la interdependencia de los miembros o integrantes del gru
po familiar segin Boszormenyi-Nagy:
1) La funcional.- Se refiere a los actos instrumentales {(de -~
los roles o papeles, el uso y su ejecucién -

fgncional) entre socios o miembros que man--
tienen relacién de accidén reciproca o sea --
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que el socio puede ser cambiado por otro, --
sin que haya sentimiento de pérdida, si él -
no cumple bien la funcidn.

2) La relacién éntica estd basada en una dependencia fundamental
respecto al lazo con el otro. Una estructura
inherente al ser mismo. La relacién convier-
te al otro en contraparte esencial de uno mis
mo., La necesidad de un determinade tipo de -
relacién posee su propxa funcidén como en la -
familia. La relacién de objeto se da sobre -
la base de propiedades antagénicas y comple--
mentarias, Es un nivel mds alto de organiza-
cién de sistema a la totalidad multipersonal
de las transacciones familiares.

Esta relacidén dntica puede representar dos modos de relacionarse:

1} DIALOGO.

2) FUSION.
La familia saludable consiste en una red de relaciones tipo did~
logo mds que de fusién. Boszormenyi-Nagy, 1965.

Tipo Didlogo.~ Es un modo de relacionarse basado en la retroali
mentacién entre dos sujetos. La posicién®del compafiero se con--
vierte en meta motivacional secundaria y es un medioc para obte--
ner satisfaccidn de las necesidades primarias de uno dentro de -
la estructura del didlogo.

Tipo Fusidén.- Es una manera de relacionarse donde el sujeto es
demasiado dependiente "parasito"” o simbidtico, se "aferra® al o-
tro, parecieran carecer de fronteras del ego, de si mismos.

Las relaciones familiares muestran una excesiva sucesidén de inti
midad y distancia. En las fases de intimidad emocional los sis-
temas intrapsiquicos de los miembros de la familia implicados es
tan estrechamente fusionados gque resultaba imposible distinguir
uno de otro,

La fusidén abarca toda la gama del funcionamiento del ego. Un =~-
ego puede funcionar més que el del otro. Un miembro de la fami-
lia puede saber con precisién, cuales son los pensamientos, fan-
tasias, sentimientos y suefios del otro, ademés ponerse enfermo -
fisicamente como reaccidén a la tensién emocional del otro. La -
fusidn de egos es mds intensa en las familias inmaduras. Se pre

+ Posicién o rol.
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senta en cierta medida en todas las familias, salvo las de madu
rez emocional completa.

La fusidén es especialmente intensa en aquellos matrimonios con
bajos niveles de diferenciacién del Yo++. Tal intimidad se - -
transforma en una fusién de dos pseudo-Yoes hasta formar un Yo

comGn y funciconan de la siguiente manera:

1} Luchan por sus derechos ambas partes,
2) Uno "cede" pierde fuerza, el otro gana,

3) Trata de ser el que cede y se convierte en un NO-YO que da -
apoyo al yo fortalecido del otro. Puede alcanzar un estado
de NO-YO suficiente para quedar incapacitado con:

a) Enfermedad fisica,

b) Enfermedad emocional

c) Disfuncidén social: ineficiencia en el trabajo, irrespon
sabilidad social {(alcoholismo y dro-
gadiccién).

Un matrimonio se estabiliza permanentemente si el cényuge del NO-
YO quedase incapacitado por una enfermedad croénica.

Modos de relacidén de la familia seglin

TIPO DIALOGO

En la fusién, el sistema familiar es simbidtico o patolégicamen

te cerrado que mediante la eliminacién tanto de la eleccidn indi
vidual como de no poder hacer planes propios convierte a estas -
redes de relacidn en una fusidén intersubjetiva. Esto difiere de
las relaciones de didlogo de papel de los individuos diferencia-
dos.

Las personalidades de los miembros no solamente son producto de

sistemas simbidticos sino que tienen un interés creado en el sis

++ La diferenciuacidn uel yo se refiere a la madurez que alcan-
zan los individuos claramente definidos, o sea cuyos eqgos -
poseen fronteras bien definidas también. Equivale al concep
to comin de persona madura.
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tema, el cual reduce el peligro de separacién y de las experien
cias de despersonalizacién.

Cuando la persona queda ligada a un sistema fusionado pierde su
libertad de eleccién como individuo, a medida que el didlogo su
jeto-objeto se hace imposible, el sistema transaccional cobra -
el cardcter de pseudomutualidad o doble ligadura. De este tipo
de patrones patoldgicos autores como, Lyman y Wynne describen -
algunas formas de relaciones interpersonales. Una de ellas la
pseudomutualidad, forma de relacionarse que se considera parti-
cularmente patdgena, es un tipo de relacidn que existe en los -
miembros de una familia, la preocupacién por encajar y armoni--
zar juntos en el desempefic de papeles a expensas de la identi--
dad individual {Complementariocs simbidticos). Mientras que en
el caso de la verdadera mutualidad, los miembros de la familia
pueden experimentar un sentimiento de identidad personal y sepa
ratividad., En la pseudomutualidad se presenta un dilema esta -
prohibida la divergencia, esto amenaza con deshacer la relacién
y debe evitarse pero si se hace esto, entonces es imposible el
crecimiento de la relacién, Boszormenyi-Nagi, 1965. .
Papeles rigidos y estereotipados, dan lugar a un patrdn inhibi-
dor que impide una buena formacidn de la identidad y da lugar a
una crisis grave.

Asi a través de un proceso bdsico se desarrolla el concepto de
s{ mismo, con una imagen deseada, adquiere ideas de otros y ten
drd una serie de identidades de otros y las expectativas de rol
asociadas a estas identidades.

La conducta del individuo es el resultado de una completa inte-
raccién basada en estos elementos y los cambios se dardn duran-
te la interaccién.

LA TEORIA PSICOANALITICA DE LAS RELACIONES OBJETALES.

Para comprender la esencia de los conflictos y procesos que ocu
rren en el grupo familiar y en el social tenemos que recurrir a
la comprensién de cémo funcionan los mecanismos de identifica--
cién,

La teoria psicoanalitica de las relaciones objetales, se refie-
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re a la teoria general de las estructuras que preservan en la --
mente las tempranas experiencias interpersonales. Estas estruc-
turas intrapsiquicas y sus viscisitudes generales de la expre- -
sién de las necesidades instintivas en el medioc psicosocial, dan
la pauta para la formacidn de la identidad individual.

En un aspecto mds restringido puede referirse a las representa~-
ciones intrapsiquicas como imagenes del si mismo e imagenes obje
tales-de otros- como reflejo de la primitiva relacién madre-hijo
y Bu ulterior desarrollo en las relaciones interpersonales, Es-
to nos lleva a los mecanismos de identificacidn.

CONCEPTO DE IDENTIFICACION.

Preud menciona a la identificacidn como la expresidn mis precoz
de la relacidn afectiva con otra persona. Freud, 1920,

El individuo en todo momento de su evolucién se identifica con
algunas de las actividades o formas de conducta o sentimiento -
de las diferentes personas con quienes entra en contacto.

La identificacidén es el resultado de las distintas relaciones de
objeto humano (se refiere a las personas como madre, padre, her-
mano, etc.),

Cada personalidad estad compuesta por sucesivas identificaciones
que contienen la historia de las respectivas relaciones de obje-
to.

Podemos definir a la identificacidn como un proceso fundamental
de formacién del Yo. Con una serie de mecanismos inconscientes
Yy puede comprender adem&s componentes preconscientes y conscien-
tes significativos.

El désarrollo del Yo se realiza por sucesivas identificaciones -~
de distinta indole y desde los primeros instantes de la vida a -
través de la relacidén con la madre. El objeto de identificacién
siempre es alguien emocionalmente significativo para el sujeto.
La identificacién tiene lugar no con una persona sino con una o
mis representaciones de esa persona determinada esto por:

- Necesidades urgentes o no,

~ Intenciones del sujeto.

- Su estado de &nimo.

- Sus proyecciones.

- Percepcién de la naturaleza y limitaciones.
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La identificacidén puede ser total o parcial, relacionado con --
partes del objeto de identificacidén o en su totalidad,

La identificacién es uno de los procesos de internalizacidén y -
externalizaicdn que da como resultado la identidad del indivi--
duo. Grinberg, 1978.

Las identificaciones llevan consigo una internalizacién de roles
que tienen lugar cuando las capacidades perceptuales y cogniti--
vas se han incrementado y le permiten al nifio reconocer los ro~--
les en la interaccidn social.

A MANERA DE EXPLICACION SE PROPONE EL SIGUIENTE MODELO BASADO EN
LA TEORIA DE RELACIONES OBJETALES.

PROCESO DE IDENTIFICACION

Rol
Hijo ==--somo=ecceas Madre N
! \‘\‘ Padre '
! <5 Hermano (a) t---3Nicleo Familiar
! ~rio
v Tia ;
Trabajador
1
U
v
Padre
L}
v
EsSposo Relaciones Interpersonales
'
U
v
FAMILIA

MODELO DE IDENTIFICACION

Se ha mencionado el rol como un conjunto de actividades o una -
funcidén socialmente reconocida y puede ser llevada a cabo por -
ambos participantes en 1a relacién o sea puede tratarse de roles
reciprocos o complementarios. Estos roles aprendidos podrén --
ser las manifestaciones de la conducta.

La Internalizacién de las relaciones objetales es transformar -
una experiencia externa en su totalidad o tomando algunos de sus
elementos constitutivos parciales en una experiencia interna, =--
Comprende los mecanismos de introyeccién, identificacién, asimi-
lacién e imitacidn.
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Las primeras formas de conducta imitativas sirven para iniciar -
procesos identificatorios y hacer propio un patrdén de conducta.
El proceso de Externalizacidén tiende a ubicar en el mundo exter-
no los propios impulsos, ideas, conflictos correspondientes al -
self.

Comprende mecanismos proyectivos, de identificacién y de identi-
ficacidn proyectiva,

Seglin Melanie Klein, la identificacién proyectiva es esencial pa
ra el desarrollo de las relaciones objetales. Es base de la co-
municacién y empatia. A través de la identificacién proyectiva
uno se coloca en el lugar de otro para comprender sentimientos,
conductas, actitudes y reacciones. Grinberg, 1979.

El funcionamiento normal constituye un factor principal para la
formacién de simbolos y de la comunicaicdén humana.

La identidad del Yo representa el mds alto nivel de organizacién
de los procesos de internalizacidn de acuerdo con Erikson. La -
identidad implica:

- Un sentido de la continuidad del si mismo, la percepcién --
por parte del nifio de su propio funcionamiento en todas las
4reas de su vida y su creciente dominio de las tareas bdsi-
cas de adaptacién.

~ Una concepcidén coherente del mundo de los objetos, derivada
de la organizacidn de las representaciones, de imagenes ob-
jetales, que se iniciaron a través de identificaciones e in
troyecciones, as{ como de sus propias interacciones inter--
personales.

La capacidad de seguir sintiéndose el mismo en la sucesidén de -~
cambios forma la base de la experiencia emocional de la identi--
dad que es un proceso de interrelacidn entre los vinculos de:

- Integracidn espacial, que es la diferenciacidén entre las --
distintas partes del self, la cohesién en si mismo y la com
paracién con los objetos.

= Bl vinculo temporal comprende relaciones entre las distin--
tas representaciones del self (del s{ mismo) en el tiempo -
estableciendo una continuidad entre ellas y otorgando la ba
se del sentimiento de "si mismo".

~ El vinculo de integracidén social es la conotacidn social da
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de por la relacidn entre los aspectos del self y aspectos -

de los objetos (madre, padre, hermancs, familia, medio so-~-

cial} mediante mecanismos de introyececidn y proyeccidn.
La formacidén de la identidad es un proceso que surge de la asimi
lacidn mutua y exitosa de todas las identificaciones fragmenta--
rias de la nifiez que a su vez, presuponen un contenido exitoso -~
de las introyecciones tempranas. Grinberg, 1978. Dependiendo =~
esta identidad de la relacidn satisfactoria con la madre y luego
con la familia.
Para Erikson una identidad m&s madura va a depender del desarro-
llo del Yo, gue obtiene apoyo de los recursos de una comunidad -
mids amplia, Esto va a comprender identificaciones mds significa
tivas como una anticipacidén de la identidad que se resignificard
como una sintesis al final de la adolescencia. Erickson, 1958,
Esta entidad organizada y diferenciada, separada y distinta al -
medio gue la rodea presenta una continuidad que le permite se- -
guir siendo la misma en la sucesidn de cambios y forma la base -
de la experiencia emocional de la identidad.
Estos cambios se dan en el tiempo y en el espacio, permiten la -
diferenciacidn del self del no-self o sea el concepto de indivi-
dualizacién., El yo mismo en el curso del tiempo seria el si~ -~
guiente aspecto y el dltimo estd referido a la interaccidn so~~
cial, la pertenencia a un grupo, aqui la identidad implica una ~
combinacidén de roles especifica de cada individuo. <Cada indivi~
duo es una parte componente de numerosos grupos, esta influido ~
por lazos de identificacidn hacia muchas direcciones y ha consti
tuido su ideal del yo con base en una gran variedad de modelos,

ASPECTOS PATOLOGICOS DE LA IDENTIFICACION.

Dentro de estos modelos una falta de integracién de las represen
taciones del si mismo se refleja en la ausencia de un cohcepto -
integrado del si mismo, de un concepto estable. Dado esta situa
cidén no hay una estructura yoica organizada y esto puede contri-~
buir a un debilitamiento del Yo, a una labilidad yoica gue se re-
fleja sobre todo en la intolerancia a la ansiedad, la falta de ~
control de los impulsos y la falta de canales de sublimacidn, co~
mo se puede observar en el fracaso crdnico en actividades creati
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vas.
Esta falta de integracidn en las representaciones psiquicas, es
tard dada por la calidad de la relacién con los objetos prima--
rios, o sea que la madre determinard la calidad del funcionamien
to de la identificacidén proyectiva en los ulteriores vinculos -
objetales, segdin Melanie Klein. Kernberg, 1976.

Otro aspecto que se puede observar como una inadecuada integra-
cidén es la negacidn de la realidad psiquica, es decir, que la -
persona disocia partes del §el£ junto con impulsos y ansiedades
correspondientes, para la negacidén de sus problemas. Ademds --
utiliza excesivamente la identificacidn proyectiva y esto lo -~
lleva a la regresidn del pensamiento concreto debido a la pérdi
da de la capacidad del pensamiento simbdélico. (Rosenfeld, 1957).
Podemos agregar que en condiciones normales, la identificaicdn
proyectiva determina la relacidén de empatia con el objeto, no -
solo porque permite poder situarse en el lugar del otro y com--
prender mejor sus sentimientos, sino también por lo que evoca -
en é1. El sujeto produce siempre alguna resonancia emocional -
en el objeto, por la actitud con que se presenta ante é1, la --
forma en que lo mira o le habla, por el contenido de lo que di-
ce o de sus gestos. Kernberg, 1976. Siempre hay un juego de in
tercambio de identificaciones proyectivas derivadas de las rela
ciones tempranas con la madre con sus respectivas respuestas --
emocionales: simpatia, enojo, pena, hostilidad, aburrimiento,
entre otras. Esto sucede dentro de ciertos limites en toda re-
lacién humana y forma 1la base de la comunicacién.

De acuerdo con Grinberg el aspecto patoldgico esta muy ligado a
lo normal y la diferencia esta en:

1) El mayor o menor predominio de los impulsos agresivos.

2) gllgrado de tolerancia o intolerancia a la frustracién, al
olor,

3) El tipo de relacidn o contacto con la realidad exterior y -
la propia realidad psiquica,

4) El self mismo con sus funciones yoicas, incluyendo mecanis-
mos defensivos y

5) A la dindmica de los vinculos objetales.



113,

El primero se va a referir a un equilibrio que debe existir en-
tre las pulsiones libidinosas, constructivas, productivas y --
las pulsiones agresivas, destructivas, como una situacidén dual
de la vida misma. Esto esta dado por la calidad de la relacidn
materna y los antecedentes heredo-familiares, Una identidad =--
bien integrada va a determinar el tipo de contacto con la realj
dad, asi como funciones del yo, comprendidas éstas como funcio-
nes cognitivas, de adaptacidén y mecanismos defensivos, princi--
palmente; éstos mecanismos le permiten al Yo a enfrentar, a me-
tabolizar, o evadir de alguna manera los aspectos displacenteros
de la realidad.

Un aspecto patolégico se va a caracterizar esencialmente por el
trastorno del pensamiento y la tendencia a la accién.

La tendencia a actuar, constituye la dramatizacidén de ciertas -
fantasias inconscientes asociadas con impulsos y emociones no -
tolerados que no siempre alcanzan a desarrollarse y a descargar
se plenamente y necesitan ser completados con conductas por - -
ejemplo: conducta alcohdlica, que es una accifn por intoleran-
cia frente a las frustraciones, lo desagradable de recordar, de
enfrentar lo doloroso lleva a actuar, en lugar de pensar, recor
dar, sentir y decir,

Esta conducta la presenta uno o mids miembros de la familia. La
patologia individual de los miembros de la familia como si estu
viese constituida por patrones respectivos de la tendencia a ac
tuar. En su acepcién tradicional es una conducta intencional -
derivada de una situacidn anterior que se adecua a una nueva --
que la representa simbSlicamente.

Kernberg, (1977) menciona ciertos desdrdenes del cardcter con -
tendencia a la "exoactuacidén"; con una falta de control de im--
pulsos con la particularidad de manifestarse en forma selectiva,
o sea que nuede haber un eficaz de control de los impulsos, excep
to en una drea. Esto debido a la calidad de las relaciones ob-
jetales tempranas a cierta inadecuacidn de los mecanismos intro
yectivos, proyectivos, en la formacién de una identidad, que no
ofrece un alto nivel de organizacidén de los procesos de interna
lizacidn.
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Por lo que partimos de tres hipdtesis:

1) Una falta de integqracidn de las representaciones del si mig
mo, como una funcién sintética del Yo.

2} Las conductas del nifio que imitan la conducta paterna, o --
sea que se identifica con su modelo de identificacién.

3) A los patrones de "exoactuacidén” de un miembro de la fami--
lia. Esto puede reflejarse en una disfuncidn,

Una situacién disfuncional no puede ser aislada del resto de la
familia por su interaccidén con la conducta. Aplicando la teo--
ria de sistemas, el concepto de las familias alcohdlicas, Erwing
y Fox, 1979, describen un matrimonio alcohélico como un mecanis
mo homeostdtico que fuertemente resiste cambios y también puede
desarrollar mecanismos organizativos de adaptacidn para la fami
lia, Moss y Moss, 1984.

De acuerdo con nuestras hipdtesis, una disfuncidn de un inte- -
grante del nicleo familiar, en este caso el trabajador, puede -
deberse a los aspectos de identificacién y a los patrones de --
acting-out., Esto puede observarse en una conducta alcohdlica.
Si comprendemos la teoria de sistemas, de roles podemos ver gue
el alcohdlico puede ser visto como una forma de interaccién fa-
miliar en la cual una persona es asignada con el rol de "alcohg
1ico™ mientras otros juegan roles complementarios, tal como la
esposa "martir® o "victima" o nifios "descuidados" o negligentes.
Un juego de roles con consentimiento mutuc y cualquier intento
de mover al actor "clave", crea dificultades para otros miem- -
bros de la familia, inclusive la familia puede tener éxito in--
cluyendo al terapista con otro rol en el juego.

Como estos juegos de rol son circulares y se refuerzan por si -
mismos es dificil sefialar cdémo empezd todo. En general la per-
sonalidad bdsica y sus aspectos inadecuados son transmitidos de
deneracién a generacién con sus particularidades en el juego de
roles gue se determinan por configuracién accidental de persona
lidad.

La importancia de la familia en un mediato progreso y recupera-
cidén del alcoholismo ha sido bien establecida., En 1954 Jackson
describié siete etapas por las cuales las familias pueden pre--
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tender cubrirse del stress mediante el alcoholismo, Madden, 1986,
Otros estudios postefiores estan relacionados con esposos y fami
liares del alcohdlicos quienes refuerzan al alcoholismo. Recien
tes estudios demuestran una gran cantidad de conflictos y proble
mas de comunicacidén y disfunciones en los roles de tales fami~ -
lias.

Por su importancia y complejidad el tema de alcoholismo se revi-
sa como un rubro aparte.
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RESUMEN

El trabajador pertenece a su grupo primario que es la fa
milia; que es la unidad bédsica social, un grupo de perso
nas que descienden de un antepasado comGn. Cuando esta
constituida por la madre, el padre y los hijos tenemos -
el tipo familiar nuclear cuando comprende mis de dos ge-
neraciones tenemos la familia extendida. A la que perte
nece el trabajador del presente estudio.

La familia tiene lazos emocionales profundos por la fre-
cuencia de interaccién. Las relaciones familiares han -
evolucionado hasta llegar al tipo monogdmico.

Dentro de las funciones de la familia esta el cuidado, la
socializacién dada por la cultura. Los valores, las con
ductas y las actitudes de esta cultura se observan en el
rol de madre y padre. Debido a la industrializacién, la
estructura familiar ha cambiado y ha fomentado problemas
y roles conflictivos que se reflejan en mayor nimero de
divorcios, separaciones e inestabilidad familiar.

El trabajador puede proceder de una familia conflictiva
con roles alineados que puede transferir a su propio tra
bajo como conductas inadaptadas.

Una teorfa que nos permite comprender estas conductas es
la teoria de sistemas que integra la teoria del desempe-
fio de rol o papel y la comunicacién. La familia es un -
sistema con funciones y subfunciones o roles. Como todo
sistema tiene un objetivo y el de la familia es el mante
nimiento de una homedstasis que preserva su existencia.
Cada miembro de la familia juega un rol o papel que in--
terfiere en los acontecimientos, decisiones y en la in--
teraccién de los demds miembros de la familia.

La percepcién y la representacidén del papel esta dado -~
por los factores ambientales y los procesos internos. --
Las tensiones derivadas y la asuncién de rol se refieren
a valores contradictorios, expectativas, flata de clari-
dad en sus obligaciones, interposiciones de rol, e inca-
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pacidad del desempefio, entre otros aspectos y esto provo
ca un desequilibrio.

Estos conflictos se inician desde la formacién de la pa-
reja que se convierte en una familia. Cuando esto suce-
de el proceso no se dd en forma légica, congruente enton
ces la percepcidén, el conocimiento y la asuncidén de rol,
se inicia con grandes carencias.

Un aspecto que impide el asumir el rol es la comunica- -
cidn clara, abierta, que d& la empatia y el manejo de la
autoridad que detenta el miembro lider de la familia (ma
dre, padre o hijo).

Otra forma de ver el sistema familiar es bajo la depen--
dencia de los miembros que integran el grupo familiar. -
Un tipo de relacién es funcional, de acuerdo a como los
socios o miembros familiares cumplen su rol o su funcién
y estos roles pueden ser intercambiados.

En la relacidén éntica hay dos modos de relacionarse: a)
a través del didlogo que permite al "otro" tener una re-
troalimentaci6én e independencia en el rol. :

b) En el tipo de relacién de Fusidn; el modo de relacio
narse es simbibético, parasitario, sin independencia, sin
limites de funcionamiento psiquico y operativo entre los
miembros.

Este modo presenta una lucha de derechos y obligaciones
y dd como resultado una incapacidad fisica, o emocional
o social o todas, de alguno de los miembros como puede -
ser la irresponsabilidad y la conducta alcohdlica.

A este tipo de relacién se le llama por otra parte de ~-
"pseudomutualidad o doble ligadura" por otros autores --
con la idea de enfatizar el “pseudo rol", éste consiste
en armonizar con los demds miembros de la familia, sacri
ficando su propio rol, se trata de roles simbiéticos o -
complementarios, roles o papeles rigidos, con una identji
dad pobre en crecimiento.

El concepto de identidad se aborda con la teoria de las
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relaciones ocbjetales que comprende un sistema de identi-
ficacién bajo dos procesos generales de internalizacidn:
introyectivos y proyectivos que resumen las distintas mo
dalidades de relacién de objeto humano como: representa
ciones del mundo externo y de si mismo y como parte del
desarrollo psiquico, ésta incluye capacidades cognitivas,
perceptuales, afectivas y de aprendizaje que le permiten
al ser humano adoptar un rol y adaptarse al medio social.
Este sistema de identificacién incluye procesos o mecanig
mos introyectivos, proyectivos, de identificacién proyec
tiva, de asimilacién y de imitacidn, todos éstos bien in
tegrados como procesos representativos de un alto nivel
de organizacién del Yo, que le permite a éste comprender
a través de la continuidad en el tiempo y en el espacio,
su propio funcionamiento y tener del munde representacig
nal de los objetos, una concepcidn coherente, una inter-
pretacién de si mismo y del medio externo fisico y so- -
cial.

Bsta identidad se inicia con la familia y continlia toda
la vida en su constante interaccién social con los gru--
pos a los que se pertenece y el funcionamiento de su rol.
Cuando se presenta la patologia hay una ausencia de inte
gracién de si mismo, una inestabilidad yoica, un bajo ni
vel organizativo, una intolerancia a la ansiedad, (sobre
todo por su incapacidad de manejo de su vida impulsiva)
y por udltimo el fracaso en su rol social.

La calidad de las relaciones objetales se inicia en la -
relacidén materna en las primeras etapas de la vida. El
uso de mecanismos proyectivos e introyectivos que no se
adecuaron en forma integradora se utilizan, entonces co-
mo sustitutos de esa falta de control y se empobrecen to
das las funciones yoicas de autonomia como la capacidad
del pensamiento simbdlico y le limita para poder enfren-
tar un gran monto de ansiedad y se puede expresar en la
exoactuacién o continuos acting-out, que literalmente se
refiere a actuar-afuera y se refiere a actuar en el afue
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ra impulsos, deseos y fantasfas y ésto se puede observar
en la conducta alcohdlica y en los conflictos de orden -
familiar.

Asi un miembro disfuncional afecta todo el sistema fami-
liar porque rompe el equilibrio o se requiere de un miem
bro enfermo para mantener un equilibrio ain precario.
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CAPITULO IV
EL ALCOHOLISMO.
“El alcohol, las drogas estan
consumiéndose en cantidades -
cada vez mds considerables.
Se puede malgastar la vida ~--
por estos caminos y en cambio,
seguir inalterado al final de
ellos”.

B, F. Skinner-
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EL ALCOHOLISMO.

Hay diversos y numerosos estudios relacionados con la familia y
el alcoholismo. El alcoholismo tiene trascendencia en todos los
aspectos sociales, econdmicos, culturales, de salud piblica, por
ejemplo el 7% o sea 13 millones de habitantes en Estados Unidos
son alcohélicos, el 10% de los pacientes en Psicoterapia son al-
cohdlicos y el 15% al 40% de ingresos de adultos a hospitales se
deben a problemas relacionados con el alcoholismo, Goldman, 1986.
En México el problema de ingestién alcohdlica es un problema de
salud publica y muy comin en toda clase social. En el grupo de
trabajadores también se presenta este problema, o sea el alcoho-

lismo relacionado con el ausentismo en el trabajo.
DIFICULTADES EN LA DEFINICION DEL ALCOHOLISMO.

Aqui nos encontramos ciertas dificultades con el concepto, debi-

do a que hay autores que lo consideran una toxicomania (alcoholo

manfa) y otros la consideran como una conducta patoldgica, La -

diferencia del alcoholismo como una toxicomania ha sido dada por

0.M.S. sobre los otros téxicos: ‘

1. En los téxicos existe una necesidad de continuar consumiendo
la droga y procurdrsela por todos los medios.

2. Tendencia a aumentar la dosis.

3. Dependencia de orden fisico y psiquico con respecto a los --
efectos de la droga.

EN CAMBIO EN EL ALCOHOLICO:

1. Falta la tendencia a aumentar la dosis, sobre todo ya esta--
blecido un patrén de consumo, que a veces es remplazada en -
los bebedores crénicos por una reduccidn en el consumo.

2. Hay una tolerancia que se opone a la tolerancia del verdade-
ro toxicdémano.

3. Por dltimo los trastornos de desadaptacidén son mucho menos -
importantes, incluso inconstantes.

Estas diferencias no son del todo claras. Por otra parte tene--
mos que la intoxicacién alcohdlica es considerada como una enfer
medad y como sintoma o sindrome.

Entonces podemos hablar de dos aspectos generales derivados de -
la conducta alcohélica del individuo.
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COMO SINDROME O SINTOMA:

En este caso nos vamos a referir al alcoholismo, como parte de -
una organizacidn neurdtica, o trastorno o patologia del cardcter.
En otras palabras cuando la conducta de beber alcohol, puede cau
sar dafio al individuo, a la sociedad, o a ambos; ésto comprende

que la persona presenta problemas en una o en varias dreas de --
las siguientes: de salud, con la familia, de tipo legal, social
o laboral. Puede tratarse de problemas con una determinada pe--

riodicidad seqin el caso.

COMO ENFERMEDAD:

En el segundo caso, nos referimos a un cuadro clinico, en donde
lo mds relevante son los sintomas causados por la intoxicacidn -
aguda y crénica, sobre todo esta \dltima y comprenden los trastor
nos perceptuales, del pensamiento, memoria, lenguaje, motores, -
de conciencia, afectivos, somdticos y bioldgicos; {(comprende la
intoxicacién patolégica o embriaguez patoldgica delirante, aluci
natoria y excitomotriz}. Asi como otros sintomas diversos, re--
sultantes de estados crdénicos o que se presentan como consecuen-
cia o complicacidn de este tipo de intoxicaciédn.

FACTORES DEL ALCOHOLISMO.

Otra de las dificultades en el concepto de alcoholismo, radica -
en ubicar a la persona alcohdlica y esto se debe a cuatro facto-
res principales; de acuerdo a la literatura revisada:

1. El nivel de tolerancia de la persona {esta es una curva va--
riable que depende de la desintegracidén del alcchol en el or
ganismo).

2. Condiciones generales debidas a la frecuencia y a la canti--
dad de alcohol en lapsos de tiempo y si es acompafiada de la
ingestidn de alimentos y s{ estos alimentos son ricos en gli
cidos. -

3. E1 tipo de bebida de que se trate.

4. La aceptacidn social de la costumbre de ingerir alcohol, asi
como el manejo de la comunicacidén masiva en forma publicita-
ria que tiene como objetivo el mayor consumo de alcohol,
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1.~ La tolerancia es la relacidn que existe entre la concentra
cién de alcohol en el organismo y el grado clinico de intoxica-
cidn.

La absorcidn del alcohol etilico es rdpida, se difunde en los -
tejidos en 70 minutos, sin embargo su eliminacidn es mds lenta,
el 70% del alcohol ingerido es eliminado después de 12 horas y
después de 24, el 100%, en una ingestidn de una scla dosis. La
eliminacidén va a depender, de la dosis, su dilucién, la alimenta
cién que acompafie, los hdbitos del individuo y el estado de la
mucosa gdstrica. La desintegracidn del alcohol en el organismo
es debida principalmente a una enzima hepdtica que engendra el
acetaldehido, ademds del dcido acético, La parte que se efec--
tda por oxidacidén en los tejidos, la eliminacién urinaria y res
piratoria es menor del 5%,

La correlacidén del alcohol en la sangre se considera para los -
aspectos legales. . : '

1 - entre 0.5 a1l g =~ - estadio infraclinico.

2 -1 g, ==memm—e————————— inicio de signos psicomotrices.
entre 1 y 1.5 g, =-=-c-=-- signos de embriaguez.

4 - de 1.5 a 2 g, =wm=-—-- estado de embriaguez.

5 - arriba de 2 g. -=-=--- estado de embriaguez profundo.

Las dosis mortales se sitlan entre 4 y 6 g. By, 1969,

2.- Las condiciones generales que acompafian, a la ingestidn de
alcohol, como son el ingerir alimento conjuntamente; si se bebe
con el estémago vacio, el resultado es una absorcién muy répida
con la consecuente intoxicacién. La cantidad de alcohol y la -
frecuencia, contribuyen también a una menor o mayor intoxica- -
cién del alcohol etilica en el organismo. Otro punto es el pe-
80 del individuo, el alcohol tarda un tiempo mds largo en el --
cuerpo de una persona con 110 kg. que en quien pesa 57 kg.

3.~ Por otra parte el tipo de bebida de que se trate disminuye
o aumenta la tolerancia del individuo.

Tenemos diferentes tipos de bebidas desde las derivadas de la -
fermentacién, con un contenido relativamente bajo de alcohol co
mo son la cerveza y los vinos. También tenemos los productos -
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gue después de fermentados pasan por un proceso de destilacién.
Alcohol etflico se puede obtener por la fermentacién de jugos -
azucarados de origen diverso: remolacha, cafa de azlicar, uva,
asi como los jugos obtenidos en la transformacidén del almidén o
la celulosa en azucares fermentables, esta transformacién puede
realizarse ya por la accidn de la malta sobre el almidén, ya -~
por la accién de los 4cidos sobre el almiddn o la celulosa.

Tipo de bebida Grados Gay-Lussac+
Cerveza 2 ; 4 gl. {el pulque es similar a la cerve-~
za).
Vinos ligeros 6 - 8 gl.
Vinos fuertes 10 - 15 gl.
Jérez y Oporto 14 - 17 gl.
Otros aguardientes
y licores 30 - 50 gl.
Ron, Brandy, {mezcal, téquila, entre otros si
Cognac, Whiskey 40 - 50 gl. mirlares en proporcidn en gl.)

4.~ La aceptacidén de los productos alcohdlicos se puede ohser-
var en el manejo publicitario, a través de la comunicacién masi
va de log medios de difusién. Desde la infancia hay una acepta
cién social,"natural® del consumo de bebidas alcohdlicas. De-~-
bido a que es digestivo, tiene calorfas, es medicinal, etc. Se
menciona que una persona que bebe alcohol con frecuencia es "be
bedor gocial® y no alcohélica.

De esta manera tenemos dos posiciones sociales: 1) de acepta~
cién 2) de rechazo. La aceptacién social es altamente influepn
ciada por la publicidad. El rechaze es debido, a los problemas
que causa una persona alcohélica, al alcoholismo como un probie
ma de salud y por otra parte el estado lamentable al que llegan
algunas personas.

En 1960 México se mantenia como uno de los 10 principales pro~-
ductores de bebidas alcohblicas; éstas y el tabaco represento ~

+ La densidad de una mezcla de alcohol y de agua varia segdn ~
la proporcién de alcohol; el aparato graduado de esta forma
se denomina alcolimetro ideado por el Fisico y Quimico Gay ~
Lussac.
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dentro de la economia mexicana, en 1980, el 17% de la produc- -
cién y el 36.8% de los impuestos en la divisién de productos --
alimenticios.

En 1979, la industria cervecera llegd a ser la mds fuerte des--
pués de la automotriz y la siderirgica. ++

En 1982 la cerveza “"superior” tuvo el primer lugar en spots con
5.9 y mds de 68 millones de pesos gastados. Ocupa el primer lu
gar en consumo la cerveza y en segundo lugar el pulque; la suma
de éstos dos constituye el 80% de las bebidas consumidas en Mé-
xico.

Asi las bebidas alcohdlicas como producto de consumo, son fdci-
les de obtener, de adquirir, hay diferentes precios, que pueden
llegar al alcance del ingreso a los diferentes estratos socio--
econémicos.

Por otra parte, la publicidad maneja valores de poder, éxito, -
auto estima relacionados con el ingerir bebidas alcohdlicas, --
distorsionando as{, lo dafiino de su amplio consumo.

Se presenta mayor alcoholismoc en hombres que en mujeres; mencig
nan un 95% contra un 5% de mujeres (1975) en México, Se presen
ta mayor frecuencia en la edad adulta y aumenta con la edad en=-
tre los 20 y 30 hasta los 50 afios y luego decrece, (Datos de ~
la Rehabilitacién de Alcohdlicos del Centro de Salud de S.S5.A.).

CONCEPTO DE ALCOHOLICO Y DE BEBEDOR PROBLEMA.

En suma, podemos mencionar que el alcohdlico es cualquier persg
na que consume alcohol con frecuencia y en cantidad suficiente
para dafiar su salud fisica y psiquica, llegar a tener problemas
legales, sociales ¥y econdmicos, con su familia, interferir con
su trabajo, disminuir su eficiencia y su desenvolvimiento perso
nal y social.

Mientras gue el "bebedor problema®, se encuentra en una etapa -
previa y puede tener cualquier problema o varios como familia--
res, sociales o laborales y permanecer en esta etapa por algln
tiempo, después de 10 afios pasa a ser un alcohélico crénico.

++ Como puede observarse hay un manejo de capital y de empleos
en la industrializacidnde bebidas alcohélicas.
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" CLASIFICACIONES DEL ALCOHOLISMO.

Seglin la cantidad de alcohol ingerido en lapsos de tiempos con-
tinuos y su frecuencia, tenemos diferentes clasificaciones que
de alguna manera son arbitrarias, mencionaremos solo algunas de
las mds conocidas. La Sociedad Psiquidtrica Americana y la Or-
ganizacién Mundial de la Salud distinguen tres tipos:

l.~ Episddico.~- Son intoxicaciones por consumo excesivo y su
frecuencia es de 4 a 12 veces por afio. Esta intoxicacién es la
que causa embriaguez profunda.
2.- El bebedor excesivo habitual.- Este tipo de bebedor pre--
senta un consumo sistemdtico de cantidades excesivas al alcohol
en més de 12 veces al afio.
3.- La adiccién al alcohol.- También es conocido como bebedor
crénico dependencia al alcohol dipsomanfa. Se dice que hay --
adiccidn cuando la ingeétién de éste, en fuertes cantidades, du
rante tres meses o mds. Se acompafia de sintomas como: debili-
dad, temblor, hiperreflexia, diarrea, fiebre, presidén arterial
elevada y sindromes o complicaciones que pueden llegar hasta la
demencia o la muerte. (Apéndices No. 1, 2) (Pdgs. 205, 206).
Tenemos otras clasificaciones, basadas en los criterios esta--
blecidos por el Comité Nacional de Alcoholismo de Estados Uni-
dos, que consiste en dividirlos en tres tipos:

l.~ Bebedor normal: 4quel que consume entre 1 y 49 g. de -

etanol,

2.~ Bebedor exagerado: 4quel gue consume entre 50 y 100 g.
de etanol,

3.~ Bebedor inveterado: el que consume mis de 100 g. de --
etanol.
Se anexan otras clasificaciones en el Anexo No. 1.
EPECTOS INICIALBS DEL ALCOHOLISMO: ASPECTOS BIOQUIMICOS.

El alcohol es un depresor de la misma familia de las drogas psi
coactivas como anestésicos y sedativos, del género de los barbi
turatos y nércoticos tales como la morfina, el opio y la heroi-
na, que actua sobre el sistema nervioso, produce sensacién de -
relajamiento y alivia molestias y dolores menores. Reduce inhi
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biciones y ansiedad produce alegria y actividad intensa. En--
torpece las habilidades perceptivas y motoras.

El alcohol es una de las pocas substancias que se absorven en
su mayor parte en el estédmago, no es digerido como alimento, y
el resto en el intestino delgado, de donde pasa a la sangre. -
Parte se oxida en el higado y el resto se elimina por los pul-
mones Yy en menor cantidad por los rifiones. Produce aceleracién
cardfaca y vasodilatacién periférica acompafiada de sensacién -
de calor. En un inicio, a débil dosis, el alcohol es un vaso-
constrictor y a mayor dosis es anéstesico y vasodilatador.

El ingerir en forma constante bebidas alcohélicas va modifican
do el metabolismo y aumenta la tolerancia para él mismo. El -
bebedor acepta cada dia mayores cantidades de bebida y siente -
el mismo efecto que tiempo atrds lograba con menor cantidad. -
Se extrafia que é1 necesite una cantidad mayor para llegar al -
estado de embriaguez.

Esta tolerancia ocurre cuando después de ingerir repetidamen--
te una cantidad de alcohol (bebida alcohélica) produce efectos
cada vez menores Yy hay que administrar dosis o cantidades gcada
vez mayores para obtener los efectos producidos de las prime--
ras veces.

Esto es debido a dos efectos principalmente:

1} El mecanismo por el cual el téxico es eliminado del orga--

nismo, actia con mayor rapidez, a éste se le llama toleran
cia metabélica.

2) Existe alguna forma de adaptacién de las células nerviosas
a la accién del férmaco llamada tolerancia firmaco-dindmi-
ca, tisular o celular.

As{ en una persona los dos mecanismos, tolerancia farmaco-din
mica y la tolerancia de eliminacién contribuyen a disminuir la
duracién y la intensidad de la reaccién a una dosis determina-
da.

ASPECTOS PSICOSOCIALES.

En un inicio, el nuevo bebedor se integra al grupo de los bebe
dores ya sea un padre joven, hermano, compadre, tio, primo, so
brino o amigo. Al principio serd una experiencia novedosa y -
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de un hébito pasari a una necesidad.

Desde un inicio afecta a la familia, cuando menos a cuatro o -
cinco personas (madre y hermanos, esposa e hijos, etc.) los --
problemas originados pueden actuar como retroalimentacién ce--
rrdndose un circulo vicioso.

En el 4rea laboral empieza el ausentismo que se puede conver--
tir en ausentismo justificado y después injustificado. Ademds
de otros factores de ineficiencia, irresponsabilidad y disminu
cién en el desenvolvimiento social.

Las capacidades perceptuales, motoras, emocionales, del pensa-
miento y del razonamiento se ven disminuidas adn en las prime-

ras etapas,
EPECTOS CRONICOS DEL ALCOHOLISMO.

Aspectos patoldgicos fisicos y psiguicos, dadas la frecuencia
¥ la dependencia, ’

~ Deficiencias nutricionales.

- Gastritis y Ulceras GAstricas y duodenales.

- Higado Graso.

Sistema - Pancreatitis crénicas y recurrentes.

Digestive - Hepatitis alcohdlica aguda.

- Cirrosis; Cirrosis portal regular, irregu--
lar con colapsos variables y cirrosis peri-
celular, la variedad depende de la desnputri
cién crénica, padecimientos asociados.

-~ Cardiopatias agudas y crénicas.

Sistema |- Lesiones cerebrovasculares.

Cardiovascular {- Enfermedades coronarias.

- Arteriosclerosis.

- Hipertensién.

L- Cardiomiopatia alcohélica, entre otras.

sisteTa Nervio [~ Intoxicacién habitual.

50 Psicosis A} 4 : :

cohélica. =1- Embriaguez Patolégica.
Agudas }~ Delirium tremens.

- Alucinosis AlcohSlica.
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- Paranoia Alcohdlica.
- Enfermedad Korsakof.
- Enfermedad de Gayet Wernicke.

Alcoholismo crénico: Encefalopatias, Demen
cias y Deterioro Alcohdlico.

Crénicas

- Degeneracidn cerebelosa.
- Atrofia cerebral.

Entre otras enfermedades o padecimientos, asi como en otros --
sistemas como en el endécrino y metabdlico; impotencia, atro--
fia testicular, trastornos en la ovulacién, etc., asi como - -
otros efectos indirectos menores: hipoglucemia, alcalosis hi-
poglucémica, bajo nivel de magnesio, anémia, elevacién de dci-
do ldctico, elevacién de dcido Urico, deplecién del potasio, -
anormalidades del E.E.G., como decremento o incremento de REM -
del suefio, entre otros.

ASPECTOS EPIDEMIOLOGICOS.

El alcoholismo es un problema de Salud Piblica, por ejemplo de
las enfermedades fisicas, en un lapso de 28 afios ( 1947-1975 )
se atendieron en el Instituto Nacional de la Nutricién 2334 en
fermos de cirrosis hepdtica, De estos casos el 55.7% corres--
pondieron a cirrosis alcohdlica y 36.5% a cirrosis posthepati-
tis. La mayor parte de los casos ocurrieron en pacientes mascu
linos y se presentaron clinicamente por primera vez entre los
31 y 60 afios de edad. La mayoria eran inveterados que inge~ -
rian alcohol en forma cotidiana.

El 81% de los pacientes tenian antecedentes de familiares alco
hélicos. El costo promedic del consumo de alcohol representd
aproximadamente el 25% del ingreso per capita de estos pacien-
tes.

El 34.8% de los enfermos dejé de asitir al trabajo por su en--
fermedad siendo el promedio de ausencias de éstos de 4.2 dias
por mes. (Goldman, 1986).

Este problema es comin en otros paises, por ejemplo en Estados
.Unidos el 7% o sea 13 millones de habitantes son alcohdlicos.
Madden, 1986.

En Inglaterra se estima una tasa de 11.9 por cada 1000 habitan
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tes y las prevalencias para Escocia e Irlanda son relativamen-~
te mayores para sus poblaciones mds pequefias. Madden, 1986.
El 108 de los pacientes que ingresan a un método psicoterapéu-
tico son alcohdlicos y del 15% al 40% de ingresos de adultos a
hospitalizacidn se deben a problemas relacionados con alcoho-~~
lismo. Geldman, 1986.

La literatura al respecto es amplia y estos son algunos ejem--
plos.

ASPECTOS SOCIALES, ECONOMICOS, LEGALES Y LABORALES.

En relacidn a las consecuencias del alcoholismo en la vida so-
cial y problemas de orden legal. Se puede mencionar amplias -
estadisticas de accidentes automovil{sticos y otros tipos, asi
como conducta delictiva, violaciones, homicidios imprudencia--
les, pleitos, desdrdenes sociales, discusiones con amistades,~
escdndalos derivados de la conducta del alcohélico. Segilin el
el D.D.F. El 73% de los accidentes automovilisticos y otros -
tipes son provocados por el alcohol, Para la 5.5.A. en su pro
grama de prevencidn de accidentes (1981) las bebidas fueron un
factor asociado en el 50% de las muertes por accidentes de trén
sito (alrededor de 25 mil personas al afio). El 57% de los sui
cidios, el 82% de los divorcios, el 80% de los homicidios y el
50% de las aprehensiones tienen gue ver con el alcoholismo, -~
Alcohdlicos Anénimos, 1955,

En Estados Unidos se habla de los problemas en terceras perso-
nas del alcohdlico: el 67% de los hijos de padres alcohdlicos
son golpeados, 40% sufren de violaciones, el 51% de felonias,
el 64% de homicidios, el 38% de suicidios y el 60% de divor~ -
clos con la causal de crueldad mental. Laverty, 1976.

El 97% de los alcohdélicos en Estados Unidos tienen trabajo, hg
gar y familia (con hijos). Cerca del 45% de ellos tienen posi-
ciones profesionales y gerenciales, 25% son oficinistas y 25%

son cbreros.,

Mds de la mitad han tenido estudios a nivel de preparatoria y

profesional, solamente el 13% no termind la secundaria. Kane,
1978.
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Las caracter{sticas del abuso del alcohol se observa en el --
trabajo:

1) Baja productividad.
2) La eficiencia se reduce.
3) Crea interferencias en la relacién con los compafieros.

4) Crea ausentismo, éste puede ser dentro de un patrén; cada
8 dias, 15 o tres semanas o ausentismo justificado por en
fermedad.

5) Impuntualidad,

6) Ejecucién errdtica, tendencia a poner mal las cosas, ne--
gligencia, culpa a terceros.

7} Cambios en la personalidad.
8) Cambios de humor frecuentes, irritable, quejas crénicas,

9) Falta de interés en el trabajo, reporta a su familia con
frecuencia, dificultades financieras, lagunas mentales, -
aturdimiento y desvario.

10) Tiempos pérdidos.

11) Tendencia a los accidentes.
12) Errores.

13) Ineficiencia en general,

La ausencia se justifica con problemas de enfermedad f{sica.-
Cabildo, 1983.

ETIOLOGIA DEL ALCOHOLISMO.

Tenemos varios supuestos tedéricos en relacién a las causas del
alcoholismo. Se incluyen factores genéticos y hereditarios, -
factores biofisioldgicos, factores sociales, del aprendizaje,
y nuestras hipétesis basadas en la teori{a del papel, teoria de
los sistemas familiares y teoria psicoanalitica de las relacio
nes objetales.

FACTORES GENETICOS, HEREPITARIOS Y BIOFISIOLOGICOS,

Se han llevado a cabo estudios con la idea de esclarecer la in
fluencia de la herencia y de la crianza comparando por ejemplo
hijos de padres alcohélicos en adopcidn con otro grupo control
y hubo diferencias 4 veces mayor en el grupo de padres alcohd-
licos, con patrones de consumo, (Madden, 1986}. Sin embargo -
en otra investigacidn gue siguieron el curso de vida en la - -
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edad adulta de nifios criados en hogares adoptivos; encontraron
que no habia diferencia entre los nifios hijos de bebedores ex-
cesivos y los de grupo control en cuanto a problemas de consu-
mo de bebidas alcohélicas con dependencia a las mismas. Madden,
1986,

Existe amplia literatura al respecto de investigaciones hechas
en diferentes partes del mundo y no se ha podido determinar --
una relacién positiva entre la herencia y la dependencia al a}l
cohol. Madden, 1966.

Otros aspectos se refieren a los factores biofisiolégicos y --
han propuesto diferencias entre los alcohdlicos y los no alco-
hélicos en relacién a la forma en que metabolizan el alcohol
{probablemente en uno de los principales aminodcidos), sin em-
bargo estudios recientes indican que el porcentaje de metabo--
lismo en el etanol no es diferente entre alcohdlicos y los que
no lo son. Los esfuerzos para detectar diferencias entre es--
tos dos grupos en la adaptacién celular al alcohol © en meca--
nismos adrenomedulares o adrenérgicos han fallado también. Es
tos mecanismos dependen mis del consumo de alcohol y otras va-
riables nutricionales que en diferencias innatas entre alcohéli
cos y no alcohdlicos.

Por otra parte, los mecanismos homeostiticos de la tolerancia
en el organismo humano ain no han sido del todo esclarecidos,
pues esta tolerancia puede ocurrir en tejidos aparte del siste
ma nervioso central debido a un proceso de tolerancia celular
o funcional. As{ la aceleracién del metabolismo no es sufi~- -
ciente para explicar la tolerancia que se observa con el alco-
hol. Los cambios neuroadaptativos promueven una tolerancia que
incluyen tanto procesos fisioldgicos como psicoldgicos.

FACTORES SOCIALES.

La industrializacién ha creado una sociedad urbana diferente a
una sociedad mercantil y a una sociedad agrfcola; esta socie--
dad urbana con caracteristicas de una sociedad industrial capi
talista del mundo occidental, como son: un proceso manufactu-
rero en serie y masivo que impulsé ain mds el aumento de diver
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sog productos, su distribucién y venta, Toda una estructura -
publicitaria a través de los medios de difusidén fomenta el con
sumo de los productos, crea nuevos hdbitos y estilos de vida.
Por ejemplo, la destilacidn y el proceso de produccién permite
ofrecer al consumidor una gran variedad de bebidas alcohdlicas.
hdemds de agregar otros componentes quimicos sumamente dafiinos
al organismo.

Por otra parte, el proceso de transculturarizacién de una so-~
ciedad agricola a una sociedad urbano~industrial, crea el des-
arraigo de creencias, tradiciones, normas y valores familiares
que se pierden en parte, en este proceso de adquisicidén de pro
ductos y mercancias con un valor artificial y transitorio. Es
ta nueva adaptacidén a un mundo del consumo constante de produc
tos crea angustia, anonimato, soledad y depresibén, el campesi~
no deja de serlo para ser obrero, el minero manda a su hijo a
la fdbrica a trabajar, la separacidn entre generaciones se - =~
acenta y el alejamiento hacia un nuevo estilo de vida, lo lle
va a una rutina repetitiva, mondtona en un medio de maquinaria
y de procesos novedosos que lo sittian en una multitud que lg ~
catalogan con un nimero mds de los trabajadores. Pasa a ser ~
otro trabajador més y otro consumidor mds dentro de la nueva -
sociedad urbana, El trabajador necesita una falta de integra~
cidn social.

Dentro de los grupos urbanos se extiende mds el consumo de be~
bidas alcohdlicas y como un proceso m&s de adaptacién social,
se une a patrones de consumo, como lo hacen sus parientes, ami
gos y compafieros de trabajo, de esta manera logra la acepta- -~
cién de su grupo.

Estas influencias socio-culturales pueden predisponer a una -~
persona al alcoholismo y aungue esto no es determinante hay -~
otras variables sociales que juegan un papel importante en ~ ~
transformar esa predisposicién en adiccidn.

FACTORES DEL APRENDIZAJE.

En la teorfa conductista tenemos experimentos de animales de -
laboratorio que aprenden rdpidamente a mover una palanca para
recibir inyecciones intravenosas de drogas como opidceos o bar
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bitliricos, alcohol, cafeina o cocaina.

En un experimento cldsico realizado con animales por Masserman
Yum Y Cols (1944 y 1946) en donde se entrenaron gates para -
que operaran un dispositivo a fin de obtener ciertas cantida--
des de comida y luego se les indujo a una neurosis experimen--
tal ddndoles un toque eléctrico en vez de alimento, sdlo en al
gunas de las veces gque operaban dicho dispositivo. Asi neurd-
ticos los gatos se les dejaba libres de elegir leche pura y le
che con alcohol y prefirjeron tomar la mezcla. Bajo la influen
cia del alcohol los gatos neurdticos se sobrepusieron a sus
temores de operar el dispositivo. Una vez recuperados de su -
neurosis, los gatos mostraron disminucién del deseo de beber -
alcohol. El experimento habia establecido asi un patrdn de in
gestién de alcohol a través de un proceso de condicionamiento
operante. Madden, 1986 . También a través del condiciona- -
miento cldsico se puede producir la dependencia alcohdlica, --
que en un principio reduce la ansiedad y el temor y después --
puede convertirse en una manera de evitar el sindrome de absti
nencia.

También podemos comprender dentro de los procesos fisioldgicos
y psicolégicos la tolerancia hacia el alcohol como reacciones
aprendidas gue ayudan a eliminar los efectos del téxico y desa
rrollar cada vez mayor tolerancia en el organismo. Edwards, -
1977.

Sumado a esto podemos mencionar que los hdbitos son aprendidos
por imitacién del padre (padrastro, tio, hermano mayor, etc.)
que resulta ser el modelo de aprendizaje para el hijo, su guia
de identificacidn aprobado ademds no solo en el senc familiar
sino socialmente.

PACTORES SOCIALES Y PSICOLOGICOS, TEORIA DEL SISTEMA FAMILIAR
Y DEL ROL.

Dentro de un sistema familiar, el hijo o el padre desempeflan ~
un rol aprendido, que se formé por procesos internos. La con-
ducta alcohSlica es una parte mis de ese "rol" o “papel" que -
se desempefla dentro del grupo familiar. Ese rol fue percibido
a través del medio social, a través del modeloc "Padre", se de-
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sempeifia, y se rxepresenta.

Un patrén de conducta, es una conducta repetitiva que se esta
blece con respecto a un rol y continlia en el tiempo.

Un matrimonio en donde alguno de los miembros tiene problemas
de conducta alcohdlica representa una perpetuacién de un sis-
tema de familia alcohdlica y entonces constituye una transmi-
sién en las generaciones, Steven, Bennett y Denise, 1979.

El sistema familiar puede jugar como un circulo vicioso de re
forzamiento, en donde una personalidad bdsica ha sido produc-
to de una transmisién de generacidén en generacién y por una -
configuracién accidental de personalidades, un nifio es marca-
do con un futuro rol de alcohdlico, puede ser el nifio "mds de
pendiente", el nifo "malo" o “incorregible", o toda la fami--
lia puede jugar el rol de un "clan malo" viviendo otros roles
dentro de la comunidad. Steven, Bennett y Denise, 1959.

Se ha podido observar el funcionamiento de un rol de la espo-
sa después de que se ha recuperado su marido volviéndose abs-
temio, lo dificil que le es para ella compartir las obligacio
nes como padres.

La familia puede ser conflictiva evitando la fase de recupera
cidén. Se sostiene la hipdtesis de que las familias de alcohd
licos muestran mds disfunciones que las familias de alcohdli-
cos recuperados y no alcohdlicos. Moss y Moss, 1984,

Los roles de su esposa como "controladora® que se relaciona -
con un marido inepto y débil para poder controlarlo y dominar
lo. El rol de "victima" que selecciona un marido a través --
del cual sufre y contradictoriamente requiere de una fuerte -
necesidad de afecto y que espera de su marido inutilmente. =--
Tendriamos otros roles como el de madre "proteéctora” y de - -
"agresiva" que castiga el mal comportamiento del esposc. Mez
clas de estos roles y otros resultan amplios reforzamientos -
que contribuyen a una mayor dependencia por parte del esposo

al alcohol.

Se han informado casos en que la mujer o esposa se desequili-
bra cuando su marido alcohélico deja de beber, Kane, 1978. --
Por otra parte las hijas de padres alcohdlicos tienen una muy
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elevada probabilidad de casarse con un hombre alcohélico, - -=
Madden, 1986.

Tenemos la hip&tesis también de que una tensidén acumulativa --
dentro de la familia lleva a uno de sus miembros -padre, hijo-
a ser dependiente del alcohol, y que esto permite un "equili--
brio" dentro del grupo familiar. Se ha observado que no hay -
separacién de estos matrimonios o solicitan ayuda. Esta espe-
cie de "homedstasis" parece liberar a través del rol del alco-
hélico aspectos depresivos y psicopdticos.

CONDUCTA ALCOHOLICA Y LA TEORIA DE LAS RELACIONES OBJETALES.

De acuerdo a la teoria psicoanalitica de las relaciones obje-
tales, podemos mencionar dos hipdtesis respecto a la conducta
alcohélica:

1) Dentro de la estructura yoica del individuo puede existir
una drea de desorganizacidn tal, de labilidad Yoica, de debi-
lidad para un adecuado manejo de pulsiones sobre todo. agresi-
vas, derivadas de una falta de integracién de los mecanismos’

de identificacién de las primeras etapas de la vida, y una ma
nera de lograr la expresién de esas pulsiones es a través de

conductas alcohdlicas que le permite al individuo expresar -~
sus rasgos psicéticos, o psicopdticos, de gran hostilidad, de
una manera socialmente hasta cierto punto aceptable. En este
caso estarfamos hablando de "acting out" como comportamientos
que expresan emociones, fantasias e ideas no elaboradas y gque
el individuo manifiesta en forma selectiva, de acuerdo con --
Kernberg, 1979, hay un mecanismo de escisién, de separacién,

al aislar estas facetas que despuéds, a través de la negacién,
se pueden eliminar de la conciencia. De esta manera la con--
ducta alcohélica resulta ser un puente entre la expresidn de

impulsos sobre todo agresivos y la defensa caractereoldgica -
especifica, Las personas son conscientes de esta acentuada -
contradiccién de su conducta, pero niegan su importancia. En
ocasiones se Bienten que desean reparar y pretenden cambiar -
su estilo de vida. Esta labilidad yoica se refleja sobre to-
do en la intolerancia a la ansiedad, a la pérdida, al dolor,

la falta de control de impulsos y el fracaso crénico en acti-
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vidades creativas, intelectuales y hasta deportivas como meca
nismos de sublimaciédn.

El grado de patologia depende de la organizacidn estructural
psiquica, entre mis alto es el nivel de organizacidn del Yo,
més alto es el nivel de las defensas caractereoldgicas y mis
acentuadas son las manifestaciones generales de fortaleza yoi
ca, Kernberg, 1978. Al considerar ademds del ambiente inter-
personal y de los rasgos patoldgicos de cardcter particulares.
Tenemos toda una gama de comportamientos desde el abuso hasta
la dependencia fisica, +pero siempre hablando del primer caso
o sea de un sindrome o sintoma de alcoholismo dentro de una ~
patologia de cardcter. En éste predominan rasgos psicopdti--
cos y depresivos como lo indican diversos estudios y revisio-
nes del alcoholismo.

Puede comprenderse este tipo de caractereopatia dentro de la
estructura Borderline. Kernberg, 1978, como lo menciona Freud,
1923, en el "Yo y el Ello"™: es la transaccién caractereoldgi
ca entre el impulso y la defensa, Kernberg, 1979.

Fenichel, 1941, lo ubica en dos tipos: 1} sublimatorio, el im
pulso aparece en la forma de cardcter. ++

2} Tipo reactivo, una fuerza de actitudes, de oposicién o con
tradictorios que aparecen en los alcohélicos, drogadictos y --
otras conductas desviadas. Aqui se refiere a una fuerza que -
impide la salida del impulso. +++

Dentrode una descripcién, desde el punto de vista genético, di
‘n&mico y estructural de las caractereopatias, descritas por --
Otto Rank, 1971, podemos ubicar a los alcohdlicos en dos nive-
les, el intermedio, con rasgos patoldgicos de formaciones reac
tivas y expresién disociada de impulsos instintivos inacepta--
bles o sea “una impulsividad estructurada” como se puede obser
var en una "borrachera" o en estados de drogadiccién,

+ En un principio es "Abuso” con el tiempo es “dependencia®.
++  Patrdn de "abuso" esporddico.
+++ Patrdén del “"bebedor problema”
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En el nivel bajo, nos encontrariamos con una situacidén mids pre
caria con mayores problemas de identidad, impulsividad, condugc
ta contradictoria, descarga del impulsoc y poca defensa. (Ma--
yor dependencia) Grinberg, 1978, menciona en la estructura - =
Borderline ademds de lo citado, afectos intensos (especifica--
mente agresivos como: ira, enojo, rabia, celos, etc.,) pobre -
adaptacidn social, episodios psicéticos de corta duracidn y re
laciones interpersonales transitorias, inestables y con gran -
dependencia. ({Este episodio se disfraza de la "borrachera").-
Como un intento de explicacidén volvemos a retomar la teoria de
las relaciones objetales+, dentro de los procesos de internali-
zacidén se forman imigenes objetales o representaciones de obje
to+, que mds tarde son auto-imdgenes o auto-representaciones y
con éstas ciertas disposiciones de estados afectivos, esta or-
ganizacidén psiquica de sistemas, ademds de otros va a permitir
una formacién Yoica, un funcionamiento bdsico, que incluye en-
tre otros pensamientos, memoria, lenguaje, motilidad, cierto -
control organizador de nuestro sistema interno y la defensa++,
que en un principio se sﬁpone de mecanismos de escisién, de se
paracién de partes de representaciones con su pulsidn y dispo~
sicién afectiva y en el curso del desarrcllo normal, se inte--
gran con mecanismos represivos, esta represién ideacional re--
prime y controla la pulsién instintiva.

La hip6tesis de Kernberg, 1978, menciona cierta predisposicién
del mecanismo de escisién del Yo para poder mantener afectos -~
contradictorios y primitivos separados entre s{ y relacionados

+ Hemos mencionado como las relaciones de objeto u objetales
como las relaciones tempranas con la madre, padre, etc. y
sus correspondientes imdgenes. A través de procesos cogni
tivos.

++ La defensa se conceptla como una funcién psiquica yoica, -
que se presenta para el manejo de la ansiedad, derivada de
las pulsiones instintivas, su representacidén ideacional y
su afecto correspondiente y también de las relaciones del
self (persona) con el medio ambiente. Son mecanismos im--
portantes para el desarrollo normal que se pueden conver--
tir en mecanismos de defensa patoldgica.
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con autorepresentaciones de objetos internalizados, basado es
te mecanismo en relaciones objetales patolégicas tempranas, -
Kernberg, 1978.

Fairbain, 1952, menciona que las relaciones objetales fomen--
tan que se establezcan las estructuras psiquicas.

Las relaciones objetales tempranas cargadas de conflictiva, =~
predisponen al Yo para utilizar este mecanismo de escisién y
su relacidén con otros mecanismos defensivos dentro del proce-
so de identificacién que provee la identidad de cada persona.
La identidad del Yo es el nivel mds alto de organizacidén del
mundo de las relaciones objetales. El resultado normal de la
formacién de identidad es gracias a la representacidn de iden
tificaciones parciales selectivas de las personas que se quie
ren y se admiran en forma realista e internalizada, y en un -
proceso normal de individuacién pasan de ser identificaciones
sublimadas parciales a una bien integrada identidad del Yo, -
La persistencia de tempranas introyecciones (internalizacio--
nes) no comprendidas o no elaboradas por ser demasiado contra
dictorias, o dolorosas, dd como resultado una fijacién'patolé
gica de relaciones objetales tempranas severamente afectadas.
Esto esta ligado al mecanismo de escisidén que interfiere con
la integracién del self (del si{ mismo) de las representacio--
nes del s{ mismo, de las imigenes objetales internalizadas,
de todo nuestro mundo representacional, como una reproduccién
cercana del mundo externo de los objetos y de uno mismo.

La escisién es un término utilizado por M. Klein como un meca
nismo junto con la introyeccidn y proyeccién en el curso del
desarrollo psiquico como un ordenador de las impresiones emo-
cionales y sensoriales como una capacidad previa a la discri-
minacién de lo bveno y lo malo y como condicidn previa para -~
la integracidn posterior.

También como un mecanismo defensivo ante una ansiedad abruma-
dora o situaciones dolorosas dif{ciles de enfrentar, el yo se
defiende de la ansiedad relacionada con tempranos conflictos
intraps!quicos.y a causa de la falta de integracidén de las --
primeras introyecciones, después se utiliza en forma defensi-
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siva, y persiste como una caractereopatia en forma posterior.
En el curso del desarrolle procesos integrativos combinan to-
do tipo de introyecciones e identificaciones dentro de la - -
identidad del Yo y esta consolidacién se establece por el me-
canismo de represién, también de tipo defensivo, consiste en
rechazar un impulso y su representacién ideacional de la con-
ciencia y asi protege al Yo de la ansiedad conectada a con- -
flictos intolerables eliminando éstos de la conciencia. As{
la represién es un mecanismo mds efectivo y de mayor adapta--
cidn.

En otras palabras de varias partes dentro de la estructura --
psiguica con desarrollo o evolucién diferente. Un predominio
del mecanismo de escisidén que separa parte de representaciones
Yy autorepresentaciones con sus respectivas pulsiones y dispo-
siciones de afecto en especifico todo estado afectivo de tipo
depresivo {(que incluye toda una gama como tristeza, dolor, --
nostalgia, decepcién, sufrimiento entre otros) de relaciones
objetales tempranas. Como resultan conflictivas predisponen
al Yo a utilizar a este mecanismo como expresién defensiva y
debido a la falla del mecanismo de represidn que lo aisla de
la conciencia se utiliza la negacién. Este aspecto de la re-
gresidén podria crear un circulo viciosoc en el sentido que la
conducta alcohdlica puede funcionar como falla de la concien-
cia o atenuador de la realidad y asf{ se busca nuevamente la -
salida o el tener conciencia de la realidad interna y externa
mediante el consumo de la bebida alcohdlica.

Estos aspectos del acting out o exactuaciones, se convierten
en expresiones alternantes y complementarias del conflicto, -
encaractereopatias o rasgos de la personalidad.

Nuestra segunda hipétesis esta relacionada con el ya citado -
mecanismo de identificacién pero no solo como una conducta --
aprendida sino con aspectos de internalizacidén de la imagen -
paterna y a su vez una representacidn generacional de fallas
de estos mecanismos de identificacidn en las primeras etapas
de la vida.

También se puede mencionar que aspectos como el strees, o0 an-
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siedad derivada de presiones externas como desencadenante de -
estas conductas alcohdlicas. Al incluir el stress y las causas
mencionadas tenemos el siguiente modelo:

ls:ressl

Causas 1 Abusco del
Biomédicas Aumento del{™™ alcohol Secuelas
: ;i .| —{ consumo del Dependencia : :
zj;""lég‘ alcohol. del alcohol|~f|Psicolégicas
: Tolerancia Biomédicas
Sociales T Supresién

Sociales
l Stress I ’ J
t

MODELO DE KANAS NICK
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RESUMEN

Se revisa el concepto de alcoholismo con cierta dificul-
tad, primero al separarlo de las toxicomanias, o sea de
otros téxicos.

Se ubica dentro de dos aspectos: como sindrome y como -
enfermedad y esto va ir de acuerdo al grado de patologfa
o de lo severo del caso. El factor de la dependencia al
alcohol serd el paso entre uno y otro aspecto. El pre--
gente estudio lo comprende como sindrome dentro de una -
estructura caractereopdtica o de desorden de personali--
dad.

Cuatro factores son b&sicos en la conducta alcohdlica: =
Tolerancia, condiciones como frecuencia, cantidad, tipo
de alimentos que acompafian o no, tipo de bebida y la - -
aceptacién social que ha permitido a diversos autores --
sus clasificaciones de la conducta alcohdlica.

Asi tenemos al bebedor problema como una persona que con
sume bebidas alcohdlicas con frecuencia y cantidad sufi-
ciente, por lo cual tiene problemas en su trabajo, con =
la familia, de salud, legales o de tipo social.

Los efectos iniciales al ingerir bebidas alcohélicas nos
permiten entender que se trata de un ansiolitico y su me
tabolismo comprende diferentes pautas de aprendizaje pa-
ra una tolerancia de mayor consume incluyendo su acepta-
cién social de inicio.

Los efectos crénicos del alcohdlico y sus consecuencias
en su salud fisica y mental, problemas legales, sociales
Yy laborales ubican este problema con una gran trascenden
cia.

De la etiologia encontramos factores biofisiolégicos, so
ciales del aprendizaje y psicoldgicos.

Las teor{as biofisioldégicas mencionan la complejidad de
mecanismos homedstaticos de la gran tolerancia del téxi-
€o en el organismo humano.

Los aspectos sociales hacen énfasis en la retroalimenta-
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cién y fomento del consumo de bebidas alcohdlicas en to-
dos los niveles sociocecenémicos con la gran diversidad -
de productos que se encuentran en el mercado. Esto se -
observa en todo tipo de cultura y en las fases de trans-
culturizacién el consumo de bebidas alcohdlicas se hace

més critico.

La teorfa del aprendizaje nos permite observar la facili
dad de aprendizaje de patrones de consumo en experimen--
tos con animales, ademds en los seres humanos el ambien-
te familiar y social crea patrones de aprendizaje a tra-
vés de mecanismos de imitacidn e identificacién.

En el sistema familiar vemos que un miembro alcohélico,

incapacitado o conflictivo puede ser un punto de equili-
brio para el grupo familiar y una familia de este tipo,

el punto de equilibrio social, el rol de un enfermo se -
justifica como la expresidén del conflicto familiar.

De acuerdo a la teoria psicoanalitica de relaciones obje
tales tenemos que la conducta alcoh6lica presenta una es
tructura caractereopdtica o de desorden de la personali-
dad y se manifiesta en forma alternante, como una impul-
sividad estructurada, como una salida de impulsos a tra-
vés de mecanismos precarios del proceso de identidad.

La hipbtesis es que la conducta alcohdlica resulta ser -
un puente entre la expresién de los impulsos, sobre todo
agresivos y la presentacién de una conducta normal. Co-
mo este "pasaje® o "intervalo" entre un perfodo del bebe
dor problema y su vida cotidiana no queda fuera de la --
consciencia, la persona se da cuenta de su contradiccién
La explicacidén de estos "intervalos” se basa en el su- -
puesto tedrico de un mecanismo de escisién predominante
que separa afectos contradictorios y autorepresentacio--
nes dolorosas derivadas de tempranas relaciones objeta--
les acompafiadas de una gran ansiedad y este tipo de con-
ducta evita el aumento de la ansiedad. )

La patclogia estari dada en grados de la organizacién es
tructural del self+ y asf{ tenemos toda una gama de abuso

+ Self se refiere "yo mismo”; comprendiendo toda la estructu-
ra psiquica.
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y dependencia al alccheol. Puede quedar comprendida den-
tro de la estructura Borderline el bebedor problema. Se
trata de una persona con mayor dependencia, esta estruc-
tura comprende problemas de identidad, poco control de -
impulsgs, pobres mecanismos de defensa, inadecuada adap-
tacién social, inestabilidad interpersonal, y episodios
psicéticos de corta duracidén ("borrachera").

De esta manera el abuso al alcohol permite la expresién
de todos estos aspectos.
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CAPITULO V.
ESTUDIO EXPERIMENTAL

"Hay mis de una explica~--
cién cientifica para 1la -
misma conducta®.

1rving M. Copi
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ESTUDIO EXPERIMENTAL.

El ausentismo es uno de los problemas de mayor relevancia en -
el medio laboral, debido a su incidencia, como a las consecuen
cias que de éste se derivan.

El estudio que se llevé a cabo es una comparacién entre un - -
grupo de trabajadores de conducta ausentista y otro grupo de -
trabajadores de conducta no ausentista, ambos grupos de la in-
dustria hulera del pais de la regién El Salto, Jalisco.

EL PROBLEMA.

Se trata de una empresa que ha tenido altos indices de ausen--
tismo y que a pesar de diferentes propuestas como premios por

agistencia regqular, entrevistas con los trabajadores ausentis-
tas, incentivos, entre otros; el indice de ausentismo ha ido ~
en aumento cada afo. Del afio de 1978, de un 3% de Ausentismo;
en 1980, llegd al 13%; en 1981, el 13.5%, en 1982, el 15%; en

1983, el 16.5% como ejemplo, se puede observar un incremento.

Se observéd que el ausentismo es mayor en el 4rea de produccidn
qQue en la de mantenimiento.

PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION.

¢Hay relacidén de la conducta ausentista con los antecedentes -
familiares e individuales, la personalidad y la actitud del -~
trabajader?

OBJETIVOS

1.- Comparar los perfiles de personalidad del ausentismo y no-
ausentismo.

2.~ Esclarecer las diferencias de los antecedentes familiares,
individuales y de aspectos patolégicos entre el grupo ausentis-
ta y el grupo no-ausentista.

3.- Esclarecer las diferencias del abuso del alcohol entre la

conducta ausentista y la condurta ro-ausentista.

4.~ Dar a conocer la actitud ante el trabajo del trabajador au
sentista.
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5.- Dar a conocer si el ausentismo tiene relacién con el mane
jo del estilo de liderazgo por parte del jefe hacia el subordi
nado.

DEFINICION DE VARIABLES.

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES DEPENDIEN--
TES.

Ausentismo.~ Conducta tendiente a no asistir a trabajar por -
parte del trabajador. La suma total de inasistencias por cada
trabajador anualmente entre 12 y 34 faltas injustificadas, lo

ubican como Ausentista. Entonces el ausentismo es considerado
al grupo de trabajadores ausentistas.

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES INDEPEN--
DIENTES.

Personalidad.~ Es la organizacidn dindmica dentro del indivi-
duo, de aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus ajus
tes Unicos a su ambiente. Allport, 1961,

Los sistemas hacen referencia a rasgos. Un rasgo es una forma
de disposicién a una respuesta. O como una tendencia indivi--
dual de accién. Eysenck, 1947,

Una teoria de rasgos, clasifica a las personas en términos de
cierto nimero de rasgos.

La personalidad se mide con el M.M.P.1.-168, se considera el -
puntaje obtenido de las cinco escalas: Escala 1, Somatizaciém,
Escala 2, Autodevaluacién, Escala 3, Depresidn, Escala 4, Dis-
torsidén Psicdtica y Escala 5, Extroversién-hostilidad.

Actitud.- Tendencia de la conducta que comprende componentes:
intelectual y emotivo que predisponen a responder hacia un es-
timulo. Es decir, una consistencia de respuestas hacia obje--
tos laborales o referidos al medio laboral.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS.

' Se representa al grupo Ausentista con la letra A y al grupo No

Ausentista con la letra N.
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Ho NO HAY DIPERENCIAS ENTRE EL GURPO (A) EN COMPARACION CON -
EL GRUPO (N) RESPECTO AL PERFIL DE PERSONALIDAD.

Hipbtesis alternativas,
Ho NO HAY DIFERENCIAS ENTRE EL GRUPO (A) EN COMPARACION CON -
EL GRUPO (N) EN SUS HISTORIALES CLINICOS.

Ho NO HAY DIFERENCIAS ENTRE EL GRUPO (A} EN COMPARACION AL -~
GRUPO (N) RESPECTOC A PATRONES DE CONSUMO DE BEBIDAS ALCOHQ

LICAS.

H LOS TRABAJADORES AUSENTISTAS PRESENTAN ACTITUDES DE RECHA-
20 HACIA EL TRABAJO.

H LA CONDUCTA AUSENTISTA SE CORRELACIONA NEGATIVAMENTE CON -
EL MANEJO DEL LIDERA2GO DEL SUPERVISOR HACIA EL OBRERO.

Para la hipdtesis central, se utiliza el M.M.P.I.-168, el in--
ventario multifacético de la personalidad de Minnesota, con el
método estadistico de comparacién de la T de Student,

En la primera hipdtesis alternativa se consideraron los datos
obtenidos de las historias clinicas y una comparacién con los
‘datos arrojados por el M.M.P.I.-168.

Para la informacién acerca de los patrones de consumo de bebi-
das alcohSlicas se utilizaron también, los datos de las histo-
rias clinicas,

Toda 1a informacién relacionada con la tercera y cuarta hipéte
sis alternativas se obtuvo, a través de la construccién de una
Escala de Actitudes y de la Entrevista Laboral.

DESCRIPCION DB LOS SUJETOS DE ESTUDIO.

Las caracteristicas generales de los grupos son: trabajadores
del sexo masculino, con edades comprendidas entre los 18-60 -~
afios, coh escolaridad de primaria y secundaria, en puestos co-
mo: operador tubos de rodillos, operador tratamiento cuerdas,
ensamblador miquina programadora, molinero, integrador, fogone
ro, electricista, vulcanizador, mecdnico de instrumentos, en--
tre otros.

Todas las actividades pertenecientes al ramo hulero de la re--
gién del Salto, Estado de Jalisco. Se considerd personal con

contrato permanente.
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A continuacidn se detallan los datos de los sujetos de estu- -
dio: los trabajadores. Tabla No, 1.

GRUPO A (Ausentistas) GRUPO A 1 (No Ausentistas)
EDAD
Intervalo N % Intervalo N %
20 - 25 4 16 % 20 - 25 7 28 %
26 - 30 12 48 ¢ 26 - 30 9 36 %
31 - 35 4 16 & 31 - 35 4 16 %
36 - 40 3 12 & 36 - 40 3 12 %
41 - 45 2 8 1 41 - 45 1 4%
46 6 mas 1 4t
ESCOLARIDAD N 3 N %
Primaria 14 56 % 9 36 %
1° y 2° Sec. 4 16 § 4 16 §
Secundaria 4 16 & 6 24 &
1° Preparatg
ria 1 4 8 2 8 3
Carreras Tég
nicas (un --
afio) 0 08 2 8t
1° y 2° Prof.
Universidad 2 8 % 2 8
ESTADO CIVIL N % N 1]
Soltero 2 8 % 3 12 8
Casado 23 92 & 21 84 %
viudo 0 03 1 4 %

DESCRIPCION DE LOS SUJETOS DE ESTUDIO
RESIDENCIA N % N 8

Colonias cercanas
al centro de traba

jo. 9 36 & 10 40 &
Colonias mds leja-
nas. 11 44 % 10 40 %

Lejania de una ho
ra o mis minutos, 2 8 % 3 12 ¢
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ANTIGUEDAD EN EL TRABAJO

Intervalos N %

1 afio 2 8% 1 4%
1 afio 1 mes - 3

afios. 9 36 % 2 83
3 afios 1 mes - 6

afios. 8 32 % 12 48 %
6 afios ! mes - 9

afios. 1 4% 6 24 %
9 afios 1 mes - &

més. 5 20 % 4 16 %

INSTRUMENTOS DE MEDICION.

El estudio se llevé a cabo con la utilizacidn de varios instru
mentos de medicién:

1} Entrevista Laboral y
2) Escala de Actitudes,
3) Historia Clinica,

4) ‘Test de Barsit y

5) M.M.P.I.-168.

Se describen a continuacién cada uno de ellos.
1) LA ENTREVISTA LABORAL.

Los datos de la entrevista estan enfocados para identificar --
otras causas del ausentismo y corroborar ciertas actitudes an-
te el trabajo por parte de los obreros, en estudio, asi como -
aspectos motivacionales y de manejo de liderazgo por parte del
supervisor.

La entrevista laboral comprende los siguientes apartados:

1}.- Motivacién (aceptacién y reconocimiento del trabajo).
2}.- Expectativas de desarrollo dentro y fuera del trabajo.
3).- 8alarios. :
4).- Prestaciones.

5).- 1Incentivos.

6).- Horas extra.

7).~ Ausentismo.

8}.- Relacién con el Supervisor.
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1) . ENTREVISTA LABQRAL.

9).- Relaciones Obrero-Patronales,

10)~  Sindicato.

11)- Promocién de actividades deportivas y culturales.
12)- 0pinidén sobre la empresa.

2) ESCALA DE ACTITUDES.

Para medir fendmenos inaccesibles a una obgervacién o condi- -
cién interna como puede ser una actitud, tenemos que determi--
nar que muestras conductuales se pueden manejar para hacer in-
ferencias acerca de lo que pretendemos medir, luego recolecta-
mos las muestras conductuales y las convertimos en una varia--
ble cuantitativa. Se recopilaron declaraciones afirmativas --
acerca de una diversidad de conductas bajo dos componentes: in
telectual y emotivo., Basadas en creencias e ideas y el segun-
do en emociones, sentimientos ligados a un concepto, Ambos --
comprenden una evaluacién y al aspecto motor de la conducta.
La actitud tiene elementos afectivo-emocional, cognitivo y eva
luativo que ejercen una influencia directiva en la conducta, -
ante un objeto o persona o situacién. Se ha observado que la
actitud es persistente y produce consistencia en las manifesta
ciones conductuales, lo que implica que posee una caracteristi
ca motivacional.

Las declaraciones las vamos a dividir en:

a) Informacién acerca de creencias y emociones.

b) Conducta manifiesta.

c} Reaccién a estimulos parcialmente estructurados y
d) Ejecucién de tareas.

Con un método indirecto que tiene tres caracter{sticas:

1) Categorias y dimensiones diferentes as{ el entrevistador =~
puede seleccionar lo que quiera contestar y el investigador in
terpreta la conducta del sujeto.

2) La segunda caracteristica es hacerle creer al sujeto, que
no hay respuestas correctas e incorrectas pues cualquier res--
puesta es aceptable.
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3) En la respuesta abierta el sujeto responde sin ayuda del -
investigador a estimulos parcialmente estructurados. Asi no -

corremos el riesgo de imponer nuestras categorias o conceptos.

En el diseflo y construccién de la escala A.L. Edwards como par
te de la técnica de la construccién de escalas menciona algu--
nos pasos a considerar en la redaccién de las frases como:

a) Referida a hechos.

b} Se interpreta de un solo medo.

c} Lenguaje simple y claro.

d) Mencionan un pensamiento completo.

e) 20 palabras como mdximo.

f) Reflejan lo presente.

g} No implican sugerencias.

h}) Evitar palabras extranjeras poco difundidas, términos espe
ciales o doble sentido.

i) Evitar aseveraciones con conceptos confusos.

Las frases estan adecuadas a una escala nﬂmérica ordinal con -
la técnica de elaboracién de Likert. Se presentan generalmen-
te como una serie de afirmaciones que describen una diversidad
de respuestas potenciales a los estimulos y el sujeto indica ~
su acuerdo o desacuerdo con cada afirmacidn descriptiva, de la
siguiente manera:

1} Estoy muy de acuerdo 2) Estoy de acuerdo 3) Estoy inde
ciso 4) No muy de acuerdo 5) No estoy de acuerdo

La puntuacién total del sujeto equivale a la suma de los indi-
cadores por €l en todos los reactivos presentados.

CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DE LA ESCALA DE ACTITUDES.

Nos vamos a referir a que el instrumento de medida presenta --
consistencia o sea que tan confiablemente se ordenan los datos
dentro de la escala. En qué grado estan relacionados los reag
tivos entre s{, es decir, un universo hipotético de reactivos
entre 8i, es decir, un universo hipotético de reactivos miden
un atributo en comin en este caso la actitud ante el trabajo,
se busca entonces la homogeneidad o indices de consistencia in
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terna, el grado en que los reactivos de la prueba se interco--

rrelacionan.

La validez de contenido que se refiere al grado en que la pun-
tuacidn o escala usada representa el concepto por el cual se -
van a ser las generalizaciones.

Se determina la validez de contenido mediante la comparacién -
sistemdtica de los reactivos de la prueba con el dominio de -~
contenido postulado. Se le pidié a varios jueces (5) su opi--
nién acerca de los reactivos de la escala. Los reactivos no -
significativos fueron eliminados.

Este procedimiento de validacidén es légico y racional, puesto
que incluye un juicio sobre la correspondencia entre la prueba
y el dominio bdsico. Se considera ademds: el nimero de reac-
tivos de la escala y la amplitud de su estructuracién. Asi de
64 reactivos se consideraron 41 en la aplicacién.

En la validez de construccién vemos las cualidades que mide la
escala y que determinan el grado en que ciertos conceptos o --
construcciones explicatorias dan razén a la ejecucién de la es
cala validando la teoria que la fundamenta. Esto ha sido men-
cionado con el concepto de actitud.

Un instrumento de medida no debe ser afectado seriamente por -
el objeto en su funcién de medir, si su funcibén de medir resul
ta afectada se limita su validez.

Por lo que se aplicard el criterio de ambigledad. El grado de
ambigledad de las aseveraciones se aprecia y puede medirse con
precisién.

Cuanto menor sea su amplitud mids precisa es la aseveracidén. --
Por medio de este criterio se eliminan las afirmaciones que --
proyecten demasiada dispersién. La medida objetiva de ambiglie
dad es la desviacidén estdndar.

Para obtener la homogeneidad o sea la consistencia de la esca-
la se intercorrelacionaron los reactivos de la escala con una
calificacién estdndar que expresa la ejecucién de una persona
en funcién de su desviacién de la media en unidades de desvia-
cién estindar.
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Es preciso indicar varias propiedades de las calificaciones es
téndar:

1) Se expresan en una escala que tiene una media de 0 y des~~
viacién estdndar de 1.
2) El valor absoluto de una calificacidén z indica la distan--
cia a la que se encuentra la calificacién bruta de la media de
la distribucién. El signo de las calificaciones z indica si -
la calificacién cae por encima o por debajo de la media; las -
calificaciones por encima de la media tendrdn signos positivos;
los que se encuentren por debajo de la media, negativos.
3) Puesto que las calificaciones estdndar se expresan en una
escala de intervalos, se pueden someter a las operaciones alge
brdicas comunes. .
4) Si la distribucién de las calificaciones brutas es normal,
los rangos de las calificaciones z ird aproximadamente -3 a +3.
5) Para evitar decimales y valores negativos las calificacio-
nes z se transforman por lo comin a otra escala. Esta es:

2= A + Bz
En donde 2 es la calificacidn estdndar transformada y A y B son
constantes. A transforma la media y B la desviacién estdndar.

El objetivo de la escala fue conocer la actitud del obrero an-
te el trabajo, informacién sobre el ambiente laboral o clima -
organizacional, la causalidad del ausentismo.

La entrevista laboral y la escala de actitudes, se enfocan a -
nuestras hipdtesis de los primeros capitulos sobre el aspecto

laboral.

La historia clinica y el M.M.P.I.-168, se refieren a las hipé-
tesis, del drea familiar, patrones de consumo de alcohol y - =
psicopatologia.

El método estadistico para comparar las escalas del M.M,P.I,--
168, es la T de Student y corroborar si hay o no diferencias -
significativas.

Con la distribucién 2z se pretende obtener la relacién de los -
indicadores al aplicar la escala y de esta manera tener datos

vdlidos sobre la actitud del obrero ausentista hacia su traba-
jo, as{ como de su contexto situacional del medio laboral.
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Los temas de la escala de Actitudes son:
REACTIVOS NUMEROS:

1. Condiciones de trabajo -3, 18, 31, 34, 4, 32, 35.
2. Seguridad Industrial 12, 13, 22, 23, 39.

3. Politicas administrativas, 36, 37.

4. Relacién con el supervisor. 5, 6, 7, 8, 41.

S. Relaciones Interpersonales. 9, 11, 33, 38,

6. Relaciones obrero-patronales. 27, 28.

7. Concepto de si mismo. 10, 20, 21.

8. Relacién con el trabajo en si{. 1, 2, 18, 19, 29, 30, 38.
9., cCapacitacién y Desarrollo, 14, 15, 16, 17, 40,

10. Renuencia al cambio. 25 y 46,

ESCALA DE ACTITUDES
REACTIVOS.

1. cCuando desempefio mi trabajo siento que se me reconoce.

2. Mis labores son necesarias en el proceso de fabricacién,

3. Los salarios y las prestaciones son buenos.

4. Los cambios de turno son pesados,

5. El supervisor no explica bien las drdenes.

6. Cuando quiero decir algo mi jefe no tiene tiempo para escu
charme.

7. Cuando el Supervisor pasa por el 4rea me saluda.

8. Las relaciones con mis compafieros de trabajo son buenas.

9. Cuando un compafiero de trabajo no se ha apurado, mi jefe -
lo presiona.

10. Mis compafieros de trabajo opinan que soy dificil de tratar.

11. Los empleados de confianza son presumidos y no nos hablan.

12. Al trabajar en el piso, las condiciones ambientales (ruido,
calor, polvo, ventilacién, etc.) son aceptables.

13. El trabajador de nuevo ingreso no necesita entrenamiento.

14. Cuando desempefio mi trabajo, el ruido, el polvo y el calor,
son diffciles de soportar.

15, Seri{a conveniente tener mis preparacién para desempefiar el
trabajo.

16. Si se programan cursos de capacitacién me gustaria partici
par.
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18.
19.
20.
21,
22.
23,
24,
25.
26,
27.

28.

29.
30.

al.
32,
33,

34.
35.
36,
37.
38.

39.
40.

41.
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La compafiia es una empresa sdlida que ofrece buenos sala-
rios, prestaciones y prestigio.

Serfa muy dtil tener entrenamiento sobre mi trabajo.
Estoy a disgusto trabajando a pesar de mis prestaciones.
Como persona considero ser valorado.

Tengo poca fe en mi mismo y siento que valgo poca cosa.
La mayoria de los accidentes suceden por no observar las
reglas,

Los riesgos presentes en el trabajo pueden traer como con
secuencia accidentes.

Las obligaciones y las normas son parte del trabajo, se -
deben sequir al pie de la letra.

Serie preferible que no se implantardn nuevos métodos de
trabajo.

Cuando se presenta la huelga en la industria se pueden re
gsolver los problemas.

Si se hicleran algunas reformas en la fdbrica me parece ~
que serf{a bueno.

Los paros y huelgas son un desorden y hay problemas econd
micos.

El trabajo me gusta bastante.

Una persona se siente itil teniendo responsabilidades del
trabajo.

En la compafifa se gana regular.

Se adapta uno a los cambios de turno.

Nosotros, los trabajadores sindicalizados nos sentimos --
aceptados por los empleados de confianza.

Las horas extra me ayudan econdmicamente.

Los roles de descanso me molestan.

Las amonestaciones son ocasionales.

Conozco la informacidn sobre cambios en el trabajo.

Al “Sr. Lépez" no le hubiera pasado el accidente si se --
hubiera protegido.

Las sanciones son constantes.

No hay suficiente confianza para platicar sobre problemas
de trabajo.

Me gustaria poder desarrollar mis habilidades mediante cur

808,
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3} HISTORIA CLINICA.

La Historia Clinica es un conjunto de datos que integran un in
forme psicolégico., La historia clinica forma parte del examen
médico, del examen psiquidtrico y el conjunto de datos junto -
con los conocimientos del Psiquiatra o el investigador ayudan
a determinar un diagnéstico. En el caso que nos ocupa se uti-
l1z6 para obtener datos que nos permitieran conocer la existen
cia de problemas personales, familiares y de alcoholismo y co-
rrelacionar con los demids instrumentos de medicién las posi- -
bles causas del ausentismo.

La Historia Clinica que se utilizd es un patrdn estdndar de la
Asociacién Americana Psiquidtrica, aplicado en México, en el -~
drea clinica por mis de 30 aHos en las principales institucio-
nes, clinicas, centros y hospitales psiquidtricos y de salud.
La Historia Cli{nica comprende los siguientes apartados:

1} Datos Generales s Nombre, edad, escolaridad, fecha y
lugar de nacimiento, estado civil,
puesto y antigiledad en el trabajo.

2} Antecedentes familia : Nombre, edad, escolaridad, ocupa--
res. cién, lugar de nacimiento, domici-~
lio de padres y hermanos, asi como
esposa e hijos, como antecedentes
hereaofamiliares y patoldgicos, --
etc.

3] Historia Personal : Aspectos relevantes de su infancia,
adolescencia, juventud, adultez, -
en relacién a patrones especificos
de patologia, desoraenes en hibi--
tos, usos y costumbres, intereses,
actitudes, aspectos recreativos, -
sexuales, ocupacionales, identifi-
cando todo tipo de sintomas.

4) Descripcién de la en : En este caso se investigaron cau--
fermedad actual o -- sas del ausentismo y patrones de -
del problema. consumo de bebidas alcohblicas.

5! Datos psiquidtricos. : Comprende la identificacién de la
persona, su descripcién la impre--
sién ante el entrevistador, Ele--
mentos procesuales, funciones inte
grantes, y posible diagndstico.
Este (ltimo apartado solo nos per-
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mitié discriminar la existencia en
el grupo estudiado de problemas de
patologia severa.

4) TEST DE BARSIT,

Se incluye la aplicacién de la prueba de Barsit (Barranguilla
Rapid Survey Intelligence Test) de Francisco Olmo, prueba gue
ha tenido aplicacidn en México desde hace 20 afios, fue adapta-
da a la poblacidn por el Colegic de San Jose Barranquilla en -
1944, posteriormente se hicieron estudios de confiabilidad y ~
validez en Caracas en 1948 y en paises latinoamericanos como -
Colombia, Uruguay y Argentina. Para establecer las normas se
reunieron tres grupos de adultos de acuerdo a su edad e ins--
truccidén. El test de Barsit comprende 60 items o reactivos,-
escalonados con arreglo de dificultad, contiene cinco tipos -
de preguntas: 1) informacidén, 2) vocabulario, 3) razona- -
miento verbal, a través de la discriminacidn, 4) razonamien-
to 16gico mediante la asociacién, y 5) razonamiento nimerico
mediante series de nimeros incompletos.

Debido & que no existen Baremos en México, no se considera pa
ra hacer una comparacién estadistica, salvo como informacién
adicional.

M.M.P.1.- 168,

La investigacién del M.M.P.1. comenzd en 1939, Hathaway nc se
imaginé el alcance de este inventario, ya en 1960 se contaba
con mds de mil informes de investigaciones. Se ha traducido
a 16 idiomas. La traduccidén al espafiol se hizé en diferentes
paises latinoamericanos, una de las primeras fue llevada a ca
bo por A. Bernal y E. Ferndndez, 1367. El doctor Abelardo Mg
na y el Dr. Rafael Nufiez, 1967, trabajaron con las frases en
espaficl junto con dos psiquiatras, uno del Perd y otro de Ar-
gentina se normalizaron los cuestionarios y escalas y ha re--
sultado una escala de gran utilidad por ser una técnica obje-
tiva para svaluar la personalidad.

Uno de los problemas en su aplicacién es la extensidn, los ~-
566 reactivos con la correccién X toman un tiempo aproximado
de una hora treinta minutos y los pacientes o sujetos de estu
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dio se cansan de leer y las personas que no tienen un minimo -
de secundaria de escolaridad tienen problemas para llevar a ca
bo esta prueba, por lo que se ha visto que las formas simplifi
cadas ayudan mucho.

En 1974 Overall y Gémez-Mont intentaron una forma abreviada --
usando 168 reactivos porque en éstos aparece la base y provee
un punto conveniente de término. Es decir que los 168 frases
representan las 10 escalas que califica la prueba. Para la va
lidez y la confiabilidad de esta aplicacién abreviada del - --
M.M.P.1.-168 se hicieron estudios correlacionandoc las puntua--
ciones T estdndar con las puntuaciones T abreviada lo cual per
mitidé determinar la aplicacién similar del M.M,P.I1.-168 y el -
M.M.P.I. La utilidad del M.M.P.I.-168 ha sido determinada por
la proporcidén de casos, en sus aplicaciones por los altos pun-
tajes y los perfiles correspondientes al M.M.P.I. esténdar.
Posteriores aplicaciones en 1976 llevadas a cabo por Newmark y
Finch demostraron su eficacia en el diagnéstico de 135 pacien-
tes psiquidtricos y los desacuerdos en los diagnésticos entre
las dos formas del M.M.P.I. en los perfiles representaron el
8.

Overall, Hunter y Butcher (1374), investigaron el factor estruc
tural de las 168 frases, identificando factores que represen--
tan:

Somatizacién, Depresién, Autodevaluacién o Baja moral, Distor-
cién Psicética y Extroversién-hostilidad que son las escalas -
con las que se aplica el método estadistico de comparacién en-
tre las dos muestras.

ESCALA 1 SOMATIZACION.

Esta escala se refiere a aspectos de depresién de problemas --
emocionales por medio de una canalizacién somdtica, manifestan
do persistentemente y a menudo en forma extrema sus preocupa--
ciones relacionadas con su salud. Nufiez, 1968.

Los sujetos, no aceptan fé&cilmente el hecho de que la sintoma-
tologia f{sica que presentan tenga un origen psicoldgico, ni -
tampoco se dan cuenta de que en realidad requieren psicotera--
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piz para resolver el interés extremo gue muestran por su sa--
lud. Nuhez, 1968.

ESCALA 2 AUTODEVALUACION.

Esta escala puede tener relacién con la citada por Barron, --
1953.

La escala se llama "Fortaleza del Ego”, incluye 20 frases en

la aplicacidn del M.M.P.I.-168. Nos podemos referir a ciertos
rasgos de la personalidad que son considerados socialmente - -~
aceptados y que para la persona son valiosos en su concepto de
51 mismo. Esta escala mide el sentido inverso, sujetos que se
sienten inadecuados, incompetentes, poco aceptados socialmente,
con cierta dificultad de adaptacidn social, y poco nivel de to
lerancia a la frustracién.

ESCALA 3 DEPRESION.

Mide estado de 4nimo, grado de depresidn, esto es comin, en -~
cualquier cuadro clinico, es decir gque los aspectos psicopato-~
légicos se acompafian de depresidn,

Los rasgos se refieren a tendencia al pesimismo, aislamiento,-
persohas insatisfechas con el medic y consigo mismas, tienden

a preocuparse demasiado. Son individuos gue muestran un esta-
do de malestar por su fracaso en lograr satisfacciones y ade--
cuada adaptacién. Nufez, 1968,

ESCALA 4 DISTORSION PSICOTICA.

Esta dimensidén de la personalidad de psicdtica o psicotismo es
mencionada por Eysenck, 1950. La relaciona no solamente con -
un criterio social importante que incluye desordenes psicoldgi
cos severos, sino que también esta relacionado con uno de los
conceptos claros de la teoria psicoanalitica: el Yo. Asi el
aspecto psicdtico es una falla del Yo al perder contacto con -
la realidad o al regresar a estadios infantiles y primitivos,
Al aspecto psicdticeo, Freud lo describe como una perturbacidn
de las relaciones del YO o de sf{ mismo con el mundo exterior,
Ahora "estas perturbacionas son un tanto complejas, y esta di-
sociacién del mundo exterior es impuesta por la realidad por -
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ser considerada intolerable”. Este apa}tamiento de la reali--
dad lo lleva a cabo mediante la creacidn de una nueva realidad.
Aqui nos estamos refiriendo a rasgos psicéticos de la persona-
lidad, entendemos por rasgo como cualidades de la conducta gque
tienen elementos en comin de acuerdo a Allport, 1950, o como ~
una forma de disposicidn de respuesta al estimulo. De acuerde
con la teoria de los rasgos, las personas se pueden clasificar
seglin sus rasgos.

ESCALA 5 EXTROVERSION-HOSTILIDAD.

La escala se refiere a una tercera dimensidén que menciona - --
Eysenck, 1957, y que fue propuesta por el psiquiatra C. Jung,
1909, con su divisién de Extroversidn-introversidn:

- Bl grupo de extrovertidos esta comprendido por sujeros cu
yas motivaciones son principalmente condicionadas por objetos
externos, sus percepciones son rapidas y en grados extremos su
proceso de pensamiento es confuso por la rapidez con gue mane-
ja sus ideas. Presenta up desarrollo mds répido que el intro-
vertido tiende a canalizar su energia hacia otros, incluyendo
todo el aspecto emocional.

~ En cambio el introvertido canaliza la energia hacia si ~=
mismo, es reflexivo, con cierto temor concerniente a los obje-
tos desconocidos, presenta una tendencia a cierta aseveracidn
de si mismo.
Bysenck ubica a la extroversidn con los siguientes rasgos ob--
servables: Sociabilidad, Impulsividad, Actividad, Vivacidad y
Excitabilidad.
Los términos bioldgicos en que estan basados estos aspectos -
son: excitacidn e inhibicidn como construcciones hipotéticas
que se refieren a determinados fendmenos observables. Se pue-
den utilizar estos términos para describir de una forma gene--
ral el patrdn de actividad del extrovertide.
Los individuos cuyo potencial excitatorio se genera lentamente
y cuyos potenciales excitatorios asi generados son relativamen
te débiles, estan por ello predispuestos a desarrollar conduc-
ta extrovertida, o cuya inhibicidn reactiva se desarrolla répi
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damente, que genera fuertes inhibiciones reactivas y esta inhji
bicién se disipa lentamente, predispone a desarrollar patrones
de conducta extrovertida, Esto esta relacionado con lo que --
Hull, 1943, ubica como producto de la fatiga o la disipacién -
de la inhibicidn con el tiempo y como esta fatiga desaparece -
con el descanso. El stress o fatiga psiquica puede influir en
la persona para una tendencia mayor en la desinhibicién, asi -
el extrovertido se comportara como una persona mds fatigada en
comparacién con el introvertido.

Por otra parte se ha encontrado que las personas extrovertidas
bajo stress, muestran sqpresién de las respuestas o sea que no
responden a los estimulos, as{ como también son mids propensas
a la monotonia como sugiridé Munsterberg en 1913, confirmado --
por Thompson en 1929 y por Bartenmefer en 1957.

Presentan mayor rendimiento en condiciones de grupo (Bakan y -
Belton 1963} y se caracterizan por sus intensas tendencias so-
ciales, consecuencia de su fuerte hambre de estimulos.

Se han encontrado en diferentes estudios gran cantidad de de--
lincuentes, psicdépatas e histéricos en las personas con este -
tipo extrovertido.

Por dltimo los extrovertidos presentaron en diferentes estu- -
dios los umbrales de sedacién mds bajos y los estados de ansie
dad mis altos. Por lo que podemos suponer una tendencia a la
toxicidad mds rdpida en el organismo, referente al alcohol.

EXTROVERSION~HOSTILIDAD.

En relacidn a la hostilidad, es la expresién de conductas agre
sivas, El término de agresidn es complejo, podemos ubicarlo -

comos

1) Pautas innatas para la conservacién de la especie y de la
vida, basadas en instintos o pulsiones bioldgicas.

2) Como una conducta destructiva en comparacién a una conduc-
ta constructiva, producto de problemas familiares sociales y -
lucha por el poder.

Sobre esta situacidn el quantum o sea el grado es el que va a
determinar lo destructivo de la conducta humana y el grado - -
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psicopatolégico.
ESCENARIO.

La aplicacién de las pruebas y de la historia clinica, asi co-
mo de la entrevista laboral y la escala de actitudes, se llevéd
a cabo en las oficinas del 4rea de Recursos Humanos y del &rea
de Manufactura, que presentan buenas condiciones fisicas para
el desempefio del trabajo. Esto es, buena iluminacidén, clima,
espacio, mobiliario apropiado, condiciones sanitarias y de se-
guridad industrial. El espacio del drea es ocho metros por do
ce metros, el cual se utilizd para la aplicacidn colectiva de
las pruebas. En una de las esquinas del drea se utilizd un es
critorio y dos sillas; una para el entrevistado y otra para el
entrevistador, todo esto, para la aplicacién individual,

PROCEDIMIENTO.

De un universo de 1056 trabajadores se hizo una seleccién me--
diante los siguientes criterios:

1.~ Los trabajadores con mds de 12 faltas injustificadas en -~
un periodo de un afio laboral, corresponde al grupo que se nom-
bra: Ausentistas.

2.~ Los trabajadores con menos de tres faltas injustificadas
en un periodo de un aflo laboral, corresponde al criterio de: -
No—-Ausentistas.

Asi se consideraron para el estudio:
- 100 Ausentistas.
--100 No-Ausentistas.

Mediante el método de nimeros aleatorios se seleccionaron dos
grupos:
1. 25 Ausentistas.
2. 25 No-Ausentistas.

A estos dos grupos se les aplico:

-~ Historia Clinica ---- Aplicacién individual.
- Test de Barsit y ---~- Aplicacién colectiva.
-~ M.M.P.I,-168. ---~ Aplicacién colectiva.
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Por otra parte, del grupo de Ausentistas, se seleccionaron 50
trabajadores. A este grupo se le aplicé:
-~ Entrevista laboral y —-r-—==w=r-m=e--- » Aplicacién individual.
- Escala de Actitudes ante el trabajo. - Aplicacidn colectiva.

Los resultados obtenidos se detallan a continuacidn en el si- -

guiente orden:

a) Entrevista laboral, y
b} Escala de Actitudes,
c) Historia Clinica,

d} Test de Barsit y

e) M.M.P.I.-168.
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a) ENTREVISTA LABORAL.
CUADRO No. 1
DATOS OBTENIDOS DE LAS ENTREVISTAS.
GRUPG AUSENTISTA (50)

Motivacidn en el trabajo
Se sienten reconocidos en su trabajo

N %

50 100 %
Les gusta su trabajo

50 100 2

Capacitacidn_en el trabajo
Es necesario el adiestramiento y capacitacidn en el trabajo

44 88 %
Salarios
Los salarios son buenos

38 76 %
Los salarios son promedio

2 4 %
Los salarios son muy buenos

8 16 %
Los salarios son bajos

0 [V

Horas Extra
¢ Qué opina del tiempo extra ?
Son una ayuda, una motivacidn, me gusta, a todos nos interesan
20 40 8
Son muy pesadas, muchos no las necesitamos, son muy cansadas,
viene uno por compromiso.
30 60 %
ie interesa gue se promuevan actividades deportivas y cultura-
es.
S1 é8 96 %
Opinidn del Supervisor
No saben mandar, son altaneros, déspotas, se encierran en sus
ideas, no estan preparades, no ayudan, no guian, no tienen la
suficiente autoridad.
(Y} 88 &
ngunos tienen buen modo, son aceptables, si tienen conocimien
08,

6 12 %
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CUADRO No. 1

Relaciones Obrero-Patronales

Es normal que se lleven mal, hay bastantes problemas, donde --
hay dinero no puede haber cordialidad, son tirantes, es un con
flicto,

Grupo A (Ausentistas)
N 3
6 52 %

Estan distanciados, desde la base hasta los supervisores, son
tirantes.
34 48 %

Opinidn sobre el Sindicato

Se interesan por los problemas de los trabajadores, han respon
dido a las peticiones, estan bien organizados.

18 36 1%

No saben aprovechar los conocimientos de otros, no tienen cong
cimientos saben de una 4drea y de otra no, estan equivocados, -
cometen los mismos errores.

16 32 %

No lo ocupo, estan mal las circulares, no se que hacen estoy -
poco enterado, si pasan boletines no los leo, no entiendo, no
me meto con ellos.

16 32 %
Expectativas en el trabajo

Pienso tener una categoria mejor, o cambiar a otro departamen=-
to, tener entrenamiento, quiero aprender y participar en nuevos
planes.

44 88 %

Pienso renunciar mds adelante, juntar dinero y poner mi propio
negocio aqui no puedo ascender mds, no puedo ser supervisor.

[} 12 &
GRAFICAS No. 1
Identificacién Aurestramiento y Capacita--
¢Se siente que forma parte ¢Necesita Ud. adiestramien-
de la compafiia? to y capacitacién para su -
trabajo?
82.6% 86.5%
41 43
17%
9 13%

s1 NO s1 NO
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GRAFICAS No. 2

96
48
90.23%
45
55%
27 44.8%
23
9.6% 3.81%
1 5 12 i
s1 NO 134 " NO 1 2
Motivacidn (Necesita Ud. Actividades Deportivas y  fioras Extra
que su jefe le reconozca Culturales ;Le gusta? ¢Esta Ud. de acuer-
su trabajo? do cn laboral horas
extras?
Horas Extra No. 1 : "A todos nos interesan, las necesitamos”.
No. 2 Comentarios: "No tengo necesidad, son cansadas, lo acaban a -
uno, Desatiendu a mi hogar™,
Salarios
tCémo considera su
salario?
40 %
30 &
20 %
10 %
Regular Promedio Buenos Muy buenos
Prestaciones
(Cémo considers sus 69 s
prestaciones?
26.9 %
38 ¢

Promedio Buenas Muy buenas
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bl ESCALA DE ACTLTUDES
CUADRO Ho. 2
DATOS DE LA ESCALA DE ACTITUDES
En la escala de actitudes se obtuvieron las medias y las desvia

ciones estdndar de las calificaciones para observar que reacti-
vos presentan mayores desviaciones del promedio.

Reactivo 5 4 3 2 1 N = > G

1 13 25 - 8 50 50 185 3.7 0,27
2 25 25 - - - 50 225 4.5  0.22
3 13 32 - 2 3 50 200 4.0 0.25
4 14 21 8 3 4 50 188 3.7  0.26
) 14 8 2 10 16 50 144 2.8  0.30
6 12 21 1 6 9 49 168 3.4 0.29
7 16 20 4 6 a 50 128 2.5 0.30
8 19 26 - 1 4 50 205 4.1 0.24
9 23 217 - - - 50 223 4.4 0.22
10 18 21 2 5 2 49 192 3.9 0.25
11 8 8 6 10 18 50 128 2.5 0.39
12 15 27 - 6 50 167 3.3 0.29
13 10 24 1 5 10 50 169 3.3 0.29
14 15 21 1 8 49 152 3.1 0.30
15 23 25 - 1 1 s0 218 4.3 0.22
16 23 27 - - - 50 223 4.4 0.22
17 21 26 - 2 - 49 213 4.3 0.23
18 15 - 29 - 4 2 50 200 4.0 0.24
19 13 23 1 4 9 50 177 3.5 0.28
20 22 22 1 - 3 48 105 2.1 0.45
21 23 26 - - - 49 219 4.4 0.22
22 12 19 - 8 9 48 161 3.3 0.29
23 19 24 1 1 1 46 197 4.2 0.23
24 23 25 - - - 48 215 4.4 0.22
1 13 22 3 8 3 49 18l 3.6 0.27
26 11 19 7 6 4 47 168 3.5 0.27
27 16 20 - 9 4 50 185 3.7 0.27
28 17 24 - 2 5 50 190 3.8 0.26
29 20 27 - 3 - 50 214 4.2  0.23
30 23 25 - 2 - 50 219 4.3 0.22
k) 15 23 - 7 5 50 186 3.7 0.26
32 10 20 4 11 4 49 168 4,0 0.25
33 22 25 1 2 - 50 217 4.3 0.23
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CUADRO No. 2
ESCALA DE ACT1TUDES

Reactivo 5 4 3 2 1 N = = (.
34 22 27 - 1 - 50 225 4.5  0.22
35 11 15 6 2 16 49 153 3.1  0.32
36 9 18 1 6 15 49 147 3.0  0.32
37 15 23 4 5 2 49 191 3.8  0.25
38 9 15 4 7 14 49 145 2.9  0.33
39 15 23 1 4 4 47 182 3.8  0.25
40 20 24 - 3 -~ 48 207 4.3 0.23
41 18 8 2 8 12 48 156 3.2  0.30

676 910 62 176 193
16.4 22.1 2.8 5.0 6.4

Las desviaciones estdndar corresponden a los reactivos relacio
nados con la supervisién y el trabajador por lo que podemos -
observar nuevamente las inadecuadas relaciones interpersonales

entre el supervisor y el obrero.

La confiabilidad y validez de la escala de Actitudes se llevé
a cabo con una correlacién entre los reactivos buscando asi su
congistencia y homogeneidad que nos da el tipo de confiabili--
dad. La validez se llevéia cabo con el método de los jueces =~
descartando los reactivos que eran irrelevantes al criterio de
la actitud hacia el trabajo.



ESCALA DE ACTITUDES
Comparacidn entre los reactivos con el objeto de obtener su --

CUADRO No. 3

170.

confiabilidad.
Reactivo 1 2 5 dif 21
X [ TR H e oi | T
1 6 2,83 2.0 19 8.49 6.0 6.32 -~ 2,06
2 - - - 25 - - -
3 2,5 0.71 0.5  22.513.4 9.5 9.51 - 2.10
4 3.5 0.71 - 17.5 4.9 - 5.0 -2.8
5 13 4.2 . 11 4.2 4.2 - 0.47
€ 7.5 2.12 16.5 6.3 5 4.7 - 1.90
7 "5 1.42 18 2.8 - 3.1 - 4.9
8 2.5 2.12 - 22.5 4.9 - 5.3 - 4.04
9 - - - 25 2.83 - 2.8 - 8.83
10 3.5 2.12 - 19.5 2.12 - 2.9 - 7,55
11 14 5.66 4.0 8 - 4.0 1.5
12 ] 2.8 2,0 21 8.49 6.3 -~ 2,69
13 7.5  3.53 2.5 17 9.9 0 7.4 - 1,36
14 6  2.83 - 18 4.2 5.1 - 2.35
15 1 - - 24 1.4 - 1.4 -16.31
16 - - - 25 2.8 - 2.8 -8.83
17 1 L4 - 23,5 3.5 - 3.81 -5.91
18 3 1.4 - 22 9.9 - 16.0 - 1.90
19 6.5 3.54 2.5 18 7.07 5.0 5.59 - 2,06
20 1.5 2.2 - 22 - - 2.2 - 9.67
2l - - - 24,5 2.12 - 2.12  -11.56
22 8.5 0.71 0.5 15.5 4.95 3.5 3.54 - 1,98
23 1 - - 21.5 3.54 -  3.5§ - 5.79
24 - - - 24 1.41 1.41 - 7.02
as 8.5 3.54 2.5 17.5 6.36 5.15 =~ 2,33
26 5 1.41 1.0 15 5.66 . 4.12 - 2.43
27 6.5 3.54 - 18 2.83 4.53 - 2.54
28 3.5 2.12 - 20.5 4.95 - 5.38 - 3.16
29 1.5 2.12 - 23.5 4.95 - 5.38 - 4.09
30 1 1.4 - 24 1.4 - 1.99 ~11.56
31 6 1.4 - 19 5.66 - 5.83 - 2,23
32 7.5 4.95 3.5 15 7.07 5.00 6.10 - 1.23
a3 1 1.41 - 23,5 2.12 - 2.55 - 8.82
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CUADRO No. 3
ESCALA DE ACTITUDES.
Comparacién entre los reactivos R .
Reactivo 1 y 2 4 y_ 5 dif i
* s ar R G* s | =
34 .5 6.71 - 24.5 3.54 - 3.61 - 6.65
35 9 9.%0 7.0 13 2.83 7.28 - 0.55
36 10.5 6.36 4.5 13.5 6.36 6.36 - 0.47
37 3.5 2.12 - 19 5.66 - 6.04 - 2,57
38 10.5 4.95 3.5 12 4.24 3.0 4.61 - 0.32
39 4 - - 19 5.66 - 5.66 - 2.65
40 1.5 2.12 - 22.5 2.12 - 3.0 - 7.0
41 10 2.83 2.0 13 7.07 5.0 5.3% - 0.56
184.5 12,02 - 793 165.46 - 165.9 - 3.67
Nivel de significancia Prueba 2
Total de reactivos
1 2 3 4 5
1 .D.43 3,60 -14.9 ~10.54
2 - . 4.54 -18.23 -13.,33
3 - - T -22.83 -17.99
a - - - T 5.04
5 _ _ _ _ -~
Zparaly2=Xy 4 yS=y= -3.67



GRAFICA No., 3
ESCALA DE ACTITUDES

Salarios y prestaciones

- Los salarios y las prestaciones son
buenos.,

.. e5 una empresa sélida que ofrece ~--
buenos salarios, prestaciones y presti
gio.

Turnos de trabajo

~ Se adapta uno a los cambios de turno

172.

- Los cambios de turno son pesados

Sequridad_Industrial
- La mayor{a de los accidentes suceden
por no observar las reglas.

- Los riesgos presentes en el trabajoc
pueden traer como consecuencia acci--
dentew.

1. 51 estoy de acuerdo.

2. Medianamente de acuerdo.

3. Me es indiferente.

3 4 5
53%
42.8%
4%
] 0% 1 0%
1 2 3 4 s
404
208 22%
8% l 8%
I i ]
1 2 3 4 5
423
28%
16%
[ 68 5%
] \ |
1 F] 3 4 5
39.5%
2514 l6.6s 18.7%
0% | I
2 3 q 5
41,33 02.1%

2.1%  2.1% 2.1%

4. No muy de acuerdo.
5. No estoy de acuerdo.

3 4 5
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GRAFICA No. 4

ESCALA DE ACTITUDES 4%
Mecesidades de Adiestramiento y Capaci- ?6‘
tacion.
- Si se programan cursos de cpacita-
cién, me gustaria participar.
0% Q% 0%
1 2 3 4 5

sobre mi trabajo.

53¢
. . . 42.8%
- Seria muy util tener entrenamiento
1 2
0

0% ) 0%
3 4 5
1
Relacidén con_el supervisor 26
- Cuando desempefio mi trabajo siento 16%
gue se me reconoce. 8%
0 ]
2
1 2 3 4 5
32¢
. . 28% |
-~ El supervisor no explica bien las 20%
ordenes. 16%
L |
| 1
1 2 3 5
42.8%
- Cuando quiero decir algo mi jefe - 24.4%
tiene tiempo para escucharme.
18.3%
2% 12.2% I
i
2 3 4 5
54%
- Cuando un compafiero de trabajo no - 46

se ha apurado, mi jefe lo presiona.

S{ estoy de acuerdo.
Medianamente de acuerdo.
Me es indiferente. U 0% 0%
No muy de acuerdo.
No estoy de acuerdo.

[ wy S
N

[~ 5

&



GRAFICA No.

ESCALA DE ACTITUDES
Relacidén con el supervisor

Las amonestaciones son ocasio-
nales.

Las sanciones son constantes.

No hay suficiente confianza pa-
ra platicar sobre problemas de
trabajo.

Relacidén con trabajadores y em-
pleados,

Nosotros, trabajadores sindica-
lizados no nos sentimos acepta-
dos por los empleados de con- -
fianza.

Opinién sobre paros y huelgas

Cuando se presenta la huelga en
la industria se pueden resolver
los problemas.

Los paros y huelgas son un de--
sorden y hay problemas econémi-
cos.

1. 81 estoy de acuerdo.

2. Medianamente de acuerdo.

3. Me es indiferente.

4. No muy de acuerdo.

5. No estoy de acuerdo.

174.

08 2
224
|
1
1 2 3 4 5
48.9%
31.9%
8.51 B.5%
2%
] ! R
12 3 4 5
508
43.7%
s 6-2% gy
1 0
ar
28 4% 0 0
i .
1 s
40.4%
23.4%
14.8%
r 12,73 559
T 7 A
508
35.4%
oy IV 0.4




GRAFICA No.
ESCALA DE ACTITUDES

Trabajo en si mismo, responsabili-
dad y sentido_de pertenencia,

El trabajo me gusta bastante,

Una persona se siente Util tenien-
do responsabilidades del trabajo.

Mis labores son necesarias en el
proceso de fabricacidn.

Reaccidn_ante el cambio.

Seria preferible que no se implan
tardn nuevos métodos de trabajo.

Si se hicieran algunas reformas en
la fabrica me parece que seria bue
no.

Conozco la informacién sobre cam-
bios en el trabajo.

1. Si estoy de acuerdo.

2, Medianamente de acuerdo.
. Me es indiferente.

. No muy de acuerdo.

3
4
S No estoy de acuerdo.
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54%
40%
6t
0% | 03
1 RN SR BA-1
50%
46%
4%
s, 0%
1 Z 3 C)
50% 50%
0z gy Qs
3 T %
44.8%
26.5%
16.3%
6.1% l 6.1%
i i
2 3 4 5
32y 40
18%
8%
2% I
1 1
T2 K { E}
46.9%
30.6%
8.1% 10.2%
T
| |5

1 FRE] q
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CUADRO Ho. 4
¢} HISTOR1A CLINICA.
DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS.

Actividades en el tiempo libre

Actividad Grupo Ausentistas Grupo No Ausentistas
N % N )

Deportivas (Futbol) 8 32 % 5 20 %
Arreglos de casa 1 4% 4 16 ¢
Sociales (amistades) 12 48 % 9 36 %
Alcoholismo 12 48 % 3 12 %
Juegos de azar 3 12 ¢ 0 0
2as. Esposas o Novias

o amigas. 3 12 % 0 G 3
Televisién y otros 2 ) 1 4%
Mencién de problemas fa

miliares 24 96 % 13 52 %

Al _grupo de Ausentistas se les pregunté las posibles causas de
SusS_Ausencias.

Ausenciss N %
Pareza 2 8
Alcoholismo 12 48 1

Otros {problemas con el
supervisor, el tercer -
turno, no quiere venir
Y problemas familiares) 1l 443

Relaciones Interpersonales

Mencién de problemas Ausentistas No Ausentistas
con sus compafieros. 3 12 8 2
Probl. con superiores 1 4 L] 32 s

Relacidn con la empresa

Se siente explotado y -

esta en contra de la --

companfa. 12 48 % [ 0%

La empresa es buena y -
es su medio de trabajo. 25 100 % 10 40 %
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CUADRO No. 5
DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS.
ANTECEDENTES FAMILIARES

Ocupacién del padre +
Grupo A(Ausentistas) Grupo N(No Ausentistas)

Ng N%
Campesino 20 § 40 %
Obrero 48 % 20 %
Comerciante 16 % 16 %
Otros (albaiiil, herrero,
plomero, etc.). 16 & 24 %
Ocupacidn de la madre ++
Analfabetas 4 % 12 %
Sabe leer y escribir 52 % 36 %
30. y 50, Primaria 12 & 4%
Primaria 24 & 44 3
Contador Priv. 4 % 0%
Radio Técnico 0% 4%
Ing. Textil 4 % 03
Escolaridad de la Madre
Las madres
Saben leer y escribir 48 % 30 &
Analfabetas 12 & 20 %
Primaria 20 ¢ 36 %
Profesora 0% 4%
Secretaria 8 %
3o., 40. y 50, Primaria 12 ¢

Antecedentes de Padres alcohélicos

56 % . 12 %
+ En ambos grupos tenemos
Fallecimientos del padre
++ Es igual al pdrrafo -
anterior.
N

Padres muertos 6 3
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CUADRO No. 6
Datos obtenidos de las Historias Clinicas.

Esposas N $ N %

EDAD Grupo Ausentistas Grupo No-Ausentistas
20 - 24 1 4% 5 20 %

25 ~ 29 5 20 % 6 24 %

30 - 34 4 16 % 7 28 %

35 - 39 2 8 % 1 43

4' - 44 0 0t 3 12 ¢

Ocupacién

Hogar 24 96 % 22 88 %
Secretaria 0 0% 1
Escolaridad

Analfabeta 1 4 % 0 0%
Saber leer y escri

bir. 3 12 % 6 24 %
Afios intermedios

primaria 14 56 % 12 48 %
Comercio (secret.) 4 16 & 1 4 %
Normal [ 0% 1 4 %
2° sec. 2 8 % 2 B 1
Nimero de_hijos Grupo A Grupoc No-A
0 -2 1 4% 1 4 %
3 -5 17 68 17 68 %
6 -7 6 24 % 3 12 %
8 -~ 6 mas 0 0% 0 03

El trabajador procede de una familia miltiple (4 hijos 6 mds}*

Ndmero de herma- Grupo Ausentistas Grupo No-Ausentistas
nos.

1 -3 3 12 % 8 32 %

4 -9 13 52 % 13 52 %

10- 6 més 8 32 % 4 16 3

* Se incluye al trabajador como integrante del nicleo familiar
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CUADRO No, 7
DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS
DINAMICA FAMILIAR
Se describen algunas de las caracteristicas de ambos grupos:
Padre abandona a la Madre y se une a .otra mujer 8% y 8%,
Padre muere prematuramente *16% y 12% en No-Ausentistas.

Padre maltrata a la Madre (golpes) 8% enAusentistas y 4% en
No-Ausentistas.

Padre desconocido, Madre soltera 4% en Ausentistas y 0% en -
No-Ausentistas.

- Padre se suicida después de un atropello por un borracho 4%
en Ausentistas y 0% No-Ausentistas.

Padre mujeriego en un 4% en Ausentistas 0% en No-Ausentistas.

Padre maltrata a los hijos (Padre del trabajador) 8% en Ausen
‘tistas y 0% en No-Ausentistas.

Madre colérica maltrata a los hijos 0% Ausentistas y 8% en -
No~Ausentistas.

Padre irritable 0% en Ausentistas y 8% en No-Ausentistas.

Padre era alcohdélico y se regenerd en las Juntas Matrimonia-
. les 0% en Ausentistas y 4% en No-Ausentistas.

- Madre irritable 0% en Ausentistas y 4% en No-Ausentistas,
Madre abandona a los hijos 4% Ausentistas 0% No-Ausentistas.

- Madre muere prematuramente (24 afios) 4% Ausentistas 0% No--
Ausentistas.

Madre celosa y problemas con el Padre: 4% Ausentistas y 0%
No-Ausentistas.

Relaciones mal avenidas entre los padres por disgustos, dis-
cusiones, enojos, etc. 28% Ausentistas y 4% No-Ausentistas.

Un hermano se suicida 4% en Ausentistas y 0% No-Ausentistas.

- Un hermano accidentado 4% en Ausentistas y 0% No-Ausentis--
tas.

Hermanos alcohdlicos 8% en Ausentistas y 0% No-Ausentistas.

1

]

Problemas con la esposa por disgustos, discusiones, celos, -
enojo, etc., 44% en Ausentistas y 4% No-Ausentistas.

- Esposa con Depresién Crdnica de tipo psicdtico 4% en el gru-
po de Ausentistas y 0% en el grupo de No-Ausentistas.

Los siguientes datos se obtuvieron de la ficha de identifica--

cién y de los antecedentes heredofamiliares, de la estructura

familiar y de la historia personal.

+ En el grupo de Ausentistas se presentd un caso de Padre gue
muere por las secuelas del alcoholismo.
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CUADRO No, 8
DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS

Integracidn de la personalidad.

~ Antecedentes de vagancia y alcohelismo en la adolescencia un
12% en el grupo de ausentistas y 4% en el grupo de No-Ausen-
tistas, aungue en este Ultimo vagancia sin alcocholismo.

Antecedentes de accidentes automovilisticos recientes por al
coholisme en 20% en el grupo de Ausentistas y 0% en los No--
Ausentistas. (El caso también de otro compafiero trabajador
gue muere en uno de los accidentes).

~ Conductas agresivas de pleitos B% en Ausentistas y 0% en No-
Ausentistas,

1

Los patrones de consumo de bebidas alcohdlicas son los sigquien-
tes:

~ Frecuencia: Cada 8 dias, cada 15 dias, cada 2 meses, cada 3 =~
meses,

Cantidad: 4 6 mis cervezas o copas, sin especificar claramen
te, mencionaron textualmente: "hasta perder la razén", y com~
pleto estado de embriaguez.

El tipo de bebida mencionada: Cerveza, Ron y otros diversos =~
licores. E1 pulque y otros derivados del maguey fueron refe~
ridos y por lo.general acompafiaban la ingestién de bebidas -~
con alimentos. (ricos en grasas).

CGrupo Ausentista 84% Grupo No-Ausentista 163
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CUADRO No. 9

DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS

a)

b)

c)

a)

e)

£)

g)

Elementos Procesuales:

Trastornos en la percepcidén: alucinaciones de tipo auditi-
vo y 9gustativo un 8% en Ausentistas y 0% en No-Ausentis--
tas.

Alucinaciones de tipo visual y tdctil un 8% en Ausentistas
y 0% en No-Ausentistas.

Trastornos del pensamiento: Aspectos delirantes sobre - -
ideas de repulsidén, 4% en Ausentistas 0% en No-Ausentistas.

Trastornos del lenguaje: Ininteligible, casi inaudible, un
tanto incoherente. En el grupo Ausentista 4% y 0% en No- -
Ausentista.

Trastornos en el afecto: Ansiedad, angustia, desesperacidn,
temor, insegquridad, 8% en Ausentistas y 0% en No-Ausentis--
tas.

Trastornos de orientacién temporo-espacial y de conciencia:
auto y hererocritica, referidos a consecuencias del estado

de embriaguez, por breves periocdos de tiempo, presentaron -
pérdidas de conciencia y de la nocién de tiempo y espacio.

Grupo Ausentista 4% y Grupo No-Ausentista 0%.

Trastornos en la Conacidén: Falta de vigor y de energia fi-
sica y decaimiento: 4% Grupo Ausentista y 0% Grupo No-Au--
sentista.

Trastornos de los procesos intelectuales: Dificultades en
el razonamiento, en la capacidad de abstraccidén y sentido
comin o juicio critico para resolver los problemas. GCrupo
Ausentista 12%, Grupo No-Ausentista 4%.




182,

CUADRO No.10
DATOS DE LAS HISTORIAS CLINICAS
Se observaron como rasqos caractereoldgicos o de personalidad:

- Rasgos de tristeza, melancolia, {refiere que lleora), cansan-
cio, irritabilidad, insomnio, desesperacidn, aplanamiento --
del afecto: 443% en el Grupo Ausentistas, 20% en el Grupo No-
husentistas.

- Sociabilidad, extroversidén, comunicativo, infantil, indivi--
dualista: Grupo Ausentista 28%, en los No-Ausentistas 8%.

- Sensibilidad extrema en las relaciones interpersonales, en -
relacién a que esten en contra de él, o sospecha de malas in
tenciones: en el Grupo Ausentistas 20% en el Grupo No-Ausen
tistas 4%.

- Excesiva preocupacidn obsesiva, presentimientos, syperticidn,
dudas e ideas obsesivas: en el Grupo Ausentistas 48% y No-Au
sentistas 8%.

Buforia alegria extrema tendencia comportarse impulsivamente:
20% en el Grupo Ausentista, y 4% en el Grupo No-Ausentista,

1

Quejas de dolores o aspectos psicosomaticos, en el Grupo Au-
sentista: 20% y en el Grupo No~Ausentista 4%.

1

Actitudes cinicas, aspectos de rebeldia, agresive, franco y
egoista: 28% en elGrupo de Ausentistas y 0% en el Grupo No--
Ausentistas.

~ Ideas de referencia, en relacidén a que en la empresa "le tig
nen desconfianza®, estan en "contra de é1", el supervisor -=-
piensa mal de él, recelo, sospecha, etc.: Grupo Ausentista
28% y Grupo No-Ausentista 0%.

- Sobre el concepto de si mismo, escasa valoracién de si mis--
mo, baja autoestima: en el Grupo de Ausentistas 28% y en el
Grupo No~Ausentista 0%.



GRAFICAS No. 1y 8

HISTORIAS CLINICAS

31-35 afios
N 4

Hay mayor porcenta

AUSENTISTAS, POR EDADES.

26-30
N9

31-35
N 4

NO AUSENTISTAS, POR EDADES

20-25 afos
N 4

41-45 aifios
N 2

36-40 afios
N 3

je de personal

183.



184,
GRAFICA No. § y 10

HISTORIAS CLINICAS

PRIMARIA
14

1° y 2° se-
cundaria.

4
Secundaria
4

AUSENTISTAS POR ESCOLARIDAD

PRIMARIA
S

1°y 2°
Sec.
4
1° y 2° Prof.
j 2
Secundaria
6

Técnica (un afio)
2

1° Preparatoria
2

NO AUSENTISTAS POR ESCOLARIDAD



GRAFICAS No.ll y 12

HISTORIAS CLINICAS
- 2 afios

+
/// 4 afios 1 mes
2 afios 1 mes ] 5
8

3 afios 1 mes ~ 4 afios
1

AUSENTISTAS POR ANTIGUEDAD

2 afios 1 mes-3
12

1 afio 1 mes
2

© 4 afios 1 mes
4

NO AUSENTISTAS POR
ANTIGUBDAD

3 afios 1 mes - 4 afios
6
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GRAFICAS No. 13 y 14
HISTORIAS CLINICAS

Campesino
20.0%

f Otros
16.0%

Comerciante
16.0%

ANTECEDENTES FAMILIARES
OCUPACION DEL PADRE AUSENTISTAS

Campesino
40.0%
Cbrero
20.0%
Otros
24.0%
Comerciante

16.0%

ANTECEDENTES FAMILIARES
OCUPACION DEL PADRE NO AUSENTISTAS
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GRAFICAS No. 15 y 16
HISTORIAS CLINICAS

Alcohdlicos
56.0%

ANTECEDENTES DE LOS 44.0%
PADRES AUSENTISTAS

Alcohdlicos
12.0%

NO Alcohé-
licos 88.0%

ANTECEDENTES DE LOS PADRES
NO AUSENTISTAS
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GRAFICAS No. 17 'y 18

HISTORIAS CLINICAS
Arreglos casa
1

Sociales
12

Novia o amigas
3

Juegos de azar
Alcoholismo
12

ACTIVIDADES TIEMPO LIBRE .
AUSENTISTAS

Arreglo casa
4 Deportivas

5
TV, otros
1
Sociales
9 Alcoholismo
3

e e s
ACTIVIDADES TIEMPO LIBRE
NO AUSENTISTAS
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Alccholismo
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GRAFICA No. 20

d) TEST DE BARSIT

Curvas comparativas entre los dos grupos.

Puntuacién Bruta -— Ausentistas
-=~-~No Ausentistas Percencil
Diagnéstico
50} 95 lnteligencia
Superior
40 75 Inteligencia
r Superior a la M
50 Término Medio
30 t25 Inferior
10 Muy Inferior
20
10} :

N 123456789 10111213141516171819202122232425 Sujetos

El Test de Barsit comprende 60 items o reactivos escalonados -
con arreglo de dificultad, contiene cinco tipo de preguntas: -
1) informacidn general 2) vocabulario, 3) Razonamiento verbal,
a través de la discriminacién, 4) Razonamiento numérico, a tra
vés.de la discriminacién, 4) Razonamiento légico mediante la -
asociacidén, y 5) Razonamiento numérico mediante serie de nime-~
ros incompletos.

Como se puede observar presentaron diferencias en puntajes altos:
Los ausentistas en un 24% en comparacién con los No-Ausentis--
tas.

Mientras que los No-Ausentistas presentaron puntajes sosteni--
dos entre el percentil 50 y el percentil 75,

Por otra parte presentaron puntajes muy inferiores (menores al
percentil 10) el grupo ausentista en un 12% mientras que el -
grupo No-Ausentista en un 4%.
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P.8.
M.M,P.1. - 1868
254 Grdficas comparativas
de los dos grupos de
trabajadores.
——=Ausentistas.
----- No Ausentistas
204
15
10
)
5 7
\
\,I .
A ', - bl A, 3 Iy N Y A e A B *
L. TP K 12 34 5 6 17 8 9 0 1t 2 3 45

L ESCALAS 1~ Aspec. Psico 4- Psicopatfa 7+ Rasgos op 3'- Depresidn

P CONFIA- somaticos. 5- Mis-Fem. in sesivos. 4*- Distorsién

K BILIDAD 2- Depresidn tereses 8- Esquizo-- Psicédtica
3- Histeria 6- Paranoia frenia, $'~ Extroversién

9- Mania, Hostilidad

0~ Social,

1' somatiza-
cidn,

2' Autoeva--
luacién.
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e) M.M.P.I. - 168

Se aplicé el método estadistico de T para comparar las medias
de nuestra hipdtesis.

Ho =M =M o0 sea Ho = MA = MN

Fueron comparadas las cinco escalas del M.M.P.I. - 168 como si
gue;
t = X~ Y
Nx sx® + Ny sy2 Nx_ Ny
NX + Ny - 2 Nx Ny
Escala 1
t= 1.36
Escala 2
t= 1.44
Escala 3
t= 1,06
Escala 4
t= 2.36
Escala 5
t- 1.81

1) Con un ensayo bilateral de significacidén del 0.0l, se re=--
chazard la hipétesis Ho si t se encuentra fuera del rango - --
-t 0,0995 a t 0,995, que péta (NA + NAl -2) = 48 grados de li-
bertad es el rango de - 2.0l a 2.01.

2) Otro ensayo bilateral al nivel de significacién del 0.05 o
menor se rechazard Ho. si t se encuentra fuera del rango -t' -
0,975 a t 0,975 ( menor hasta t 0,55 que para 48 grados de 1li-
bertad es el rango de ~1.68 a 1,68,



Cuadro No.1ll
La aplicacidén del M.M.P.1.-168 a ambos grupos de Ausentistas y
No-Ausentistas arrojd los siguientes datos de las cinco esca--
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las gue mide:
I Somatizacion,
2, Autoevaluvacién.
3. Depresién.
4. Distorsidén psicética.
5. Extroversidn-hostilidad.
GRUPO Al GRUPO A
ESCALAS ESCALAS
N 1. 2. 3. 4. 5. N1, 2. 3. 4. 5.
1. 6 1 8 27 1.2 5 4 4 10
2. 1 2 3 2 1 2, 3 8§ 11 7 9
3. 3 3 0 8 3 3. 4 5 5 5 3
4. 0 [ 3 5 2 4. 2 6 0 7 7
5. 4 7 2 4 4 5. 2 3 1 4 Z
6. 7 2 3 4 4 6. 3 4 2 3 1
7. 2 1 2 3 0 7. 6 4 4 4 4
8. 12 7 10 ? 4 8. 11 10 4 13 10
9. 4 9 4 8 5 9. 5 7 2 1 2
10. 3 6 2 6 [] 10. 6 [ s 4 2
1. 5 7 4 4 3 1. 3 3 3 ] 5
12. 2 4 0 1 3 12, 7 4 2 5 1
13. 5 5 0 2 5 13. 6 7 3 4 5
14, 3 1 3 4 1 14. 88 11 8 11 3
15. 4 4 3 1 3 1s. 8 0 9 2 3
16, 1 9. 3 7 8 16. 6 1 4} 4 2
17. 1 7 3 5 8 17. 5 [3 4 6 7
8. 4 9 2 2 33 8. 4 7 4 12 3
19, 6 4 4 5 2 9. 6 8 4 4 ki
20, 4 2 1 0 2 20, 5 6 3 7 6
2. 4 3 5 4 5 2. 2 10 3 [ 4
2. 4 2 4 [} 3 22. 6 5 4 4 1
23. 1 3 1 1 1 23. 3 6 2 3 4
28, 6 7 10 5 2 24, 3 4 0 3 2
25. 3 4 2 2 1 25. 3 6 3 6 5
M 3.8 4.6 2.9 3.6 3.1 M 4.7 5.6 3.6 5.3 4.3
L. 8 2.8 2. 2.2°72.0 T .2 2.8 4.4 278206
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DISCUS1IULN, ENTREVISTAS Y ESCALA DE ACTITUDES

Una parte importante a citar son las deficiencias entre la re-
lacidn del supervisor con el obrero, esto es causa de malestar
y se puede ver reflejado en su actitud hacia la empresa. ({Cua
dro 1, Graficas: 2, 4, 5y 6). Este punto es extensivo entre
el grupo de obreros y empleados (Grafica 5}, esto puede enten-
derse como un rechazo por parte de los empleados nacia los - -
obreros. Ademds se puede observar en las limitaciones de la -
comunicacién entre los supervisores y los trabajadores por una
parte y por otra, entre los empleados y los obreros. {Cuadro
1 y Grafica 3).

Podemos mencionar aqui, el manejo inadecuado del liderazgo por
parte del supervisor con el obreroc asi como la falta de comuni
cacién.

A pesar de que, los obreros se sienten a gusto con su nivel de
salario y prestaciones de acuerdo con Herzberg, puede haber --
disgusto con su desempefio por la falta de aprecic de su traba-
jo y el tipo de comunicacidén. (Cuadro ! y Gréafica 20). .
Bsto nos permite hacer mencidn, de un estilo tendiente a la au
tocracia o centralizado en el jefe, de un sistema 1, de Likert
o de una teoria X, de Mc Gregor. Esta teoria X, considera in-
maduro e irresponsable al subordinado de ahi la necesidad de -
ejercer una mayor supervisibn,

Este énfasis en la produccidn de la teoria de Blake y Mouton,
o en la tarea de, Hersey y Blanchard, refleja el estilo de di-
reccién de los supervisores y en consecuencia de la Gerencia -
de la empresa en general.

Como grupo, los trabajadores se unen en contra del supervisor
y esto trasciende a la empresa (ausentismo elevado), asi hay -
cohesién grupal de los trabajadores y abunda la comunicacién -
informal, el rumor, a falta de una comunicacién formal que res
tringe el supervisor.

Ademds si sumamos a esto, la dificultad que tienen los trabaja
dores de ser promocionados, de crecer y desarrollar por su ca-
lidad de sindicalizados. Si no hay satisfaccidn en el trabajo
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se presenta baja productividad y ausentismo., Al retomar las -
teorias, de Mc Gregor y Argyris, podemos considerar que al - -
obrero se le puede dar una responsabilidad y en la mediaa que
se acepte que es responsable, podrd responder y lograr mayor -
madurez y crecimiento psicolégico. Esto, puede observarse en
su deseo de aprender y participar en la capacitacién {Cuadro -
No. 1, Grdficas 4 y 1) y en el interés en actividades cultura-
les con temas familiares. (Cuadro L y Grdfica 2).

Otro punto se refiere al tipo de trabajo, los obreros presen--
tan dificultad de adaptacién al rol de turnos y son renuentes
a trabajar horas extras (Grdfica 2 y 3). Ademds mencionaron --
que no tienen la suficiente informacidn y prevencidn acerca de
los riesgos de trabajo y consideran que se les obliga a traba-
jar muchas veces en condiciones inseguras. (Grdficas 1 y 3).
Los trabajadores saben que su trabajo es importante y de ahi -
que piensan que la empresa tiene que reconocerlos y considerar
la trascendencia de su trabajo (el producto de la empresa). --
MAs bien que un aprecio y reconocimiento de un "buen trabajo”,
hecho con la mdxima calidad. ({(Grafica 4 y Cuadro 1). R
Los obreros consideran que su sindicato es combativo y les ha
resuelto la mayoria de sus problemas.

Por otra parte, la mayoria de los obreros opind que no hay un
buen entendimiento entre la empresa y el sindicato y gque hay
un distanciamiento en las relaciones obrero-patronales.
Podemos mencionar que los obreros se preocupan por su fuente -
de trabajo, debido a que opinan que la situacién econdmica del
pals afecta negativamente a la empresa. Asimismo el temor al
movimiento de huelga. (Grdfica 5). Por Gltimo, su resisten--
cia a los cambios implica cierta desconfianza hacia la geren--
cia de la empresa.
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H1STORIAS CLINICAS
DISCUSION

Se observa que el Ausentismo es mds frecuente en los trabajado
res de menor edad (24 afios) gue en los de mayor edad (42 afios)
y tiende a disminuir en personas de mayor edaa, {Cuadro 1l y -

Gréficas 7 y 8). También se ve mayor tendencia de ausentismo
en personal de menor antigfledad. {(Cuadro l y Grdficas 11 y --
12).

De acuerdo a los historiales clinicos el trabajador pertenece
a una familia extendida. Un gran porcentaje de los trabajado-
res entrevistados tiene familiares en el centro de trabajo.
Los padres de los trabajadores, en un alto porcentaje, provie-
nen del campo o sea que representan el flujo migratorio del --
campo hacia pequefios centros urbanos. Este proceso de trans--
culturizacién implica una transicidén de las caracteristicas de
la sociedad agricola a la sociedad industrial, por ejemplo el
analfabetismo de los padres de los trabajadores es mayor en el
grupo No-Ausentista (Cuadro 5), as{ como de las madres de los
trabajadores, (Cuadro 5). En general, el grado de escolari--
dad, esto significa que una caracteristica de una sociedad - -
agricola es de menor escolaridad y de analfabetismo. En la --
transicién de la sociedad agricola a la sociedad urbano-indus-
trial se observa mayor escolaridad, sobre todo en las futuras
generaciones. Esto concuerda con alto ausentismo en trabajado
res con menor preparacién escolar. Otro aspecto transcultural,
es el patrén de consumo de bebidas alcohdlicas que se presenta
con mayYor tendencia en la sociedad industrial, sobre todo, se
conoce el consumo cada vez mayor de hebidas derivadas de proce.
608 industriales. Como se pudo constatar hay mayores antece--
dentes de padres alcohélicos en el grupo de trabajadores ausen
tistas frente a los No-Ausentistas. (Cuadro 4, Grdficas 17 y
18). Esto mismo puede citarse de la ocupacidn de los padres;
en donde se observéd un mayor porcentaje de padres obreros en -
el grupo Ausentista, en tanto que, en el grupo No-Ausentista,~-
el porcentaje de padres campesinos es mayor. (Cuadro 13 y Grd
ficas 13 y 14}.
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También tenemos otro aspecto de la transicidén, el cambio de la
actividad y planeacidén de la vida que se presenta en la ado- -
lescencia, o sea la orientacidn que se inicia con el aumento -
del grado de escolaridad, el cambio de las labores de agricul-~
tura, por el trabajo fabril, y el cambio de tipo de esfuerzo -
fisico e intelectual, como su rutina, los hdbitos y las costum
bres. Este cambio, puede implicar en la etapa de la adolescen
cia mayor desorientacién y tendencia a la vagancia y al tempra
no consumo de bebidas alcohflicas. ({Cuadro No. B8). M4s tarde
en el trabajo este tipo de consumo, se convierte en causa de -
ausentismo. (Cuadro No. 4, Gréficas 17, 18 y 19).

Al adquirir nuevos aspectos o funciones en el rol, se desequi-
libra el sistema familiar, por ejemplo ciertos patrones ideold
gicos pueden verse afectados por el desarrollo industrial y se
crean conflictos en el sistema familiar.

En la familia hay dependencia emccional y esta puede aumentar
si hay conflictos o modificacién en el rol, al grado de llegar
a una relacién "tipo fusién", por tratarse de familias inmadu-
ras con problemas entre los cényuges, hasta formar un “"pseudo-
Yo" con una incapacidad o disfuncién social, reflejado esto en
una conducta de "bebedor problema".

Esto puede observarse en el grupo Ausentista con mayor énfasis,
{Cuadro 7).

Una identidad precaria, con una falta de integracidén en las re
presentaciones de "si mismo”, en forma temprana, conlleva una
escasa apreciacién, baja autoestima y esto comprende una es- =
tructura Yoica poco organizada e inapropiado manejo o control
de pulsiones o de la energia y su consecuente expresién de es-
tas pulsiones lo llevan al individuo a una actuacién sin una -
conciencia clara de esa tendencia a la "actuacién” a ser el --
"bebedor problema”.

Podemos confirmar aspectos de baja estructuracién yoica con -~
los datos de antecedentes familiares: el padre y la madre y =~
su relacidén de pareja, que influyen en los hijos en sus prime-
ros afios de la vida, en estructuracidén de la identidad y el uso
de ciertos mecanismos, que se utilizan posteriormente como ras
gos de cardcter o de personalidad. Esto se observa en los da-
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tos de la etapa de la adolescencia y el temprano hdbito del --
consumo de bebidas alcohélicas. (Cuadro No. 8).

La identidad es la suma de procesos de internalizacién y exter
nalizacién sumamente complejos que tienen como base la rela- -
cién materna y la relacidn paterna. La afectividad, los aspec
tos emocionales de estas relaciones y su dindmica, permiten --—
una integracidén de mecanismos que manejan el control de los im
pulsos, asi como también una formacién del Yo, del self, o de
si mismo., Cuando estos aspectos son precarios y las relacio--
nes maternas, paternas, en suma: familiares, no son apoyo sufi
ciente para la formacidén de la identidad, la persona tiene que
recurrir al uso excesivo de ciertos mecanismos que le ayudan a
enfrentarse en forma temprana al dolor, la ansiedad, la pérdi-
da y la frustracién; a negar la realidad y olvidar lo displa--
centero y desagradable. Por supuesto, que esto implica fallas
Yoicas que se pueden observar mds tarde en desdrdenes de perso
nalidad o caractereopatias. También resultan afectados los --
procesos intelectuales que le impiden al sujeto la comprensidn
de sus imigenes internas objetales, de s{ mismo, de la reali--
dad externa y sobre todo de su adaptacidn social al medio.
Anexamos también el "papel” que juega el "bebedor problema® --
dentro del sistema familiar como contenido de la conflictiva -
familiar, manteniendo asi un equilibrio. Esto se extiende a -
un equilibrio social de una familia “enferma® por la acepta- -
cidén del consumo de bebidas alcoh8licas en el medio y por otra
parte, porque siempre existird la representacién del abuso del
consumo. .

Ademds se incluye el aspecto del aprendizaje, ya que por medio
de una conducta imitativa, o tomando como modelo al padre, el
hijo aprende a consumir bebidas alcohdlicas en ma or propor- -
cién, logrando cambios neuroadaptativos que permiten una mayor
tolerancia del téxico en el organismo humano.

Esta adquisicién de un nuevo rol, Que se presenta entre una ge
neracién y otra, comprende una restructuracién de la identidad,
que de una panera u otra tiene que llevar a cabo el individuo.
Como qfectada la estructura familiar, la transicién presenta ma
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yor ansiedad, que en sus antecesores Y en esta forma tenemos -
una base mds precaria en la formacidén de la personalidad del -
individuo. (Cuadro 9 y 10),

Asi el grupo Ausentista puede adoptar mids el rol de “consu
midor* de bebidas alcohdlicas como un escape a ese monto de an
siedad. Propongo como explicacién del abuso del alcohol el si
guiente modelo basado en Kernberg. 1978.

CUADRO No. 4
Modelo del abuso del alcohol basado en los supuestos teéricos

de O. Kernberg.

RELACIONES OBJETALES

Tempranas cargadas -
de gran ansiedad.

Baja Estructuracidn
Yoica
%y
////’”_“*\4 Predisposicién al Uso
del mecanismo de Esci
Uso del mecanismo de cidn.
Negacidn, l

Formacidén de una Ca--

ractereopatia con fre
cuente empleo del me-
canismo de escisidn.

Abuso del Alcohol
*Bebedor Problema®

Exo-actuaciones
de pulsiones. \\\\\5__'

Fallas en el mecanismo
de represidn
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DISCUSION M.M.P.I, - 168.

Al comparar la aplicacién del M.M.P.I.-168, se encontraron di-
ferencias seguin el método estadistico de la T de Student en:
1) ESCALA 4 DISTORSION PSICOTICA
2) ESCALA 5 EXTROVERSION - HOSTILIDAD

1.) DISTORSION PSICOTICA.

Asi tenemos que los rasgos psicéticos se refieren a ciertos com
portamientos dentro de toda una gama de la personalidad. En un
grupo normal o comin, esta escala puede referirse a una mayor -
sensibilidad en las relaciones interpersonales es por sentirse

inapropiados, dificultades para ser aceptados en su grupc y - -
problemas con figuras gue representen la autoridad.

Ademds, en el grupo que nos ocupa, los rasgos psicdticos pueden
referirse a la inconsistencia en su conducta, su incongruencia

en el afecto y el fraccionamiento en el proceso del pensamiento
Estos puntos corroboran lo que hemos estado mencionando respec-
to a la casualidad de sus patrones de consumo alcohdlico que =--
ubica al grupo de Ausentistas en un gran porcentaje como "bebe-
dores problema®,

Este mismo aspecto psicético puede representar esa parte de la

personalidad que utiliza el consumo de bebidas alcohdlicas para
la expresién de sus impulsos que le son dificiles de controlar.

2.) EXTROVERSION - HOSTILIDAD.

La extroversidén puede observarse en los siguientes rasgos: So-
ciabilidad, Impulsividad, Actividad, Vivacidad y Excitabilidad.

En relacién a la hostilidad, es la expresién de conductas agre-
sivas. El grupo de los trabajadores expresa sus impulsos hosti
les derivados de la frustracién y conflictos en el medio labo--
ral o de sus propios problemas familiares. Esto se correlacio-
na con los datos de las historias clinicas, de las actuaciones
de sus impulsos, como bebedores problema. Ademds de su tenden-
cia a la toxicidad o bisqueda de sedativos para disminuir la an
siedad provocada por las pulsiones agresivas.

Podemos correlacionar la expresién de los rasgos hostiles con -
la conducta del "bebedor problema", como es del conocimiento co
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tidiano.

Ademds "el bebedor problema”, como patologia secundaria se en-
cuentra en sociopatas, ncurdricos, retardo en el desarrollo, -
depresiones severas y en psicdtices,

Se propone este modelo basado en Eysenck, 1957,

Para explicar la relacidn de consumo de bebidas alcohdlicas y -

extroversidn.

PATRON DE INTROVERSION

El cortex ejerce un papel res-
trictivo sobre las estructuras

CONDUCTA

Se manifiesta a través de
una conducta como una dis-

minucién de la excitabili-
dad y un aumento d¢ la in-
hibicidn,

inferiores de forma gque la - -
excitacidn cortical propicia -
un aumento en la eficiencia -~
del cortex.

PATRON DE EXTROVERSION
inhibicién de la actividad cor

tical libera a los centros in-
feriores de dicho control.

Hanifestdndose en una exci
tabilidad aumentada y con

una disminucidén de la inhi
bicién.

RELACION CON EL CONSUMO DE BEBIDAS ALCOHOLICAS Y EL PATRUN DE -
EXTROVERSLON.

El alcohol inhibe la actividad
cortical como una accidn inhi-
bidora primero sobre los cen--
tros superiores liberando de -
aquel control a los centros ain
feriores.

Dando lugar a una conducta
desinhibida y excitada.

Podemos pensar que como hipdtesis el individuo extrovertido - -
tiende a buscar la desinhibicidn, por medio de los téxicos como
el alcohol.

En suma, la conducta alcohdlica permite una conducta desinhibi-
da, extrovertida y la manifestacidn de la agresividad.

b) BARSIT

Podemos mencionar que el perfil del Barsit de los No-Ausentis--
tas, es mas estable en sus capacidades intelectuales en tanto -
que los No-Ausentistas, tienden a puntuaciones mds altas y mds

bajas, lo que nos indica que se trata de un grupu mAas lnconsis-
tente en su rendimiento intelectual

Cabe la pregunta ¢Hay cilerta tendencia de los No-Ausentistas a

tener bajo rendimiento intelectual?., Este punto, ademds, tie-

ne relacién con la baja escolaridad.
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As{ como influye en el bebedor problema los patrones de extrover
5ién, también influyen las situaciones familiares y éstas a su -
vez se ven influidas por aspectos transculturales sobre todo en
el rol del padre, la madre, los hijos, en suma: en la Familia.
Los valores, las normas, las tradiciones, entre otros, en un mo-
mento dado se pierden o se modifican con el desarrollo indus- --
trial. El cuadro de valores de un grupo influye en el comporta--
miento individual, acentida una dependencia, atraccién o rechazo
entre los integrantes del grupo familiar y social. El comporta--
miento del obrero cambia no sélo de: 1)} Adquirir un rol de obre
ro, 2) Sino también de las modificaciones en el rol familiar.

En el primer caso, el obreroc es contratado para desempefiar una ~
serie de tareas en una linea de manufactura; con todo lo que im~
plica pertenecer a un grupo de trabajo. Con un horario de ocho -
horas de labores, con cambios de turno cada 15 dias, tres sema--~
nas o un mes; el aspecto mondtono, repetitivo, de las tareas y -
de labores fragmentarias, en una linea de manufactura, asi como
en dreas de mantenimiento, le da al trabajo un cardcter de enaje
nacién. Por otro lado, su adaptacidén a ese mundo industrial, se
inicia con su relacidén de la mdgquina, a un equipo que se ajusta
mis a caracteristicas técnicas que humanas, en donde el avance -
tecnoldégico desplaza cada vez mds la mano de obra.

El paso a la sociedad urbano-industrial implica cambio de valo--
res, de ideas, de creencias, de actitudes que influyen en la con
ducta.,

Nuevos aspectos materiales son valorados, los productos de re- -
ciente fabricacién son promocionados para su consumo.

El obrero, recién atrds campesino, o de padre campesino, se ve -
rodeado de nuevos productos, entre ellos, bebidas alcohSlicas -~
quimicamente procesadas y se convierte en un nuevo consumidor =~-
mds, de esta sociedad urbano-industrial a la que ahora pertenece
Forma parte de un grupo de trabajo, pertenece a una nueva clase
estratificada dentro del sistema econdmico.

También mayor tendencia al abuso de las bebidas alcohélicas.
Confusién en el desempefio del rol derivada de los cambios en to-
dos los aspectos de la rutina, horarios de trabajo, hdbitos, edu
cacién, entre otros.

Las presiones de una sociedad de consumo, convierte al consumi--
dor en un ser lleno de necesidades nunca satisfechas y siempre -
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con deseos de adquisicién de productos o bienes que son inalcan
zables.

Los cambios de rol aumentan la irresponsabilidad en la paterni-
dad y maternidad debido a conflictos en la pareja, sobre todo
en el proceso de una adaptacidén a este medio social

Las reglas o normas familiares cambian y crean inconsistencias
en la conducta, rasgos psicéticos que forman parte del cardcter
del individuo.

Estas inconsistencias, se reflejan en un comportamiento irregu-
lar, al ausentarse del trabajo.

Su insatisfaccién en el trabajo y su sometimiento al tipo de --
sistema laboral, dificultan su adaptacidén social, su enfrenta--
miento con la autoridad-el supervisor- es un reflejo de la fal-
ta de aceptacién de nuevas reglas o normas.

Esta falta de control de impulsos se ve reflejada ampliamente -
con ansioliticos como son las bebidas alcohdlicas y se crea un
circulo vicioso que lo impulsa a ser "bebedor problema”.

Asi, el "beber" lo libera temporalmente del trabajo (se ausen--
ta) y de aspectos internos displacenteros. )
A pesar de su trabajo y su esfuerzo, el obrero pertenece a una
"clase social”, esta destinado a esa clase social, por una mar-
cada diferencia de poder econdmico o de nivel social. Su cali-
dad de sindicalizado no le permite el progreso o crecimiento pa
ra ser promocionado a un puesto de confianza o ser supervisor y
si esto fuese posible se ubicaria en otro grupo y el grupo de -
obreros lo rechazaria. Ademis ese mundo industrial representa
muchas expectativas de progreso, de adquirir una vida de mayor
comodidad y de adquisicién de productos.

Todos estos cambios, en estructuras familiares, de poca integra
cién, afectan mds a los individuos en su conducta, en algunos -
casos, la angustia puede derivarse por una sensacién de pérdida,
de desesperanza y de tristeza. Es una pérdida de valores, de -
normas y de creencias, entre otros, que al modificarse crean es
ta sensacidén y que representan aspectos de la identidad perdi--
dos. Esto puede reflejarse en una pobre adaptacidén social,

Las modificaciones del rol familiar se observan en la mencién -
de problemas familiares: el abandono del padre o de la madre, -
el cardcter irritable de uno u otro y toda clase de desavenien-
cias entre los padres. Asi como problemas con la esposa. Datos
que presentan con mayor porcentaje el grupo ausentista,
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En relacién a nuestras hipdtesis:

1) Se rechaza la hipdétesis de las diferencias del perfil de -
personalidad entre el grupo de Ausentistas y el grupo de No-Au
sentistas, respecto a las escalas del M.M.P.1.-168, 4 y 5 co--
rrespondientes a Desviacién psicética y Extroversidn-hostili--
dad.

Se acepta la hipdtesis de que no hay diferencias significati--
vas entre ambos grupos: Ausentistas y No-Ausentistas, respec-
to a las demds escalas 1, 2 y 3 correspondientes a Somatiza- -
¢ién, Autodevaluacién y Depresién.

De las Hipdtesis alternas tenemos que:

2} Se rechaza la hipdtesis referente a las diferencias due se
presentan entre los historiales clinicos de ambos grupos. Los
datos apoyan diferencias en varios aspectos de las historias -
clinicas.

3) Se rechaza la hipdtesis al encontrar diferencias de patro-
nes de consumo de bebidas alcohélicas en ambos grupos.

4) Se rechaza la hipdtesis de que los trabajadores presentan

una actitud negativa ante el trabajo.

5) Se acepta la hipStesis del ausentismo correlacionado en --
forma positiva con el manejo de liderazgo por parte del super-
visor hacia el cbrero.

En suma tenemos que:

1.~ El ausentismo es un fendmeno social derivado del desarro-
1lo industrial y se presenta en todo tipo de instituciones de

trabajo, siendo mds frecuente en empresas de mayor tamafio con

tendencia a la burocratizacién o centralizacién en la toma de

decisiones.

2,- La causa del aumento en el indice de ausentismo se corre-
laciona positivamente con el manejo de la autoridad y la moti-
vacién por parte del jefe o supervisor con el subordinado. Un
manejo de la autoridad autocrtico, irracional y déspota o de-
masiado relajado, asi como una falta de aprecio respecto al --
cumplimiento y a los avances del subordinadc pueden fomentar -
el incremento de ausentismo,
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3.- El ausentismo va acompafiado de otros factores como: alto
indice de accidentes de trabajo, elevacién de errores, alto in
dice de rotacidén de personal, baja productividad, sabotaje, pa
ros, huelgas, alto indice de incapacidades por enfermedad y --
disputas laborales. Derivados todos de expresién de conflicto
y frustracién.

4.~ Se puede también entender el ausentismo, como otra forma
mds, adema$ de las citadas en el parrafo anterior, como una --
conducta programada para manifestar su disgusto frente al pa--
trén, referido al manejo de las relaciones Obrero-patronales.
5.- El trabajador puede transferir sus problemas familiares -
al trabajo o viceversa y presentar una conducta ausentista. El
trabajador representa la conflictiva familiar y una forma de -
expresidn es ser "bebedor problema® que lo lleva a ausentarse
del trabajo. Sus problemas de baja estructuracidén de la perso
nalidad lo llevan a utilizar mecanismos para evadir tanto as--
pectos displacenteros de la realidad como el aumento de la an-
siedad y en esta forma el "bebcr" es una conducta de escape, -
que se vuelve un circulo vicioso. As{ el ausentismo en la ing
titucién laboral es sintoma de alcoholismo.

6.~ Por otra parte, en este estudio, los ausentistas presen--
tan rasgos psicéticos y de extroversién de la personalidad. --
Los aspectos psicéticos nos refieren el empobrecimiento de la
personalidad del trabajador y su dificultad de adaptacién, asi
como sus antecedentes de baja estructuracidn yoica, bajo con--
trol de impulsos y el enfrentamiento con la figura de la auto-
ridad. Ademds una persona extrovertida, presenta tendencia a
la excitacidn, a la blsqueda de sedativos como el alcohol y ex
presidn conductual de impulsos. La hostilidad se refiere a la
manifestacidn de impulsos agresivos, como es de todos conocido
en los "bebedores problema". Los aspectos autodestructivos y
heterodestructivos del bebedor problema y del alcoholismo en -
general son comunes y frecuentes en todos los paises. El au--
sentismo es solo una conducta mds dentro de la gama de la con-
ducta del abuso del alcohol.

Las conclusiones de este estudic se apoyan en la investigacién
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de campco y en la revisidn bibliogréfica, y se limitan a estas
aspectos, nos queda todo un camino por investigar al respecto
y ésta es solo una contribucidén al estudio del ausentismo re-
lacionado con alcoholismo y los problemas de la dindmica fami

liar.
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207.

CLASIFICACIONES DEL ALCOHOLISMO

LOS CINCO TIPOS DE ALCOHOLISMO Y LAS CONDUCTAS A QUE
DAN ORIGEN SON LOS DESCRITOS POR JELLINEK, 1960.

TIPO DE ALCOHOLISMO

CONDUCTA TIPICA

ALFA

BETA

GAMMA

DELTA

EPSILON

Ingestién excesiva de licor basada

en sus efectos psiquicos. El

sujeto estd en condiciones de

controlar el consumc y no se -
aprecia tendencia a incremen--
tarlo con el tiempo; los uni--
cos problemas que causa este -
tipo son de indole interperso-
nal.

Similar al anterior, sélo que oca-

siona algunas molestias perso-
nales, entre ellas indigestidn
crénica y cirrosis hepdtica. -
En consecuencia, perjudica los
hédbitos de alimentacién del in
dividuo, obstaculiza su traba-
jo y acorta el promedio de vi-
da.

Produce dependencia fisica y psi--

quica en cierto grado, como lo
demuestran los siguientes he--
chos: pérdida de control e in
gestidn de licor hasta caer en
el estupor, deseo vehemente --
por el alcohol y sintomas de -
abstencidén cuando no se consi-
gue. Para sentir un poco el -
efecto es preciso consumir can
tidades cada vez mayores. Es
el tipo mis. frecuente en Esta-
dos Unidos y Cénada.

Semejante al anterior, salvo que -

el sujeto no pierde control so
bre la bebida aunque en todo -
momento ansia un trago. Este
tipo es el mis comin en los pai
ses donde se consume vino de -
uva tales como Francia.

El individuoc se entrega a largas -

parrandas que duran dias y has
ta semanas; luego se pone so--
brio y no toma un trago hasta
la siguiente juerga.



208.

CLASIFICACIONES DEL ALCOHOLISMO

APENDICE No. 2

Otros patrones de consumo de alcohol estan basados en el indi-
ce desarrollado por Cahalan y Cols que incluye: frecuencia, --
cantidad y variabilidad y los indicadores son los siguientes:
1) Abstemios.- Que incluye a aquéllas personas que informa--
ron no haber consumido bebidas alcohdlicas en el ultimo afo.

2) Bebedores poco frecuentes.- Que incluye a aquéllas perso-
nas gque bebieron por lo menos una vez al aflo perc menos de una
vez al mes (1 - 10).

3) Bebedores regulares.- Incluye a todas aquéllas personas -
que notificaron consumo de bebidas alcohélicas por lo menos --

una vez al mes, (12 - ...).
A su vez estos bebedores se subdividieron en consuetudinarios,

moderados y leves:

3.1) Bebedores regulares consuetudinarios.

Dentro de esta clasificacién se encuentran las personas cuyo -
consumo varia entre tres o mds veces al dia a una o dos veces

al mes, pero que beben cinco o mds copas por incidente.

3.2) Bebedores regulares moderas.

Abarca a las personas cuyo consumo varia entre dos veces al --
dia, pero que limitan el consumo a una o dos copas, y aquéllas
personas que ingieren alcchol por lo menos una vez al mes pero
que toman mis de tres copas en cada ocasidn,

3.3) Bebedores regulares leves

Incluye a personas cuyo consumo varia de una vez al dia, a una
vez al mes y que lo limitan a una o dos copas por incidente.

Otra clasificacidn se ubica de acuerdo al grado de dependencia
en cuatro etapas:

la. Etapa: Pre-alcohélica, encuentra en la bebida un alivio -
compensador.

2a. Etapa: Alcoh6lica. Puede empezar a padecer de "lagunas -
mentales", sentimientos de culpa, y cierta necesidad.

Ja. Btapa: Aguda. Cuando el individuo empieza a perder el --
control de su manera de beber, su vida gira alrededor del
alcohol.

4a, Etapa: Crdnica. Ya no se preocupa por guardar las expe--
riencias, el alcohol ha logrado dominarlo.

Es interesante denotar que hay individuos que permanecen osci-
lando varios afios o toda la vida en las dos primeras etapas. -
En cambio hay casos que pueden presentar episodios agudos y --
hasta crénicos y recuperarse.
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APENDICE No. 3
Personas con alto riesgo de presentar conducta alcohdlica o de

"bebedores problema" con:

- Padres, abuelos, tios, tias, hermanos alcohdlicos.

- Esposa 0 esposo alcohélico.

- Hogares o familias desunidas o separados, divorciados, o --
constantes discordias entre los padres.

- Familiares con depresiones severas.

- Tendencia a consumir otras drogas.

- Abstencidn del alcohol o prohibicién en la familia.

- . Falta de actividades recreativas.

- Y por dltimo los fumadores pueden llegar a ser bebedores -

problema.

i
1
1
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CURVK DE AL

ADICCIOHN

ALCOHOL

liodificado de M.M. Glatt
Modificedo y traducido por L.COLIK E.

~TOMA OCASTONALMENTE
=COMIENZA UN CONSTANTE ALIVIO
BN LA BEBIDA

UMBNTO DB LA
OLERANCIA AL - QUMIENZO DB PERDIDA DB LA ME.{ORIA
LL.COHOL ten algunos casos)

- AUMEKTA LA DEVENDELCIA AYL ALCOHOL

= QUEJAS DB LA PAMILIA

- SENTIMIRNTOS DE CULPA

<~ PERDIDAS DE CONCIENCIA B DE LA
MEMORIA CONIENZAN O AUMENTAN

-~ PERDIDA DEL CONTROL

« PRETEXTOS PARA TOLAR

PRINEROS TRAGOS
- RVITA QUB LB
" MRNCIONEN QUE T0MA

- DECRECB LA HABILI
DAD PARA DEJAR DS
TOMAR CUANDO OTROS
10 HACBN

~ CONDUCTA GRANDIOSA
AGRESIVA O BXTRAVAGANTL
- PANILIA l:g‘ PREOCUPA

~PEESISTENTES REMORDIMIBNTOS

-CAMBIOS DE PATRONES
-TELERONITIS

-~TRATA DB ESCAFAR GEOGRAFICA-
MENTE
~-PERDIDA DB OTROS INTERTSES

~ADEMAS AUNENTAN LAS PEiDI-
DAS DE LA MBUORIA
~RESENTIMIBNTOS IRRAZONA-

B

32 NIROA A COMER

- DETERIORO PISICO

- PENSASTIENTO BRRATICC
- OBSESIOL CON LA
BEBIDA

~ DETERIORO ETICO

“CARRERA SIN PIN"
-ESPURRI0S IALLIDOS PARA

OONTROLARS

=-BSOONDS IAS BOTRLLAS

~PRONESAS O RESOLUGCIO

NBS PALLIDAS

“BVITA A 1A PAMIDIA Y A
108 AN100S

. !ROBLIIAS DB TRABAJO Y DE
DINRRO

!IlllOilB Y PRIMBROS: TRAGOS
POR LA MAFANA
.glﬂRBCB LA TOLERANGCIA AL ALCO-
0L
-0OMIBNZO DB LARGAS INTOXICACIONES
-BBER CON INFERIORES
« THMORBRS INDRPINIBLES

= INCAPAZ DB INICIAR UNA ACCION OR LA REBIDA

o CORTINUA IA OBgpsyon

- INTEXSSADO EN UN %0DO DI VIDA ABIERIC
HACIA Ul CAMINO PARA ALCANZAR NIVEL®EF
MAS sLTOS COMO NUNCA ANTES

-COMFLETA APRE-
vIACION DE VALORES

RANQUILIDAD BN BS

ADO DB SOBRIED:D

-COKPIANZA DEL PATRON
o JEFB

-- AUMENTO DEL CONTROL

EMOCIONAL

-ENFPRERTA LOS HECHOS CON
VALOR

-NUEVO CIRCULO DE ANIGOS
ESTABLES

-GRUZO DE TE#AYIA Y AYUDs WUTUA CONTINUA

-PRIGEROS PASOS HACIA UNA ESTA
BILIDAD ECONOxICA

- APRECIO D4 VALORES RBALSS

~ RENACIMIBNTO D2 SUS IDEALES

~ DESARROLLO DE iiUEVOS INTE-
RESBS
- SE AvUnZs A LAS NECESIDA-
DES FAMILIARES
« DESE0 DX ESCA¥E DESAFPARECE

-~ RETOMA SU AUTOESTTi:A

~PALILIA ¥ AMIGOS QUE APRECIAN
SUS ESFUERZ08

~PELEALIEHTU REALISTICO
<NUTRICION BALANCEADA

- DISNINUCION DE TE ORES

DB UR PUTURO DESCONOCIDO

- QUIDADO B bU aPsKIEN
PERSONAL

-EHTIiZi LA TERA1Ia DB
GRUI0

-REBUCE SUS CULPAS

= APREACIACION DE ¥OSIBILIDADES
DE UN NWUEVO ESTILO D& VIDA

= COLIEMZ0 DE UNA NUEVA BSPERANZA
#BCUFPERACION PISIC: CEN EL MEDICO
- INICIO DE UN FuSNSAMIRLTO CORRECTO

~BXANINA SUS NECESIDA CUEKTRO CON FELICES ALCOHOLICOS

DES BSPIRITUALES CUPBRADOS
-SUSPENDE BEBER ~-DICE QUE LA ADICCION FUEDEZ SER DIS-
MINUIDA

ALCO
ALCOHOL ~COMPRENDE QUE KL ALCOHOLISNO ES UNA

- ENPERMEDAD
~HONBSTO DBSEO AL PBDIR AYUDA

~ VAGOS ANHELOS BSPIRITUALES

- TODOS LOS PRBTBXTOS AGOTADOS
~ ADMITB SU COMPLETA DBRROTA

Q5
VICIOS0S
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CURVA DE ADICCION Al

ALCOHOL

lodificado de M.i. Glatt
Modificado y traducido por L.COLIK E.

~TOMA OCASTONALMENTE
~COMIENZA UN CONSTANTE ALIVIO
EN LA BEBIDA

- COMIENZO DE PERDIDA DE LA MEJORIA
ALCOHOL ten gl oS ¢asos)
—TOMA A ESCONDIDAS\ &\~ AUMEKTA LA DEFENDENCIA AL ALCOHOL

— URGENCIA POR L0S\ 4\ - QUEJAS DE LA Fi¥ILIA
PRIMEROS TRAGOS - SENTIMIENTOS DE CULPA

. = BVITA QUE LB
MENCIONEN QUE TOMA < PERDIDAS DE CONCIENCIA © DE LA
MEMORIA CONIENZAN O AUMENTAN

- DECRECB LA HABILI
- PERDIDA DEL CONTROL

DAD PABK DEJAR D
TOMAR CUANDO OTRO ; '
LO HACEN - PRETEXTOS PARA TOLAR
~ CONDUCTA GRANDIOSA
AGRESIVA O EXTRAVAGANTL
- PAMILIA MAS PREOCUPA

DA_Y_ENOJADA
*CARRERA SIN FIN®

~ESPUBRI0S FPALLIDOS PARA
CONTROLARSE
~BSOONDE LAS BOTELLAS
~PROMESAS O REBSOLUCIO

~AUMENTO DB LA
TOLERANCIA AL

<~PERSISTENTES REMORDIMIENTOS

<
~CAMBIOS DE PATRONES

~TELERONITIS

-TRATA DB ESCArAR GEOGRAFICA-
MENTE

NES FALLIDAS -PERDIDA DE OTROS INTERZSES
—EVITA A LA PANILIA X A
-ADEMAS AUYENTAN LAS PEADI-
10S ANIGOS DAS DE LA MEMORIA

~RESENTIMIENTOS IRRAZONA-

BLES

E NIEGA A COMER

- DETERIORO PISICO

~ PENSAUISNTO BRRATICC
- OBSBSION CON LA
BEBIDA

~ DETERIORO ETICO

o PROBLEMAS DB TRABAJO Y DX
DINERO :

~TEMBLORES Y PRIMBROS: TRAGOS
POR LA MARANA

.gIORBOB LA TOLERANCIA AL ALCO=
OL

~QOMIENZO DE LARGAS INTOXICACIONES

«~BBEB CON INFERIORES

- TEMORBS INDEPINIBLES
REBIDA

S CONTINUA 14 0B g5 on

- INTERESADO Eli UN 30DO D2 VIDA ABIERTt
HACIA UN CAMIKO PARA ALCAMNZAR NIVEL:ES
MAS ALTOS COMO NUNCA ANTES

«~COMFLETA APRE-
<IACION DE VALORES

—~ QRAMQUILIDAD BN ES
ADO DE SOBRIEDAD
-COKPIANZA DEL PATRON
o JEFE
-- AUMENTU DEL CONTROL
EMOCIONAL

-ENPRERTA LOS HECHOS CON
VALOR

-GRUZ0 DE THRAYIA Y AYUDs MUTUA CONTINUA

-PRILEROS PAS0S HACIA URA ESTA
BILIDAD BCONOwICA

~ APRECIO DX ViLORES RBALSS

~ RENACIMIENTO D2 SUS IDEALES _NUEVO CIRCULO DE AMIGOS

- DiBARROLLO DE iUEVOS INTE- ESTABLES

RBSBS
- SE adudtn A LAS KNECESIDA-
DES PaMILYIARES
-~ DESEO DE ESCAFE DESAFPARBCE
-~ RETOMA SU AUTOESTIA

-PALILIA Y AMIGOS JUE APRECIAN
SUS ESFUERZ0S

-PEHEA.IERTU HZALISTICO

<NUTRICION BALANCBADA

- DISMINUCION DE 'TE 'ORES
DB UB FUTURO DESCONOCIDO
~ CUIDADO uB SU aPhiIEN
PERSONAL
~EMzTi%i: LA T8:h1Ta DB
GRU:0
-REBUCE SUs CULPAS

~ APREACIACION DE *OUGIBILIDADES
DE UN NUEVO ESTILO Dis VIDA

- COMIEMZ0 DE UNA NUZVA ESPERANZA
{BCUFPERACION PISICr CON EL KEDICO
-~ INICIO DE UN FuNSAMIELTO COIRECTO

-EXANINA SUS NECESIDA
DES BSPIRITUALES

~SUSPENDE BEBER
ALCOHOL

—EﬁCUEETRO CON FBLICES ALCOHOLICOS
RECUPERADOS

-DICE QUE LA ADICCION FUED: SER DIS-
MINUIDA

-COMPRENDE QUE EL ALCOHOLISMO ES UNA

- ENFERMEDAD
~HONBSTO DESEO AL PEDIR AYUDA

« INCAPAZ DB INICIAR UNA ACCION
- VAGOS ANHELOS ESPIRITUALES

- TODOS LOS PRBTEXTOS AGOTADOS
- » ADMITE SU COMFLETA DERROTA
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