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INTRODUCCION

La riqueza fundamental de un pais esta en sus hombres, por lo tanto,

las caracteristicas positivas o negativas generales de una poblacién son deter-

minantes del éxito o el fracaso. E]l ausentismo tratado en este trabajo provo-

ca social y econdmicamente fendémenos reflejos que explican el escaso pro-

greso de nuestro pafs. Pretendo no sélo sefialar un problema grave de la

conducta humana, sino también, a la vez, sugerir posibilidades para corregir-
lo.

Espero que este trabajo, ademas de reunir los requisitos académicos
para lograr el grado (Lic. en Psicologia) profesional que pretendo, sirva para
resolver, aunque sea en parte, el grave problema mencionado.

La no integracién y la desadaptacién del hombre a la organizacién
industrial, actualmente, es uno de los causantes del ausentismo en las empre-
sas. Diversos autores e investigadores se han dado cuenta que tanto las necesi-
dades fisicas como las psicolégicas del personal deben ser atendidas para la
adaptacion del trabajador a su medio laboral.

El ausentismo refleja en gran parte de la poblacién una conducta antiso-
cial, ya que dicho fendémeno va en perjuicio directo al mundo social.

En México, las necesidades fisicas de las que nos hablan diversos auto-
res, en su mayoria, han sido satisfechas por parte de las empresas, Sin embar-
go, las necesidades psicoldgicas estan en vias de desarrollo.

En el primer capitulo se tratan las implicaciones tebricas sobre el pro-
blema del ausentismo, basadas en diversos estudios hechos por investigadores
sobre dicho tema, asi como el desarrollo que ha tenido el trabajo desde la
época medieval hasta la época moderna, la adaptacién del hombre a la orga-
nizacién laboral y los efectos de la no adaptacién a dicha organizacion y el
concepto de salud mental en la industria y la importancia de esto en la
adaptacion personal.

El segundo capitulo comprende la investigacién realizada en una empre-
sa cuya limitacion en sus resultados fue consecuencia de que solamente tuve
acceso a sus archivos y a una encuesta socio-economica realizada en la mis-
ma. Sin embargo, debo agradecer a dicha empresa las facilidades y atenciones
que me dispensaron y que hicieron posible la obtencién del material para el
manejo estadistico base de mi investigacion.
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CAPITULO I

INTEGRACION DEL HOMBRE A LA ORGANIZACION LABORAL

Para el analisis de este punto, es importante el hacer historia de lo que
ha sucedido desde la época medieval hasta la época actual, y ver asi, cuales
han sido los cambios surgidos en la integracion del hombre a la organizacién
laboral.

En la época medieval de la industria (1000-1750), la fuente de energia
era el agua de los rios, lagos, etc., y la materia prima la madera. La forma
caracteristica de la comunidad era la aldea, que era protegida y dominada
por el castillo del sefior feudal. Encontramos al siervo que paga su renta al.
sefior feudal en productos agricolas y en el cultivo de-la tierra. En otros
lugares, las familias trabajadoras combinaban las labores agricolas con el
hilado y el tejido en sus propias casas y sus productos los realizaban en
mercados poco competidos, no hacian mas de lo que querfan y ganaban
bastante para sus necesidades. J. A. C. Brown nos dice que “eran conocidos y
respetados por los miembros de su comunidad y necesarios para dicha comu-
nidad, orgullosos de su trabajo que era adaptado a las necesidades de sus
clientes, o sea, un gran sentido de participacion en la vida comin y la union
de lazos de afecto y amistad ante sus componentes”.

La forma de produccién que contaba con el mayor nimero de trabaja-
dores era el gremio donde se establece la relacién patrén-trabajador, y por
otra parte aparece en ellos una estructura jerarquica bien definida, a saber,
maestro-oficial-aprendiz, con diferencias de salarios seglin el grado de cada

trabajador.
No se conocia el lucro en su concepcién actual, o sea, en este comercio

no debes proponerte mas que buscar tu alimentacion suficiente y la usura
estaba prohibida ya que las ganancias no debfan excederse, o sea, el concepto
del “precio justo” basado en el valor real de la mercancia.

En la época de, la revolucidén industrial (1750-1900), la fuente de ener-
gia era el carbdn, y el hierro como materia prima. Las fabricas tuvieron un
desarrollo tecnoldgico y cientifico con el inicio de la producciéon en gran
escala y la introduccion a la maquina de vapor.

El sistema fabril se basa en la asociacion de varias personas que aportan
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capital para la construccién y equipo de la fabrica. J. A. C. Brown nos dice
que ‘“‘tanto hombres, mujeres y nifios tenian interminables jornadas y pési-
mas condiciones de higiene en el trabajoc El recurso ordinario era decir que el
patrén no habia comprado al operario sino solamente su trabajo, por lo cual,
la salud y las condiciones de vida no le importaban”.

La explotaclon y las situaciones de abuso aparecen prolificamente du-
rante esta época. Marx seflala que la mdquina por si misma acorta el tiempo
de trabajo, pero con fines capitalistas se utiliza para aumentar el dia de
trabajo. Las innovaciones e inventos convierten al hombre en apéndice de la
maquina, degradando su condicion humana. De aquel trabajo en el que se
expresaba la creatividad del artesano e intervenia desde su inicio a su termi-
nacién, se pasa a un trabajo desintegrado en el que se le asigna sélo una parte
del proceso, desconoce la importancia relativa a su esfuerzo y forma parte de
una cadena que solo le produce monotonia y fatiga.

Surge la idea de que el trabajo es desagradable ya que a los trabajadores
no les interesa la calidad de su trabajo; eran humillados, por lo que se
convierten en seres- hostiles; se les trataba como autématas y como tal se
comportaban, y se convierten en trabajadores tremendamente pasivos e igno-
rantes con respecto a como satisfacian las necesidades sociales con su trabajo
y es en este momento donde nace la administracion cientifica como un
instrumento del patron para racionalizar la explotacion del trabajador, o sea,
con F. W, Taylor, principal representante, hizo sugestiones para que el traba-
jo se simplificara y fuera “a prueba de bobos y a prueba de sabotaje”.

En la época moderna surgen la electricidad y la energia atémica, se
inicia la produccién en masa, cada quien no es responsable de un producto,
sino de un pedazo de producto, surgen los obreros especializados y las gran-
des empresas industriales. “Actualmente, el industrial ofrece a sus trabajado-
res, aparte de su sueldo, el bienestar general, como son: vacaciones con pago,
bailes y departamento médico gratuito, etc., para que trabajen mejor. ..
todas las necesidades fisicas quedan satisfechas, pero las necesidades psicolo-
gicas, como son responsabilidad, respeto propio, conocimiento de la utilidad
social que trae consigo su trabajo, etc., no se toman en cuenta” (J. A. C.
Brown, 1954).

K. Marx dice “en la medida en que aumente la division del trabajo, éste
se simplifica. La pericia especial del obrero no sirve ya de nada. Se le convier-
te en una fuerza productiva simple, y monétona . . .”

En esta época, el aspecto social del trabajo cobra importancia, ya que
los trabajadores tienen que llevar a cabo una labor en conjunto. Asi, Elton
Mayo y su escuela de “Relaciones Humanas” desarrolla una serie de concep-
tos basados en los estudios de psicélogos experimentales sobre las condicio-
nes ambientales y con los experimentos de Hawthorne llega a la conclusion de
que en realidad la productividad dependia principalmente no de factores
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ambientales, sino de las relaciones personales y sociales dentro del grupo
primario de trabajo. ' k

A través de los estudios de E. Mayo y otros, las grandes empresas han
tomado en cuenta las necesidades sociales de sus trabajadores, pero dichas
necesidades las manipulan para manejar la conducta de los trabajadores hacia
actitudes y actuaciones predeterminadas por la empresa donde buscan como
fin Gltimo el aumento de la productividad de las utilidades, pero en ninguna

forma buscan el resolver las contradicciones bisicas entre el trabajo asala-

riado v el capital.

EL PROCESO DE AJUSTE Y ADAPTACION

“ .. la mala adaptacion de los empleados puede
conducir a cosas como el aumento del ausen-
tismo...” (M. D. Dunnette, 1965).

La conducta adaptativa es la conducta que lleva al organismo al ajuste
con respecto a su medio ambiente.

El cuerpo tiende a conservar un estado normal de equilibrio (homeos-
tasis) a partir del cual se origina la conducta de respuesta al estimulo. Cuan-

“do se produce un cambio, la homeostasis queda temporalmente perturbada y
se inician mecanismos que tienden a restaurarla. Vemos que la vida del
organismo no es la del estado de reposo, sino de accion (E. R. Hilgard,
1966). ‘

Nuestro nivel de actividad oscila entre el completo reposo y un nivel
superactivo de stress. En el ciclo normal de suefio y vigilia, la oscilacién esta
entre los limites de quietud y de acciéon. Los efectos nocivos de la superacti-
vidad extremada son el agotamiento y el colapso.

Experimentos hechos por Bexton, Heron y Scott han demostrado que
incluso un periodo relativamente corto de inactividad puede perturbar las
respuestas adaptables de una persona. Asi, el nivel normal de funcionamiento
psicolégico depende de la participacién activa con el medio.

Para la adaptacién con el medio, el hombre cuenta con un amplio
repertorio de conductas que representan sus capacidades para actuar, o sea,
cuenta con muchas conductas en potencia, pero soblo algunas de ellas se
expresan en alguna ocasiéon determinada. La conducta que se expresa repre-
senta la realizacién de un hombre, y sus capacidades para conducirse repre-
sentan sus aptitudes (N. Maier, 1955). :

Cuando la aptitud se manifiesta, comprendemos el por qué de las accio-
nes de los hombres y conocemos los motivos. ‘ :
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. Entonces, el motivo es una razén para expresar una determinada apti-
tud. Si podemos controlar los motivos de los hombres, podemos controlar la
conducta que expresaran. Ejemplo: Un hombre puede lograr que otros traba-
jen para él ofreciéndoles dinero por el trabajo. ‘

Limitacién: no se puede motivar a ninglin individuo a hacer lo que es

incapaz de hacer, o sea, la motivacion es una forma de expresar una aptitud-

que un hombre ya posee.

SITUACION DE MOTIVACION

Dentro del individuo B Fueré de el individuo
(aspecto subjetivo) (aspecto objetivo)
Necesidad | | ) Incentivo
Impulso - Fin
Deseo |

Cuando la naturaleza de la necesidad y el incentivo es tal que la obten-
cién del incentivo satisface o elimina la necesidad, hablamos de la situacién
como motivada. Los seres humanos trabajan si han aprendido que tales acti-
vidades consiguen incentivos que satisfagan sus necesidades.

Para que se produzca la conducta, debe haber una necemdad y un

~ incentivo adecuado. La mayor parte de la conducta motivada de un hombre

estd guiada por incentivos anticipados llamados algunas veces motivos.

La fuerza de las necesidades y de los incentivos varia de momento a
momento y de individuo a individuo, o sea que la intensidad de la motiva-
cién puede alterarse por cambios en la necesidad o por cambios en el indivi-
duo. ; , o :
Encontramos. que la conducta que aporta un individuo para un incenti-
vo que satisfaga una necesidad es adaptable. Debido a que tal conducta tiene
sentido, nos referimos a ella como que tiene un proposito o fin determinado.
Este propdsito manifiesto es la anticipacion para alcanzar ciertos objetivos
por medio de formas aprendidas de conducta. Muchas de nuestras respuestas
adaptables tienen una naturaleza rutinaria y podemos desconocer el hecho de
que satisfaga una necesidad. Ejemplo: el vestirnos por la mafiana, ir al traba-
jo, comer, etc., son habitos aprendidos, olvidando que nos sirven para alcan-
zar un fin (N. Maier, 1955).

Somos concientes de la naturaleza de la satisfaccién de una necesidad
de nuestra conducta bajo las siguientes circunstancias: cuando dos o mas
posibles conductas conducen a incentivos diferentes, donde satisfacen distin-
tas necesidades (nos encontramos ante una situacion de eleccién y requiere
una decisién), y cuando un obsticulo bloquea o impide que una conducta
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aprendida sea expresada (nos encontramos ante una situacién problematica y
requiere hallar una solucién). ' '

La conducta es adaptable cuando el objetivo antlclpado es de los que
satisfacen una necesidad presente. La conducta no es inadaptada cuando se
fracasa en alcanzar el objetivo anticipado. Ejemplo: un empleado puede
‘trabajar con rapidez para Sbtener la atencién y el elogio de su jefe o supervi-
sor, y en lugar de ello, tener un accidente y ser regafiado por falta de
cuidado; si persistiera en repetir esa conducta, el empleado estara llevando a
cabo una conducta inadaptada. ‘

El trabajo no perm1te libertad de eleccion, o sea, lo que al hombre le
interesa o desea hacer; sino que la selecciéon de un hombre para ocupar un
puesto viene determinada por los trabajos a los que puede aspirar, por la
localizacién del trabajo, el sueldo de los diversos trabajos y las oportunidades
de formacién. Estos factores estin a menudo en conflicto con los intereses y
aptitudes de los hombres. Por lo anterior, es recomendable que la empresa
coloque a los hombres de acuerdo con sus intereses y aptitudes para, asi,
mejorar el rendimiento y la adaptacion al trabajo.

No es de extrafiar que la insatisfaccion en el trabajo sea mayor ‘cuando
€s mas marcada la obligacién de tenerse estrictamente a normas fijas en el
movimiento. En una sociedad tecnolbgica van en aumento las ocupaciones
que requleren precision en la ejecu(:lon, con supresién de los estilos indivi-

~duales. En . epocas anteriores habia mas orgullo creador en los artesanos; el
esfuerzo necesario para hacer una cosa, en la época actual, destruye la ten-
denc1a a hacerla con estilo propio (G. W. Allport, 1966)

" Asi, las insatisfacciones en el trabajo van a producir conflictos dentro
de la organlzacmn. Ahora pasaremos a ver, someramente, los confhctos entre
el hombre y la organizacion.

El conflicto entre el hombre y la organizacion ha interesado a los filoso-
fos sociales desde épocas remotas. Una de sus raices histéricas de este interés
lo encontramos en Rousseau, quien considerd que la institucionalizacién era
la destruccién de la mejor y verdadera naturaleza del hombre. Karl Marx

" hablb sobre que el conflicto se encuentra en la especializacién y lo rutinario
de la produccién en masa, y también en la falta de control del trabajador en
su trabajo o en el destino de la organizacién., '

Los criticos sociales contemporaneos también se han preocupado por la
relacién del hombre con la organizacién en la que trabaja.

F. H. Allport (1937), enfatizé la importancia de las diferencias indivi-
duales en las caracteristicas personales de los miembros de la organizacion.
“Hay personas que tienen grados de rasgos que no pueden expresarse si la
persona actlia obedientemente hacia los requerimientos institucionales o de
‘acuerdo al esquema general de conformismo. Por ello, la estandarizacién
sor al significa coartar las diferencias biologicas individuales que estdn en
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operacién: problema muy agudo para los que estin tratando de adaptar sus
caracteristicas personales que aparecen como desviaciones del sistema . . . las
penas y tensiones que experimentan los trabajadores en sus esfuerzos por
adaptar sus diferencias individuales a estos requerimientos estindar juegan un
papel en la conocida neurosis ocupacional.”

En contraposicion a las representaciones de la organizacién industrial,
encontramos a M. P. Follett (1940), quien sostenia que las organizaciones no
necesitan ser frustrantes o envilecedoras de los trabajadores, o sea, las necesi-
dades personales de los miembros pueden reconciliarse con los principales
propositos y requerimientos de la organizacion.

Muchos de los que comparten el punto de vista de Follett ven la justifi-
cacién de su optimismo en los resultados de los experlmentos llevados a cabo
en Hawthorne. ’ ;

Dicha investigaciéon se ha convertido en una de las piedras angulares del
movimiento de “relaciones humanas” en la industria. Principal defensor de
este movimiento fue Elton Mayo, quien enfatizaba que se pasaba por alto la
comunidad de intereses de todas las personas de la organizacion industrial.

Para Mayo, el conflicto en la organizacién era una manifestacion de
“malestar social”, la cooperacién era lo mas normal para la resolucion de los
problemas. La sala de pruebas de Hawthorne, para él, compendiaba el tipo de
cooperaciébn espontinea que esti latente en cada organizaciéon industrial;
tenia las cualidades de la solucién integradora de Follett; la meta de eficien-
cia de la admlmstrauon avanzaba al mismo tiempo que las trabajadoras
llevaban adelante su ““propio interés”; las chicas ganaban sueldos mas altos y
lograban un alto grado de satisfaccion en su trabajo.

Hasta el punto en que se satisfacen sus necesidades, una persona puede
estar satisfecha con su trabajo. Pero su satisfaccién dice muy poco acerca de
su motivacién para trabajar, sobre todo cuando su satisfaccion no depende
de la cantidad de esfuerzo que le dedica a su trabajo.

En conclusion: cuando hay satisfaccion de los miembros hay adapta-
cién en la organizacién; y cuando hay insatisfacciéon por parte de los miem-
bros hay conflictos en la organizacién.

FACTORES QUE CONDICIONAN LA INTEGRACION DEL TRABAJADOR
FISICOS, ADMINISTRATIVOS Y SOCIALES

Factores fisicos

El medio dentro del que funciona un operador puede afectar su ejecu-
cién para bien o para mal. Un ambiente fisico desagradable o incémodo
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puede ser parcialmente responsable de un descenso en la productividad, de
un incremento de partes defectuosas en la produccion y de accidentes inne-
cesarios. Al crear un ambiente mas eficiente y agradable para el trabajo, se
puede lograr que éste resulte menos cansado y se eleve la moral del trabaja-
dor (L. Siegel, 1962).

Una buena iluminacién es alegre y estimuladora. Es indudable que algu-
nas mejoras de la produccién que resultan de la iluminacién apropiada se
deben a la actitud apropiada o favorable que se crea por medio de ambientes
agradables. En un estudio se hallé que el 65% de los sujetos consideraron que
la intensidad de luz mas confortable para leer oscilaba entre 10 y 30 bujias-
pie (N. Maier, 1955). ~

Los excesos de actividad de la pupila causan fatiga, producen lesiones
en los ojos. Por consiguiente, es aconsejable que la luz esté bien distribuida
en todo el campo visual. Es probable que con un programa de la compaiiia,
destinado a detectar y corregir los defectos visuales, se mejore notablemente
la eficiencia. Ejemplos: Motorola, Inc., en 1951, descubrié que aproximada-
mente el 30% de los empleados de uno de los departamentos de inspeccion
padecian de visién defectuosa. La correccion de dichos defectos tuvo como
resultado una disminucién de la falta de asistencia, en las quejas referentes a
los productos y menor proporcion de accidentes.

El uso aproplado del color también puede ayudar a proporc:lonar una
atmosfera laboral més segura, agradable y eficiente.

El ruido y la musica son aspectos del ambiente auditivo que han sido

objeto de amplios estudios.

Los sonidos difieren en cuanto a volumen, tono y calidad. Ademas, un
sonido determinado puede ser continuo o, como es el caso mas frecuente en
la industria, intermitente. Estas variables, consideradas en conjunto, sirven
para distinguir entre los sonidos agradables o deseables y desagradables o
indeseables.

Se ha descubierto que el ruido produce un incremento de la tensién
muscular y del metabolismo. Estos cambios fisiologicos se hacen notar mas
que nada inmediatamente después de la iniciacién del ruido. Luego declinan,
indicando un esfuerzo menor, después de un periodo durante el cual el
empleado se adapta al ruido (F. L. Harmon, 1933).

En un informe sobre los efectos del ruido en la industria se vio que la’

reduccion del ruido también hizo descender la inestabilidad laboral en un
47% y en un 37.5% el ausentismo (J. L. Cartney, 1941).

El ruido no afecta notablemente la productiyidad definida en cuanto a
la proporcién del trabajo. Sin embargo, si aumenta la frecuencia de las faltas
momentaneas de atencion y es, por lo tanto, responsable de cierta clase de
“errores humanos” (D. E. Broadbent, 1960).

Los ruidos fuertes y repentinos producen reacciones de susto en todas
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las personas, y los ruidos fuertes y persistentes pueden producir sorderas a

ciertos tonos. Estos deberian eliminarse en todo lo posible o reducirse por
medio de tapones en los oidos si-es que no pueden eliminarse (N. Maler

1955). - T ‘ : L

En cuanto a la mdusica, hay una. dlscrepan(:la de actitud con rcspecto a
que la musica facilite o inhiba el trabajo, debido a que hay una relacion
directa entre las actitudes hacia la -musica y la product1v1dad durante los
perlodos musicales, o , '

- Es probable que:la musica resulte beneficiosa para los trabajos que son
de naturaleza:de ciclo corto y altamente repetitiva. A menudo dichos traba-
jos no utilizan lo suficiente las capacidades del empleado. La obra no absorbe
su atencién, y considera el trabajo moné6tono. Las horas parecen pasar lenta-
mente y ‘es posible que el trabajador experimente muy poca: satisfaccion
personal. En tales circunstancias, la miusica puede incrementar la productivi-
dad vy la satisfaccién del trabajader. Es una diversién agradable y puede hacer
que el tiempo parezca pasar rapidamente (H. C, Smith, 1947). T

La ventilacion tiene en la industria un interés considerable a causa-de la,
relaciéon entre este factor ambiental y criterios tales como la productividad, -
el desperdicio y la proporcién de accidentes. Los tres componentes esenciales.

~ de la ventilacién son: la temperatura, la humedad y el movimiento del aire.

El confort o malestar relativo experimentado en una temperatura efecti-
va determinada es una funcion de la clase de trabajo que se ejecuta: Uno de
los investigadores concluyé que la temperatura efectiva maxima que se puede

‘soportar en la ejecucion de labores sedentarias sencillas sin experimentar un

serio deterioro-es de 24.4°C (L. Connell, 1948). :

Con las investigaciones de la Comision de Ventilacion de Nueva York se
mostré6 que el trabajo fisico se empeoraba con la temperatura alta 'y con el
aire estancado. El trabajo fisico esta influenciado por las condiciones atmos-
féricas que impiden mantener una temperatura constante del cuerpo.

Se ha visto que los trabajadores son mas leales y cooperativos cuando se-
sienten orgullosos de su trabajo y de su empresa. Y una medida para conse-
guirlo es el aumentar el atractivo del ambiente de trabajo. El encontrar los
servicios sanitarios (tanto de hombres y mujeres) limpios y adecuados; y que

_ el comedor de la compafiia sea limpio, tranquilo y confortable, conducen a -

una agradable atmosfera social, que todos los trabajadores aprecian (N
Maier, 1955). - :

El que la fébrica tenga una agradable apariencia f131ca hace que los
empleados se identifiquen cada vez mas con su empresa y crean que ésta los -
considera lo suficientemente importantes como para. merecer tal medio am-.
biente (N. Maler, 1955). :
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Factores administrativos

La administracion tiene la responsabilidad de mantener a la vez la armo-
nia y la eficiencia industrial; y parte de dicha responsabilidad recae sobre la
persecucion de salarios equitativos y una politica de promociones. Sin em-
bargo, uno de los factores que afectan las reacciones del empleado ante el
medio laboral es el grado de satisfaccion o descontento con su trabajo. Los
empleados que se sienten seguros, que gozan de su trabajo y que se sienten
recompensados (en términos de remuneracién y méritos personales) estan
dispuestos a reaccionar favorablemente ante la pohtlca y las practicas de la
administracién (L. Siegel, 1962).

Es importante el plantear los motivos por los cuales el hombre trabaja:
son responsables en forma determinante las necesidades primarias, la lucha
contra el hambre, la cual ejerce su influencia sobre el comportamiento; y las
necesidades secundarias de origen social o aprendido, las cuales implican el
deseo de ser aceptado por el grupo, la posicién social y el reconocimiento
personal. Estas necesidades primarias y secundarias, y la historia ambiental
de cada uno, crean los patrones de motivos que son hasta cierto punto
similares dentro del ambiente de una cultura. Y el trabajo puede llegar a ser
una fuente de satisfaccién para dichos motivos (L. Siegel, 1962).

Ahora pasaréemos a describir los diversos factores administrativos que
condicionan la integracién del trabajador a la organizacién laboral.

Entrenamiento. El solo hecho de que un individuo ocupe un puesto
determinado no garantiza de ninguna manera (habiéndolo seleccionado de
entre un grupo de aspirantes al puesto) que tendrd un desenvolvimiento
eficiente, sino que necesitara que se le entrene y adiestre para lograr la
eficiencia deseada.

Salarios. Cuando la compaiifa sube los salarios en periodos relativamen-
te cortos, el personal tendera a permanecer en dicha empresa; de igual modo
sucede con las pensiones por jubilacidon, vacaciones y otras prestaciones.

Ascensos. Las personas suefian con llegar a la “chspide”; por humildes
que sean, desean llegar a triunfar; sin embargo, otros se conforman en seguir
con el nivel que ocupan. El abrirse paso viéndolo en forma realista es el darse
cuenta de sus capacidades y aptitudes; y ver que sus verdaderas oportunida-
des de ascensos dependen de los estudios que se tengan.

Seguridad del empleo. Se ha encontrado que los empleados le dan una
gran importancia a este -factor (R. Stagner, 1950), pues los empleados que
estdn bajo amenaza de un despido precipitado le dan una importancia pri-
mordial, o sea, hay muchos empleados que recuerdan el abundante desem-
pleo y los aprietos econdmicos que éste implica.

Contratacién. La duracion del servicio es un factor de importancia, ya
que se ha visto que es causa de rotacion. En un estudio hecho en una empresa
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que tenia un elevado porcentaje de rotacioén se vio que ésta se encontraba
entre los empleados que eran contratados por menos de un mes, y este
porcentaje iba disminuyendo cuando el tiempo de contratacion aumentaba.
Se encontré que disminuye casi totalmente cuando se forman programas de
incentivos por antigitedad (N. Maier, 1955).

Factores sociales

‘Las necesidades sociales constituyen en el trabajo una de las mas fuertes
motivaciones coercitivas (L. Sayles, 1966). Las personas que integran las
organizaciones se comportan como miembros de grupo, y el hecho de perte-
necer a los mismos contribuye a configurar su comportamiento laboral y sus
actitudes frente a la organizacion y los puestos de trabajo que ocupan.

Nos encontramos que las necesidades sociales pertenecen a las necesida-
des secundarias de las que hablibamos anteriormente. Pasaremos a ver los
factores sociales mas importantes:

Prestigio de la comparifa. El que la compafiia tenga fama de ser el
campo propicio para ‘hacer carrera” se interpreta como el deseo, por parte
del trabajador, de aumentar su productividad para conseguir la promocién. O
en sentido inverso, si la compafia tiene fama de “estancar” o de no promo-
ver a sus empleados, su productividad sera pobre; y si va contra de las metas
del trabajador, habra rompimientos necesarlamente (Brayfield y Crocket,
1955).

Supervisién. La importancia que los trabajadores conceden a la supervi-
sibn se debe en cierto modo a que el supervisor es un representante de los
intereses de la compafifa; éste se convierte en una fuerza primordial que
facilita o impide al empleado la satisfaccion de sus necesidades de reconoci-
miento personal (L. Siegel, 1965).

Participacion. Una persona, al considerarse miembro de un grupo, ex-
perimenta alguna forma de participacién. Puede haber diversos grados y
formas de participacion, cualquiera de ellas produce interés y dicho interés es
una forma de motivacién. A menudo se pide a los comités de empleados y a
los representantes de los sindicatos que participen en el planteamiento de la
direccion; Maier nos dice que los resultados muestran que existe mayor
aceptacion. La forma mas completa de participacién es la que tiene lugar en
la toma de decisiones. :

Pertenencia a un grupo. Maier dice que asi como el entusiasmo de los

deportistas influye sobre los espectadores, el espiritu de los espectadores *

inspira a los deportistas. Se aprecia, también, que el entusiasmo de determi-
nados miembros de un equipo puede ampliarse a los otros, de modo que la
motivacion total de un grupo es algo mas que la suma de las motivaciones
individuales. E] hecho de pertenecer al grupo, por consiguiente, es una causa
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de motivacién, y puede hacer que aumente el esfuerzo productivo del grupo
o motivar al grupo para que restrinja su produccion.

- Investigaciones realizadas a este respecto ponen de manifiesto que a los
empleados que no tienen oportunidad de entrar en contactos sociales inti-
mos su trabajo les resulta insatisfactorio y esta falta de satisfaccion se refleja
a veces en una produccidon baja, en un elevado indice de ausentismo y en
rotacién de personal (Elton Mayo, 1936).

Grupos informales. La necesidad de relacionarse con otras personas es
uno de los impulsos mas fuertes del ser humano. Actualmente los psicologos
difieren acerca de si ha nacido el ser humano con la necesidad o si la ha
adquirido desde los comienzos de su existencia.

De un dfa a otro, el trabajo sigue siendo el mismo, pero el grupo
proporciona-la diversidad y el cambio de que esta desprovisto el trabajo en
si. Los grupos informales tienen vida propia; tienen sus formas habituales de
hacer las cosas y también de verlas: tienen sus propios dirigentes y una
jerarquia de rangos minuciosamente definida. Estos son los componentes
estables y duraderos de la vida del grupo (Strauss y Sayles, 1960).

Autorrealizacién. Actualmente, las sociedades desarrolladas otorgan ma-
yor “status” al poseedor de mayor nimero de valores, considerados como
tales en la comunidad (estos valores pueden ser materiales, como son, por
ejemplo: tener casa propia, automdvil nuevo, tv a colores, etc.). Cualquier
persona tendera a mejorar su ‘“‘status”. El trabajador influido por la presion
social buscara el modo de mejorar y esto se puede reflejar en su deseo de
promociéon dentro del trabajo; al mejorar su puesto, viene implicita la capaci-
dad econdmica para adquirir valores materiales, pero hay cambio en el cam-
po social. Un trabajador que es ascendido obtendra cierta admiracion por
parte de sus compafieros al conocer su promocion. Y en.cuanto al trabajador
vera forzada su autoestima, al confirmar ante s{ mismo y los demas de lo que
es capaz {Brayfield y Crocket, 1955).

EFECTOS DE LA FALTA DE ADAPTACION AL AMBIENTE LABORAL:
AUSENTISMO, ROTACION DE PERSONAL Y ACCIDENTE DE TRABA]JO

Ausentismo

La mala adaptaciéon emocional de los empleados es el principal proble-
ma de las organizaciones. Se han establecido relaciones definidas entre aspec-
tos tales como el ausentismo y las caracteristicas de personalidad de los
empleados. ,

Newton (1950), en un estudio del ausentismo, compar6 a los empleados
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de una tienda de maquinas que tenian mas faltas en un periodo de dos afios
con los que casi no tenian faltas. Los dos grupos fueron igualados lo mejor
posible en edad, antigliedad y otras variables. Encontr6é que los empleados
con tasas altas de ausencia eran menos estables emocwnalmente que los
empleados con tasas bajas de ausencia.

Plummer y Hinkle (1952) realizaron estudios del ausentismo entre mu-
jeres empleadas en una compaiiia de teléfonos. Compararon a las empleadas-
con 20 afios de servicio que tenian los registros mas altos de ausencias con
los empleados de la misma antigiiedad que tenian las cifras mas bajas de
ausencias. En los registros del servicio médico se encontrd que el grupo con
muchas faltas tenfa un nimero mucho mas grande de desordenes emocmna-k
les y otros tipos de trastornos de orden psiquico.

Hasta el punto en que se satisfacen las necesidades de una persona, ésta
puede estar satisfecha de su trabajo y, por ende, adaptada al medio laboral.

Mann y Bumgartel (1952) compararon grupos de trabajadores que te-
nian altas calificaciones de ausentismo con grupos que tenian'bajas califica-
ciones en €l mismo aspecto, y encontraron que los trabajadores en los ulti-
mos grupos estaban relativamente mas satisfechos que los del otro grupo con
sus trabajos, supervisores, cornpaneros salarios, o portumdades de formacwn
y, en general, con la compaiifa, :

E. Kay (1956) ha estudiado 132 empleadas administrativas cuyas ausen-
cias eran una reaccién a la frustracion de su empleo o situacion laboral. Los
resultados de este estudio muestran que las funcionarias que intentaban reac-
cionar contra la frustracién en su trabajo retrayéndose, eran las que tenian el
mayor numero de ausencias. -

En un reporte del grupo de higiene mental mdustrlal en Franc1a
(1961), el ausentismo es considerado como una conducta psico-social. Es
uno de los indices mds sensitivos de la adaptacion de los empleados en su
trabajo y de la satisfaccion que ellos sienten en él. Este es uno de los sinto-
mas mas significativos de conflicto.

Rotacion de personal

Una compama con una rotacién de personal elevada esta mal considera-
da por los empleados y por la sociedad.

Las formas inevitables de la rotacién son factores constantes que mflu—
yen sobre las formas de trabajo, asi como sobre todas las compafifas. La
muerte, la incapacidad permanente, el retiro, los matrimonios y cambios de
residencia son tipos de separaciones que caen dentro de esta categoria.

El ntimero de relevos causados por la incompetencia de los empleados
puede reducirse con una seleccion mas cuidadosa y trasladando a los hom- -
bres a los trabajos para los que estin mejor adaptados (N. Maier, 1955).
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.La insatisfaccion en el trabajo es un factor importante en las dimisiones.
Los individuos que no se adaptan bien al ambiente, vagan de trabajo en
trabajo hasta que ensayando pueden, finalmente, encontrar un trabajo satis-
factorio. -

Si se pregunta a los empleados lo que esperan de su trabajo y si los
supervisores y entrevistadores conocen las exigencias de la tarea, se puede
eliminar en gran parte la rotacion.

Ross y Zander (1957) encontraron d1ferenc1as importantes entre dos
tipos de trabajadores especializados de una gran compaiifa. Las personas que
se salfan estaban menos satisfechas con el reconocimiento que obtenian en
sus trabajos, con su sentido de autorrealizacién y con su grado de autono-
mia, que las que permanecian en sus puestos.

L. Siegel apunta que cuando la edad del empleado aumenta, en forma
paralela aumenta’ también su satisfacciéon en el trabajo, aunque existen perso-
nas que por sus caracteristicas personales son clasificadas como inestables,
que nunca estaran a gusto en ningan trabajo y que hay otro tipo de personas
que no estdn conformes con el trabajo, pero no se cambian por su edad
avanzada.

N. Maier dice que las causas de rotacién en el trabajo se deben a las
diferencias individuales, como son: la edad, sexo, estado civil, inteligencia y
estabilidad emocional.

Accidentes ‘dc, tiabajp

El empleado que se siente libre de caracteristicas fisicas debilitadoras,
que trabaja en condiciones ambientales 6ptimas y que conoce las limitacio-
nes de su equipo, puede, aun asi, sufrir un accidente si su actitud habitual es
de temeridad, irresponsabilidad o de falta de cooperacién. Tales actitudes
son sintomiticas de inadaptaciones personales mas profundas. Un empleado
maduro bien adaptado no considera “mal” el observar las medidas de seguri-
dad y evitar riesgos innecesarios. Por lo tanto, todo el asunto de la relacion
entre las actitudes y el riesgo de accidentes se ha estudiado generalmente
dentro del contexto mds amplio de los factores de adaptacion y emocionales
(L. Siegel, 1962).

~ M. H. Vernon ( 1945), en un estudio que hizo sobre accidentes, encon-
tr6 que la alta frecuencia de los accidentes tiene relacién con la neurosis.
Esta evidencia se fundamenta en la correlaciéon que se ha observado entre la
frecuencia de los accidentes y el nimero de visitas realizadas al consultorio
para el tratamiento de achaques de relativa poca importancia. Dado que las
ausencias por enfermedad no estaban en relacion con la frecuencia de los
accidentes, el investigador interpretd sus datos como indicando la existencia
de algo més que una relacién entre la salud general y los accidentes. Una
historia continua de quejas médicas de poca importancia se asocia con fre-

27



cuencia con una inestabilidad neurdtica. Parece que esta forma bésica de
personalidad es un factor de cierta importancia en la causa de los accidentes.
Un estudio de mis de cien obreros que habfan sufrio unos 400 acciden-
tes menores aport6 una evidencia mds concreta acerca de la relacién entre la
inadaptacién personal y la susceptibilidad a los accidentes. Mas de la mitad
~de dichos accidentes ocurrié cuando el trabajador se encontraba emocional-
mente alterado, es decir, preocupado, y tales preocupaciones eran acerca del
empleo o de dificultades en el hogar. Se encontrd que algunos obreros que
habian sufrido accidentes era también susceptibles a fluctuaciones periédicas
de humor o estado emocional (R. B. Hersey, 1956).

CONCEPTO DE SALUD MENTAL DEL HOMBRE EN EL T RABAJO

Haller G. (1961), sefiala que la salud mental se refiere a las adaptaciones
de los trabajadores a las diferentes situaciones y a los factores que determi-
nan dichas adaptaciones: ‘“Determinadas conductas se esperan de un determi-
nado individuo cuando es contratado, como son: horas de trabajo, vestido,
relaciones sociales, aceptacién del principio de autoridad y del tipo de traba-
jo que debe realizar y, por otra parte, el individuo espera satisfacer determi-
nadas necesidades dentro de la situacién laboral, como son: grado de seguri-
dad econémica, conseguir un rango que le dé categoria y obtener satisfaccio-
nes en el trabajo ... Y sila situacién laboral le permite al individuo alcanzar
sus objetivos en grado suficiente, el trabajador aceptara las exigencias que se
derivan de su situacion de trabajo . .. silas exigencias de la situacion laboral
pugnan en exceso con los objetivos personales del individuo es logico esperar
cierta dificultad en la adaptacion a las exigencias del trabajo”, y por altimo,
nos da 10 medidas para lograr una buena salud mental en la industria, en
donde encontramos, entre otras, una que nos sirve en el presente trabajo y
dice: “El analisis de los accidentes, ausentismo y despidos nos da nuevos
puntos de vista sobre las causas de la desadaptacién.”

Uno de los principales problemas sociales, médicos y econdémicos de
nuestro siglo es el aumento proporcional de la poblaciéon diagnosticada de
alglin trastorno emocional. Estas personas sufren alteraciones emocionales
que van desde las neurosis leves hasta las psicosis que requieren hospitaliza-
cién y tratamiento especial. Debe reconocerse que la salud mental representa
un gran problema para la industria, ya que el personal que contrata forma
parte de la poblaciéon en general, y es ahi donde encontramos las diversas
afecciones emocionales. Dichas afecciones emocionales se manifiestan de
distintas formas en la industria, generalmente en forma de ausentismo,

accidentes, alcoholismo y quejas (Newton, Plummer e Hinkle, Stange,
Jellick, 1957). '
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Para resolver el problema antes planteado es importante lo que
concluye el Profesor José Bleger (1966). Nos dice que “la funcion social del
psicologo clinico es la intervencion en los problemas de la higiene mental y
no esperar a que la gente enferme para recién poder intervenir”, y uno de los
principipales objetivos es la profilaxis, o sea, “la promociéon de mayor
equilibrio de un mejor nivel de salud en la poblacion . . . la protecciéon de la
salud y, con ello, la promocién de mejores condiciones de vida”.

W. G. Bennis (1962), nos propone los siguientes criterios de salud en
una empresa:

1. Adaptabilidad. Es la capacidad para resolver problemas y para
reaccionar con flexibilidad ante las exigencias variables del medio ambiente.

2. Un sentido de identidad. Conocimiento o intuicién de las partes de
la organizacidn respecto a cudles son sus objetivos y qué cosas deben realizar.
Los temas correspondientes a esta problematica son: ¢Hasta qué punto se
han comprendido esos objetivos y se hallan compartidos por los miembros de
la organizacién? {¢Hasta qué punto esta autopercepcion, por parte de los
miembros de una organizacion, se alinean con las percepciones que tienen
respecto a'la misma otras personas ajenas a ella?

3. Capacidad para examinar la realidad. Es decir, capacidad para
investigar, para percibir con exactitud e interpretar correctamente las
propiedades reales del medio ambiente y especialmente aquéllas que se
relacionan con el funcionamiento de la organizacion. '

Para C. Argyris (1964) hay un cuarto criterio muy importante y es la
“integracién’ de las subpartes de la organizacion total; sus investigaciones
tienden a descrubir qué condiciones permitirén la integracion de las necesida-
des del individuo y de los objetivos de la organizaciéon. Lo que él considera
insoluble e ineficaz son las restricciones en los rendimientos, la competencia
destructiva y la apatia entre los empleados que intentan cumplir ciertas
satisfacciones personales a expensas de los objetivos de la organizacién.

M. D. Dunnette (1965) nos habla de la necesidad de tener dentro de la
empresa un consejo industrial; ‘““mucha gente tiene problemas que afectan su
ejecucion en el trabajo. El que la industria enfoque el consejo desde un
punto de vista humanitario o desde un punto de vista econdmico no tiene
importancia, sino que es evidente la necesidad de ayudar a esa gente para
incrementar su ejecucioén en el trabajo”. /

Hemos visto, a grandes rasgos, distintas formas de ver y atacar el
problema de la salud mental en la industria, por lo cual, nos hemos percatado
del gran problema que éste representa para la industria. Y es urgente que el
psicélogo que trabaja en las empresas lleve a cabo uno de sus objetivos
primordiales y que es “la salud y el bienestar de los seres humanos, el
establecimiento o creaciéon de vinculos saludables y dignificantes” (José
Bleger, 1966).
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CAPITULO II

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El objetivo que se persigue es el encontrar los factores que influyen el
ausentismo en una empresa mexicana que estd localizada en San Miguel
Xotla, pueblo cercano a la ciudad de Puebla.

La empresa estd dividida en siete niveles jerarquicos o puestos en
general (ver anexo), cuenta con cuatro grandes areas de trabajo y con un
personal aproximado de 1650 personas, a saber, 1 150 obreros y.500
empleados. Tiene una extension total de 209 hectareas, habiéndole compra-
do al Ejido 6-00-00 hectareas y 203-00-00 hectareas a la gente de San Miguel
Xoxtla. Es de construccién reciente (1967), los edificios son cémodos,
alegres y espaciosos. El personal cuenta con servicio médico gratuito, servicio
de comedor, centro deportivo, y otros. San Miguel Xoxtla esta en proceso de
cambio, ya que anteriormente se producian en ese lugar 300 toneladas
anuales de maiz vy, ahora, con el nacimiento de una gran empresa, se
producen 300 000 toneladas de materiales de acero cada aiio.

Debido a que la empresa es muy grande, la investigacion fue hecha
solamente en un 4rea de trabajo que es representativa de la empresa en
general, ya que dicha area es una pequefia empresa dentro de otra mayor.

Area a investigar: Datos obtenidos en la Superintendencia de Relaciones
Industriales donde me facilitaron revistas y diversas investigaciones (ver
bibliografia), ademas de algunas entrevistas con Jefes de Personal y con Jefes
de Turno del area a estudiar, y por Gltimo, visita al area de trabajo. Finalidad
u objetivo: Se lleva a cabo la elaboracion de la materia prima para la
produccién del material de acero. Instalaciones: Cuenta con oficinas, sala de
tableros de controles de la Planta y la Planta en si, que elabora la materia
prima antes mencionada. Ubicacion geogrdfica: El area ocupa, aproximada-
mente, una quinta parte de las construcciones o instalaciones de la empresa
que estéd localizada en San Miguel Xoxtla, Puebla. Relaciones con las demds
dareas de trabajo: Las relaciones del area en estudio, con las otras tres areas
son: de unidad en cuanto a la pertenencia a la empresa en general, pero
encontramos competencia en el ramo de eventos deportivos y en cuanto a
cuél 4rea tiene las mas altas tasas de produccién. Origen y formacion: Es de
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formacion reciente, ya que su construccién data de 1967, y parte de su
personal es originario del norte del pais (donde se encuentra instalada otra
Planta igual), ya que dicho personal esta capacitado y cuenta con experiencia
en la obtenciéon de la materia prima antes dicha. Historia y cambios: De
historia de la empresa podemos decir poco por ser ésta “nueva”. Se
encuentra en pleno crecimiento, y los cambios mas grandes los vemos en San
Miguel Xoxtla que esta en proceso de aculturaciéon. Organizacion y normas:
En el drea hay un Jefe de Departamento de Produccién y un Jefe de
Departamento de Ingenieria de Planta, donde cada uno de ellos tiene a su
cargo un grupo de empleados y obreros. Unos se dedican a la produccién de
la materia prima, y otros al mantenimiento de la maquinaria de la Planta.

Hay tres turnos de trabajo, a saber, diurno de 7:00 a 15:00 hrs. mixto
de 15:00 a 22:00 hrs. y nocturno de 22:00 a 7:00 hrs. (pagando al turno
mixto y al turno nocturno hora extra al doble). Los trabajadores no tienen
turno fijo, sino que deben rolar turno semanalmente, excepto a los emplea-
dos que trabajan en las oficinas, los cuales laboran de 8:30 a 5:45 hrs., y
todos los trabajadores disponen de una hora para comer y descansos respec-
tivos para tomar café, ir al sanitario, etc.

Contingente humano. El personal con que cuenta el 4rea es de 125
personas entre empleados y obreros, a saber, 35 empleados y 90 obreros.
Entre los empleados hay 2 personas del sexo femenino solamente, por lo que
no manejé la variable sexo. Para la seleccion de un trabajador se le pide al
interesado llene una solicitud donde vienen datos personales, familiares més
cercanos y de lugares donde ha trabajado anteriormente y se investiga la
veracidad de la informacién del solicitante; si es aceptado, se le envia al
Departamento Médico donde se lleva a cabo un examen para medir su
condicién fisica; si es aceptado, se envia con el Jefe del Departamento el cual
lo entrevista y, si es aceptado, se le hace el contrato respectivo, que es casi
siempre de planta; sélo cuando hay exceso de trabajo o falta de mano de
obra se dan contratos eventuales. Al ser contratado, pasa al Centro de
Adiestramiento Industrial, donde se le capacita y se le habla de la Seguridad
Industrial: ‘“‘usar siempre el equipo completo de seguridad” (en caso de
obreros). Al nuevo trabajador se le hace participe del Sindicato y de la
Sociedad Cultural y Deportiva.

Evaluacién de los resultados de su funcionamiento. La empresa cuenta
con alto prestigio a la vista de las personas y de otras empresas, ya que
cuenta con salarios equitativos, edificios comodos y seguros, Centro de

Adiestramiento (dando oportunidad de estudiar la primaria dentro del

mismo y recibiendo Certificado por dicho Centro), Centro Cultural vy
Deportivo, etc. Desde que la empresa fue instalada, su productividad ha ido
en aumento afio con afio. Sin embargo, en los altos niveleles jerarquicos se
quejan de que el fendmeno del ausentismo les causa diversidad de proble-
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mas, por lo que les intereso que se llevara a cabo una investigacion acerca de
cudles son los factores que influyen para que se presente dicho fenomeno.
Para el presente estudio sélo tuve acceso a los archivos personales de cada
trabajador, al registro de su ausentismo y a una encuesta socio-econdomica.
Como dije anteriormente, me facilitaron revistas, investigaciones y entrevis-
tas con una parte del personal de relaciones industriales solamente.

El ausentismo es un problema que ha sido estudiado en forma cientifica
a partir de 1936, cuando en varios paises de Europa y en Estados Unidos de
Norteamérica se utilizaron métodos cientificos y se hicieron investigaciones
para ver las causas que producen el ausentismo.

Uno de los primeros problemas fue el de la Asociacion de Minas de
Pensilvania. Se obtuvieron importantes conclusiones, como la que el 50% del
ausentismo que se originaba era voluntario, es decir, ajeno a razones de
incapacidad fisica por parte de los trabajadores. Y otra conclusion fue que el
58% del ausentismo es evitable mediante la adopcion de medidas preventivas
dirigidas al control de sus causas.

El Profesor Elton Mayo y colaboradores (1936) encontraron otros
hechos: que el ausentismo es un fenémeno ligado intimamente a desajustes
emocionales, asi como a factores bioldgicos y sociales.

Fulton, en 1944 aportd otro elemento importante en el conocimiento
del problema del ausentismo al sefalar la existencia de pequefios grupos
humanos en la empresa que originaban las mayores proporciones de ausen-
cias.

El profesor Henry Clay Smith, de la Universidad de Michigan (1953),
corrobor6 la observacion de Elton Mayo, en el sentido de que la rotaciéon del
personal o cambio reciente de empleo se presenta invariablemente entre los
grupos de individuos que han registrado el mds alto indice de ausencias.

P. Jardillier, en 1963, estudio el ausentismo para 878 hombres y 376
mujeres en una fabrica descrita como cualquier otra de una gran ciudad. El
trabajo era en cierto modo repetitivo, requeria de destreza y, hasta cierto
punto, hecho en produccion unitaria. Las ausencias por enfermedad vy
accidente no fueron consideradas. Este estudio estaba dirigido principalmen-
te hacia razones personales. El hombre acumulo un promedio de 21 dias y la
mujer de 35 en un aflo. Las cuatro causas' mas comunes fueron: edad,
trabajos extras, distancia de su domicilio y, en las mujeres casadas, la
responsabilidad de la familia.

Como resultado de la aplicaciéon de sistemas cientificos de administra-
cion dentro del panorama industrial, encontramos que, actualmente, el
ausentismo voluntario ha desaparecido casi por completo en los paises
desarrollados, por medio de la aplicacion de medidas correctivas.

En México, en cambio, las primeras investigaciones que se estan
llevando a cabo han mostrado patrones de ausentismo semejantes a los
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encontrados hace cuarenta afios en Estados Unidos y Gran Bretafia, con
predominio de ausencias voluntarias. Observando las graficas de la empresa
en estudio (ver anexo), nos percatamos de que las ausencias voluntarias son
las de mayor predominio y por el desconocimiento de las causas que las
originan, es por eso, que la presente investigacion versara sobre el ausentismo
voluntario. :

Ausencias voluntarias = Faltas. injustificadas

Entenderemos por ausencias voluntarias aquéllas que no se deben a
enfermedad no profesional, a accidente de trabajo y/o a permisos por parte
de la compaiiia.

El criterio para seleccionar los datos extraidos de los archivos y de la
encuesta socio-econdmica fue en base a investigaciones antes realizadas.

Datos del archivo

. Antigiiedad. Fecha de ingreso del personal a la fecha de la investigacion.
Puesto. Las funciones desempenadas por el personal.
. Salario. Remuneracién economica a cambio del trabajo desempefiado.
. Edad. Edad cronologica del personal al momento de la investigacion.
Estado civil, Soltero o casado.
. Escolaridad. Maximo grado académico alcanzado hasta el momento.
' Origen. Lugar de nacimiento. '
Lugar de residencia. Domicilio personal.
. Horas extras. Namero de horas laboradas fuera de turno de trabajo.

Y O 0O NS T

.

@90\]

Registro ausentismo. Criterios solamente validos para los ejecutivos de
la empresa donde se hizo la investigacion:

1. Faltas injustificadas. Ausencias sin permiso o sin aviso al supervisor o jefe
de personal y/o sin comprobante médico del Seguro Social y del
Departamento de Servicios médicos de la empresa.

2. Faltas justificadas. Ausencias con permiso o con aviso al supervisor o jefe
de personal y/o comprobante médico del Seguro Social, y del Departa-
mento de Servicios médicos de la empresa.

3. Faltas por enfermedad no profesional. Ausencias por enfermedad y/o
comprobante de incapacidad expedido por el Departamento de Servicios
médicos de la empresa y por el Seguro Social.

4. Faltas por accidentes de trabajo. Ausencias por accidentes. dentro de la
empresa y/o comprobante de incapacidad para trabajar expedido por el
Departamento de Servicios médicos de la empresa y por el Seguro Social.
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ro 4

Encuesta socio-economica

Servicios domésticos. Se entiende como: agua, drenaje, luz y- aparatos
eléctricos instalados en el hogar. o

Propiedad. Casa propia, alquilada o de algin familiar.

Personas dependientes del trabajador. Numero de personas que dependen
econdmicamente.

Medio de transporte. Para ir al trabajo, qué medio de transporte utiliza el
trabajador.

Otra actividad. Aparte del trabajo realizado en la empresa, si realizan o no
otro trabajo o estudian. '

Tiempo

El periodo de tiempo de la investigacién estuvo comprendido del 1o. de

enero de 1971 al 81 de diciembre de 1971.

Muestra

De las cuatro areas de trabajo de la empresa a estudiar, se tomé una

muestra de 89 sujetos (sexo masculino)} de un area de 125 personas en total.

Se tomaron sélo datos de 89 sujetos debido a que el resto de los

trabajadores habian ingresado a la empresa después del lo. de enero de 1971
y lo consideré como un criterio poco representativo.

Hipotesis

1. Antigiiedad

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con ingreso a la Planta de lo. de enero de
1968 a 30 de junio de 1969 y con ingreso a partir de lo. de julio de
1969 a 31 de diciembre de 1970.

H,;: Si hay diferencia significativa entre la ,produccxon de faltas 1njust1f1-
cadas de los sujetos con ingreso a la planta de lo. de enero de 1968 a 30
de junio de 1969 y con ingreso a partir de lo. de Juho de 1969 a 31 de
diciembre de 1970. : :

. Puesto

Hy: No hay diferencia significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con los diferentes puestos de: obrero de
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Produccion, empleado de Produccién, obrero de Ingenieria de Planta y
empleado de Ingenieria de Planta.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con los diferentes puestos de: obrero de Produccién,
empleado de Produccion, obrero de Ingenieria de Planta y empleado de
Ingenieria de Planta.

Salario

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con salario semanal de 300 a 420 pesos, de
421 a 560 pesos, de 561 a 900 pesos y de 900 pesos en adelante.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con salario semanal de 300 a 420 pesos, de 421 a
560 pesos, de 561-a 900 pesos y de 900 pesos en adelante.

Edad

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con las diferentes edades, como son de 19 a
30, de 31 a 42 de 43 a b4 afios inclusive.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con las diferentes edades, como son de 19 a 30, de
31 a 42 de 43 a 54 afios inclusive.

. Estado civil -

Ho: No hay diferencia significativa entre la producciéon de faltas.
injustificadas de los sujetos con el ser soltero o casado.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el ser soltero o casado.

. Escolaridad

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el tener estudios de primaria, secundaria,
bachillerato y/o carrera técnica, y el tener carrera profesional.
H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el tener estudios de primaria, secundaria,
bachillerato y/o carrera técnica, y el tener carrera profesional.

. Lugar de origen

Hg: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el ser originario del pueblo donde se
encuentra la empresa, de la ciudad de Puebla y de otros Estados de la
Republica.



10.

11.

12.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el ser originario del pueblo donde se encuentra
la empresa, de la ciudad de Puebla y de otros Estados de la Republica.

Lugar de residencia

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el residir en el pueblo donde se localiza
la empresa, la ciudad de Puebla y otro lugar.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el residir en el pueblo donde se localiza la
empresa, la ciudad de Puebla y otro lugar.

Servicios domésticos

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el contar de 1 a 5 servicios domésticos,
de 6 a 10 servicios domésticos y de 11 a 15 servicios domésticos.

H;: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el contar de 1 a 5 servicios domésticos, de 6 a
10 servicios domésticos y de 11 a 15 servicios domésticos.

Propiedad

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el vivir en casa propia, casa rentada, casa
de sus padres y casa de familiares.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccic')n de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el vivir en casa propia, casa rentada, casa de sus
padres y casa de familiares.

Personas dependientes del personal

Hy,: No hay diferencia significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener personas que dependan del
personal, con el tener 6 a 10 personas dependientes del personal, y con
el tener de 11 a 15 personas que dependan del personal.

: S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener personas que dependan del personal,
con el tener 6 a 10 personas dependientes del personal, y con el tener de
11 a 15 personas que dependan del personal.

Medio de transporte

Hy: No hay diferencia - significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el transportalse al trabajo a pie, en
bicicleta, en camion o en coche.
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H;: 81 hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el transportarse al trabajo a pie, en bicicleta, en

camion o en coche.

Otra actividad _
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el realizar 0 1o otra actividad fuera-de la

~ empresa.

14.

H; : Si hay diferencia significativa entre la produccién de faltas mjustlﬁ-
cadas de los sujetos con el realizar o no otra actividad fuera de la
empresa. '

Nimero de horas exiras
Ho: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas

~ injustificadas de los sujetos con no haber trabajado horas extras, con el

15.

haber laborado de 1 a 120 horas extras, con el haber laborado de 121 a

360 horas extras, con el haber laborado de 361 a 480 horas extras y con
el haber laborado de 481 a 600 horas extras en 1971.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con no haber trabajado horas extras, con el haber
laborado de 1 a 120 horas extras, con el haber laborado de 121 a 360
horas extras, con el haber laborado de 361 a 480 horas extras y con el
haber laborado de 481 a 600 horas extras en 1971

Nimero de faltas justz'ficadas
Ho: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener faltas Jjustificadas, con el

. tener de 6 a 10 faltas justificadas y con el tener de 11 als faltas

16.
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justificadas durante el afio de 1971.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener faltas justificadas, con el tener de 6 a
10 faltas justificadas, y con el tener de 11 a 15 faltas justificadas durante

el afio de 1971.

Faltas por enfermedad no profesional
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas -
injustificadas de los sujetos con el no tener faltas por enfermedad no
profesional, con el tener de 11 a 20 faltas por enfermedad no

-profesional, con el tener de 21 a 30 faltas por enfermedad no

profesional y con el tener de 31 o mas faltas por enfermedad no
profesional durante el afio'de 1971. '
H, : S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-




cadas de los sujetos con el no tener faltas por enfermedad no profesio-
nal, con el tener de 11 a 20 faltas por enfermedad no profesional, con el
tener de 21 a 30 faltas por enfermedad no profesional y con el tener de
31 o mas faltas por enfermedad no profesional durante el afio de 1971.

17. Nimmero de faltas por accidente profesional

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener faltas por accidente de
trabajo, con el tener de 1 a 10 faltas por accidente de trabajo, con el
tener de 11 a 20 faltas por accidente de trabajo y con el tener de 21 a 30
faltas por accidente de trabajo durante el afno de 1971.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener faltas por accidente de trabajo, con
el tener de 1 a 10 faltas por accidente de trabajo, con el tener de 11 a 20
faltas por accidente de-trabajo y con el tener de 21 a 30 faltas por
accidente de trabajo durante el afio de 1971.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Para el manejo de las hipotesis planteadas anteriormente utilicé la
prueba de X* que determina la significacién de las diferencias entre dos
grupos independientes, porque los datos de la investigacién consisten en
frecuencias de categorias discretas y porque la medicion implicada puede ser
como una escala nominal.

La hipotesis que se pone a prueba supone que los dos grupos difieren
con respecto a alguna caracteristica y, por lo tanto, con respecto a la
frecuencia relativa con que los miembros del grupo son encontrados en
diferentes categorias.

La hipotesis de nulidad puede probarse por medio de la formula:

r
2.5 (Oif — Eij
X' Eij

)2

oo

Donde

Oij = nimero observado de casos clasificados en la fila i de la columna j.

Eij = nmero de casos esperados conforme a Hy que clasificaran en la fila i
¢+ g delacolumnaj. . \
‘z Y indica sumar en todas las filas (r) y en todas las (k), es decir, sumar en
Y ﬁ todas las celdillas.
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Para ver la distribucién muestral de X? se buscan los grados de libertad,
o sea, el tamafio de df refleja el nimero de observaciones libres de variar aun
después de que en cierta medida se han restringido los datos.

df = (r-1)(k-1) ' 2D

Donde
r es el niimero de clasificaciones (hileras).
k es el nimero de grupos (columnas).

Nivel de significancia. El nivel de significancia aceptado es de 0.05, que

es el nivel con el que se trabaja en Psicologia.

: 25 Empleados
a=0.05 _ N = 89 Sujetos
‘ A 64 Obreros

Distribucién muestral X? calculados con la férmula (1), tiene una
distribucion muestral a la que se aproxima la distribucién de X2 con la
formula (2). En la tabla C se dan los valores criticos de X* (Sidney Siegel,
1956).

- Region de rechazo. La region de rechazo consiste en todos los valores
de X?* tan grandes que la probabilidad asociada con su ocurrencia es igual o
menor que a= 0.05. k

Si X2 > al valor de la tabla C se rechaza Hy y se aceptara la H; .

También apliqué la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson
para establecer el grado en que se relacionan dos variables y/o para
comprobar las hipotesis acerca de la relacion entre las variables a estudiar.

FORMULA.

Yy = NZxy - (Zx) (Zy)
Y VSRR VR R 5y

donde
X es la variable de la abcisa.
Y es la variable de la ordenada.

df=N-2

donde
N es el nimero de sujetos.
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Consultar la Tabla 8-2 que contiene los valores criticos de la correlacion
y razones T que son significativas en el nivel 0.05 a varios grados de libertad
(W. M. Meredith, 1967). :
Si R = al valor critico de la correlacion de la Tabla 8-2, se rechaza la H,
y se acepta la H; .

HIPOTESIS

. Antigiiedad

Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con la antigiiedad del personal.
H;: Si hay correlacion significativa entre la producciéon
injustificadas de los sujetos con la antigiiedad del personal.

Puesto

Hy: No hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con el puesto que ocupan,

H,;: Si hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con el puesto que ocupan.

. Salario

Hy: No hay correlacion signficiativa entre la produccion

“injustificadas de los sujetos con el salario que ganan.

H;: Si hay correlacion significativa entre la produccién
injustificadas de los sujetos con el salario que ganan.

. Edad

Hp: No hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con la edad con que cuentan.
H,: Si hay correlacion significativa entre la producciéon
injustificadas de los sujetos con la edad con que cuentan.

. Estado civil

Ho: No hay correlacion significativa entre la produccién
injustificadas de los sujetos con el estado civil de los mismos.
H,: Si hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con el estado civil de los mismos.

Escolaridad. _ _

Hy: No hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con la escolaridad de los mismos.
H,: Si hay correlacién significativa entre la produccion
injustificadas de los sujetos con la escolaridad de los mismos.
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. Lugar de origen

Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de origen al que pertenezcan.
H,: Si hay correlacion significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de origen al que pertenezcan.

. Lugar de residencia
‘Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas

injustificadas de los sujetos con el lugar de residencia que tengan.
H,: Si{ hay correlacion significativa entre la produccion de faltas

-injustificadas de los sujetos con el lugar de residencia que tengan.

Servicios domésticos '

Ho: No hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el contar con servicios domésticos.

H,;: Si hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el contar con servicios domésticos.

Propiedad

Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la propiedad donde viven los mismos.
H,: Si hay correlacion significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la propiedad donde vivan los mismos.

Personas dependientes del personal _

Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el niimero de personas que dependen
econémicamente del personal.

H,: Si{ hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el niimero de personas que dependen
econémicamente del personal.

Medio de transporte

Ho: No hay correlacion significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el medio de transporte que utilicen para
ir al trabajo.

H,;: S{ hay correlacidon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el medio de transporte que utilicen para
ir al trabajo.

Otra actividad
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el que realicen otra actividad.



H,: Si hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el que realicen otra actividad.

14, Horas extras :
Ho: No hay correlacion significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con las horas extras trabajadas.
H;: Si{ hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con las horas extras trabajadas.

15. Faltas justificadas
Hy: No hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas justificadas de
~los mismos.
H,: S{ hay correlacién significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas justificadas de
los mismos.

16. Faltas por enfermedad
Ho: No hay correlacién significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas por enfermedad
no profesional del mismo. ‘ i
H,: Si hay correlacién significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccion de faltas por enfermedad
no profesional del mismo.

17. Faltas por accidentes de trabajo
Ho: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccibén de faltas por accidentes de
trabajo de los mismos.
H;: Si hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccion de faltas por accidentes de
trabajo de los mismos.

RESULTADOS

Debido a las facilidades otorgadas a los estudiantes de la Universidad
Nacional Auténoma de México, y a la laboriosidad que implicaban el manejo
estadistico de los datos, utilicé el Servicio de Computacion del Centro de
Calculo.

Los datos de cada sujeto se tabularon de la siguiente manera:
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VARIABLES

. Antigiiedad :

1. lo. de enero de 1968-30 de junio de 1969.
2. lo. de julio de 1969-30 de junio de 1970.

. Puesto

1. Obreros de Produccidn.

2. Obrero de Ing. de Planta.

3. Empleado de Produccion.
4. Empleado de Ing. de Planta.

. Salario (semanal)

1. $300.00 — § 420.00
2. 421.00 — 560.00
3. 561.00 — 900.00

4, 901.00 — Mas.

. Edad

1. 19 a 30 afos
2. 31 a 42 anos
3. 43 a b4 afnos

. Estado civil

1. Soltero.
2. Casado.

. Escolaridad

1. Primaria (completa o incompleta)

2. Secundaria (completa o incompleta)

3. Bachillerato y/o carrera técnica (terminada)
4. Carrera profesional (terminada)

. Lugar de origen

1. Xoxtla, Puebla.
2. Puebla, Pue.
3. Otros.

Lugar de residencia
1. Xoxtla, Puebla.
2. Puebla, Pue.

3. Otros.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Servicios domésticos

1. 1-5
2. 6—-10
3. 11 —-15
Propiedad

1. Casa propia.

2. Casa rentada.

3. Casa de sus padres.
4. Casa de familiares.

Personas dependientes del trabajador
1. No dependientes.

2. 1 — 5 personas

3. 6 — 10 personas

4. 11 — 15 personas

Medio de transporte
1. A pie.

2. En bicicleta.

3. En camion.

4. En coche.

Otra actividad
1. Si.

2. No.

Nimero de horas extras
1. No trabaj6 horas extras.
2 1-120 horas.

3. 121-240 horas.

4. 241-360 horas.

5. 361-480 horas.

6. 481-600 horas.

Faltas injustificadas (produccion de . . .)
1. No faltas. '

2. 1 ab faltas.

3. 6 alo0 faltas.

4. 11 a 15 faltas.
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16. Faltas justificadas

1. No faltas.
2. 1 ab faltas.

3. 6 a0 faltas.
4. 11 a 15 faltas.

17. Enf. no profesionales (faltas?or. o)

1. No faltas.

2. 1-10 faltas.
3. 11-20 faltas.
4. 21-30 faltas.

18. Accidentes (faltas por . . .)

1. No faltas:

2. 1-10 faltas.
3. 11-20 faltas.
4. 21-30 faltas.

Después se vaciaron los datos a una tabla de do
numeraron a cada uno de los sujetos.

ble entrada, donde se

Variable

1

2

3

4

89

Antigiiedad

Puesto

Salario

Edad

Estado civil

Escolaridad

Lugar de origen

Lugar de residencia

Servicios domésticos

Etc.

Por cada sujeto se perford una tarjeta con los datos de la tabla de doble

entrada.

Un programador elabord el programa sobre la X? y el coeficiente de
correlacion entre los datos:

Modificacién:
Formula X2

46
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Donde
X es primera variable.
Y es segunda variable.
PTij es elemento i, j en matriz de frecuencia.
Sregi es suma del renglén i-ésimo.
Scolj es suma de columna j-ésima.
TOTAL es gran total.
" Coeficiente de correlacion:

Rxy = N*Xxy — Zx2y
VINE® ZxZx)(NZy= Zysy)

Donde

N es nimero de observaciones.

X es primera variable.

Y es segunda variable.

Programa en XALGOL (Algol Extendido) para computador B-6500
(Burroug hs-6500) que obtiene Matriz de frecuencias, coeficiente de corre-
lacion y Chi cuadrada (ver anexo).

ANALISIS E INTERPRACION DE RESULTADOS
CHI CUADRADA

1. Antigiiedad

Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con ingreso a la planta de lo. de enero de
1968 a 30 de junio de 1969 y con ingreso a partir de lo. de julio de
1969 a 31 de diciembre de 1970.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con ingreso a la planta de 1o. de enero de 1968 a 30
de junio de 1969 y con ingreso a partir de lo. de julio de 1969 a 31 de
diciembre de 1970.

Resultados obtenidos:

X? real = 8.980 X? teorica=9.49

Como vemos que la X2 real es menor que la X? teérica, se rechaza la H,
y se acepta Hy. /

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y los dos periodos de tiempo y, por lo tanto, no hay
diferencia marcada como para hacer esa separacion de tiempo.
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2. Puesto
Ho: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con los diferentes puestos de: obrero de
Produccidén, empleado de Produccién, obrero de Ingenieria de Planta y
empleado de Ingenieria de Planta.

H; : S{ hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi- -

cadas de los sujetos con los diferentes puestos de: obrero de Produccién,
empleado de Produccién, obrero de Ingenieria de Planta y empleado de
Ingenieria de Planta. ' '

Resultados obtenidos:

X% real=8.980 = X? tedrica=9.49

Como vemos ‘que la X? real es menor que la X* teérica, se rechaza la H,
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y los diferentes puestos que tienen las personas y, por lo
tanto, no hay diferencia marcada como para hacer la separacion de puestos
de trabajo.

3. Salario
Hy: No hay diferencia significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con salario semanal de 300 a 420 pesos, de
421 a 560 pesos, de 561 a 900 pesos y de 900 pesos y de 901 pesos en
adelante. '

H,: S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi- ’

cadas de los sujetos con salario semanal de 300 a 420 pesos, de 421 a
560 pesos, de 561 a 900 pesos y de 900 pesos y de 901 pesos en
adelante.

Resultados obtenidos: ~

X? real= 16.403 X? tebrica=21.03

Como vemos que los X? real es menor a la X? teérica, se rechaza H, y
se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa entre la produccion
de faltas injustificadas y las diferentes divisiones del salario semanal del
personal y, por lo tanto, no hay diferencia marcada como para hacer esa
separacion de salarios.

4, Edad
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
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injustificadas de los sujetos con las diferentes edades, como son de 19 a
30, de 31 a 42 aflos y de 43 a 54 afos inclusive.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con las diferentes edades, como son de 19 a 30, de
31 a 42 afios y de 43 a 54 afios inclusive.

Resultados obtenidos:

X? real = 5.641 X2 teérica 15.51

Como vemos que la X? real es menor a la X?* teérica, se rechaza H; y-se
acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa entre la produccién
de faltas injustificadas y las diferentes edades del personal, por lo tanto, no
hay diferencia marcada para hacer la separacion de edades.

5. Estado civil
Hy: No hay diferencia  significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el ser soltero o casado. ‘
H, : S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el ser soltero o casado.

Resultados obtenidos: E

X? real = 6.690 X? tebrica=9.49

Como vemos que la X? real es menor a la X? tebrica se rechaza H, y s
acepta la Hyg.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa entre la produccion
de faltas injustificadas y el estar soltero o casado y, por lo tanto, no hay
diferencia marcada como para hacer esa separacion.

6. Escolaridad
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el tener estudios de primaria, secundaria,
bachillerato y/o carrera téenica, y el tener carrera profesional.
H,: S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el tener estudios de primaria, secundaria,
bachillerato y/o carrera técnica, y el tener carrera profesional.

Resultados obtenidos:

X? real = 9.654 X? tedrica=21.03

Como vemos que la X? real es menor a la X? tebrica se rechaza H, y se
acepta la Hy. '
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Esto quiere decir que no hay diferencia significativa entre la produccioén
de faltas injustificadas y el tener mayor o menor nimero de estudios
académicos y, por lo tanto, no hay diferencia marcada como para hacer esa
separacion de escolaridad.

7. Lugar de origen

Hp: No hay diferencia significativa entre la produccmn de faltas
injustificadas de los sujetos con el ser originarios del pueblo donde se
encuentra la empresa, de la ciudad de Puebla y de otros Estados de la
Republica.

H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el ser originarios del pueblo donde se encuentra
la empresa, de la ciudad de Puebla y de otros Estados de la Republica.

Resultados obtenidos:

X? real = 4.494 X? tedrica=15.51

Como vemos que la X? real es menor que la X2 tedrica, se rechaza la H,
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccién de
faltas injustificadas y el ser originario de uno u otro lugar y, por lo tanto, no
hay diferencia marcada como para hacer esa separacion.

8. Lugar de residencia :
Hy: No hay diferencia significativa entre la producc1on de faltas
injustificadas de los sujetos con el residir en el pueblo donde se localiza
la empresa, la ciudad de Puebla y otro lugar.
H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el residir en el pueblo donde se localiza la
empresa, la ciudad de Puebla y otro lugar.

Resultados obtenidos:

X? real=7.415 X? tebrica=15.51

Como vemos que la X? real es menor que la X? tebrica, se rechaza la H,
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el tener su domicilio el personal en uno u otro lugar y,
por lo tanto, no hay diferencia marcada para hacer esa separacion.

9. Servicios domésticos
Ho: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
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injustificadas de los sujetos con el contar de 1 a b servicios domésticos,
de 8 a 10 servicios domésticos y de 11 a 15 servicios domésticos.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el contar de 1 a 5 servicios domésticos, de 8 a
10 servicios domésticos y de 11 a 15 servicios domésticos.

Resultados obtenidos:

X? real = 13.425 X? tedrica=15.51

Como vemos que la X? real es menor que la X? teorica, se rechaza la H;
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el contar con diversos servicios domésticos y, por lo -
tanto, no hay diferencia marcada para hacer esa separacion.

10. Propiedad :
Hy: No hay diferencia 31gn1f1cat1va entre la producc1on de faltas
injustificadas de los sujetos con el vivir en casa propla, casa rentada, casa
de sus padres y casa de familiares.
H, : Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el vivir en casa propia, casa rentada, casa de sus
padres y casa de familiares.

Resultados obtenidos:
X? real = 14.330 X? tedrica=21.03

~ Como vemos que la X? real es menor que la X2 tebrica se rechaza la H,
y se acepta la H0

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccién de
faltas injustificadas y el vivir en casa propia o no.

11. Personas dependientes del personal

Hy: No hay diferencia significativa entre la producccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener personas que dependan del
personal, con el tener 6 a 10 personas dependientes del personal, y con
el tener de 11 a 15 personas que dependan del personal.

H,: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener personas que dependan del personal,
con el tener 6 a 10 personas dependientes del personal, y con el tener
de 11 a 15 personas que dependan del personal.
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Resultados obtenidos:

X? real =10.836 X? tedrica = 21.03

Como vemos que la X? real es menor que la X? tebrica, se rechaza la H,
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el tener o no personas que dependan econémicamente
del personal.

12. Medio de transporte ,
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el transportarse al trabajo a pie, en
b1c1cleta, en camibn o en coche.
: Si hay diferencia significativa entre la produccion de faltas mjusuﬂ-
Cadas de los sujetos con el transportarse al trabajo a pie, en bicicleta, en
camion o en coche.

Resultados obtenidos: ‘
X?* real = 18.332 X? tebrica=21.03
Como vemos que la X? real es menor que la X? tedrica, se rechaza la H,;
y se acepta la Hy.

Esto quiere decir que po\hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el contar con uno u otro medio de transporte paraira
trabajar y, por lo tanto, no hay diferencia marcada como para hacer esa
separacion.

13. Otra actividad
Hy: No hay diferencia significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el realizar o no otra actividad fuera de la
empresa. k
H, : S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el realizar o no otra actividad fuera de la
empresa.

Resultados obtenidos:

X? real = 4.566 X? tebrica=9.49

Como vemos que la X? real es menor que la X? tedrica, se rechaza la
H,, se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de

faltas injustificadas y el realizar otra actividad y, por lo tanto, no hay

diferencia marcada como para hacer esa separacion.
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14. Numero de horas extras
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con no haber trabajado horas extras, con el
haber laborado de 1 a 120 horas extras, con el haber laborado de 121 a
240 horas extras, con el haber laborado de 241 a 360 horas extras, con
el haber laborado de 361 a 480 horas extras y con el haber laborado de
; 481 a 600 horas extras en 1971,

H;: S{ hay diferencia significativa entre la produccion de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con no haber trabajado horas extras, con el haber
laborado de 1 a 120 horas extras, con el haber laborado de 121 a 240
horas extras, con el haber laborado de 241 a 360 horas extras, con el
haber laborado de 361 a 480 horas extras y con el haber laborado de
481 a 600 horas extras en 1971.

Resultados obtenidos:

X? real=11.809 X2 tebrica= $1.41 ‘

Como vemos que la X? real es menor a la X* teérica, se rechazalaH, y
se acepta la Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccién de

faltas injustificadas y el haber trabajado o no horas CXU‘dS durante el afo de
1971.

15. Numero de faltas justificadas
"Ho: No hay diferencia significativa entre la  produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener faltas justificadas, con el
tener de 6 a 10 faltas justificadas, y con el tener de 11 a 15 faltas
jusnflcada‘; durante el afio de 1971.
: S{ hay diferencia significativa entre la produccidn de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener faltas justificadas, con el tener de 6 a
10 faltas justificadas, y con el tener de 11 a 15 faltas justificadas durante
el ano de 1971.

Resultados obtenidos:

X? real = 9.229 X? teérica= 21.03

Como vemos que la X? real es menor que la X? tebrica, se rechaza H; y
se acepta Hy.

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el haber acumulado o no faltas justificadas en 1971.

16. Numero de faltas por enfermedad no profesioﬁal
Hy: No hay diferencia significativa entre la produccion de faltas
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injustificadas de los sujetos con el no tener faltas por enfermedad no
profesional, con el tener de 1 a 10 faltas por enfermedad no profesio-
nal, con el tener de 11 a 20 faltas por enfermedad no profesional, con el
tener de 21 a 30 faltas por enfermedad no profesional, durante el afio de
1971. v

H,: S{ hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener faltas por enfermedad no profesio-
nal, con el tener de 1 a 10 faltas por enfermedad no profesional, con el
tener de 11 a 20 faltas por enfermedad no profesional, con el tener de
21 a 30 faltas por enfermedad no profesional, durante el afio' de 1971.

Resultados obtenidos:

X? real = 18.506 X? tedrica= 26.30

Como vemos que la X? real es menor que la X? teérica se rechaza la H,
"y se aceptala Ho

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas injustificadas y el haber acumulado o no faltas por enfermedad no
profesmnal y, por lo tanto, no hay diferencia marcada como para hacer esa
separacion, :

17. Numero de faltas por acczdente profeswnal
Ho: No hay diferencia significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con el no tener faltas por accidente de
trabajo, con el tener de 1 a 10 faltas por accidente de trabajo, con el
tener de 11 a 20 faltas por accidente de trabajo y con el tener de 21 a 30
faltas por accidente de trabajo durante el afio de 1971.
H;: Si hay diferencia significativa entre la produccién de faltas injustifi-
cadas de los sujetos con el no tener faltas por accidente de trabajo, con
el tener de 1 a 10 faltas por accidente de trabajo, con el tener de 11 a 20
faltas por accidente de trabajo y con el tener de 21 a 30 faltas por
“accidente de trabajo durante el afio de 1971.

Resultados obtenidos:
X2 real = 5.412 X? tedrica=21.03

Como vemos que la X? real es menor que la X? tebrica, se rechaza la H,
y se acepta la Hy. :

Esto quiere decir que no hay diferencia significativa en la produccion de
faltas mjustlflcadas y el haber acumulado o no faltas por accidente de trabajo
durante 1971 y, por lo tanto, no hay chferenaa marcada como para hacer esa
_separacion. ‘
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COEFICIENTE DE CORRELACION

1. Antigiiedad
Hy: No hay correlacién significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la antigiledad del personal.
H;: Si hay correlacion significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la antigiiedad del personal.

Resultados obtenidos:
R=10.0870 Valor critico de la correlacion = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlaciéon es menor al encontrado en
las tablas, significa que la antigiiedad de los sujetos no influye significativa-
mente en la producciéon de faltas injustificadas de los mismos.

2. Puesto A
Hy: No hay correlacion significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el puesto que ocupan.
H;: Si hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el puesto que ocupan.

Resultados obtenidos:
R=-0.1045 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que el puesto que ocupan los trabajadores no influye
significativamente en la produccion de faltas injustificadas de los mismos.

3. Salario
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el salario que ganan.
H,: Si hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el salario que ganan.

Resultados obtenidos:
R =-0.2496 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que el salario que ganan las personas no influye
significativamente en la produccion de faltas injustificadas de los mismos.
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4. Edad
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la edad con que cuentan.
H;: Si hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustlflcadas de los sujetos con la edad con que cuentan.

Resultados obtenidos:
R=-0.1262 Valor critico de la correlacidon = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacidon es menor al encontrado en
las tablas, significa que la edad que tienen los sujetos no influye significativa-
mente en la produccion de faltas injustificadas de los mismos.

5. Estado civil
Hy: No hay correlacion 31gn1f1cat1va entre la produccmn de faltas
injustificadas de los sujetos con el estado civil de los mismos.
H;: Si hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el estado civil de los mismos.

Resultados obtenidos:
R=0.0263 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que el estado civil de las personas no influye significativa-
mente en la produccion de faltas injustificadas del personal.

6. Escolaridad
Hy: No hay correlacién significativa entre la producciébn de faltas
injustificadas de los sujetos con la escolaridad de los mismos. -
H;: S{ hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la escolaridad de los mismos.

Resultados obtenidos:
R=-0.2277 Valor critico de la correlacion = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que la escolaridad del personal no influye significativa-
mente en la produccién de faltas injustificadas del mismo.

7. Lugar de origen
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de origen al que pertenecen.
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H,: S{ hay correlacién significativa entre la produccion de taltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de origen al que pertenecen.

Resultados obtenidos:
R=-0.0364 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacion es menor al encontrado en
las tablas, significa que el lugar de origen del personal no influye significativa-
mente en la produccion de faltas injustificadas del mismo.

8. Lugar de residencia
Hy: No hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de residencia que tengan.
H,: Si{ hay correlacién significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con el lugar de residencia que tengan.
Resultados obtenidos:
R=-0.0707 Valor critico de la correlacion = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacion es menor al encontrado en
las tablas, significa que el lugar donde reside el personal no influye
significativamente en la produccién de faltas injustificadas del mismo.

9. Servicios domésticos ‘
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el contar con servicios domésticos.
H;: Si{ hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el contar con servicios domésticos.
Resultados obtenidos:
R=-0.3321 Valor critico de la correlacion = 0.469
Como el valor del coeficiente de correlaciéon es menor al encontrado en
las tablas, significa que el contar con servicios domésticos no influye
significativamente en la produccion de faltas injustificadas del personal.

10. Propiedad .
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadsa de los sujetos con la propiedad donde vivan los mismos.
H,: S{ hay correlacién significativa entre. la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la propiedad donde vivan los mismos.
Resultados obtenidos:
R=-0.1482 Valor critico de la correlacion = 0.469
Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que el vivir en determinada propiedad no influye
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significativamente en la produccién de faltas injustificadas de los traba-
jadores.

11. Personas dependientes del personal

Ho: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el nimero de personas que dependen
economicamente del personal.
H;: Si hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el niimero de personas que dependen
econdémicamente del personal.

Resultados obtenidos:
R=-0.0272 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en

las tablas, significa que los dependientes econémicos del personal no influyen
significativamente en la produccion de faltas injustificadas del mismo.

12. Medio de transporte

Hy : No hay correlacién significativa entre la produccién de faltas injusti-
ficadas de los sujetos con el medio de transporte que utilicen para ir al
trabajo.

H,;: Si hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el medio de transporte que utilicen para
ir al trabajo. :

Resultados obtenidos:
R=-0.1821 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacidon es menor al encontrado en

las tablas, significa que el medio de transporte que utilice el personal no
influye significativamente en la produccion de faltas injustificadas del
mismo.

13. Otra actividad
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Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el que realicen otra actividad.
H,: Si hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con el que realicen otra actividad.

Resultados obtenidos:
R =-0.2007 Valor critico de la correlacién = 0.469




Como el valor del coeficiente de correlacion es menor al encontrado en
las tablas, significa que el realizar otra actividad no influye significativamente
en la produccion de faltas injustificadas de los trabajadores.

14. Horas extras
Hy: No hay correlacion significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con las horas extras trabajadas.
H,;: Si hay correlaciéon significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con las horas extras trabajadas.

Resultados obtenidos:
R=-0.0966 Valor critico de la correlaciébn = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacion es menor al encontrado en
las tablas, significa que el trabajar horas extras no influye significativamente
en la produccion de faltas injustificadas de los trabajadores.

15. Faltas justificadas
Hy: No hay correlacién significativa entre la produccion de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas justificadas de
los mismos.
H,: Si{ hay correlacién significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccion de faltas justificadas de
los mismos.

Resultados obtenidos:
R=—-10.1002 Valor critico de la correlacién = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlacién es menor al encontrado en
las tablas, significa que la produccion de faltas justificadas del personal no
influye significativamente en la produccion de faltas injustificadas de los
mismos.

16. Faltas por enfermedad no profesional
Ho: No hay correlacién significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccion de faltas por enfermedad
no profesional del mismo.
H;: Si hay correlacion significativa entre la producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccion de faltas por enfermedad
no profesional del mismo.

Resultados obtenidos:
R=0.1311 Valor critico de la correlacién = 0.469
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Como el valor del coeficiente de correlacion es menor al encontrado en
las tablas, significa que la produccién de faltas por enfermedad no profesio-
nal de los sujetos no influye significativamente en la produccién de faltas
injustificadas de los mismos.

17. Faltas por accidente de trabajo
Hy: No hay correlaciéon significativa entre la produccién de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas por accidentes de
trabajo de los mismos, v
H,: Si{ hay correlacion significativa entre la- producciéon de faltas
injustificadas de los sujetos con la produccién de faltas por acc1dentes de
trabajo de los mismos.

Resultados obtenidos:
R =10.0094 Valor critico de la correlacion = 0.469

Como el valor del coeficiente de correlaciéon es menor al encontrado en
las tablas, significa que la produccién de faltas por accidentes de trabajo del
personal no influye. significativamente en la produccién de faltas injustifica-
das del mismo. '

Al analizar los resultados obtenidos e interpretar cada una de las
hip6tesis investigadas para la chi cuadrada, nos percatamos de que las
variables estudiadas no son factores determinantes para que el personal falte
o no voluntariamente al trabajo. Tal vez porque separé cada una de las
variables no conjuntando todas las variables a la vez. Por lo que respecta al
coeficiente de correlacién, encontramos que para las variables: Puesto,
Salario, Edad, Escolaridad, Lugar de origen, Lugar de residencia, Servicios
domésticos, Personas dependientes del personal, Medio de transporte, Nume-
ro de horas extras y Numero de faltas justificadas la correlacion resulto ser
negativa. Por lo que se descubre una influencia inversamente proporcional, es
decir, por ejemplo: en el caso de la correlacién de puesto vemos que si
ascendemos de puesto y/o escala jerdrquica a un sujeto, disminuye la
produccién de faltas injustificadas,

Supongo que las correlaciones no resultaron significativas al nivel del
0.05 debido probablemente a que se estudiaron por separado las variables.
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CONCLUSIONES

Los cambios mas importantes ocurridos en las organizaciones laborables
desde la época medieval a la época actual son: en un principio, el trabajo
desempefiado por los artesanos estaba en funcion de las necesidades de la
comunidad, entre los cuales, habia lazos de afecto y amistad. Después, en la
época de la revolucién industrial se crean las fabricas y maquinas, donde hay
una produccion en gran escala y al trabajador se le trata como a un
automata, dando como resultado el poco interés y responsabilidad de éste
sobre la labor desempefiada. Y en la época moderna lo que ha sucedido es
que se trata de justificar todos los errores pasados complaciendo al trabaja-
dor en el aspecto de las necesidades fisicas, como, por ejemplo, dar
vacaciones con paga al personal; y descuidando el aspecto de las necesidades
psicolégicas, como, por ejemplo, el conocimiento de la utilidad social que
trae consigo su trabajo. De ahi la importancia de que el hombre se sienta
integrado a la organizacion.

Por lo que respecta a la adaptaciéon, N. Maier sefiala que para que se
adapte el hombre a la situacién laboral es necesario crearle un ambiente
favorable, o sea, motivar su conducta por medio de incentivos adecuados a
las necesidades de cada trabajador. Se recomienda colocar al personal en
determinadas areas de trabajo, segiin sus intereses y aptitudes para un mayor
rendimiento y adaptacion a la situacién laboral.

L. Siegel, N. Maier, Strauss y Sayles, dicen que cuando en una
organizacién el ambiente fisico es agradable, comodo y seguro y la adminis-
tracibn cuenta con incentivos, como salarios equitativos y politica de
promociones; y, ademas, hacen sentir al personal como perteneciente a la
organizacién, dicho personal estara satisfecho de la aportacién de su trabajo
y orgulloso de pertenecer a la empresa.

Cercano a lo que mencionan los autores anteriormente vistos lo
encontré en las correlaciones de puestos y salarios, porque a medida que
ascienden de puesto y aumentan de salario, disminuyen en el mismo grado la
producciéon de faltas injustificadas. Como se puede ver, la correlacion
obtenida no resulto ser significativa al nivel de 0.05, sino a un nivel mayor de
significancia, por lo que probablemente una correlacion en la que interven-
gan, a la vez, puesto, salario y otras variables importantes contra la
produccién de faltas injustificadas, la correlacién multiple seria mayor, y
quiza llegaria a la significancia admitida en psicologfa.
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La salud mental en la industria se refiere a las condiciones que permiten
la favorable interaccion entre la satisfaccion de las necesidades del personal y
los objetivos de la organizacion. Es de vital importancia que el psicdlogo
efectie como uno de sus objetivos la profilaxis y, con esto, promover la
salud mental a toda la poblacion.

Por la revision hecha a diferentes tesis, encontré el planteamiento
general del alto indice de ausencias voluntarias y diferentes factores que
influyen de acuerdo a la empresa que se trate, como los causantes de dichas
ausencias en la organizacion, pero en casi todas se concluye que la no
adaptacién del trabajador es una de las multiples causas del ausentismo
voluntario. Por ser la empresa en estudio “nueva” y porque una gran parte de
su personal es de origen campesino, creo que la no adaptaciéon al ambiente
laboral es un factor determinante en la aparicién de dicho ausentismo.

Encontré que las hipbtesis planteadas tanto para la significacion de la
chi cuadrada como para el coeficiente de correlaciéon se rechazaron las
hipotesis alternativas y se aceptaron las hipotesis nulas al nivel 0.05.

LIMITACIONES

Faltaron variables importantes para estudiar el problema del ausen-
tismo.
Para la elaboracion estadistica solamente se utilizaron datos documen-
tales. , . ‘

Solamente se estudiaron los datos del personal que se encuentra en los
niveles jerarquicos 5, 6 y 7 (ver Organigrama).

No se llev6 a cabo una correlacion multiple.

SUGERENCIAS

Estudios hechos en Europa y Estados Unidos de Norteamérica dicen
que la edad, estado civil, escolaridad, etc., son causas de ausentismo en las
empresas, por lo que sugiero considerar estas variables en conjunto, pero
divididas por un lado las correlaciones con signo positivo y por otro lado las
correlaciones con signo negativo. Ademas, estudiar la influencia que tienen
los turnos de trabajo en la produccion de faltas injustificadas, la influencia de
la autoridad de los jefes en la produccion de faltas injustificadas, la influencia
de los incentivos en la produccion de faltas injustificadas y la influencia de
los ascensos de cada trabajador en la produccion de faltas injustificadas.

En México no existen las suficientes investigaciones como para estable-
cer las causas principales y/o los factores que influyen al ausentismo
voluntario en las empresas, ya que cada una es diferente en cuanto al
ambiente fisico, al ambiente social y a la politica, que son considerados
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como factores que condicionan la integracién del trabajador a su empresa.
Considero que deben ser estudiados los factores antes mencionados, para
tener un panorama global del desempefio de la empresa en estudio, asi como
también, entrevistar, aplicar pruebas psicologicas e ir al hogar de cada
trabajador y, de esta manera, encontraremos los factores que influyen al
ausentismo voluntario en dicha empresa. Y lo que es mas importante, aplicar
las técnicas mas idoneas para la solucién de dicho problema.

Por ultimo, considero que el problema del ausentismo podrd ser
disminuido en gran parte cuando la empresa estudiada atienda las necesida-
des psicologicas de sus trabajadores. Ademas, que al psicologo se le considere
como un profesionista que trata de descubrir cuéles son las causas y/o los
factores que influyen en el fenomeno del ausentismo y que no toma partido
ni a favor de la empresa ni a favor de los trabajadores, sino que averigua en
donde estd la causa de dicho problema y le da sugerencias a la empresa de
cémo combatir el ausentismo voluntario.
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TABULACIDNES CRUZADAS

TESTIS #x PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 18 SE CRUZA CON VARIABLE 15

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO MINIMO
18 4 i

15 5 1
RENGLON (18)
TOTAL RANGO
T 4« 0 1 0 0 0
3 3« 2 § 0 0 0
2 2* 0 2 0 0 0
83 1 * 45 30 5 2 1
AR AR IRRRRR IR AR AR IR RRARER AR AR R RN RR RN R ARk RR A kRS
(153 1 3 )
RANGO 2 4
COLUMNA 47 5 1
TATAL 34 2

GRAN TOTAL = 89

XI CUADRADA = S5:412 DF = 12
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TABULACIONES CRUZADAS

TESTS =« PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 17 SE CRUZA CON VARIABLE 15

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMO
7 5 1

15 5 i
RENGLON €17)
TOTAL RANGO
3 5+« 0 3 0 0 0
2 4« 0 2 0 0 0
b 3i+* { 0 0 0 O
29 2*1116 2 0 0
54 13513 3 2 1 - :
(23 R Yy s e P s a3 2423222223 2233 32332222
(15) i 3 5 ' )
RANGO 2 )
COLUMNA 47 5 1
“TOTAL 3% Z

GRAN TOTAL '® 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES 001311

RI CUADRADA = 184506 DF =716




TABULACIONES CRUZADAS

TES 15 #+ PATRICIA GOWEZ

VARIABLE 16 SE CRUZA CON VARIABLE 15

| NUMERQ DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMD s e
16 4 i T p
15 5 1
RENGLON (16)
TATAL RANGO
1 x 1T 0 0 0 0
3 3* 3 0 0 0 0
41 2+1820 3 0 0
LY 1 2514 2 2 )
AR R AR AR R RRER AR R E AR ENER AR IR RPN R AR ORI RO RERE RN
(15) 1 3 5 ‘
RANGO 2 4
COLUNNA &7 5 1 T
TUTAL 34 2 .
[ -
GRAN TOTAL = 89
EL COEFICTENTE DE CORRECATION ES =041002
XI CUADRADA = 9.229 DF = 12
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TABULACIONES CRUZADAS

TES

I § #+ PATRICIA GOWEZ

GRAN TOTAL = 89

EL COEFYCIENTE DE CORRELACION ES =0.0966

L
VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 14 B
| NUMERO DE MUESTRAS _ 89
: ( VARIABLE MAXIMO  MINIMO
15 5 1
14 6 !
RENGLON sy
TOTAL RANGD
i 5« 0 0 1 0 0 O
2 4« Q0 2 0 0 0 O
5 3+ 0 3 1 0 1 0
34 2+ 113130 8 2 0
T —{ 11520 7 3 1 , ~
I3 Y2 22223 RS R 22222 XSRS SR XSRS S22 2T SR R2 22222 ]
Ti4) 1 3 5
RANGO 2 4 6
COLUMNA 2 32 6
TOTAL 33 i5 U

X1 CUADRADA = 114809 DF & 20
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TABULACIGNES CRUZADAS

TESTTS W PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON

VARIABLE 13

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMO
15 5 1
13 2 1 -
RENGLON (15)
TOTAL RANGD
1 5% 0 1
2 4%« 0 2 i
5 3% 0 5
34 2 * 11 23 _
a7 T # 18 29
LX a2 232 22 2 T Y s R R e R R e eI YT 2222222 1)
137 1
RANGO 2
COLUMNA 29
TOTAL ™ 50

GRAN 'TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES 002007

XI CUADRADA = 44566

OF = 4
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TABULACIONES CRUZADAS

TES IS #+ PATRICIA GOWEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 12

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMQ
15 5 1

12 4 1
RENGLON (157
TOTAL RANGO
1 5% 1 0 0 0
2 4+ 1 0 1 0
5 3« 1 2 2 0
34 2« 9 4 44 7
a7 T+ 18 019 14 ‘ ‘
LA A A R R R R A R R R b debdiidbtdddiia s R A T T2 22 2 2T T2 2222 8
12y 1 3
RANGO 2 4

COLUMNA 26 36

TuTaAL [ 21

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACIOM ES =0e1821

XT CUADRADA = 18.332 DF = 12
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TABULACIONES CRUZADAS

TESTIS #« PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 11

NUMERQ DE MUESTRAS 8%

VARIABLE MAXIMO  MINIMD
15 5 1

11 4 1
RENGLON (15)
TOTAL RANGO
1 5« 1 00 0
2 4« 0 2 0 O
5 3+ 03 2 O
34 2% 623 4 1
a7 1+ 92810 0 )
AR AT R AR RN R AR RN AR R AR AR AR R TR AR bR AR Rd
(11) i 3
RANGOD 2 4

COLUMNA 16 is

TOTAL 56

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES =0.0272

XTI CUADRADA ® 104836 DF & 12
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TABULACIUNES CRUZADAS

TESTIS #« PATRICIA GOMEZ

VARIABLE. 15 SE CRUZA CON VARIABLE 10

NUMERO DE MUESTRAS 89
VARIABLE MAXIMO  MINIMG
15 1 i

10 4 1
RENGLTON {15}
TOTAL RANGO
1 5+ 0 0 1 0
2 4« 1 0 1 0
5 3 2 3 0 0
34 2 x 417 10 3
47 1 »1523 8 1
L2 Y Y Y R R P R R s RS s R RSS2SR TS S 2222 2 S X
(10) 1 3
RANGO 2
COLUMNA 22 20
ToTAL 43 4

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES 0.1482

XT CUADRADA = 14,330 D= 12
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TABULACIONES CRUZADAS

TES T 5 #+ PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 9

NUMERD DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO - MINIMO
15 5 1]

9 3 1
RENGLON [$3-2)
TOTAL RANGD
1 5+ 1 0 0
2 4« 1 1 0
5 3« 3 2 0
34 2 % 10 20 4
47 1« 535 7
R b b b s A R T T T T T P T T 1T
9 1 3 C
RANGO 2

COLUMNA 20 11

TOTAL 58

GRAN TOTAL = 89

EL CUEFICIENTE DE CURRELACION ES '0-3321‘

X1 CUADRADA = 13.425 DF = []
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TABULACIONES CRUZADAS

TES T 5 %+ PATRICIA GOWEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 8

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMU
15 5 i

8 3 i
RENGLON (15)
TOTAL RANGO
1 ’ 5« 1 0 0
2 4« 3 1 0
5 3« 2 3 0
34 2 * 11 20 3
a7 1 »15 32 o
P L T T e P T 2 T
c8) 1 3
RANGO 2
COLUMNA 30 3
TUTAL 56

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE GORRELACION ES =0.0707

X1 CUADRADA = 74415 [ 8




TABULACIONES CRUZADAS

TES TS W+ PATRICIA GOWEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE -7

NUMERQO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO . MINIMO
15 5 1

7 3 1
RENGLON 157
TOTAL RANGD
1 S+ 1 0 0
2 4+ 1 0 1
3 IV T T2
; 34 2 +1213 9
7 T % 14 21 12
I e T 22 e 222 2 a2 s 22 22222223 222223223 222 2 2
S AN 3 :
RANGO 2

COLUMNA 29 24

TGTAL 36

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES =0.0364

X1 CUADRADA = 44494 OF = 8
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TABULACIONES CRUZADAS

TESTS %% PATRICIA GOMEZ

. VARfKBLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 6

NUMERO DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMD  MINIMO
15 5 1

-] 4 1
RENGLON (15)
TOTAL RANGO
1 5« 1 0 0 0
2 4 *« 1 0 {0
5 3« 4 1 0 0
34 2 %19 7 8 0
&7 — 1 %20 8§14 5 ) ) ;
KRR AR R R AR AR AR AR ARRRAA AR AR R AR AR AN AR b hd
€ 6) 1 3 : C
RANGO 2 4

COLUMNA 45 23

TOTAL - 16 5

GRAN TOTAL =2 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACIDN ES =0s2276

XI CUADRADA = 94654 DF = 12




TABULACIONES CRUZADAS

TESITIS «+« PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 5

NUMERD DE MUESTRAS &9

VARIABLE MAXIMO MI?IMG
5

15
5 2 i
RENGLON (15)
TOTAL RANGO
i 5« 1 0
2 4« 0 2
5 I3« 0 5
......... 34 2 % 5 29
14 T+ 10737
AR AR R AR AR R RREA RN IR RN R AR AN hhdh
5 1
RANGO 2

COLUMNA 16
TOTAL 73

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES 040263

L X1 CUADRADA = 64690 OF = 4




‘TABULACIONES CRUZADAS

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE &
NUMERO DE MUESTRAS 89

VARTABLE MAXIMO  MINIMO ) )
15 : 1

4 3 1
RENGLON . C§5)
TOTAL RANGQ
i 5+« 1 0 ¢
2 4« 2 0 0O
H 3 2 3 0
34 2+ 2112 1
[14 1 +~27T 45 5 ;
(222 2Ty I T eI 2 YIRS 222 2 2220 222X XSRS ISR 22}
(3K} i 3 :
RANGO 2
COLUMNA 53 6
TOTAL 30

GRAN TOTAL @ 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES =0e3262

X1 CUADRADA =  5.641 DF = 8
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TABULACIONES CRUZADAS

TES 1S #+ PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 3

NUMERD DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMD  MINIMO

15 5 1
3 4 i
RENGLON (15)
TOTAL RANGO
1 S+ 1 0 0 0
2 4« §+ 0 0 1
5 3+« 4 1 0 O
34 2 + 34 12 5 3
a7 T+ 922 610 ,
RN R AR R R R R RN R R AR R AR R RN R R AR AR N RN
3 i 3
RANGO 2 4

COLUMNA 29 i1

TOTAL 35 13

GRAN TUTAL = 89

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES =0.2496

X1 CUADRADA ™= 164403 DF & 42
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TABULACIONES CRUZADAS

TESI S w PATRICIA GOMEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 2

NUMERD DE MUESTRAS 89

VARIABLE MAXIMO  MINIMD
19 2 1)

2 4 1
RENGLON 157
TOTAL RANGO i
-1 5+« 1 0 0 0
2 A+« 1 0 0 1-°
5 -3« 1T 40 0
34 2» 10 16 & 4
&7 T« 13 18 10 6
) BRRE RN R AR A AR AR AR R R AR AR AR RN AR AN AR ARG R T AR AT RO EY
2 1 3

RANGO 2 4

COLUMNA 26 14

ToTAl 38 11

GRAN TOTAL = 89

EL COEFICIENTE‘DE CORRELACION ES =041045

XT CUAURADA & 11038 ur = 1Y




TABULACIONES CRUZADAS

TESI1S #« PATRICIA GONEZ

VARIABLE 15 SE CRUZA CON VARIABLE 1

NUMERO DE MUESTRAS 8¢9

VARIABLE . MAXIMD _ MINIMO
- 1

1 2 1
“REWGLON 15y
TOTAL RANGO
: ) 5« 170
2 A« | 1
5 3* 05
34 2+ 628
[} 4 1~ 18 29 .
WREN R NIRRT RRAN AR R TR TR A RN AR TN SRR AR AR RN e r R i
T 1 e S
RANGD 2
COLUMNA 26
TGTAL 63

GRAN TOTAL = a9

EL COEFICIENTE DE CORRELACION ES 0.0670_

XT CUADRADA &  8.980 DF = §
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NIVELES O PUESTOS
(1) Gerencia. : ) (5) Jefes de Turno.
(2) Superintendencias. (6) Supervisores.
(3) Jefes de Departamento. - (7) Obreros.” '

(4) Jefes de Seccion.
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10.
11.
12,
13.

14,

15.
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51 penilt pérraio va entre comillas,

sn el pendlitimo pdrraio, se dan ejemplos de
nébitos aprendidos: en el de comer rALLA vag
BMos a i deygxmlaado gitio a cee '

ml tercer pérraio va enitre comillas,

Bl dltimo pérraioc va entre comillas.

21l primer péfrazo va entre comillas.
=Ll dltino pé“ﬂa¢o va entre coalllas@

afs 5@ encuentira €scrito
ry Ly 4
lugar de 209-00-u0 hectd-

reas,

iZn el sezundo péliaLO se encuentra el turno
de travajc de LlLos empl e@acm de oiicinas en
los siguientes té€rminos: 8330 a 5:i45 hrs.,
en lugar de 8:%50 a 17:24: hrs@ '

=i #glbasg por eniermedad no profesional dew
pbe decir la HZo 2 Ho hay diferencis gignifii-
cativa entre la produccidn de faltad injus-
tificadas de los gujetos con el no Ltener e
falbtas por enfermedad no profesiocnal, con -
el tener de L a LU faltas.e.

( Igusl con respecto a la Hy ).

Se encuentra invertido el orden
X008, ¥a que deben ir ¢ del Organi
Regultados;o sea, de la pag. 86 a
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