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I INTRODUCCION.



-Dasde el inicio de nuestro siglo, la administracién de parsonzal

se enfocd a la biasqueda de la mayor eficiencia de los trabajadores respe-
tando sus cualidades fisicas, mentales y culturales. Un instrumento de =

gran valor para.la obtencidn de este objetivo es la psicologia, que en -~

.

los dltimos afios ha sido utilizada en forma constante en la Empresa para:
integracidn de personal; solucién de problemas tales como ausentismo, ac-

ccidentes, quejas, violencia, etc.

~.

Uno de los aspactos mds importantes de la industria que actual-
mente es investigado por la psicologia industrial es el de las actitudes-

que el empleado tiene hacia la empresa, sus supervisores, sus compafieros=

-

de trabajo, y en general hacia su medio ambiente laboral, para inferir de

ellas las causas de los problemas enunciados con anterioridad.

En México la psicologia industrial se encuentra en =tapa de ini

ciacidén, ya que sdlo en los dltimos afios se ha incrementado el interés de

los psicdlogos por la rama social e industrial: La intervencidn de éstos-



E

en las empresas mexicanas ha sido una tarea dificil y lenta, ya que se -
han enfrentado a situaciones de indiferencia y desconfianza por parte de-

los empresarios debidas al desconocimiento que todavia existe de su rama.

El presente trabajo, tiene como finalidad la de contribuir al -
desarrollo de la psicologia industrial en nuestro pais, introduciendo es-

ta disciplina en el estudio de la problemdtica de nuestra industria.

En este trabajo se\?nalizan los factores psicolbgicos y-sociales
que motivan al trabajador a ausentarse de su trabajo, escogiéndose como -
campo de investigacidn un Centro Ipdustrial que presentaba altos fndices-
de ausentismo, los cuales incidfan 2n la productividad de la planta. Para

la realizacidén de este estudio, se investigaron principalmente dos aspac-

tos: actitudes del trabajador y medio social.

En la parte inicial se presenta un andlisis conceptual de las -
actitudes en general y del ausentismo, con el fin de situar al lector den

7
tro de los objetivos de este estudio; en la segunda parte se exponen las-



técnicas empleadas para conocer las causas reales del ausentismo, los re
sultados y conclusiones del andlisis, asi como las recomendacionss que -

contribuyan a la reduccidén del fendmeno ausentismo.

, Finalmente quierc hacer patente mi profunlo agradecimiento pa
ra la Industria que me proporciond todas las facilidades para realizar -
esta investigacidn, asi como a todas aquellas personas que colaboraron -

en su elaboracidn.

ROSAMARTIA ORTECA QUEZADAS



II. ANAT,ISIS CONCEPTUAL



A, - PACTA EL ‘CONCEPTO DE :MORAT INDUSTRTAT
1.- CONCEPTO

Allport nos dice que la actitud es la nocidén mds distintiva e~
indispensable de la Psicologia social contempordnea. El concepto de acti
tud ha tenido desde 1918, cuando fué por primera vez utilizado por Tho ~
mas y Znansecki, hasta la actualidad diversas variaciones. A continua -

cién aparecen conceptos de actitud enunciada por diversos autores.

BOGARDUS: '"Es una tendenzia a actuar hacia o an contra de al -
gin factor ambiental, el cual se convierte con 21lo, en un valor positi-

vo o nagativo'.

H.R.HILGARD: En su libro Introduccidén a la Psicologia (19), -~

nos dice que: "Una actitud representa tanto una orientacidén hacia... o -
alejaniento de... un objeto, contepto o situacidn, y la presteza para -~
reaccionar ds una mansra determinada ante agqusllos objetos, conceptos o-

situacionss relacionados entre si". Explica que tanto la orientacidn co-



mo 12 rapidez para aspactos mohivaciopales, emociona -

les e intelectuales que pucden sar en parte inconscientes.

G.S. WATRINS AS Su definicidn, al igual que la de Hilgard, in
cluye una inf{luencia inconsciente en la actitud. "La disposicidn que se-
adquiere para reaccionar de determinada manara que normalmente implica, -
hasta cierto punto, un acto simbdlico, es decir, que determinado objeto-
0 situacidn servirén de marco para Jua una persond readccionz dentro de -

é]n

J.ALC.BROWN: "Un coancepto que describe las diferentes formas -
en que la gente responde a su ambiente". Marca la importancia que la in-
fluzncia de las dondicionss internas del organismo tien2n 2n las diver -

s$as respuestas ante determinado asifmilo. (10)

ANNE AWASTAST: "Se defipnes & menudo la actitud cono la tenden -



institucidn". (5)

GORDON W. ALLPORT "Es un estado mantal y nervioso de disposi-

eriencia quz ejerce und influencia di-

c¢idn organizado a través de la zxp

rectriz o dinfmica sobre la respuasste del individuo ante todos los obj=-

tos y situaciones a quz se enfrenta'. (&)

Para esta tesis sz ha utilizado el concepto dado por L.L. Thurs

tone, quien dice guz la actitud "ES EL GRADD DE AFECTO POSITIVO O NEGA-

TIVO ASDCTIADD A UN OBJETO PSTCOLOGICO". (15)

Esta definicién abarca, en muy pocas palabras, los aspectos -

enunziados en las anteriores, el andlisis de su significado es:

El grado * Implica una escala que va de lo positivo a lo nagati

Vo,



fuarzas motivacionales, etc, que van divigidos hacia, o en contra de al-
go, ésto implica la presencia de factores directivos, ésto es, que la con
ducta afectiva tienz una orientacidn hacia o alejamiento de... También 21

afecto implica una reaczcidn.

Positivo o nzgativo: Como habiamos dicho, este afecto estéd gra-

dado de positivo a nesgativo y actuard en cualquiera de estas dos formas -
dependiendo del objeto de que se trate. Es?o nos afirma la existencia de~-
jerarquias de actitudas an la vida de un individuo, asimismo, se puede a-
firmar quayexiste un marco de refereg:ia logrado a través de la exporien-
cia, conocimiento, vivencia en un medio determinado, etc, que permite si-

tuar a los objetos y tomar la reaccidn més conveniente d= acuerdo con el-

objeto de que se trate.

Asociado: Este término implica que el afecto nunca aparece 50 -

lo, siempre estd realacionado con determinado objeto, situacidén o parso -

na; Ese afecto es siempre hacia...
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Objeto Psicolégico: Este término igcluye a todos los objetos, =
situacionas o parsonas asociados pzicoldgicamante con los.indideuos, o-
sea qﬁe una parsond pusde tensr muy variados "objetos psicoldgicos" que-
irdn desds su propia parsona y vida familiér hasta su vida laboral (espo

sa, hijos, madre, amigos, trabajo, empresa, enfermesdad, autoridad, reli-
gidn, etc.) En su vida familiar la jerarquia de actitudes de un indivi-
duo puede ser por ejemplo desde el afecto m1y positivo y acercamienfto -
bacia la vida-marital (objeto psicoldgico) hasta el afecto nagativo y a-
lejaniente de la suszgra (objeto psicolégico), existiendo en la parte cen

tral una sserie de grados de afecto mends positivos o negativos guz los -

anteriormente citados. Por ejemplo

AFECTO
+ - e —
+ Hijos/Esposa/Vida Sexual/ Primos/T.V./Visitas a Parientes/ -
Camara fotogréfica. Suegra.

Asi cada individuo posee una jerarquia de afectos positivos o -
s

negativos (actitudes) en las diversas dreas en que se descubre, como son,
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a)

b)

d)

e)

Su trabajo y/o escucla
Otras personas, cosas o situac

que lo rodean

ion2s
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2.~ ORIGEN DE LAS ACTITUDZS

Las actitudes aparecen sobre un2 serie de factores tales como:
aprendizaje, experiencia, convivencia social o partenaﬁ:ia a un grupo de
pensamnientos, creancias, sentimientos y todos esos factores se asocian
a-zlglin objeto u objetos especificos,_gl individuo va a tomar una acti-
tud positiva o nsgativa hacia el mismo dependiendo de la orientacidén -

que éstos hayan tenido.

Allport (1935) afirma que las actitudes se forman por lo me -

nos da una de cuatro condicionas gue son

1.~ Acumulacidn 2 integracidn de numerosas experiencias rela -
cionadas entre si.

2.~ La individuacidn, diferenciacidén y segregacidén de exparien

(V8
!

Tragymatismos o axperiencias draméticas,

4.- La adopcidn de actitudes coavencionales. .
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Es necesario hacer notar la importanczia de la influencia que-
el grupo social tiene sobre el individuo é] tomar una actitud positiva
o negativa hacia determinado objeto psicoldgico por ejemplo, el due un
individuo desarrolle una actitud negativa hacia el comunismo, general-
mente tien2 en su base una influancia predominante de les convenciona-
lismos sociales, o sea, qusz én 2l transcurso de su vida, escuchd siem-
pre quz el comunismo "perjudicaba a la gente', '"estaba contra la reli-
gién del ndzleo social en el que se movia", 'quitaba todas las liberta

", etc. Asi, los indlividuos genralmente adoptan actitudes en base a

des
lo que es convenciénal efn 3u grupovy no en uin razonamiento y evalua --
cién individual, y, adn apareciendo este razocinio su actitud serd a -
doptada tomando en cusnta la aceptacidn del grups a Que pertgnace.

Por medio de diversas comunicaciones se forma un cuadro de re

ferencia, dentro del cual se funda una actitud. Terry (33) hace énfa -

sis en quz las actitudes se adquieren por la combinazidn de tres causas.
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2.- La aceptacidn de la actitud del grupo del que uno forma

e M)

parte.

3.- Una aztoridad en que apoyarse.

La primesra sz refiere a que la expariencia pasada contribuye -

a apreciar y posteriormente a aceptar o rechazar la nueva situacidn, den

tro del mode de pensar.

La segunda, o sea, la aceptacién del grupo del quz el iundivi -
duo forma parte, se refiere a que las normas y'comvenios del grupo, no =
solamzante lo guian y le dan forma sino que apoyan a cada miembro indivi-

|

dualmente. Se requieren ciertos hédbitos convencionalismos y actitudes pa

re que el individuio s=za plenamante aceptado.

El tercer punto se refiere a cuando una parsond sz enfrenta a-
und situacidn respecto a la cual se aspeara que adopte determinada actitud,

-

ptar una actitud basada =n la palabra o ejemplo de un2a autoridad.

/
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3.~ DESARROLLO:

i

El nifio paquefio capta la vealidad como un todo, un poco confu-

Con 2l tiempo, va estableciendn diferencias entre los objetos,
y descubre que las cosas tienen nombres y que pusden clasificarse para -
tener cierto control sobre ellas, el significado de cada palab?a estard-
determinado por las respuestas qus recibe acerca de ella, gen=ralmsnie -
emitidas por los padres (aqui aparece la influencia d= un grupo social -

en =21 desarrollo de determinada actitud).

Si al nifio se le identifica algln objeto comno malo, el lo cap-

tard y asimilard 2n e2sa forma, o sea que, las clasificacionss o jerarqui

zacionzs de objetos psicoldgicos varian de un grupo social a otro y la -
conlucta del nifioc serd predecible en funzidén del grupo social a que per-
tenece, en esta forma empezard a colocar en diferentes categorias los es

timulos que recibe.



201 -

Posteriormente las reaccionzs quz tilen2 hacia determinado ob-

jeto tienden a generalizarss a todos los objetos que son similares.

En las primeras etapnas del desarrollo de una actitud, sus ele
mentos no estdn tan rigidanente sistem«tizados como para no poder ser -
modificados por la experiencia. Pero después, su organizacidn puede --
volverse inflexible y estereotipada, especialmen-e en z2quellos casos en

que la reaccidn ante determlnldo obJeto ha sido repetitivamante la mis-

PP, T e L
o ,ﬂx/wﬂ A :

Ya, en =1 adulto, aparece un2 paercepcidn del
por und gran cantidad dez simbolismoS. Ernast Cassirer ha observaro que-
"en vez d2 enfrentarse con las cosas en sI mismas, el hombre en cierto-
1o conztantemente consigo mismo, so ha enyuelto -
en formas linguisticas hasta el punto de no poder ver ni saber nada, ex

cepto por maditacidén de esta estructura individual'. (11)

Asi y finalmente el sujelo llega a formar sistemas de actitu-
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des qua en su manifestacidén tenderdn a ser generalizadas y esteseotipa

Tendrd ademds unas cuantas actitudes que predomninen y lo caracte-

ja
I
0}

ricen como una persona arraigada a su familia; reaccionariza, prejuicio
sa, etc. Lo qu2 permite un acercamiento al conocimiento de la pesrsona-

lidad d=21 individuo.

Cuando una actitud estd permanantemante astablecida a2n una -
Persona tenderé.a generalizar y a no tomar en cusnta la individualidad,
ésto es, que tendrd un.marchestablecido en 21 que incluya todos los -
estimulos similares quz se le presenten, actuanio ante ellos siempre--
de la misma mansra sin tomar ea cuenta aspectos especificos a cada ob-

jeto preciso que se presente como estimulo.



4, - FUNCIONES DE LA ACTITUD

Las actitudas son factores determinantes de la conducta; ya -
sea afectando los juicios sobre los demds y percepciones relativas, in

fluyendo en la velocidad y eficiencia del aprendizaje, ayudando a la -

determinaczidn del grupo social y en la eleccidn profesional. (21)

Lambert y Lambert presentan varios ejemplos que demuzstran la
influencia de las actitudes en los juicios sociales, las reacciones al

dolor, el aprendizaje,la productividad en el trabajo y 1la personalidad.

Norman R.F. Maier enuncia varias funciones de las actitudes:-

a) Como explicativas de contradicciones: desde el momento en
“que aparecen opiniones en conflicto, una actitud adecuada

puede sostenzr lo que se conoceria como coatradicciones -

evidentes. Por ejemplo:

-'"Mis padres siempre tuvieron confianza z2n mi, yo empacé-

a salir sola a los quince afios.”
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-'"Mi hija es aidn una adolescente y no es lo suficientemente -

responsable para salir sola'.

b) Ozpanizan los hechos: Aqui explica que la interpretacién de-
los hechos depende de mds cosas que los mismos hechos, por -

qua la interpretacidn los inter-relaciona y organiza.

Seleccionan los hechos: De una informacidn amplia, la perso-
ud selecciona los hechos favorable o conpabibles con su acti

tud y subestima o rechaza los que no estén de acuerdo con la

misma.



5.- MEDIDA DE ACTITUD

El coaocimiento de las actitudes del individuo, asi como la -
medicidédn de la intensidad de las mismas, ha sido un problema ampliamente

discutido por los psicdlogos actuales.

& £ 04 bservacién dirvecta: Este método se lleva a cabo e
Método de observacidn directa: Est todo se lleva a cabo en

dos formas, umna observando la conducta de los individuos en situacionas-
gae incumban al objeto psicolégico de estudio, y otra interrogando direc

tamente a los sujetos sobre el objeto hacia el cual quaremns conncer sus:

actitudes,

Este tipo de investigacidn de actitudes presenta varios inzcon

venientes, entre 2llos: Raguilerean de mucho tiempo, por lo zual ademds de
abarcar a muy pocas parsonds, no permiten detallar en la conducta de ca-

da una de ellas.

Tanto 21 método de interrogatorio directo como el de observa-

s
cidén d= la conducta, tienen ademds la desventajz de que nn indican la --
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intensidad o grado del afecto, ya sea positivo o nsgativo que asocia al
individuo con 2l objeto psicoldgico de estudio; Unicamente pueden cata-
logar la actitud del individuo como favorable, dssfavorable o indecisa,
y debemos tomar en cuenta que no todas las pesrsonas que estdn a favor-
o0 en contra de un objeto lo estdn 2n la wmisma forma. Para investigar -
realmente las actitudes del individuo, se requiere un método mds refina

do.

Podemnos afirmar que las actitudes por ser procesos mily Ccom--
p p

plejos no pueden ser medidas en forma directa, ya quz el individuo en--

-

cuentra diversas presionss sociales qu= le impiden muchas veces expre--
sar publicamente pensamnientos, sentimientos, etc., lo cual iuvalida el-
método de inyastigaciéa directa; la madida de las actitudes debea ser in
‘directa, esto 23, que se dgben inferir, ya quz no siempre es directa la

relacidn conducta sxterna-actitudes.

Escalas de Actitudes; Estas escalas han sido utilizadas como

medio para medir el grado de afecto positivo o n2gativo que asocia al in



dividuo con determinado objeto psicoldgico.

Las escalas de aztitudes se iniciaron con Bogardus, Thurstonsz

.

y Likert, quienss hicieron una gran aportacidén al conocimiento de las ag

n

titudes scciales prinzcipalmente.

A continuaczidén ss hace una exposicidn breve dzl método utili-
zado por cada uno d2 estos aatores.
Escala de Actitudes de Bozardus: Desarrcollada en 19243 su fi

nalidad fué conocer prejuicios socialec en los Estados Unidos.

" Bogardus elabord una serie de frases respecto al objeto de es
tudio, dando warias alternativas que conplementan la frase, vy que van --

desde 21 acercamiento hasta el alejamiento total delobjeto de estudio.

Los sujetos debian marcar la respueste que fuera mis de acuer

7/

do con su sentiv hacia el objeto psicoldgico.
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Escalas de Ac

{

de Thurstone: En 1929, Thurstonenfol. --

construyeron aproximadamsnie cincuenta escalas tratando dz explorar las -

aztitudes de los individuos hacia diversos

comianismo, 1os guerra,

estas escalas se llevaron

1.~ Concentracidn de un gran udnzsro dz

cionadas con el objeto psicolézico

de la opinidn pd

i

2.~
tinuo de oace categorias (de
favorable a may desfavorable
dio. En la parte central se
neutrales, y en los extremos
4.- En =2sta forma se obtiene una
macidn,

los jueces,

asuntos sociales

la iglesia,

niblica y literatura

el

como son:

etc. En la =2laboracidan dz -

a cabo los siguientes pasos:

manifestacionzs rela~--

obtenidas~

de astudio,

diversa.

Distribucidn de copias de los enunciados dentro de un con
P o

la A a la K), que vd de muy-

respecto al objeto de estu--

colozarian los enunciados --

los radijcales.

calificacidn para cada afir-

cbteniendo un promedio de -las calificaciones da--



)
e
1

5.- Se eliminardn de la =scala todas aquellas afirmacionzs - (o

-
<

(> ’ (J/\/y\'; (&/L" (/{u ¢ Y“’{’) Q/

que se¢ presenten cono ambi nJ pertinentes, o bien -

que no se distribuyan uniformemente dentro de los valo--

res de la escala,

20 oA

6.- Finalmente quadan 59 o5 menos afirmacionss, las cuales. -~

forman la zscala definitiva,

7.- Al recibir la escala, el sujeto deberd marcar dnicamente
las afirmacionss con las que esté de acuerdo, y su punhua
cidén se obiendrd sacando un promedio de las calificazio-
nes de los enunciados saiialados por é1.

Escala de acztitudes de Likert: (1932). La construccidn de es

ta escala es similar a la de Thurstone, reuniendo como primer paso un -
determinado ndmero de afirmacionzs referentes al objeto psicoldbzico da-
que se trata. Las declaracion2s reunidas sz presentan a los sujetos in-

vestigados, pidiéndoseles qus encierren dentro de un circulo si es que-

estdn:

¥



rdo

(D) o bien fuertemente en desacuerdo (FD); coa las afirmacionss que
3

(&), indeciso (?), en desacuerdo

se -

le presenten. De esta forma, al igual que en la ascala de Thurstonz, se

puede obtener una calificacidén de cada sujeto investigado,

sacando an --

promedio de sus respuestas, considerando: 5 puntos para FA, 4 para A, 3-

para 7, 2 para D, y 1l para FD.

Existen muchas otras =2scalas

~.

/((/r-’

/,

\,Z;( A et A /f/«-/\d

de actitudes, la falla

de ellas reside en que no han considerado que es frecueante que los suje-

tos no seaun veridicos en sus respuestas.

Para avitar este problema, los

autores mds modernons han elaborado esscalas "disfrazadas", esto =2s, que -

exploran las actitud:s planteando las pregunias en forma indirecta, o --

bien, excluyendo datos de idantificazién de los sujetos, y pidienio qua-

depositen sus hojas de respussta an una urna, con la cual queda assgura-

do el anonimato.

Una escala de actitudes nos

dice Edwards en su libro



30, -

Tchniques of Attitude Scale Constructidn (Wang, Thurstonz y Chave, Li---
kert, Berd y Edwads y Kitpatrick, 115) para ser védlida debe reunir diver

503 requisitos, que soa:

1.- Evitar afirmacionzs quz se refieran mds al pasado guaz al
presente.

2.- Evitar afirmacioass qua son verdadaras o prgbable de ser
interpretadas como verdadaras.

3.~ Evitar afirmacioass que puedan ser interpretadas en méds-

de una forma.
4.- Evitar afirmacioness que sean irrelevante al objeto psico
16tico tomado en consideracidn.

5.- Evitar afirmaciones que tiendan a ser aceptadas por casi

todos o por casi ninzuno.

6.~ Seleccionar afirmaciones que se considere cubran todo el

rango 0 la escala afectiva de interés.

[0
0]
=
=
ol
—_
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7.- Usar un lengudj

i
o
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8 ~ Las afirmacionss da2bzn ser cortas, que rara vez excedan-
de 20 palabras.

9 ~ Cada afirmacida debe contener solamente una idea comple-
tar

10 - Las afirmacionse que contenzan universales tales como -
todo, siempre , nadie y munca, a menado introducen ambi-

gliedad y deban ser evitadas

11.- Palabras como sdélo, Unicamente, solamente, y otras de -

naturaleza general pueden ser usadas con cuidado v mode-

racién en la elaboracidén dz las afirmacionss

12.- Hasta ddade sea posible, las afirmaciones deben s2r en~
forma de simples oracionzs mds que de oracionas:comple~—
jas o compuastas

13.- Evitar el uso de palabras quz puzdan no ser entendidas-

por aquellos a los que se aplicard la escala completa.

14, -~ Evitar el uso de afirmaciones con doble negativa.
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6 - CAMBIOS DE ACTITUDES.

Como se ha dicho en el tema anterior las actitudes son pro-

cesos muy complejos ligados a la personalidad del individuo, su estruc-

tura se basa en =21 afecto, conducta y cognicidén , El cambio de astos --

procesos es dificil povr su misma complejidad

El individuo ponz resistencia a un posible cambic de sus ac-
titudes ya que forman parte de lo mds Iuntimo de su parsona, ahora bien,
si el individuo ha encon:rado con su conducta una aceptacidn favorable-
de la sociedad en que vive, se hace mds dificil el logro dz un cambio, -
por esto se vecomienda para lograr modificaciones en las actitudes, rea

lizar cambios de grupo, con lo cual se aminora una resistencia que qui-

74 sea la mds fuerte en el individuo, debido a presionss sociales.

J.A.C, Brown (1O} esnuncia seis principios quz deben ser toma

dos en cuenta para lograr un cam



1.~ las actitudes arraigalas en la estructura bdsica de la --
parsonalidad (rasgos de parsonalidad o rasgos de tempera-
mento) no pueden mofificarse por medios ordinarios. Las -
actitudes de grupo (es decir, las de la personalidad peri

férica), puaden, sin smbargo alterarse en determinadas --

circunstaacias.

2.- Generalmente esrinﬁtil tratar de cambiar jndividualmente~
las astitudes, de los miembros del grupo. El grupo debes -
tratarse en coajunto. La razdn légica es que, como las -
actitudes son funcioaes del grupo. y de su situacidn, es -

ocioso tratarlas en el individuo aislado.

3.= Tampoco tiens gran utilidad empefiarse ea :ambiar las acti
tudes por medio de conferencias o aﬁggmentos lézicos. -

Los intenios de cambiar actitudes o prejuicios sociales

experimentalmente distribuyendo informacidn o argunanios-

explicitos, han vesultado aotablemente estériles'. Algu~~

y
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nos aukores no han nofads modificacidén alguna. Otros han-
logrado alteracionszs mds o menos sefaladas en la direccidn
deseada, aunquz nunca faltan ejemplos nagativos o inaltera

dos...esos cambios tiendan a ser ligeros y casi siempre --

"efimeros". (Sherif: an Outline of Social Psychology).

No es posible transformar determinada actitud en otra cual
quiera. "Lo que podemos hacer es transformar actitudes ale

jadas a la realidad a otras mis prdximas a =lla " (Gordon-

Ratiray Taylor).

5.- Mientras menos estructurada 2s5té una situazidn (es decir, -

mientras se disponga de menss inform2cidn dafinida v per--
sistente), mayor serd la probabilidad de qus las actitudes
se basan en la emocidn, con 2l coasiguiente alejamiento de

la realidad.



dualmanie

tratarlas

Brown nos

discucidn

Ciando los individuos n> acepnten las aciitudes de su gru-
i o)

or

Fe

po, esto puede deberse a que su inteligencia sea supexw

a la media, y posean informacidn conreta incompatible con

las actitudes del grupo ,0 a que sean n2urditicos or lo
po

actoriamesnie con -~

.~
A

tanto incapaces de relacionarse satis
los demds, o 2 que su grupo de referenzia no coincida con

e

su grupo de afiliacidn.

~Por lo anterior se concluye que es inefectivo tratar indivi--
a las personas para 100raf cambios en sus actitudes, asi como-
en grupo dando explicacionas sin permitir su intervencidén. -~-
dice quz se ha comprobado quz el método mds fructifero es la -

an grupo, en virtud ds que 2 los individuos,comd tales les ---

agrada mds paviticipar en und labor conjunta que aczatar &vdenzs . Al res-

pecto, Malcolm y Hulda Knowles (24) afirman que:



Un grupo =5 un instrumnento de camnbio y crecimiento de los in-

dividuos, en la misma medida en que:

a) Los quz= han de ser cambiados y los que han de ejercer la -
£

influencia para el cambio tengan un fuarte sentimiento de-

pertenzcer al mismo grupo.

b) La atraccidn del gruono s=2 mayor que la inzcomodidad del --

canbio.

c) Los miembros dzl grupo compartan la nocién de que el cam-=

bio es n2cesario.

d) Los datos relativos a la necesidad del cambio, los planas-

para el mismo y sus consecuencias, sean compartidas por to

- .

-

N C &

das las psrsonas de sigunificacidn. A awN2ia™

e) El grupo suministre una oportunidad para qus 21 individoo-

practiqua la nieva conducta, sin amn=naza o castigo.
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£) E1l individuo es dotado para medir el progreso realizado ha

cia las metas de cambio.

Ahora bien, un cambio de actitudes se logra més fdcilmenie --
cuzndo las actitudes presentes se encuentran alejadas de la realidad y --
las actitudes a las quz se piensa cambiay realmente pertenecen a la misma,
el grupo evaluard las situaciones, y como respuesta 1égica tendrd que sur
gir el cambi\o, no asi en el caso contrario en el que se pretenderd en si-

A At .i'f !
alejar al individuo de la realidad, ”,®10’ Ll

c

l} & ./xr"{ b{—kﬂ
63{ | &

l\ﬁ“ * [




4

7.- ACTITUDES COMO FENOMENO SOCIAL,

E1l hecho de que un individuo nb actle en forma Unica sino en
relacidn al grupo de personas con‘las cuales convive, hace que las acti-
tudes estén formadas por un mismo grupo; las creencias y las opiniones -
creadas por ese grupo social influyen de gran manera sobre las actitudes
de un individuo hacia un determinado objeto psicoldgico, como se habfa -

indicado en el capitulo No. 3.

Se les puede llamar actitudes sociales porque "surgen frente
a y en respuesta de las condicicnes percibidas de dependencia entre indi
viduo y sociedad". (6). El individuo no actta para si{ mismo sino siempre

en relacidén a la presidn que el grupo ejerce sobre é1.

El aprendizajz en sus diversas formas es el factor mids im -
portante para la determinacidn en las actitudes sociales en el individuo;
éste internaliza, y hace propias reacciones de su nicleo familiar inicial

mente, y social en etapas posteriores.
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La natuvaleza del aprendizaje va a determinar la pecualiari-
dad de las actitudes, asi se preeghta el aprendizaje denominado pasivo y
el activo (Young) (36) que sbn a base de adquisiciones sensorio-precep -
tuales, motoras y verbales, como son las posturas, percepcidén de olores-
agradables y desagradabies, movimientos faciales, tonc de voz, y muchos-
otros estimulos que captamos frecuenltemente sin darnos cuenta, los cua -
les van a influir en nuestra cdonducta posterior, dichas adquisiciones se
rdn a través de la familia, escuela y nlcleo social; a medida que el in-
dividuo crece y se adapta a su medio, su aprendizaje serd cada vez mds -
activo, y en base a este aprendizaje el individuo empezard a asociar los
estimulos que percibe con sentimientos positivos o negativos de acuerdo-
a la situacidén en la que el aprendizaje se realizd, ese es el inicio de-

las actitudes sociales ya que las situaciones en las que el aprendizaje-

es realizado, estdn condicionadas por la sociedad.

Por ejemplo: En la actitud que el mexicano toma ante las le-

yes, €1l ha aprendido que la ley se cred para ser violada, ha visto en el

e
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transcurso de su vida, que existen medios aprobados que le permiten bur-

P .

lavla y salir avante de la situacidén sin sufrir ningln pelrcance, esos me

"chapazo!.

dios son la instituida "mordida'" y el

"Pisate el alto, &l fin traigo la credencial de mi papd'.
- "Male cincuenta pesos y te deja de molestar'.

- "Si quieres arreglarlo rdpido necesitas dar mordida'.

- "Claro, a ti te la consiguid chueca tu papd... con las pa-

lancas que tiene'.

Estas y muchas otras expresiones son ejemplos claros de la situacidn an-
tes expuesta, expresiones que con mucha frecuencia escuchamos en nuestro
pals y que representan una actitud que estd actuando como un fendmeno so

cial, P

Las actitudes sociales son por naturaleza de '"compromiso' (6)
va que estdn determinando la solidaridad del individuo con su sociedad,-

y son un importante lazo de unidad o de conflicto.
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El conflicto se presenta en el momento en que el sujeto estd
en contra.de las actitudes de su nicleo social, cuando ésto sucede, van-

a aparecer en €l sentimientos de culpa e inseguridad.
b P &
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8.~ MORAI, INDUSTRIAIL,

de enfocar a la Indus

En los siguientes
tria todo lo enunciado anteriormente, ésto es, las actitudes de los emple
ados hacia su medio laboral, qué historia tienen, qué los determina y c6-

mo se manifiestan.

Con el movimiento cientifico efectuado por Hawthome, Lewin, -
Roethlisberger, Mayo, Bemord. Sinidn, etc. a partir de 1930 empieza la re
novacién de las teorias clédsicas de la organizacidn, en la cual el hombre

deja de considerarse comé instrumento para ser evaluado como ser humano.

Wilburg Jiménez incluye en su libro "Introduccidn al estudio-

de la teorfa administrativa'', (20) una serie de afirmaciones que son acor

des a dicho movimiento:

Simons y Col:... "La organizacidn... estd compuesta por un -

e

grupo de personas (seres humancs de carne y huesc) que se conducen de -
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cierta manera, en parte a caugsa de ideas, prejuicios, persondlidades y~

destrezas que aportan a la organizacidn y en parte a consecuencia de la
influencia que sobre ellos ejercen otros miembros del grupo administra-

tivo y de la sociedad en que viven."

Drucker: "... La empresa es una comunidad de Seres humanos -~
sus realizaciones son las de seres humanos, y una comunidad humana debe
basarse en crecncias comines y debe tener principios comiines que simbo-
licen su cohesidén. De lo contrario se paraliza, incapaz de existir y de

obtener esfuerzos y realizaciones de sus integrantes'.

Bakke y Argysis: La organizacidn es una actividad humana que
"consiste en la interaccidn de la gente entre si{ modificada e influida-
por la naturaleza de ideas distintas y de otros factores materiales. lLas
personas que componen la organizacidn tienen necesidades que satisfa -

y)

cer, anhelos y propdsitos que desean lograr y que por ser de cardcter -

subjetivo algunas veces estédn en conflicto con los objetivos de la orga

nizacidn, para poder alcanzar sus motivaciones personales deben colabo-



rar con o:tra gente y justawente al hacerlo astdn dando el primer paso ha

c¢ia la constitucidn de una organizazida'.
Actualmente, y, en base a investigaciones administrativas y -
psicoldgicas se trata de dar el lugar mds importante en la Industria al-

hombre como tal, v a su interrelacidn coa ofros individuos.

La moral industrial se define como la combinacidn de lasz acti -

Py d

tudes que el trabajador manteienz, para con su trabajo, la Compafiia y su-
Jzfe immzdiato... una alta moral implica la pevcepcidn de parte del in -

dividuo de la posibilidad de satisfacer sus propios motives a travds de-

la cooperacidn con 21 grupo (32).

Esta definicidn se podria complementar con la qua2 MORSE da, di-
ciendo que "el nivel de satisfaccidn que alcanza =21 individuo es gracias

a la participacidn en una organizacidn social (14)



9.~ FACTORES QUE TNFIUYLN EN LA MORAT, TADISTRTIAT

Como se ha dicho 2n el capitulo anterior, la moral de una -

industria, estd formada por las actitudes que sus trabajadores tienzn-

hacia 21la (jefes, compafieros de trabajo, etc).

Ahora trataremos d= analizar los factores espacificos que
estdn motivando al empleado a actuar de determinada manera, o sea &

clevar o bajar 1la moral de la empresa para la que labora.

Podemos afirmar que la rcaccidn de un empleado ante diver
sas situaciones en la empresa estd determinada por varios factores,

John F. M=e representa en forma grédfica dichos factores:

ESTIMULO REACCTON
ACTITUD DEL
TRABAJADOR

CONDICTONZS CONDICTONZS FUE HISTORTA DEL TRA

DENTRO DE TA EMPRE
SA QUE AFECTAN AL-
TRABAJADOR

RA DE TA FMPRE~
SA QUE AVECTAN~

AT, TRABAJADOR,

BAJADOR: ORTGEN
PSICOLOGIA, PRE -
PARACTON, HTC.
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Debemos tomar en cuenta 21 que un mismo estimule nuncza trae-

el

T4 consigo una reaccidn igual en dos individuios,va que la historia per-
son2l, y el medio social y laboral estén determinando la conducta espz-

¢ifica o reaccidn en cada uno de ellos.

Uno de los factores mds activos en la definicidn de la mo -
ral alta o baja, es 2l que constituyen las condiciones dentro de 1a em

presa, condiciones que pueden referirse a:

Delegacidn de autoridad: Es frecuente todavia encontrar em-
presas en donde los trabajalores cuentan con dos o mds jefes, los cua-
les dan instruccionss diferentes en cantidad y tipo de trabajof aqui -
se crean conflictos en 21 trabajador al no saber a quien debe hacer -
caso.

Distribucibén de cargas de trabajo: En muchas ocasicnes se -

presenta entre el parsonal de las empresas una situacidén en la que las

i

gual en varias personas-

45}
yae

cargas de trabaio se distribuyen an ferma de
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con el mismo puesto.

Funcidn personal deptro del conjuunto: Otro factor que infly

ye en la actitud del empleado 2s el de qua conozca o no su funcidn den
tro de la empresa, qué objetivos tiens y a qué mztas debe llegar; si -
conoce perfectamsnte el pussto que desempefia, si sabe cudl es su drea-

de responsabilidad y si se le ddn instruccioaes claras y precisas acer

ca del trabajo a realizar,

Conocimiento de la Empresa y de su importanzia: Otro impor-
tante factor de influzncia viene a ser el conocimiento que el trabaja-

dor tienz de la ampresa y de la importancia de la misma dentro del nd-

cleo social en dque vive, éste conocimiento va a posibilitar la identi-

]
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1c el trabajador ten:

>
perd

a con su empresa,y con ello el interés-
que ponga en los logros del grupo, al considerarlos como propios o co-

minas.



personiles: Diversos factores referidos a relacio

nas interpersonales también son importantes, debemos preguntarpos si el
trato del jefe es justo, si la autoridad y supervisidn se aplican co -~
rrectamente, etc. Los problemas de competencia negativa, celos, envidias

con los compalderos, incompatibilidad, cte., son tawmbién una influencia-

para la satisfaccidn del trabajador.

Aceptacidén o rechazo: Es de importauncia fundamsntal para la-
aceptacidén o rechazo del trabajador a su madio laboral, cuando un traba
jador se siente rechazado por este nicleo 3ocial, entonces tratard de -
huir buscando otro nidcleo en donde su papal scza lo suficien

portante para proporcionirle seguridad y satisfaccidn.

trabajo: Otre aspacto, no tan dotor-

Condiciones fisic
minantg para las actitudes de los empleados, pero no menos importanteA-
para dejar de considerarse{son-las conﬂiéiones fisicas en‘las qua se -
realiza =1 trabajo, como son: iluminacidn, ventilacidn, temperatura, in

v

salubridad, peligrosidad, etc.
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ég&gggﬁggppg; Adn cuando la historia parsonal v el madio -
social del individuo, no iniluyen en forma tan directa como loz facto-
tes enunciados anter iormente, tanbién vienzn a tomar parte en la defi-
nicidn de las actitudes positivas o pegativas de los esmpleados hacia -
su medio laboral. Por ecjemplo, respecto a la historia familiar, un 2s-
pecto muy  importante es el coacepto de autoridad quz se ha creado el
individuo por la coavivencia con sus padres, y lo gue ha aprendido de-
esa misma convivencia azerca del valor del trabajo, del estudio, etc.-
ractores quz en =l momento de ingrvesar como empleado en una empresa -
van a influznciarlo z2n la posicidn qus tone respecto a las autoridadas,

rd

la empresa y el trabajo en s57.

Medio Social: El medio social estd ocupando un drea funda - -

wantal para el comportamiento del imdividuo, aqui hay que preguntarse-
si la posicidn que ocupa dentro de ella =s diferente a la que ocupa en
su trabajo, si su salario le permite desenvolverse dentro de su nficleo

social, =i las 18y y -opiniones del mismo no =stdn chocando con -

las de su ambiente laboral, etc.
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10. - EVALUAGION D% TA MORAL

Al ser la moral el conjunto de actitudes que los empleados -
guardan hacia la empresa; la mejor forma de evaluarla es midiendo las-

In

actitudes de los empleados.

En el capitulo relativo a 'medida de actitud" nemos tomado en
‘cuenta las diversas técnicas quz sz utilizan para dicha avaluacida. Pa
ra el caso de actitudes en la ampresa se pgeden utilizar las mismas -~
técnicas, o sea, observaciééldirecta y/o aplicacidn de encuestas y es-

calas de actitudes a loz empleados.

observacidn directa, la moral industrial se -

paede medir en las manifestaciones de satisfaccidn o descontento ds -~

los emplzados en horas de trabajo.

El extrafio o el nuevo trabajador sienien fdcilmente 21 ni -
vel de la moral, el jefe ejecutivo se concentra demadsiado e2n los pro =

blemas de trabajo, v " uo tiena tiempe " de ocuparse en conocer los -



sentimienzos de sus emnleados

N
0

~
.

Los trabajadeores frecuzniementie no expresan sus quajas con -

Una alta moral se refleja zn; (a) alta productividad (b) es-
piritu de coopzraczidn rolectiva (é) lealtad hacia su grupo y la empresa
{d) entusiasmo (e) resistencia a contratiempos (f) realizacidn de acti-
vidades epcanendadas, porquz se quiere no por que se tienz (g) apari -
cién minima 42 altercados (h) aceptacidn gustosa de instruccioazs y con

sejos de los jefes (i) etc.

Asimismo una baja moral se refleja en (a) actuacién indivi -
dualista que no permite la éoerracién colectiva {(b) deslealtad hacia--
el grupo y la smoresa (¢) realizacibn de actividades encomendadas por -
que se tem2 y no por que se quicre (d) frecueniss altercados (f) celos -

(g) pesimismo {(h) altos indices de ausentismo (i) accidentes frecuentes

(i) salidas voluntarias (k) etc.
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En lo que se vefievre a aplicacidn de encuestas y escalas de

ectitudes a los emplealos, se pucden zlegir entre diversos méto

& >

dos, de
ratings sumarizados, intervalos aprentemante iguales, etc. dapendiendo
su contenido del drea o aspecto espacifico que se quiera investigar, -

mismo que estard determinado por los problemas o manifestacionzs de ba

ja moral de la empresa, y por las peculiaridades de 1la misma.

Entre las dreas quz se puaden investigar dentro de la indus

tria estdn las actitudas hacia la organizacidn, relacionzs interper -

o

son22les sistemas de promocidn, satisfaccidn y seguridad en el trabajo,
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11.- FORMAS DI ME.

No es fdcil el lograr ung moral elevada en una industria, -
mds adn cuando nos enconframos con und baja moral, en cuyo caso se re -

quiere canbiar actitudes negativas para substituirlas por otras méds po-

sitivas.

Una buena moral no puede Imponerse, tienz que ser inducida a-

través de diversas masdidas, Para mejorar la moral de los empleados, sz -

deben mejorar todos los aspectos de las actividadas y estructura de la -

organizacidn. (33)

"Desde un punto de vista psicoldgico -Maier- sabemos que toda
conducta tiene una "causa' v en vista de &sto debemos reconocer guz lo -

que un homnbre hace, sea lo que sea, tiene razdn buena y sificiente. Si

alteramss la causa, sblo entonces cambiard su conducta. Sin embargo, cuan

-

do las cosas marchan mal, en vez de buscar las causas, acostunbranos he-

(]

char la culpa a alquien e inteatamos con sllo, algunas veces inconvenien
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temente, protegermnos de posibles criticas, por
o que esta reaccidn natural no corres -

indeseables resultados. Es cle

ponda al enfoquz correcto o cientifico para la comprensidn de la natu-

-

raleza humnana, de hecho, al culpar a alguien, nos limitamns a asquivar
la cuestidn. La solucidén al problema de la cenducta inconveniente re -
quiere descubrir sus causas y vemadios, entonces las situacionss quz -

las incluyen'. (23)

Los directivos de. las empresas generalmente atribuayen esstas
anormalidades al descuido y holganza de sus trabajadoras, lo cual de--
nota un mal principio, ya dque, adn cuando asi fuzra, esos factores de-

ben tenar una caasa,

k=]
o

trabaja scbre un prinzinio que es muy real

1o
)

“
w
0

"no hay ninos problema, sino padres diffciles', ;Porqué no transmitimos

este enuociado a la Industria y pensamos por un momentio gua si la at -

r

mdésfera de trabajo zs favorable, la actitud de los empleados tambidn lo

an manons de los directivos el mo-

[éa]
[
a5 N

serd asi como su productividad?. E
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‘dificar dicha atmdssera y cvear un ambiente armonioso que coavenga, pa

ra que la moral industrial glevala,

El directivo debe pfeguntarse si los empleados conocen la --
industria, qua se reconoce su ambicidén y habilidad, si se sienten segu-
ros de su trabajo, si han adquirido un sesntido de logro, si participan-
en la realizacidn de los objetivos sociales de la ampresa, etc. ya que-
estos principios ademds de estar dentro d= su coatrol, soa indispensa -

bles para ¢l logro dz una plena satisfaccidn del empleado con su traba

jo, v con elleo d=2 una alta moral industrial,

(En qué consiste este procedimiento guz estd dentro dz2l control d= los

directivos?

Eugene Benge (8) emincia 10 principios que estdn describiendo lo que -

m
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ia para alcanzar un2 alta moral.

1.~ La Impresién inicial del trabajador con respecto a la in
dustria (Introduccidn). .

2.- La colocacidn adecuada del mismo con respecto. 8 sus da -
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205 y habilidades.
3.~ E1l adiestramiento adecuado con respacto 4 sus tareas y =
respoasabilidades.
4.~ Establecimiento de politicas coasistentes.
- El mantenimiento del bienestar y saguridad en los luga -
res de trabajo.
6.- Establecimiento de métodos jistos de retribucidn {ascen-

$0 y desarrollo individual).

7.- Mantenimiento de progranas de seguridad social.

Pt

8.- Mantenimiento de una suparvisidn gensral adecuada.

9.~ Tener un sistema de comunicaciones flufdo y conveniente.
rama ade do de rela -

10. -~ Establecer y desarrollar un pro

c
4

clonzs que ayude a fomentar el trabajo de equipo
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B.- CONCEPTO DE AUSENTISMO.

1.- ANTECEDENTES HISTORICOS:

El ausentismo en la época en que 21 hombre se iniciaba en
el trabajo de grupo, no llegd nunca a representar un problema. Las aso-

ciacioazs o grupos de trabajo por lo gensral eran familiares y los lo---

gros obtenidos por el grupo venian a representar logros persondles; el -
motivo de ausencia era casi exclusivamen:ie la enfermedad, ya que el tra-

bajo venia a representar en forma simultdnea a la familia, y a la socie-

~e

dad, y las horas de trabajo se desarrollaban dentro de un ambiente agra-
dable. Al mismo tiempo, debemos resaltar la importancia de la produccidn
29, z p

unitaria, en la que entran aa juego la capacidad y el ingenio de las par

B e

- : - -
sonas que la realizan, acomoddndose cada una de ellas en el tipo de tra-

—

bajo que les es nds £dcil y agradable dentro del ramo de produccidn qua-

abarquen.
Ya en el Renacimiento, en dénde se tenia previsto el futy

ro de los individuos desde antes de su nacimiento, se inicid un cierto =

;
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estado de insatisfaccidn, inestabilidad e inseguridad en los mismos, pro

blemas agravados alin mids por el industrialismo. Empezd a partir de esta-

época a perderse el respeto.por el individuo como tal, volviéndose cada-
dia mésrimportante la édministracién de las cosas, y olvid4ndose la de -
los hombres. Nos encontramos entonces con indiyidpos frustrados, derro -
tados, cuyos atributos personales.han sido pisoteadbs por el afdn de ri-

queza y superioridad de los patrones.

El trabajador rara vez conocfa cual habfa sido su partici

~.

pacidn en determinada obra, cual era su aportacidén a la sociedad como -~
‘miembro de la misma. Como consecuencia de todo ésto, el interés por a --

- sistir a su trabajo disminuyd, y cualquier pretexto, fuera un leve en -~

o e

fermedad o algin problema familiar, se convertfia en un motivo importante

o

para no asistir a su trabajo y prolongar su ausencia exagerando sintomas

al médico o haciendo mds grandes sus problemas. - .

’

Junto con los distrubios que a mediados del Siglo XIX se-

presentaron, aparecid el problema Industrial que tuvo como consecuencia-



la promulgacidén de medidas legislativas que prometian la conciliacidn de

intereses obrero-patronales. Se limitd la longitud de la jorna&a de tra -

bajo, se reglamentaron las labores de mujeres y menores de edad, las con-

diciones de trabajo (Higiene y Seguridad), etc. Como consecuencia apare

ce una nueva rama de conocimiento denominada Administracidn Cientifica,

que en sus inicios, viene a profundizar el problema del trabajador, con
siderdndolo no como ser humano sino como complemento de la maquinaria, y-
considerando el ausentismo como mal comportamiento o falta disciplinaria,
las medidas tomadas fueron:5sanciones, suspensidnes o despidos.Al encon -
trarse que@gan coﬁtraproducentes dichas medidas, se recurrid a los incen-

tivos dédndose premios por puntualidad; aqui el problema estuvo parcialmen

.

te resuelto y los indices de ausentismo bajaron temporalmente, pero como-

—~ .

L Vi -
era légico, al no estay&esueltos los problemas centrales, el ausentismo -

B

. ”~
continud.

La llamada Administracién Cientffica fué profundizando en los -

-

problemas industriales y acercdndose cada vez mds al hombre como tal, con

N ) Ve
siderdndolo como una continuacidn compleja de factorés volitivos, afecti-

/

/
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vos, psiquicos y fisicos.



2.~ CONCEPTO ACTUAL.

En la actualidad, se ha dejado de pensar en el ausentismo como un-
problema provocado (nicamente por los individuos que se ausentan. Se ha
demostrado que los altos fndices de ausentismo estdn reflejando una ba-

ja moral industrial (consiltese Anexo Bibliogrdfico).

2.1 Causas reales de ausentismo.

a) Ausencia de una correcta organizacidn.- Tanto los directi-

~

vos como los trabajadores deben tener un conocimiento cla-
ro de la forma en que su empresa estd organizada; una or -

ganizacidn adscuada trae como consecuencia una mejor direc

B e

.. . . ' -
cidén, coordinacidn y control de los elementos humanos y --

e

materiales que integran la empresa; al no ser adecuada, -

‘los objetivos mencionados anteriormente, no se cumplen, -

produciéndose efectos inconvenientes para el desarrollo -~

-

normal del trabajo.
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b) Deficiencias en la comunicacidn empresa-trabajador.- A to-

do trabajador le satisface el saber cuidl es el paéel que -
desempefia en la empresa para la que trabaja,~la'importan -
cia que tiene por ser uno de los eslabones que forman el -
conjunto final y ese conjunto hacia donde va, y qué iugar—
ocupa en su sociedad.

Cuantos trabajadores se encuentran defraudados al pensar -
que su participagién en el log;o de objetivos de la empre-
sa, es insignificante, ya que solamente coloca etiquetas -
o bien limpia un &rea Qe trabajo, o maneja un camidén de re
part?, etc, al parecer en realidad son insignificantes, pe

ro que pasa si analizamos mis estas actividades y suprimi-

e e

~
mos alguna de ellas en la empresa, los efectos serfan de -

e

sastrosos, ya que los objetivos de la empresa no se cum -~

plirfan. Esto nos demuestra la importancia que tiene el -

que la Empresa esté en contacto con sus trabajadores, ha

ciéndoles conocer la importancia, funcionamiento y objeti=~

vos de la Empresa, su departamento y él mismo. 7



. . A
Con esta comunicacidn se lograrfa, ademds de aumentar la-

satisfaccidn de los trabajadores,que se identificardn y -

consecuentemente se adhirieranmds a la Empresa.

c¢) Mala colocacién de los individuos.- Es frecuente todavia-

en nuestro pais, encontrar empresas que no aplican un pro
cedimiento cientffico de seleccidn de personal, ya que al

gunos directivos consideran que si la empresa marcha -

bien, no hay necesidad de hacer gastos innecesarios por -
algo que ellos con su experiencia pueden realizar. Ahora-
bien, si consideramos que cada puesto es (nico consideran

do las caracteristicas fisicas, psicoldgicas y de conoci-
. b / ‘

- . -

mientos que requiere; no podemos decir que todas las per-

sonas sean aptas, ni aquella que al parecer es muy inte-

Tl - - [

ligente, o simpdtica, o viste bien; o bien aquella que -

L

‘sea sana ffsicamente, etc, Para que una persona sea apta-

-

para un puesto, debe cumplir con los requerimientos fisi-

. 7/
cos, psicolégicos y de conocimientos minimos del mismo, -

B

/

de no ser asf, la incompetencia del trabajador en cual -
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quiera de estos aspectos traerd consecuencias negativas pa
‘ra el funcionamiento del 4rea en que labora y para su -

propia persona.

d) Ausencia.de un sistema de introduccidn de ggrsonalﬁ Es im-
portante al contratar a un nuevo trabajador, el ubicarlo -
en la empresa y en su puesto, al firmar su contrato, se -
encuentra desorientado,ry es necesario en este momento, el

hacerle conocer la empresa para la que va a laborar, ver--

~

objetivos, politices generales de personal, prestaciones, -
servicios, directivos, etc.; que lo hagan sentirse en su -

nueva casa, y a continuacidn, introducirlo en su puesto, -

- mediante el conocimiento de sus labores especificas, rela-

>' I : V- - ) . . .
ciones que tiene que establecer, funcionamiento de su &rea,

presentacidn con sus compafieros de trabajo y asignacidn- de
un -lugar; en esta forma se facilita el inicio de sus labo
res, la comunicacidn con sus compafieros, el empleo correc

to de servicios y prestaciones, la disciplina/gél trabaja
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&

dor; su coordinacidén rdpida y adecuada en el flujo normal

de trabajo, y algo que es muy importante, el prinqipio dev
"~ un sentimiento de solidaridad y adhesién cgn la empresa.

Cugndo no existe una adecuada inttoducciéﬁ de personal, -

se dificulfan y retrasan los pasos mencionados anterior -

mente.

e) Carencia de un sistema de evaluacidén de la actuacidn en el

trabajo. 2

A todo trabajador le interesa que se conozcan sus esfuer-
zos, méritos y éxitos laborales, saber que se toma en -

cuenta su colaboracidén en la obtencidén de los objetivos -

- ~

de la empresa, y que su dedicacidn serd compensada con u-

na felicitacidn o reconocimiento de sus superiores y con-

- - I

oportunidades de ascender. Asimismo, una correcta evalua-

cidén de la actuacidn en el trabajo es un indicador de de-

ficiencias en la organizacidn y en el desarrollo de las -
. . " /

personas en su puesto.
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£)

g)

La carencia de un sistema de evaluacidn en la actuacidn-

en el trabajo trae como consecuencia el que los esfuer -

zos se desvanezcan en varias direcciones, provocando una
baja eficiencia que se traduce en una baja en la moral -
del trabajador al no poder lograr la coordinacidén y la -

consecucidn de los objetivos.

Carencia de oportunidades de ascenso.- Como se indicé -

en el puntb anterior, es importante para el trabajador -

-~

el saber que los esfuerzos que realice se traducir&n en-

oportunidades de ascenso, que hagan elevar su satisfac -

cién. Cuando el trabajador sabe que no existe ninguna o-

portunidad presente ni futura para ascender, su interés-

en el trabajo decrece y con ello el deseo de asistir re-

gularmente. y su cépacidad en el desarrollo del trabajo -

- - - e

por el estado de inconformidad.

Incorrecta distribucién de cargas de trabajo.- Las empre

e

sas deben llevar un control de la distribucidn de cargas
. /
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-

de trabajo en las diversas 4reas que la integran,ya que-
todos los trabajadores que ocupan un mismo puesto, deben

desempeflar igual nimero de actividades.

Cuando no es llevado a cabo este control; se presentan -

frecuentes situaciones en las que los trabajadores con-

un mismo puesto tienen diferencias respecto al nimero de
actividades que realizan, ésto es, que uno tiene demasia

do trabajo y el otro demasiado tiempo libre, el primer -

trabajador como es de esperarse, estard inconforme con es

~.

ta situacidn y tratard en alguna forma de manifestar su-

descontento con agresividad, incumplimiento, etc.

IS : : s
: -

Problemas familiares y sociales.- Este tipo de problemas

‘vienen Gnicamente a profundizar los que el trabajador -

tiene dentro de su medio laboral; agravando como conse -
cuencia los efectos negativos que recaen sobre la moral-

industrial; entre estos problemas se encuentran las deu-

das, desajustes familiares, alcoholismo, cambio de ambien
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te social, necesidad de atender a los hijos (en el caspo

~de trabajadoras),dificultades econdmicas; etc.

2.2 CONSECUENCIAS DEL AUSENTISMO:

2.21 Con relacidn a la empresa:

-a) Desorganizacidén de los planes de trabajo.
b) Retraso de la produccidn.

¢) Pérdidas econdmicas por incumplimiento.

~.

d) Gastos extraordinarios en substitutos no titulares del
puesto.

e) Trabajo deficiente.

— : e

f) Ejemplo gégétivb a los demds trabajadores. -~

—

g) Sobrecarga de trabajo a los compafieros.

S T — [ i e ® o

2.22 Con relacidn al trabaijador.

a) Disminucidn de sus ingresos con prejuicio de la familia.

b) Creacidn de hdbitos de incumplimiento,

e

¢) Reflejo de su actitud irresponsable en la familia ¥y par

.V N /”
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ticularmente en los hijos.

d) Creacidén de un ambiente de tensidn en el lugér de tra-
‘bajo, con respecto a los jefes y a los compaileros.

e) Sanciones directas (éuspensiones, cambios de lugar de-
trabajo, eliminacién de promociones y_permisos, etc.)

£) Sanciones inéirectas (ir desplagando al trabajador, -
gubstituirlo permanentemente por otrq trabajador,etc.)

g8) Rescisidn de contrato, con la privacidn de todo apoyo-

-, - Pl . .
econdmico para él y su familia.

~

Objetivos que se hysean a2l estudiar las causas reales de -

ausentismo. -

— ) . -/.
Es indispensable para cualquier empresa que presenta altos

indices de ausentismo, el abordar este problema en forma -

consecuencias e-

— —

intensiva, ya que ademds de provocar las

nunciadas en el punto anterior, el ausentismo es un indica

‘dor de baja moral industrial.

Son perfectamente conocidas las causas de ausentismo: per-
P



miso econdmico, permiso sin salario, falta injustificada,
enfermedad ordinaria, accidente o enfermedad profesional,

maternidad, sanciones y comisiones del servicioj;podria -

mos decir que esta clasificacidn define o aclara el pro -

blema?; a mi manera de pensar no, pﬁede intuir el grado de
impbrtancia, al explorar si se trata de causas fiéicas o-
no fisicas tomando en cuenta que la situécién se agrava -
al pesar mis las causas no fisicas, pero a partir de és -
to, ;podriamos quedar conformes con saber que la mayorfa-
de las ausencias se deben a permisos sin sueldo, o bien a

enfermedades ordinarias?, evidentemente que no, hay que -

P e

investigar a qué se debe que los trabajadores pidan tan -

- - /"

tos permisos, o que se enfermen con tanta frecuencia,etc.

L

de otra forma né lograremos ninguna reduccidén en el au -

T e e I

sentismo, ni mucho menbs abordar otros problemas graves -

y

que puede presentaf la empresa y que el ausentismo estd -

%aciendo patentes. En esta forma, podemos afirmar que to-

. /
dos los estudios que se realicen en una empresa, referen-

/



tes a ausentismo, vienen a otorgar, entre otras cosas, una
aportacidén importante a la ciencia administrativa y psico-

légica. .
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III. APLICACION DE DIVERSOS INSTRUMENTOS PARA
LA MEDIDA DE ACTITUDES PARA EL CONOCI -
MIENTO DE CAUSAS REALES DE AUSENTISMO EN
UN CENTRO INDUSTRIAL DE SALAMANCA, GTO.



1.- ANTECEDENTES,

1.1 En la fase inicial se llevd a cabo un examen exhaustivo del au

sentismo registrado en el Centro.Industrial en los afios 1961 -

1967 (datos obtenidos del estudio estadistico de ausentismo --

N

realizado por su Departamento de Seguridad Industrial). Las -

conclusiones obtenidas de este andlisis fueron:

1.1.1.

1.1.2

De los totales de ausentismo el 46.67% correspondid a -

causas no fisicas (permiso renunciable, falta injustifi

cada, permiso econdmico, permiso especial y sanciones -
disciplinarias); el 537% restante a causas fisicas (enfer

medad ordinaria, accidente, enfermedad profesional y des

. e

canso por maternidad). . ~7

et

El personal de planta se ausentd en mayor proporcién -

‘que el eventual.

El Centro de Trabajo de Salamanca presentd los mds al -

tos indices de ausentismo.
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1.1.4. Se analizd el ausentismo en ese Centro Industrial por

-afios, estado contractual y causas en fndices de ine -

e e e

fectividad, ésto es, nimero de ausencias al dia por -

a) Distribucién por afios:

¢

Ao INDICE DE INEFECTIVIDAD
1961 ' 62.47

1962 93.58

1963 136.05

1964 130.64

1965 - , 115.38

USNER e ’ e
1966 99.65

e

AlGn cuando el ausentismo ha ido decreciendo a partir

de 1965, el indice sigue siendo el mis alto de la In-

-

dustria.

. . b) Distribucién por estado contractual: (Anexo No. 2)
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PLANTA 133.10

EVENTUAL 19.54

c) Distribucidn por causas en personal de Fl anta (Anexo
No. 3)
1. Permiso Renunciable 86.69

2. Enfermedad Qrdinaria 29.47

3. Permiso Econdmico - 7.62
4. Permiso Especial 4.36
5. Falta Injustificada 3.02 7

6. Accidente o Enferme-

dad Profesional 1.68

7. Sanciones . : 0.19

El permiso renunciable representa el 657 en relacién a

las otras causas.

-

El andlisis de estos resultados orientd el estudio de-

causas reales de ausentismo del personal de planta, -

/



especificamente en relacidén a "Permisos Renunciables" y

_"FaltésVInjustificadas".

La orientacidn del estudio se determind por la consulta
y anélisis bibliogrifico. Enkel anexo bibliogrdfico se
reproduce el resumen de»algunos estudios, publicados --
por el Psychological Abstract, consultado del mes de --
: ' _ enero de 1?59 al mes de junio de 1969; dichos estudios-
ayudaron al reforzamiento de la orientacién del estudio

de ausentismo, considerandolo como la manifestacidn de-

‘una baja moral en la Industria.

P . e
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2 - HIPOTESIS PLANTEADAS:

Con base en los antecedentes que an ausentismo habia venido
presentando el Centro Industrial de Salamanca Gto , y después de una -
visita inicial enfocada al conocimiento del mismo, se plantearom las -

siguientes hipdtesis como causas reales de ausentismo.

2.1 Falta de adhesidn a la empresa

2.2 Problemas en las relaciones con la poblacién sélmantina.

2.3 Dificultad en la obt;ﬁ:ién de productos de consumo (alimento --
vestido, cglzédo, ete.)

2.4 Carencia de centros de diversién,



. 3.- TECNICAS DE EVALUACION : K

El estudio se inici6 en el mes de junio de 1969 ddndose por termina

da la primera parte en el mes de septiembre del mismo afio.

3.1 En la primera etapa selllevé‘a cabo la presentacidén y entrevis--
ta éop los altos funcionarios del Centro Indusfrial, con el fin Ae tener
un panorama general del parsonal, tipo de trabajo, horariog, politicas y
funcionamiento, asi como de obtenar su autorizacién y acordar la forma -

en qua se llevaria a cabo el estudio.

~

3.2 Conocimiento del Centro Industrial en todas sus dreas, del con -
junto habitacional y de la poblacidn en general. Se observaron y analiza

ron condiciones de trabajo, interés por el trabajo, relacionss interper-

S ey ) Vs

. ~
sonales, micleo fami

liar y social, y costumbres en genesral.

o

3.3 S= entrevistd personahnente a los jefes de Departamento, de a -

T - . i "

cuerdo a la siguiente gufa de entrevista:



-

s

ENCUESTA A REALIZAR ENTRE LOS JEFES DE DEPARTAMENTO EN EL CENTRO INDUS-

TRIAL DE SATAMANCA

D e et - e e T T R e R e e e e e e W e e e D e D e e e P e e A S e e e S e e e e e M

1.- Departamento

2. - Nombre

3.- De cuéntas seccion2s se componz?

4.- Culles son?

5.~ Cuéntas personas trabajan en su departamento?

6.- Cémo se distribuyen?

) - e T e . V /
SECCION No. de Persoias

7.- Qué actividades se realizan en las diferentes Secciones?




%

8.- Qué funcidn tien= su Departamento dentro del Centro Industrial?

9.~ Cudntos supervisores hay?

1

10.- A qué numero de persoan?s suparvisan?
P P

11.- Las 6rdenes que usted d4 son directas a todo su personal SI__ NO_ _

RIS : . -
12.~ Si no lo son, c&no se transmiten? P

13.- En qué forma se sﬁbérvisa el trabajo?

- —

l4.- Como informa al personal los cambios, politicas, adelantos, etc. de

la Institucidn?




15.- Explique el riesgo que existe y en qué tipo de actividad es mds -~

marcado?

16.~ Aparecen frecusntemente quejas acerca de las condicionas en que se

trabaja? ST NO

— —

17.- En qué principalmante?
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La entrevista se complementd con preguntas aisladas que de acuerdo-

a cada Departamento, resaltaban como importantes para el investigador.

3.4 Se analizaron las hojas de control de asistencias, haciéndose -
un listado d= personas "ausentistas" y '"mo ausentistas'". Se considera -

ron "ausentistas'" a las personas con 20 ausencias o mds por permisos -

sin goce ds sueldo y falta injustificada considerando los afios de 1966-

y 1967 para obtenar una constante. A las personas coa m2nos de 5 ausen-
e - [ ————

e

.cias al ajo por las mismas causas, y considerando como constante los. -

~

mismos afios se les denomindé '"no ausentistas'. Los trabajadores que no -

b

estdn inclufdos en estos dos grupos, formaron la "poblacidn media' to -

midndoseles dnicamente como ndmero global. Al total de trabajadores in -

vestigados se les denomind "poblacidn'.

et

3.5 Andlisis de kardex de personal.- Sz analizaron los kardex del -

personal "ausentista" y '"mo ausentista' obteniéndose datos de edad, - -

sexo, estado civil, lugar de nacimiento, escolaridad, salario, jornada,

y antiguedad.



83» -

3.6 Se regres6 a la Ciudad de México, con =1 fin;de clasificar los
datos obtenidos e inigiar la elaboracidn de una encuesta de actitudes-
toméndo en cuenté factores observados durante 1a pefmanen:ia en 2l Cen
tro Industrial. A continuacidn se prgsenta la encuesta, misma que cuzn

ta con cincuenta afirmacion2s qu2 exploran las siguientes dreas:

AREA ' NO. DE LAS AFIRMACIONES EN EL-

CUESTIONARIO
l.- Organizaciép. 7,17,18,30,34,36,43,47.
2,- Identificacidan con la Empresa. | 9,16,22,39,46.
3.- Relacionss Interpersoniles. X 3,5,10,11,13,17,21,23,41,43.

4.- Satisfaccidn y Ssguridad en el

trabajo que realiza. | 8,12,32,35,38,40,42,48.
5.- Sistemas @e Pfomocién. - 14,37,44. /,/
6.- Condiciones Fisicas. - 4,15,20,25,50.
7.- Madio Extra-LaboréiT T %{19,24,2?12§{29,49.

= .

Para su presentacidn en asta tesis, se ha cambiado el nombre de -

-

la Industria por un asterisco (¥), a lo largo de la encuesta, y por dos

asteriscos (**) el.nombre de su Sindicato. . /



’ ENCUESTA DE OPINIONES

(*) y (**%) tienen positivo interés en conocer cudl es la opinidn de-
su personai acerca de diversas cuestionas que, én mayor 9 menor grado, -
pueden influir en el 1ogro de un ambiente de tfabajo més satisfactorio -
para usted y toaos los que laboramos en la Industria. Con este fin se ha
elaborado el ;ueétionario siguiente, el cual contien= varias afirmacio -
nas que deberdn completarse con algunas da las frases anotadas debajo de
cada una de ellas, o bien, con lo que usted considere conveniente anotar,:

dependiendo del tipo de afirmacién de que se trate; por ejemplo:

1.~ La iluminacidén 2n mi lugar ds trabajo as:

a) Excelente
b) Adecuada
c) Regular

d) Daficiente
e) Muy mala

NN NN N
N’ N N N N

P -

En este caso, el trabajador consider$ que '"la iluminacién en su lu -

‘gar de trabajo es adacuada™

T - S — —

Ahora veamos otro ejemplo de afirmacidn:

2.- Cuando efectdo mi trabajo muy bien, generalmente ocurre qﬁe:

a) Nadie lo nota ni nadie me dice nada ‘ x)
b) Algunas veces mi jefe immediato me felici-
ta, pero es poco frecuente. ’ ()

c) Mi jefe me hace notar que esté satisfecho-

P
4



. con mi trabajo. )
i d) Se toma siempre nota especial de
ésto. ()

En este caso, el trabajador nos hace notar que generalmente pasan -

inadvertidos sus trabajos, por buenos que &stos sean.

Téngase presente que no nos interesa sabar qué persona conreta con-
testa el cuestionario, nusstro dnico interés radica en conocer la opi -
nidén de todos los trabajadores que laboran en este Centro Industridl, 1o
que nos orientard en los prbblemas que.los aquejan y nos ayudard a bus-
car soluciones inmediatas p?ra mejorar las condicionzs de trabajo. Por-

lo tanto, NO incluya datos personales tales como: nombre, edad, nimero -

de filiacidn, etc.



1.- Lo que busco principalmente de un trabajo es: ﬂ

!/
[ ZEY
a) Que sea estable : é/§jL” A
b) Quz sea sencillo //J/

c) Que esté bien pagado y con buenas prestaciones (
d) Que sza cémodo , -«
e) Qua me parmita utilizar mis ideas: (

2.- En el tiempo que llevo viviendo aqui me he sentido:

a) Insatisfecho ¢)
b) Aburrido ' ()
c) Conforme . ()
d) Contento ' ()
e) Satisfecho ()

3.~ Nuestro jefe immadiato-

a) Nos reprende si no se logran las metas fijadas )
b) Nos hace notar su disgusto al no lograr las metas

fijadas. ’ ()
¢) Nunca nos hace notar quz es lo qua pasa ()
d) Nos hace sentir su satisfaccidn ante los éxitos ()
e) Nos felicita cuando hay éxitos en el Departamento ()

~a

4.- E1 ruido enmi lugar de trabajo

a) Np es molesto ()
b) Algunas veces es molesto ()
c) Molesta la mayor parte del tiempo ()
d) Es molesto todo el tiempo ()
5.- Mi jefe immediato:
a) No se interesa pbr'nuestfsg.problemas - ()
b) Tiene amigos personales a los que ayuda ()
c) Algunas veces nos ayuda ()
d) Casi siempre nos ayuda ()
c) Siempre nos ayuda ()
€.~ Le d4 (*)»0portunidad.de adquirir suficiente conoci -
miento de su funcionamiento, fines e unnortank1a7
a) S2 nos d4 una amplia oportunidad, compnzan4o por -
nuasstro propio trabajo. - ()
b) Se nos d4 oportunidad, pero 1n:uf1c1ente. ()
c) No se nos d4 oportunidad, lo quas conozco de (¥) es
solo por mi interés personal. ()

2
.
]

En mi Departamento realizamos nuestro trabajo:

a) Con una adecuada coordinacidn y cooperacida, pues-
;



10-

11-

to que tensmos metas comiines a las que queremos-
<7 llegar. t
b) Con fallas de coordinacida aventuales.
c) Con frecuzntes fallas de coordinacién. En oca --
siones parece que cada quien trabaja por su lado.

Creo que el esfuerzo que realizo en mi trabajo:

a) Es 1ndlsponsabln tanto para mi Duoa“tameq o como
para la Industria. :

b) Es de importancia para =1 buen funulonamlento de
mi Dapartamento.

c) Llega a tener alguna utilidad, pero limitada.

d) No tiene ninguna utilidad.

e) Es indtil y adn viens a estorbar otros trabajos.

;Qué piensa de (¥) como lugar para trabajar, inde --
pendientemente del salario qua gana?

a) Prefiero trabajar en (*¥) que en cualquier otra -
Industria.

b) Me agrada trabajar en asta Industria.

¢) Me darfa igual fLabaJa* en asta Industria que en
otra. ~.

d) No me gusta.- Aceptaria la primera oportunidad -
buena que se ms presentara para d=jar la Indus -
tria,

Cuando efectdo mi trabajo muy bien, generalmente o-
curre que:

a) Se toma siempre mnota espacial de ésto.

b) Mi jefe me hace notar qus estd satisfecho con mi
trabajo. .

c) Algunas veces mi jefe immediato me felicita, pe-
ro es poco frecuente.

d) Nadie lo nota ni nadie me dice mada.

Yo, como Jefe, procuraria?y

-a) Dar instruccionzs scbre la mejor manzra da rea -

lizar el trabajo, supzrvisarlo y recibir sugeren
cias de mis subordinados.

"~ b) Dar instrucciones claras y no molestar a ningu -

12-

no, a menos qua tuviera gquz reprenderlo.

¢) Quz sblo mis Ordenzs se cumplieran.

d) Ser indiferente, o sea, dejar que todos hiciesen
lo que quisieran.

El trabajo que realizo:

a) Siempre es interesante

*,
NN ~ ~
~r
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~
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14~

15-

16-

17~

b) Casi siempre es interesante.

c¢) Algunas veces es interesante.

d) Es aburrido la mayoria del tiempo.
e) Siempre es aburrido.

‘Con respecto a mi jefe immediato creo que:

a2) Estd parfectamente bien ubicado.

b) Estd en el lugar que merece.

c) Estd mds o menos adecuado.

d) Le faltan algunas cualidades necesarias.
e) No estd calificado para el puesto.

;Considera usted que los ascensos se deciden zon ba-
se en un respe to absoluto al escalafdén y efectuando
los exdmenes de aptitud con justicia?

a) Si, siempre los sbtiene la. gente. con derechos-
y conoczimientos. ‘

b) Creo que casi siempre son justos.

c) Creo que algunas vaces son injustos.

d) No; los .obtienen sélo quienes hacen uso de in -
fluencias.

e) Siempre son injustos.

~.

Ias medidas de ssguridad

a) Las conocemos ampliamente y siempre las aplicamos.

b) No las conocemos con suficente amplitud y por -
tanto existen fallas en su aplicacidn.

c) Se conocen ampliamente pero no se exige su aplica
cidn.

'd) No.se toman puesto que no se conocen.

Si se presenta algin trabajo urgente que requiera -

trabaja: tiempo aktra

a) Me quedo con gusto y pro-uro cooperar lo mds po -
sible. —

b) Si no tengo compromisos, me Juado.

¢) No me interesa gquadarme. P efleron atender los -
compromisos que téngza, aunque no sean unoo“tantes.

Cuando tengo algin problema de trabajo preflnran con
sultar son:

.a) Mi jefe immediato.

b) Mi repressntante sindical.
c) Mis compafieros de trabajo.
d) Mis amigos.

e) Nadie.

—~ e —
S’ N N N
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18- Para realizar mi trabajo recibo instruccionas de:

a) Exlusivamente de mi immediato supsrior.
b) De mi immediatc superior y de otras pzarsonas del
Departamento '

c) De varias personas del Dzpartamento y adn de pat

" sonas ajenas de &1.

19~ Creo que estaria mds contento si Salamanca:

a) Fusra una poblacidn con suficientes escuolas a -
nivel superior. ,

b) Tuviera un centro comercial grande que facilita-
ra la obtencidn de alimento, vestido, etc.

c) Yo estoy contento con vivir aqui y no nzcesito -
nada méds. ' '

d)*Tuviera parques, centros recreativos (museos, =~
teatro al aire libre, etc.) y lugares donde toda
la familia pueda tomar classs de teatro, baile, -
carpinteria, costura, cerdmina y artesania.

e) Una poblacidn con suficientes centros de divar -

> ” - .
sidén como cines, teatros, centros nocturnos, etc,

f) Apareciera como un lugar de grandes deportistas-
y que al mismo tiempo se formaran diferentes e -

quipos de natacidn, futbol, bolibol, etc. para -

poder compatir en eventos importantes.

20- Los riesgos de accidente en mi lugar de trabajo

21.-

22.-

a) No son de importancia.

-b) Las medidas prevent 1va= han ellmlnado casi todos

los riesgos.

c) Hay pocos riesgos.

d) Son mumerosos los riesgos, no obstante las medi-
das de sz2guridad qu2 sz han =Zomado.

e) Son mumerosos los r1esgo: v algunos de a2llos pue
den eliminarse. -

jal)

Mis compaiieros de. trabajo:

a) Hablan mal de mi cuando no astoy presente.. - -
b) No me prestan ayuda cuando la necesito.

c) Algunas veces se preocupan por mi.

d) Casi siempre 32 preocupan por mi.

e) Siempre se preocupan por mi. ’

Creo que (¥*):

a) Se preocupa més por sus instalacionz2s que por -

su personal.
b) No da la importancia que debiera al bienastar de

A~ NN
N N N

()



sus trabajadores.
c) Se preocupa por el bienesstar de sus trabajadores.
d) Es una Industria en materia de proteccién y ayuda
a sus trabajadores.

23- Cuando el trabajo es exitoso, mi jefe immediato:

a) Hace notar a nuestros superiores que él realizé -
ese trabajo. '

b) Nos azlara que de no haber sido por él, no hubie-
ra resultado igual.

c) No lo toma en cuenta.

d) Casi siempre toma en cuenta nuestra contribucidn-
al mismo. 7

e) Siempre se siente satisfecho de nuestra coatribu-
cida.

24~ la gente en Salamanca es:

a) Agresiva.
b) Aburrida.
¢) Indiferente.
d) Cordial.
€) Amistosa.

25~ El ambiente atmosférico zn mi lugar de trabajo:

a) Es perfectamente tolerable. .

b) Es algo caluroso.

c) Es algo caluroso y coa olores desagradables.
d) Es caluroso.

e) Es caluroso y con olores muy desagradables.

26- Del funcionamiento, finalidad e importancia de (¥) -
conozco:. [

a) El trabajo que yo realizo dnicamente.

b) Mi trabajo y el de mis compafieros.

c) Ademds de mi trabajo y el de mis compaferos, el -
del Departamento a que partenezco y algo de otros
Departamentos, g

d) Ademds del funcionamiento de mi Departamento, co-
nozco algo del funcionamiento = importancia de es
te Centro Industrial.

e) Conozco el funcionamiento e importancia de este -
Centro Industrial y algo del funcionamiento gene-
ral de (*) as{ como de su importancia en el pafis.

27- El clima en 2l lugar en que vivo:

a) Es muy malo y provoca enfermedades.
, b) Es extremoso y molesto.

o~
N
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29-

c) No siempre es malo.
d) Es un buen clima.
e) Es el clima. ideal para vivir.

i{Qué productos de consumo s2 le dificulta conseguir en
esta poblacién? (marqua una o varias respuestas).

‘a) Alimento.

b) Vestido.

c) Papzleria.

d) Articulos del Hogar.

e) Perfumerfa y farmacia.
Otros:

;Qué tipo de deporte le gustaria realizaxz?

. (marque una o varias respuestas)

“a) No me gusta el deporte.

30-

31-

32-

b) Natacidn.

¢) Futbol,

d) Basquetbol.

e) Beisbol.

£) Actualmente practico.mi deporte favorito.
Otros

El conocimiento que tengo de los objetivos y funciones
del Departamento en que trabajo =s:

a) Amplio.
b) Suficiente.
¢) Regular. o T
d) Poco.
e) Muy poco.

Si se proyecta algin cambio en los planss y sistemas -
de trabajo que nos afecte directamante:

a) Siempre se nos explica y se pide nuestra opinidn.

b) S8lo se nos explica. Algunas veces se nos pide o-
pinidn.

c) Algunas veces se nos explica, paro no siempre con
suficiente claridad y amplitud.

d) Mz entero de ellos ‘cuando se preseutan problemas-
y confusiones.

En mi trabajo:

a) Estd limitada mi actividad = iniciativa. Creo que

/
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36-

37-

'puedo hacer mds de lo que tengo indicado.
B) Tengo un ritmo de actividad y un grado de iniciati-
va adecuados. '
c) Se me permite desarrollar actividad e iniciativa -
con amplitud.

Si existe algln cambio importante en la Empresa:

a) Se nos informa detalladamente de estos cambios, in-
dicdndosenos las repercusiones sobre nuestro traba-
jo.

b) Se nos d4 un informe muy general de estos cambios.

c) Me entero de ellos por conontarlos.

d) Nunca sé si los hay,

Cuando un trabajo implica mucha responsabilidad.

cion, con unad =

a) Inteveninos directamente en su 2jecu
s imnzdiatos supe -

supervisidn cuidadosa de auestro
riores.

b) Intervenimos directamente a veces, con una suparvi-
sidn cuidadosa de nuestros 1nmed1atoa supariores.
¢) Prefieven realizarlo directamente nuestros inmedia-

tos superiores, coa poca intervencidn nuestra.
d) Lo realizan directamente nusstros superiores, sin -
ninguna intervencidn importante de nuestra parte.

Los trabajos que realizo:

a) En general son de poca importanczia.

b) La mayor parte de ellos son de poca importancia.
c) Algunos son importantes.

d) La mayoria son importante

e) Todos son importantes.

la cantidad de trabajo que efectuamos normalmente:

a) Es equitativa. Todos realizamos una cantidad de tra

bajo justa. R

b) Es irregular. las cargas de trabajo no soa normal -
mente equitativas — —

c¢) Creo que hay parsonas que se dedican a traba1ar y -
otras a descansar.

(Qué piensa de las oportunidades que hay adzslante de -
usted? .

a) Estoy seguro de que alcanzaré laoportunldad que yo-
quiero.

b) Yo creo que mi oportunidad vendrd.

c) Estoy satisfecho y no me preocupa tenevr mds respon-
sabilidades. y

/
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40-

42-

43-

d) Podria presentarse alguna, pzro lo dudo.
e) Casi no hay oportunidades.

Creo que mi trabajo

a) No se le d4 la importancia que merece.

b) Algunas veces se le d4 la importancia que merace.

c) Se le d4 la importancia que merece.
{Qué piensa usted de (¥*)?

a) Es la pzor Industria del pais.

b) No hay muchas Industrias en el pais que sean pﬁo-
res.

c) Es una Industria como cualquier otra.

d) Es la mayor y mejor Industria dal pais. Ma siento
orgulloso de partenacer a zlla,

Cuando estoy en wmi trabajo:

a) Generalmente me encuentro distraido porque estoy-

pensando en planas para vacadéiones, compris, etc.

b) No me puedo concenitrar, pero no sé porqué.

c) Algunas veces estoy distraido.

d) Casi sizmpre me concentro en lo qua estoy reali -
zando. ,

e) Generalmente estoy concentrado tratando de encon-
trar la mejor realizacidn del mismo.

La mayor parte del tiempo, mis compafieros son:

a) Indiferentes hacia mf.
b) Muy poco amistosos.

¢) M4s o menos amistosos.
d)-Muy amistosos.

e) Cooperativos.

En el desesmpeiic de mis labores:

a) Generalmente cometo errores.

b) Casi siempre cometo errores. . I
c) Algunas veces me equivoco.

d) Casi siempre obtengn éxitos.

e) Generalmente obtengo éxitos.

Las instrucciones que recibo para realizar mi traba-
jo son: .

a) Siempre precisas y completas.
b) Regularmenie pracisas y completas.
c) Pocas veces precisas y completas.

EN NN

NN SN

ONNONNN

N NN NN

NN N

)
)

N’ N N

N’ N’ o N N S’ N N Nt o

Nt N’ Nt



bty -

H-n

Para mi un ascenso significa;

a) M4ds responsabilidad pero mds satisfaccida.
b) M&s prestigio. :

c) M&s dinero. .

d) Poder estar arriba de muchas parsonas.

e) Un problema por la responsabilidad que trae.

45- Md;has veces falto pofque:

45-

a) Estoy aburrido del trabajo y prefiesro divertirma.

b) Me gusta ir de compras a otros lugares.

c) Me siento cansado. '

d) Me quedo dormido y se me hace tarde.. .

e) No me gusta el trabajo que.realizo y quiero olvi-
darme un poco de él.

f£) El horario que tengo me impide ha"er muuhab cosas,

(Qué le gustaria counocer acerca de (¥)?

a) Su funcionamiento con toda amplitud, sus mestas a-
lograr y su importancia en México.

b) Un poco mds de su funcionamiento, principalmente-

de este Centro Industrial en el que trabajo y su-
importancia en relacibn con los otros.

c) Las metas y funciones completas dz1 Departamento-
en que tradajo.

d) Estoy conforma con sabar lo qu2 yo hago y lo que-
hacen mis compaferos.

e) Solo tengo que cumplir con mi trabajo y no me in-
teresa lo que los dem%s hagan.

47- Mi trabajo diario:

48-

49-

a) Es demasiado complicado para af.™

a) Estd sujeto a un programa claro y bien elaborado.

b) Estd sujeto a un programa muy genaral.

c) Estéd mal p*ogranaio 7 se presentan cambilos fre -
cuentes. :

Creo que mi trabajo:

b) Es complicado.
c) Estd de acuerdo con mi capacidad.
d) Es ideal para mi.

Si hubiera un centro en doade pudiéramos mi familia-

y yo tomar algunas clases, me gustaria qua fueran de:

(marque una o varias respu2stas)

a) Niaguna

NN N
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b) Para mi:
Carpinteria y tapicerfia.
Teatro.
Fotografia.
Pirograbado (grabado en piel).
Cerédmica. .
Otros

c) Para mi esposa:
Corte y costura.
Cocina y reposteria.
Baile.
Arreglos florales.
Dacoracida.
Otros

d) Para mis hijos:
Baile y canio.
Carpinteria.
Costura.
Radiotécnica.
Cocina.
Otros

50- Mi lugar de trabajo:

a) Se encuesntra siempre en condiciones de desaseo.
b) Es desagradable.

c) Agunas veces se encuentra sucio.

d) Casi siempre estd limpio.

e) Se procura maantenerlo en general limpio.

NN N NN
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la evaluacidén de este cuestionario es como-sigue para todas las a-

firmaciones exceptuando las incluidas en 'medio extra-+laboral"”

Las respuestas positivas hacia el objeto explorado, se califican -

con signo (+), las negativas con (-), y las indiferen*es con O.

Por ejemplo, en la afirmacién No. 3, la calificacidn seria asi:

3.~ Nuestro jefe iunmediato:

-2 a) Nos reprende si no se logran las metas fijadas.

-1 b) Nos hace notar su disgusto al no lograr las metas fijadas.
~ =0 c) Nunca nos hace notar qus es lo que pasa.

-1 d) Nos hace sentir su satisfaccidn znte los éxitos.

-2 e) Nos felicita cuando hay éxitos en el Deapartamento.

Cuando el Nimero de alternativas dz respuesta es de 4, se califi -

ca asI:

- -

10.- Cuando efectdo mi trabajo muy bien, generalmente ocurre que:

a) Se toma siempre nota especial de ésto.

b) Mi jefe me hace notar que estd satisfecho con mi trabajo.

c) Algunas veces mi jefe immediato me felicita, pero ss poco--
frecuente. T N -

-2 d) Nadie lo nmnota ni nadie me dice nada.

BN

Cuando son tres alternativas de respussta:

6.~ Le d4 1la oportunidad de adquirir suficien®e comocimiento da -
su funcionamiento, fines e importancia?
-1 a) Se nos di amplia oportunida, comenzando por nuestro propio -

;
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trabajo o

0 b) Se nos dd alguna oportunidad, paro insuficiente.

-1 c¢) No se nos d4 oportunidad, lo que conozco de (¥) es sblo por
mi interés personal. ‘

N

En esta forma, se aprecia fdcilmente el grado de afecto positivo -

o negativo que 2l trabajador presenta hacia los objetos psicoldgicos ex-

plorados. r/Z)i;g/k‘ é;&1 {\
_ C./i ‘/, / 1}/\,-/"
NN

En el d4rea de "medio extra-laboral" se registra indepzndientemen--
g P

te cada alternativa de respuesta, ya que se trata de clasificar en &rden

de frecuenzia, las necesidades y preferencias de los trabajadores respec

~

to a su madio extra-laboral.

3.7 Entrevista con dirigentes sindicales.- En el mes de septiembre

e ~

- /"
se inicid el estudio en 21 Centro Industrial. Por ser dirigido 21 estu -

e

dio a persomal sindicalizado, se acord6 una pldtica con los dirigentes -

T

sindicales con 2l fin de obtener su cooperacida para

la aplicacidn de -

encuestas, y su opinidn acerca de los trabajadores "ausentistas", ya que

en su mayoria los conoce y saben los motivos por los que tienden a au -

. 2 o . .o /
sentarse. Se establecid un buen raport, y dichos dirigentes acordaron -
3
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colaborar en forma abierta con los investigadores, proporcionando un cu-
bfculo especial; la sala de juntas, y al personial n2cesario, durante el-

tiempo en qua el estudio se estuviera realizando.

3.8 Procedimiento seguido en la seleccida de muastras.

La poblacidn "aysentista" fué de 180 sujetos y la "nmo ausentis

ta" de 700.

a) Para la obtencidén de una muestra que fuera vdlida tomando--

~a

en cuenta la poblacidn total, se desarrolld la siguiente -

férmula:

N5= Pc_ (100-Pc) €72
T2

N5=Ninzro de psrsonas, considerando un 5% de probabilidad de -

error.

Pc=Porcentaje que ocupa el grupo en estudio (Mausentistas" y -
"no ausentistas'") respecto a la poblaczidn total.

€&~y T= Se tomaron como constantes considsrando el porcentaje-

N
I3 ;({jt f:ké,. ,f ,\"‘wﬁM/(/

de probabilidad de error.
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Obtencidn de la musstra de "ausentistas': Tomando en cuanta quz la
poblacidn total es de 2,000 individuos, el grupo "auszn:tista" ocu-

paria el 9% de esta poblaciédn.

Ia férmula se desarrollarfa as{i:

N5 = Pc (100-Pe) €2
. 72
- 2
N5 = 9 (102-9) 2°
(5)
. N5 = 9 (91) 4
25
N> = 3276
~ 25
N5 = 131

La muestra de ausentistas comprendid 131 sujetos, que fueron ele -

gidos al azar (por el método de nimeros aleatorios) de la lista de

s

personas clasificadas como "ausesntistas' (con 20 ausencias o mds -

al afio por permiso remauciablas o falta injustificada). La muastra-

= - . . o

fué obtenida al azar y tomando en cusnta datos de edad, sexo, es -
tado civil, lugar de nacimiento, nivel y antiguedad, mismos que -

sirvieron para una computacidn estadistica mds precisa,

7
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b) La muestra de '"no ausentistas' quedd integrada pa 388 suje-

.

tos, tomando como base la misma fdrmula.

3.9 Encuestamiento.

Por tratarse de personal sindicalizado se decidid aplicar las-
encuestas en el sindicato para dar mids confianza al trabaja -
dor; durante la plédtica con los Dirigentes Sindicales se acor-

dé comunicar a los trabajadores la necesidad de su presencia a

través de comisionados-sindicales, tratdndose de evitar la des
confianza que apareceria con los encuestadores al no conocer -
su procedencia. Desafortunadamente debido a la falta de inte -

rés de dichos comisionados la comunicacién fué errdnea., habléin

- -~

dose de que se les habia citado porque estaban locos, o porque

no sabfan hacer su trabajo para definir si era necesario co -

——. . -

‘'rrerlos; la reaccidn de las personas, como es ldgico, fué de

temor, en otros casos Unicamente se les decfa que debian pre

sentarse en el Sindicato, con lo cual algunos pensaron que =

/

era porque se habia otorgado algiin ascenso ~ -



3.10

10].0"

temporal o alguna beca a sus hijos, al informdrseles el motivo-

por el que se les habia citado, reacciondaron en forma desfavora

ble y con apatia.

En estas coudiciones se realizé la aplicacidn de encuestas, que,
como ya se habia indicado en el capitulo anterior, fueron and -
nimas, y depositadas ea urmnas, haciéndoseles la aclaracidn de -

qua lo que se buscaba era conocer el sentir del trabajador en -

genaral hacia los aspectos de trabajo, para buscar medidas de -
solucidén a los diversos problemas qua ellos presentaron. Lasper
sonas pensaron qua en alguna forma los encuastadores iban a zn-

terarse de sus respuestas, ya qu2 nunca antes se habia presenta

7

do la oportunidad de que expresaran su sentir en relacidn a su-

medio de trabajo, dudando de que el fin de esa encuesta fuzra a

- o e e

ayudarlos.

Entrevistas Libres.

Se trats de permanecer en contacto constante con los trabajado-
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‘res, en forma amistosa con el fin de lograr entrevisﬁas 1i-
bres que permitieran a los trabajadores que asi lo desearan,
expresar sus opiniones y su sentir acerca de su medio labo -

Is

‘ral y social.
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4.- ANALISIS DEL MEDIQ SUJETO A ESTUDIO

4.1 Medio Geogrdfico: La Ciﬁdad de Sa}amanca, cabecera del Municipio
del mismo nombre, se encuentra local?zaﬁa en el Estado de Guana-
juato, colindando con ;os municipios de Celaya, Irapuato y Valle
de Santiago. El clima que predomina es tgmplado con lluvias en-
el verano. La vegetacidn natural ée caracteriza por la presen--
cia de regiones de bosques con un dgsarrollo mayor de las grami-
neas. Atraviesa por éicha regidn el Rio Lerma. Extensién terri

~

torial: 774 KmZ.

4.2 Aspecto Demogrdfico: Lé poblacidén estimada para 1967 es de ---
e ' e

84,869 habitantes. La pirdmide de edades muestra qué/hay un gran

incremento de la poblacidén, ocupan el 307 nifios en edad preesco
lar, lo cual constituird en el futuro un notable aumento de mano

de obra. (Anexo No. 4)..

-
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51%

49%

53%

47%

32%

68%

hombres (43,283 19 aprox.)

mujeres (41,583 81 aprox ) (Anexo No. 5)

poblacién urbana (44,980 57. aprox.)

poblacidén rural (41,583.81. aprox.) (Anexo No. 6)

poblacidn econdmicamente activa (27,158.08 aprox.)

poblacidn econdmicamente inactiva (57,710.92 aprox.) (Anexo

No.

7.).

~

'40.5% alfabetas (34,371.95 aprox.).

39.5% ahalfabetas (33,438.39. aprox.) (Anexo No. 8.).

20% se desconoce el dato.

_ 4.3 Medio Econdémico: La poblacidén econdmicamente activa se distribuye

por ramas de actividad, de la siguiente manera: (Anexo No. 9.).

61.87% agricultura, ganaderfa, silvicultura y pesca (16,783.69 -

aproximadamente)
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22.6% Industrias extractivas, de transformacidén, de la cons--
truccidn, electricidad, gas, etc. (6,137 aprox.).
15.5% Comercio, transportes y servicios. (4,209.50 aprox.).

0.1% Actividades no especificadas (26.16 aprox.) -

4.4 Agricultura y Ganaderia: La Agricultura constituye la actividad-
mds importante de la regién. Esta importancia radica en las con

diciones climatoldgicas favorables que presenta la zona, asi co-

~.

mo la existencia de mantos subterrdneos, el sistema de riego del
Rio Lerma, la mecanizacidén de la agricultura y la especializa---

cidén de la mano de obra. Los principales cultivos son: mafz, --

trigo, alfalfa verde yrjitomate. -~

e

La Ganaderia es la que ocupa el segundo lugar en importancia ecpo

. . —_

némica en la regidn, ya que el clima, el pasto, los forrajes y -

el agua son factores favorables que han permitido un creciente =

-

desarrollo de esta actividad. Predomina el ganado bovino, desta

cédndose en éste el lechero y el de abasto. 4
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4.5 Industria: La industria es una actividad importante en la regidn.

Las ramas industriales mds sobresalientes son:

53.6% petrdleo.crudo y obtencidn de derivados.
7.3% fabricacién de‘calzado.

5.7% prodgccién de cigarros.

4.97% molienda de trigo.

3.7% fabricacidn de aguas gaseosas y purificadas.

De toda la regidn el mds importante centro industrial es Salaman-
ca, que concentrd el 57.6% del valor de la produccidn total de la

zona.

4.6 Comercio: El comercio y otros servicios, representan.actividades-

- e

de poca importancia dentro de la economfa en Salamanca.’

4,7 Salarios: Los salarios minimos legales para esta regidn’'son de -

T~ - e T

$22.50 para la ciudad y $16.00 para el campo. En el Centro Indus-

trial, el salario minimo es de $63.77, esto es, 190% superior al-

-

minimo legal. el salario profesional para la regidn es de $29.45.

7/
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El de la Industria que es objeto de estudio en este campo es de

-

$82.75, es decir, 178% superior.

4.8 Medio Social: Salamanca se encuentra dividido en dos nicleos: uno
constituido por la poblacidn nativa y otro por la del Centro In -

dustrial.

4.9 Habitacidn: La vivienda del trabajador es mejor que la del slman-

3
~

tino; muchos poseen casa propia (con facilidades otorgadas por la
empresa y su sindicato). Son contadas las personas que viven en -
las ciudades colindantes (Irapuato, Celaya, Valle de Santiago, -

etc.) e

lo general estdn en buenas condiciones.

Las habitaciones por

4.10 Transporte: Las distancias son cortas. El trabajador del cento -

-estudiado se moviliza por lo general en bicicleta o en camiones-



108 "

4.11

proporcionados por la Empresa.

El dnico problema de trdnsito es el ferrocarril que cruza la ciu-

dad, entre la zona de trabajo y la poblaciédn.

Comercio: El trabajador encuentra en su colonia, un mercado y far

macia subsidiada por la Empresa.

Para adquirir articulos como vestidos, muebles y calzado, el tra-
bajador prefiere dirigirse a otras poblaciones, ya que en Salaman
ca no encuentra suficiente surtido 'y los precios son mids eleva --

dos.

e -

-

Centros Educativos: En Salamanca se cuenta con jardin de nifios, -

-t

primarias, secundarias, preparatoria, subprofesional y una profe-

e - -t —

sional para mecdnicos electricistas; proporcionados por la Empre-

sa y su sindicato; no cuenta con instituciones, para estudios su-

-

periores.
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4.13 Centros recreativos: Estadio, juegos infantiles, se cuenta con

4.14

4.15

2 clubes deportivos y 3 sociales.

Diversiones: 3 cines y varias cantinas distribuidas en toda la
poblacién.

Respecto a drenaje,alumbrado y pavimentacidén, en el centro ha-
bitacional de los trabajadores de la Empresa se encuentran en-

buenas condiciones, no as{ en las otras colonias de Salamanca.

~a

Se cuenta con servicios de policfa, bomberos, cruz roja, hospl
tal, etc., subsidiados en su mayorfa por la Empresa y su sindi

cato.

Centros religiqsos?’Se cuenta con varias iglesias, debido a la

B s IR

profunda religosidad del salmantino, el centro habitacional del

trabajador cuenta también con una iglesia que d4 todos los ser-

-

vicios.
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5.- ANALISIS DE RESULTADOS -

5.1 ESTUDIO DIFERENCTIAL DE IA POBtACION AUSENTISTA Y NO AUSENTISTA, -
BASADO EN DATOS PERSONALES DE:EDAD, SEXO, ESTADO CIVIL, LUGAR DE-
NACMMIENTO, ESCOLARIDAD, NIVEL, JORNADA Y ANTIGUEDAD,

5.11 Edad: La edad promedio del trabajador es de 41 afios. lLa adad

promedio del"ausentista' es de 37 afios y la del "no ausentis

il

g e

Q//)/ﬁf€,¢ )

ta" de 41 aﬁos;

lo cual sea Jdebe-

a diversas causas; entre ellas, el que armayor edad mis res-
ponsabilidad econdmica y tamnbién a que los individuos de me-
nor edad por lo geneval .estudian, pasean, etc., en mayor pro
porcida qga los de mayor edad.

Ia distribucidn de este factor se encusn:tra en el Anexo No. -

-~

- 10.

5.12 Sexo: De la poblacidn total, ‘el 92% estd coastituida por hom-

— o

bres y s6lo 2l 8% por mujeres (Anexo No. 1l1). Tomando en cuen
ta este dato, el porcentaje de mujeres "auseatistas'" es de -

167 y el de "no ausentistas™ del 127 (Anexo No. 11A). En el -
: ' : - /
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5.13

- K
£

sexo masculino, el 10% son "no ausentistas'. (Anexo No.llB).
Esto presenta una mayor tendencia de la mujer a ausentarse,-

lo que se gxplica fécilmen;e porqu=:

a) ia mujer por lo gengral tiene mepos responsabilidades en-
en aépecﬁo econbmico éue el hombre. Muchas d; ellas tie -
nen su suzldo como una p2rcepcidn extra ademés'de la de -
Su esposo. -

b) Un porcentaje elevado de mujeres son casadas, por lo cual

tienen que atender a la familia.

+

Estado civil: El 73.5% de la poblacidn to:tal la integran per

- [l
sonds- casadas, el restante 26.5% son solteras (Anexo No.l2).

Desde este punto de vista, el porceantaje de "ausentistas" es

I o

- -

del 8%,tanto en =21 caso de casados como de solteros.

—

Los "no ausentistas" casados son 21 20% y solteros el 11%. -

ST —

Esto indica que hay una mayor tendencia de parte del casado-

a no faltar a su trabajo, por la razdn obvia de la responsa-

-

bilidad qua su estado civil implica (Anexos Nos.12A y 12B).
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5.14 Lugar de Nacimiento ILa distribucidén de la poblacida total-

en este aspecto es como siguz (Anexo No. 13).

Personas nacidas en: %
Tamaulipas | ‘43 /
Guanajuato .21
Veracrug 18
San Luis Potosi 5.5

Jalisco 5
Otros. (D.F., Aguascalientes, Michoazdn
Nuevo Ledn, Querétaro, Oaxaca, Edo de -

México, Coazhuila, Eic.) : 7.5
100.0

Esta distribucida nos hace notar que Unicamente el 21% de -
- e

la poblagién es oriunda de Guanajuato (8.5 de Salamanca y -

12.5% de Celaya, Irapuato, Durango, Apaceo el Alto, Puzblo-

Nuevo, Magdalena, Moreléon, Acdmbaro, Etc.). Mds de la mitad
de la poblacidén es oriunda de Tamaulipas y Vevacruz, por lo

cual la pcblacidn total estd influenciada por sus costum -
/7

bres, gustog,etc. Es una poblacidn de t%po costefio,alegre -
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N /

y desinteresada.

i

La distribucién de"ausentistas''y"

rigen se presentz como siguz:

Estado

Ausentistas
Tamaulipas ' 10%
Guénajuato 4%
Veraciuz 9%
San Luis Potosi 9%
Ozros < 11%

Es importante notar que el Indice de

> TGy

(%

-
-

no ausentistas'seglin su o -

No ausentistas

17% (Anexo 13A)

18% (Anexo 13B)
13% (Anexo 13C)
5% (Anexo 13D)

39% (Anexo 13E)

ausentistas en la po

blacidn de Guanajuato es el més bajd.
5.15 Escolaridad i e
. -_— ~
;;XAﬂﬁlwf#—‘\xq%;iEgimafia Secundaria  Cometrcio Prepafatoria'
\@;/gi) © O © @O © (D
Ausentista 26.04 -27.03 13.54 6.23 12.50 - 5.20 -
No Ausentista 24.36 41.30 9.49 5.06 9.87 1.89 . 0.9% 1.89

Carrera Corta Profesional Ninguna

No Contesto

© @ © (@O
Ausentista 1.04 1.04 - 2.08 - 2.08
No Ausentista 1.57 1.25 = 0.31 -

(6£EEC&“ =

» = o
R
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Como puede verse, la escolaridad tanto en "ausentistas" como-
en "no ausentistas'" es minima. El trabajador presenta cdémo u-

no de sus principales problemas la ausencia de escuelas a ni-

vel superior, que limitan los estudios de sus hijos. Por lo
general estdn insatisfechos con su escasa escolaridad y tra -

tan de que en sus hijos no sea lo mismo.

5.16 Salario: El salario promedio de la poblacidén de estudio es -

de 87.67 al dia. La "poblacidn "ausentista" tiene como sala

~

rio medio 84.37 al dia y la "no ausentista" 91. 4 (Anexo No.-
\/ \,‘:’ rd ’_/’

14). ' SRR

Aunque muy ligera, se nota una diferencia entre el salario -

e T o

del "ausentista'" y del "no ausentista', siendo mds alto el del

Gltimo, lo cual probablemente se deba a que al adquirir ma -

yor responsabilidad en el trabajador se siente mis obligado -

a asistir.

5.17 Jornada de Trabajo: La distribucién de la poblacidén total se-

' ' s
presenta como sigue: (Anexo No..l5)
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Jornada %
iurno | _k 64
Jornada %
Continuo oArolable ' 30
: Discoatinuo 5

" El porcentaje de"ausentistas'y"no ausentistas"por tipo de -

" Jornada Ausentistas No Ausentistas
Diurno \f 7% 167% (Anexo 154)
Continuo ‘ 107, 21% (Anexo 15B)
Discontinuo 11% 30% (Anexo 15C)
,\\j _
;
¢ El personal de turno discoatinuo 2s el que se presenta como-
I - -
E "no ausentista" en un porcentaje bastante alto.
I -
N =T -
N ‘ |
§§ 5.18 Antiguedad: La antiguedad promedio de la poblacidén es de 13-
\\ -
\ii aftos. El "ausentista' preseanta una antiguedad media de 12 a-
j o™ . .
~ .
Sy fios, comparada coa la de 16 afios del "no ausentista'. (Anexo
~
Dy ,
”ﬁ@ No.i16).Esto hace $uponer qua a mayor .tiempo de gervicio en-
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1la Industria, las personas son mids cumplidas, lo cual puade
deberse a dos factores: el primero es quz el individuo piea
sa mds en lo que la antiguedad representa para su jubila -
cidén, el segundo, que hay m&s apego a la Industriavmientras

méds afios sa esté en elila.
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5.2 ANALISIS DE TA POBLACION AUSENTISTA Y NO AUSENTISTA, EN BASE A SUS -
ACTITUDES.

Se exploraron las actitudes de los trabajadores por medio de-
entrevistas libres y de una encuassta de actitudes, técnicas presentadas-

en el capitulo anterior.

5.21 Las éntrevistas que se realizaron como se habia anotado en el
capitulo anterior, fueron libres, 0 sea que se presentaron --

' los trabajadores en forma voluntaria, y la entrevista se rea-

- 1iz6 sin ningln enfoque especifico esto es que se les permi-~

tid expresas sus ideas y sentimientos libremente.

Esta técnica fué de mucha utilidad para detectar los problemas
~reales que aquejan a los trabajadores, ya que se presentaron-
los que manifiestan su inconformidad abiertamente; no se lle-
" vo un computo exacto de las personas que asistierpn‘ya que co
mo;§e indicé, nq fué una entrevista formal; los trabajadores-
asistfan individualmente 0 en grupo y'aus aceveraciones eran-

sobre temas diversos.
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Lo que principalmente se exalto en estas entrevistas fué:

-Que no existe un sentimiento de arraigo a la ciudad en la que
viven; los mantiene la idea continua de salir de ahi para vi-

sitar a sus familias en su lugar de origen.

-Se manifestaron en pugna constante con la Empresa, ellos son-
el‘sindicato y la Empresa su contrario, por lo cual el perso-
nal de confianza; principalmente el que estd colocado en los=
mandos medios, representa un problema para el trabajador ya -

que siendo su oponente estd en contacto directo con €l.

-Se expresaban de la Empresa en funcién de los beneficios que-
les d4, rara vez se les oia decir que quisieran mejorar su ==
trabajo, hacer algunos méritos, que tuvieran algin interés -~

por el trabajo.

5.22 Debido a las causas anotadas en el parrafo 5.9 referente a -
encuestamiento, en el cual se sefiala la equivoca interpreta--

cién que el trabajador dié a la intencidn del encuestador, -



‘se habia indicado que aparecieron por este motivo reaccionzs-
desfavorables que impidieron al trabajador actuai con sinceri
dad. Las respuestas fueron en la mayoria de los casos tenden
ciosas, 1o.cual qu?té Yalideé a la encuesta aunada a esta si-
tuacién, se present6 la de que hubo necesidad de citarlos por
nombre para poder establecer una comparacidén entre los suje--
tos ausentistas y no ausentistas, este factor vino a agravar-
el problema, ya que aparecid temor en el trabajador de que --
sus respuestas se conocieran y se les fuera a perjudicar por-
hablar mal dg la Empresa, su jefe inmediato, sus compaileros, -

etc.

Ia actitud manifestada por los trabajadores en la encuesta, -
por &dreas y considerando el porcentaje de trabajadores ausen-

tistas y no ausentistas fueron:
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Ay
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Grado de o ‘ )
Afecin - {7”//y5v4
(+)() ORGANIZACION (

% AUSENTISTAS

T

% NO AUSENTISTAS

+ 2 37.2 43.7
i 25.2 19.0.
7 4 23.8 " 21.7
(¢ .
i 2.5 8.4
- 7 10.8 9.0
IDENTIFICACION CON IA EMPRESA
+ P 56.0 ) 53.0
[ 23.3 28.0
/ 13.5 13.2
- 2 7.2 5.8
SISTEMAS DE CQMUNICACION
- 29.0 30.
i
T‘ % 17.4 20.4
; p 27.6 21.3
e ) |



SISTEMAS DE CQMUNICACION

—=/ " 16.0 15.0

o

Tz 12.0 13.3

- RETACIONES INTERPERSONALES CON IGUALES

e N 31.0 27.5 -
4= 18,0 , 21.5

O 35.0 | , 41.5
— 7 3.5
— > 9 6.0

RETACIONES INTERPERSONALES CON SUS SUPERIORES

= - 24.4 25.60
4 / 28.7 28.4
o 17.5 18.6
15.8 11.8
13.6 15.6




SEGURIDAD Y SATISFACCION EN LOS TRABAJOS QUE

REALIZA

4 > 45.0 40.
., 27.6 27.0
+(
, 22. 23.
& 3 3
—( 2.7 2.0
_,’(‘;__v
A 7.
CONDICIONES FISICAS
_7L o 31.3 29.4
36.7 36.
12.4 4,
O
11. .
— 4 15
- A 8.2 13.
SISTEMAS DE PROMOCION
4 2 55.7 52.
+ ] 26.0 28.3
11.0 12.

4.0

4.6
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SISTEMAS DE PROMOCION

£y,
,,u

Por el andlisis de estos resultados nos podemos dar cuenta de -
que las respuestas de los)trabajadores fueron tendenciosas, ya que como -
se habia anotado, en la observacidn directa se encontraron situaciones -=-
que vienen a contraponerse con lo acentado por el trabajador en la encues
ta. Este problema nos vienme a plantear la nécesidad de aplicar una nueva
encuesta, después de que el trabajador conozca que la forma en que se em-
plean estos datos lo favorece usando un nuevo método, mas efegtivo de ==

aplicacién de encuestas y comunicacidén de objetivos.

5.3 Andlisis de las_Op;niones del trabajador respecto a su medio -
social.
Como se habia visto en el capitulo 3 referente a técnicas de -
evaluacién, dentro de la encuesta de actitudes se incluye una-
seccibn que explora la opinida del trabajador respecto a su me

dio extra laboral. Se tuvo espacial intefes en explorar esta
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20

30

4rea ya que como se habia indicado, el 79% de los trabajadores
proceden de otras entidades, y era necesario conocer su grado-

de adaptacidn al medio.

las respuestas se orientaron como sigue: (en 6rden de importan

cia:

ReSpectb a lo que consideran que hace mas falta en Salamanca:

Escuelas 4 nivel superior no ausentista 51% ausentistas 37%.

Parques, centros recreativos (museos, teatro al aire libre, =--
y lugares donde toda la familia pueda tomar clases de baile, =

carpinteria, costura, cerdmica, artesania, etc.)

Un centro comercial grande que facilitara la obtencidén de ali-

mento, vestido, etc.

Respecto a las clases que les gustaria tomar a 1 y a su fami-



lia si existiera algin lugar de esparcimiento para ellos.

Para ei trabajador:

1° Carpinteria y tapiceria
No ausentistas 267%

Ausentistas 25%

2° Fotozrafia
Ausentistas 20%

No ausentistas 17%

Para su esposa

1° Corte y costura
- No ausentistas 39%

Ausentistas 35%

2° Cocina y reposteria
Ausentistas 39%

No ausentistas 29%
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3° Decoracién
No ausentistas 25%

Ausentistas 19%

- Para sus hijos

1° Radiotecnia
No ausentistas 46%

Ausentista 40%

2°: Cocina
No ausentistas 237%

Ausentistaé 15%
3° Costura
No ausentistas 22%

Ausentista 13%

- Respecto a los productos de consumo que se les dificulta con-
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seguir
1° Vestido
Ausentistas 597

No ausentista 51%

2° Alimento
No ausentistas 37%
Ausentistas 17%

3° Artfculos del hogar
No ausentistas 227,

Ausentistas 11%

Todas estas preguntas se elaboraron con base a la cual se de-
tectaron diversos problemas, su finalidad fué la de analizar los facto--
res que el trabajador considera mids indispeusables y conocer sus gustos-
y aficiones, para efecto de promover soluciones a corto y largo plazo a-
sus problemas extra laborales, ya que la empresa tiene una participacién

1mportahte en este medio del trabajador.
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5.4 1A POBLACION AUSENTISTA.- PECULIARIDADES. CONSIDERACION DEL INGRESO

MENSUAL DEL SUJETO AUSENTISTA EN RELACION CON EL COSTO DE LA VIDA-

OBRERA EN SATAMANCA.,

5.41 Peculiaridades: Dentro de la muestra de ausentistas, se pudo =

investigar en la mayoria de los casos el motivo directo de las

ausencias, con la colaboracién de los funcionarios sindicales.

La distribucién fué como sigue (por 6rden de frecuencia):

19.5%iComprende personas con excesivas deudas, cuyos re-
cibos de pago aparecen habitualmente con nimeros -
rojos.

18.6% Personas alcohdlicas

¥

'15.1% Reunen los 2 puntoé anteriores, deqdas y alcoholisg
mo.
8.5% Mujeres casadas que tienen diversos problemas por -
los hijos, ;uidado del hogar, etc.
4.2% Personas.énfermas que no utilizan el servicib de la

Empresa.
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3.5%4 Comisionados sindicales

2.5% Problemas familiares

20.1% No se conoce la causa.

El restante 8. presentd diversas causas, entre otras:

Negocios, activiades entre de la Empresa juego, estudio, via

jes, etc.

5.42 Consideracidén del ingreso: El ingreso mensual del ausentista es
de- $ 90.13 por dia, siendo el costo de la vida obrera en Sala--
manca de $ 84.20 por dia, lo cual indica una diferencia de ===

$ 5.93 por dia $ 177.90 al mes , en favor del ausentista.

El problema, entonces, no se refiere al aspecto econdmico, pues
to que el trabajador se encuentra en und situacién econémica su

ficiente.



0.- ACEPTACION O RECHAZO DE TAS HIPOTESIS PLANTEADAS, CON BASE EN IA
BSERVACION DIRECTA, DATOS PERSONALES, ENTREVISTAS Y ENCUESTAS -
APLICADAS A 10S TRABAJADORES.

les

del

6.1

6.2

6.3

6.4

6.1

Las hipdétesis originalmente planteadas sobre las causas rea=--

ausentismo en este Centro Industrial fueron:

o

“ﬂt@ -

7

Problemas en las relaciones con la poblacid6n salmantina.
Falta de adhesid6n a la empresa.
Dificultad en la obtencidén de productos de consumo (alimento, ves

tido, etc.) .

Carencia de centros de diversidn.

I
P fVWLw
Foivt 7} 2
e <~
. . . . . : e K ST
A continuacién se analiza cada una de_ellas Y1 T

- Y /
. —| {‘yvé.ﬁu‘rv\;{ Loyldd /

Problemas en las relaciones con la poblacidén salmantina (se recha

za) El trabajador ha logrado una adaptacidn favorable al medio.

Esto se debe primcipalmente a que se halla en un nivel de vida =--
muy superior al del salmantino. EI trabajador del Centro Indus--
trial es, en Salamanca, la persona que gana bien y que ayuda en -

obras piblicas y sociales (clubes, cruz roja, escuela, jardines,-
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etc.); esto ha hecho que participe en forma mds activa y cerca

na en la vida del salmantino.

Ahora bien, no puede negarse que aun cuando el trabajador ha =
logrado establecer relaciones positivas con la poblacién sal =
mantina, no ha podido adaptarse plenamente al medio, ya hemos-
dicho varias veces que el 797% de los trabajadores no pertene =
cen a esta entidad, y si consideramos que de este porcentaje,~-
el pertenece a persopas que vienen de entidades costeras y/o =~
plenamente urbanizadas: La mayoria de ellos nacieron y se desa
rrollaron en lugares en donde existen mds comodidades, diver -
siones, y lo més importante, eﬁ donde la gente as despreocupa-
da, franca y de amplio c:iterio.Hacels afios, cuando se establg
cidé en Salamanca el Centro Industrial que es objeto de estudio,
los orindos de ese lugar se manifestaron en franca protesta con
tra este nuevo grupo que venia a chocar con sus principios, -
costupbres, ideas, etc., se puede afirmar que en | 15 afios

se ha logrado mucho en lo que se refiere a la adaptacidn del -
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6.2

trabajador al medio, como se'indico en la parte inicial de es
te capitulo, no asi el que existe una plena adaptacidém al mis

mo.

Una preocupacidn importante para el trabajador es la carencia
de escuelas a nivel superior, ya que sienten en sus hijos las

mismas limitaciones que ellos tuvieron para desarrollarse.

Falta de adhesidén a la Empresa (se acepta). B 44@7,
. A ‘ 7 _g -
, . Lort ™ &
) i 2 . - A s
L} ! .
e

El trabajador evalda su trabajo en base al salario que recibe
Piensa que si falta al trabajo lo dnico que sucede es que no-
peréibe completo su salario, pero dificilmente llega a consi-

derar la importancia que tiene para la Empresa el que falte.-

Ahora bien, no se puede negar que exista cierta adhesidén a la
Institucién por parte de los trabajadores de mayor edad, que-
se sienten arraigados a ella desde su iniciacién, y que acumu

lan de 25 a 30 afios de servicio. -

Rkl



6.3

6.4

Dificultad en la obtencidn de productos de consumo (se acepta).

. .

Un porcentaje alto de trabajado%es coincidieron al considerar-
dificil la obtencidn de productos de éonsumo, principalmente -
alimento y vestido. Han encontrado que en Salamanca se les =~
vende caro el alimento, por lo cual.prefieren adquirirlo en =--
otras poblaciones. Respecto al vestido y calzado la mayoria -
opindé que era lo mds dificil de obtener en Salamanca, porque -

era caro y no tenian variedad, no asi en Irapuato, en donde en

cuentran bastante surtido y grandes rebajas.
Carencia de centros de diversién (se acepta).

El trabajador encuentra como (inicos centros de diversibm en Sa

lamanca 3 cines, que exhiben 2 peliculas semanales cada uno. -

No contando con otro tipo de diversién o espectdculo, general-

‘mente se reune en cantindgque en gran nimero se hayan distri--

buidas en toda la poblacidn.
Su familia encuentra como dnica distraccidn el asistir al cine,

el club deportivo y reunirse con amistades.



El trabajador considerd en la encuesta de actitudes, a los cen

tros recreativos como una necesidad importante, notando la ca-

rencia de parques, museos, teatros al aire libre, lugares de =

esparcimiento en donde tomar algunas clases que ayuden a la su

peracién de la familia, y en general, sitios de esparcimiento=

familiar.
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7.- CONCLUSIONES

Por lo antes expuesto se concluye que:

7.1 Factores tales como edad, sexo,estado civil, escolaridad, etc.
ain cuando tienen influencia en el problema de ausentismo, no

-

representan motivos determinantes.

7.2 En general el trabajador no estd identificado con la empresa-
ni con su puesto. Existe en ellos la idea del trabajo como -
una obligacidn que tienen impuesta para poder vivir. Asimismo,
no han logrado identificar a la empresa junto con el sindicato
como su medio laboral; en su concepto el sindicato son ellos-
y la empresa es el contrario al que hay que sacarle todo lo -

que se pueda.

7.3 El alcoholismo es un factor predominante en el sujeto ausen--
tista, asi como las deudas, ya que en los casos en que se ob-

tuvieron datos adicionales de su persona, el 53% presentd es-
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tos problemas.

7.4 La dificultad en la obtencidén de productos de consumo es un ~
importante motivo de ausencias, ya que el trabajador, se vé -
precisado:a transladarse a otros lugares para satisfacer esta

-necesidad.
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8.~ RECQIENDACTIONES

A corto plazo

8.1 Iniciar un programa de comunicaciones que incluya:
a) Publicacidn de algunas 4reas de este estudio y distribucién en
tre los trabajadores.
b) Pl&ticas y conferencias de interés tanto industrial como so -
cial.
c) Entrevistas del trabajador con personas especializadas en psi-

cologia y trabajo social para consejo en problemas personales.

8.2 Promocidn de la capacitacidn para aumentar el comocimiento técni-
co y los alcances en general del trabajador y asi, lograr una ma
yor identificacién y compenetracidén con su trabajo.

Este aspecto abarca también los ascensos, que son uno de los fac-
tores que mis influyen en la satisfaccidén del trabajador y por =~

consecuencia en la cooperacidén con la Industria.

8.3 Fomentér ain mds las labores sociales conjuntamente con el Sindi-

cato de- la empresa, para lograr que el trabajador identifique a -
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ambas Instituciones como una unidad y no como dos entidades en -

constante choque.

8.4 Elaborar programas para }a intervencién del trabajador en labores
altruistas, deportivas, educativas y sociales que el Centro Indus
trial y su Sindicato estdn realizando en Salamanca, ddndoie as{i =
el prestigio de pertenmecer a un grupo y de tener realizagiones -

dentro de él.

8.5 Dar facilidad de transporte -al trabajador, y a su familia para =
que realice compras de vestido y calzado en Irapuato;yumejorar el
centro comercial que existe en la colonia obrera.

El fin de esa serie de medidas es la integracién y adaptacidén com

pleta del trabajador a la Industria y al medio en que vive.

A largo.plazo

8.6 Crear un sistema de comunicaciones que quede vigente, primero pa=-
ra este Centro Industrial (como centro Piloto) y posteriormente -
aplicado a todo el sistema, estableciendo los cambios que se crean

convenientes de acuerdo con las caracteristicas peculiares de ca-
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v da centro‘de trabajo. ‘ -
Este sistema comprenderia:
a) Informacién regular a los trabajadores..
b) Informacidn sobre nuevos adelantos.
c¢) Informacidn sobre lo que estéd haciendo la Industria.
d) Informacidn sobre politicas de personal.
e) Infofmacién sobre la organizacién de la Industria.
f)i Sistema de sugerencias.
g) Informe anual de la Institucién.
h) Revista del Centro Industrial con difusidn a todo el sistema,

etc.

8.7 Estudio de motivaciones del trabajador y creacién de nuevos in-

centivos.

8.8 Promocién para el establecimiento de escuelas de capacitacién -
técnica que ofrezcan al trabajador asi como a sus hijos la opor
tunidad de tener conocimientos especializados, y al Centro In -

A

dustrial estudiado de contar con personal mds capacitado que se



desarrolle plenamente en 1a industria y aumente su nivel de desa

rrollo.

8.9 Promover la creacidén de cooperativas de consumo que faciliten la
obtencidén, a precios justos, de diversos articulos, principalmen

te vestido y calzado.

[

8.10 Calificacibén de méritos para una major evaluacién de la eficien-
cia del trabajador dentro de su puesto. Reconocimiento de su la-
bor por medio de notas de mérito, oportunidad para ocupar pues -

tos sub-profesionales de confianza y algunos otros incentivos.
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3499 Mukher jee, D.P. Eastman, W.H. & Bhat, N.S. (Metal Box Co. In-
dia). Impacto de la moral en la productividad. Industr, Relat. Calcutta.
1959 (mar-abr) 11,78-86. Es usada la definicién de moral de Viteles. Los
factores humanos que afectan la moral de Viteles, Los factores humanos-
que afegtan la moral son, relaciones, trabajo-administracién, composi-=--
cién de la fuerza de trabajo, condiciones psicolébgicas, sociales y fisi-
cas. Una buena moral es la llave de %p incremento en productividad. Ge-
nerahnenﬁe la moral para ‘.una mds alta productividad, no es alta en la -

India. Fuera de la parte ordinmaria de trabajo, no existen incentivos ba

sados en estudios cientificos en la mayoria de las fé&bricas., H. Silverman

Psychological Abstract.- 1961.- Vol. 35.

4104.- White B.L. Job attitudes, absence from job and labor turno-
ver. o actitudes haci el empleo, ausencias y cambios de trabajo). Perso-

nnel Pract. Bull.- 1960, 16(4), 18-23.

Un estudio de la relacién entre los factores enunciados -



anteriormente en empleados de una planta de manufactura de qufmica, 160
personas (30 fueron mujeres) revelaron que una baja moral causa ausen=-«

cias y renuncias, J.L. Walker.

4097.~ Plummer, Norman (New York Telephone Co.) Ausentismo en la-
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