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). PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

iCulles son las causas psicosociales del ausen-

tismo laboral en la Superintendeﬁciazgenebal de adquisi-
' cfones,‘Ramas exploracibn y cxplotacién, perteneciente a

la Gerencia de Proveedurfa y Almacenes de Petréleos Mexj

canos?
Una de las causas principales Qque se considera

importante para la real?zacién_dé esta investigacibn, ha

LA

-

iido la observacién del ambiente que predoiina en ls ma=-
yor{a de los centros de trabajo de Petréleés Mexicanos.

Desde un punto de vista, en dicho ambiente la gente no

tribaja con gusto, no le interesa tas funciones que rea=
liza ni cu8! es la trayectoria de su trabajo o antes o

después que ha pasado por sus manos. Los semblantes de

las personas parecen aburn}dos y sus movimientos lenfos.

No consideran para nada el tiempo que pierden las perso-

‘nas del pGblico cuando éstas tienen necgsidad de algunas

diligencias én sus of icinas y, al observarAtoda esta at-
mbsfera, nos parecié interesante la investigacién de las

causas psicosociales que originan este ambiente, ya que




puede ser que cobren importancia en el praoblema dal au~

.sentismo laboral,

Por otro lado, existen en Pegréléos Mexicanos
pueitos eﬁ los cualea se encuentra la persona encqrga&a
- del mismo y un sublente;‘si estas dos personas se ausentan en
un dfa, el resultado es que la paga de ese dfa para una so-
la actividad es triple, pues aunque falteﬁ, las faltas son
justificadas, y se les paga tembién a<.o.»otros dos que no’
se presentaron. Lu?go,lla cantidad de quai-de dinero oca
sionadas porgel éusentisno laboral, ha sido una Eaan ime
portante en la realizacién de esta‘investiéaci3n.

Asimismo, debido al auoenti:ﬁo los productos ela-
borados pgb Petr6ieos’Mex%eanos;paravla oétinfacciéﬁ dcvng,
cec%dﬁdes~a nivel nacional, son taédfanente‘entrééadoa e

sugp destinos.

Por 0ltino.‘es necegarioinencionaf que el ausen~
ff‘uo laboral.es hna'causa importante de que los trémites
bppocrﬁtiédu geuqralheﬂté 1even demasiado tiempo, ocasio-
nando angustias y otrés se»tinientoq-déoagradabléo.entre
el-pﬁb!jcotqﬁeraoﬂicitavloo'sé?vtcios deveita institucibn

‘burocrftica que es Pemex,




es decir, los probleua; que hay que .resolver en ced§
lugar, son diferentes.

'Tamﬁién es.inportanté decir que en elfkep§rta-.
neﬁto ﬁue se investiga;kel.prob!eqa de! ausentismo es

un problema real que mencionan las jefaturac}'y que

ias mismas deseaw.conbétir.
El depaftamento, objeto de esta investigacién
es la Superinten§encia general‘de.Adquisiciones, Ramas
 Fxploracién 'y Exélotacién, y se eficuentra estructura-
do de la siguiente manera: |

| e Jefatura depto. de adquisiciones

Vemer raAHM M}-a e 6 i » ‘ :

\LcaaLama a&}j gﬂw"“‘ | coordinador "B” de especialidad técnica
g - i dople | |

L rcoraf\

~ oS - s (L —.
&)snﬁqzﬁﬂgl;*)mmﬂo; - Secretarfa

s, psicclipees, il | A
/;n'f . | secretaria "A", nivel 21

(mc’\wﬂm 59/" f"‘"’” C[zbf’“%o)) g/’»(

o rosl U8 ”\ Seccu6n de servicios administrativos

con nivel 38,

| subjefe "A”, depto, local admvo., nivel 23
~ Jefatura de compras |
| jefe "A®, depto. técnico, nivel 33
« Secretarfa |
| taq. secretaria ingl‘a-e-p.,‘niVel 19

| taquimec. esp., nivel 14

! oficinista de 4a., nivel 10




defatura de compras

1 jefe *A”, depto. técnico, nivel 33

Secretaria

| taq. sec. ing.~esp., nivel !9
| taquimec. esp., nivel 14,

| oficinista de 4a., nivel 10
Mesa control requisiciones

| ayudante “B“, nivel 17

| oficinista de: 3a., givel l2
Mesa elaboracién de pedidos

| jefe "A”, Qe seccibn, nivel 22
9 mecanSgrafos, nivel 10

'vl oficiniaﬁi Je 4a., nivel 10
Mesa de reclamscién
.l‘jofe *C® de seccién, nivel 29>'
| taquimec., esb., nivel 14

| oficinista de 2a., nivel ld

i -eeanéérafo, nivel 10 |
Mesa aétivaciGn

2 oficinistas de la., nfvel 16

2 6ficinista- de- 3a., nivel 12




- M8dulo de compre

1 jefe "C” depto. local, nivel 28

\‘-k

. . ’ . Y
| .aux. "A” de tec. en adgs., nivel 24

| aux, “B” de tec. en adgs., nivel 22

| oficinista de la., nivel 16

= M6dulo de compra

| jefe "C” depto. local, nivel 26
| aux, "A” de tec..len adqs.,~nivel 24
| aux. "B” de tec. en adas., nivel 22 .

| oficinista de la., nivel 16

-~ Médulo de compra

jefe “C” depto, local, nivel 26
aux, "A” de tec. .en"dq‘o. ﬂivv." 24 |
aqx."B" de tec. en.adqs.. nivel 22

oficinista de la., nivel 16

= Médulo de compra

jefe #C® .depto. local, nivel 26
aux, "A” deutoc; en~cdqs.,ﬁn3vel 24
aux, “B% de téc. en adgs., nivel 22

oficiniata de la., nivel 16




. c0, en las Of%cina; Ceﬁtra'es;

Con este traBajo se pretende dar una explica~
~¢ibn a las causas psicosociales dql au-gntismo laboral
en la SUperintendencia General de adquisiciones; enten~-
diendo por ausentismo laboral la no presentacién de! em-
pleado al trabajo para e! qﬁe ha sido contratade. Este
término se aplica al tiempo perdido en la realizacibn de
tareas asignadas al trabajador por causas Jjustificadas y
no justificadas. |

| Las causas psicdsdciales nos parecen importan-
teos pdrque comprenden causas individuales de los traba-
Jjadores e involucran téﬁbién el ambiente soci;l en el
que se desenvuelven las relacioﬁes laborales.

Los factorés psécol6gicoa sefreFieren a conoci-
uieﬁtp o desconocimiento del trabajo que se realfza, in
congruencfa o congruencia.de'los objeti#os indiVid0qles.
y d§ la institucibn, gredq de comunicacién existente en
tre.los integrantes del! equipo de-trabajc, cursos de cg
pdcitaci&n o desarrollo,

Con los factores sociales se réfidren factores

administrativos y sindicales, a relaciones de autoridad.




La existencia o no oxisf@ncia.de un plan de
motivacién avo;a a factores psicolégicos y sociales.

- Es importante seflalar este probiema desde el
punto de vista psicolbgico social, ya que desde donde
se enfocan estos factores, son fos que afectan direc-
tamente al individuo y gl trabajo que realiza.

El problem@ tratado en este trabajo tiene como
refgéencia, por un lado, el éoncepto de burocracia, en-
.iendida ésta como Qna organizacibn de lq_chal se sirve
el estado para fealiza? sus objetivos, ya que Pemex es
una institucién que posee esta caracteristica. Por otro
lado, se ha tomado en cuenta la jebafquizacién de las
necesidades de los individuos..ya”que es necesarioAcono~

cerlas para poder conocer acerca de la uotivac?‘n'que

- Pige su forma de trabajar e interaccionar con los demés.
As{ pues, depende tanto de sus necesidades como de su
u&tivacién, va Qea la satisfaccibn éAinsatisfaccién en
su smbiente laboral. Ya que el auseﬁtismo laboral es
el principal probliema a tratar en ett§ trabajo, geéri-
camente nenciono}a qué se refiere este término y algu-

' nas otras investigaciones ya realizadas anteriormente




sobre este respecto.

Se ha elegido el cueationa;io como instrumento

paré,esta investigacién porque ;é considerquue las per

‘ .

sonas a duiénes se les aplicar§ contestarin libremente

a las preguntas que se les hagan,~ También se conside~
}a que se obtendr una_informéciﬁn concisa sobre las va-
riables que se enmarcarén en el problema que se trata de
investigar. Adem8s el nivel de estudios de las personas
a quienes se les aplicard el cuestionario,.facilita y
agiliza las actividades,.ya que con faa solas instruc-
ciones, serén capaces de emitir_sus respuestas.,

Se ablicaré la encuesta a las personas de los ni~-
veles 10, 12, 14 y 16, ya que son loQ niveles de personal
'que'oe dgsea investigar, pues parece ser, seqln informes
de‘i;s'jefaturas, que en étros niveles, no se presenta
el problema d;l adsentfsmo laboral con la misma freéuén-
ciae

Dichas personas serén tomadas én'el territorio
de les Oficinas Centrales, ubicbdas'eﬁ Marina“ﬂieional;
.odificio "A" de Pemex, pues aparte del tiempo y los re-
c@rsos con los que se cuenta, son las oficinas en donde

‘se concentran todog‘los‘trémitec importantes de-cus.ac-




tividades a nivel nacional; por otro lado, es donde se

IleQan a cabo taﬁSEEn las relaciones comerciales internaci@
nales, ya que los productoé obtenidos son de interfs a es~
te nivel; aéemé;, es el centro de trabajo en donde se con
centra la mayor cantidad de trabaﬁadorec que colabor@n en
este departamento. Otro motivo que se considera importan
te para trabajar en Ofiéinas Centrales, es que la direc~-
cibén y las diferentes subdirecciones se encuentran ubica-
~das'eﬁ-dicha zona central y asf la direccibn y las poif—
ticas de}ia.instituciﬁﬁ y del départagg&io son emitidas
de su QropiaIFUénte en este lugar, Por Gltimo -es nece-
sario mencionar que debid§ a que el rcersona' de. aquf su-
pervisa_y-vfaja por el resto de los centros de trabajo
de'Pemek, es el centro que resulta ser el még represen-

"titivo de entre todos.

Como Gltima barte de la:phesentaéién de este
problema, es necésério dec%n que con los resultados ob-
tcnidos,-se podrén elaktorar planres métivacioﬁales con
-los qﬁe se !ogre_d}s@inuir ef.aueentismo laboral poﬁ
causas injustificadas & ademés que mejore la atmésfera

del anb iente laboral.




Seré bosﬂ.ﬂe £3'mbi;5n t;!abOl*-ar' prog ames de ca=
éacitécién consistentes y cnfocados a la problemdtica
real ‘del departamento en cuesti6ﬁ. TN

Al minimizar sl méximo el ausentismo laboral,
se obtendr8§ un mejor servicio dei que se da actualmente

‘a personas ajenas a este departamento, y,ahSEpo de di-

nero,




11. JUSTIFICACION

Una de las causas principales que han motivado
la realizacibn de esta inveitigacién[ ha sido el ambien~
te de aburrimiento que predOQina en la mayorfa de los
centros de trabajo de Petréleos Mexfcanos, ya que ello
es una probable muestra de insatisfacci‘n individual
que perjudica la atﬁésfefa y la moral.de los mf?mbros
de los grupos de traSaJo.

Por otro lado exisﬁen en PetrSleos Mexicanos
puestos en los cuales se encuenkra la persona encarga-
da del mismo y un sUpjeﬁte; si gstas dos personas se
ausentan un dia, el»resu[tado es que la page de ese dia
paﬁa una solq;actiVidad‘cs'triple. 'Lue9§ entonces, la
cantidad de fugas de dinero ocasionadas por el ausentis
mo, fue uné razbn importante ;h la reali¥ac36n'de esté
invegtigaciGn.

Por otro lado, las personas afectadas, en sus
Ee?pectivos circulos de actividades‘pueaen tomar la
misma actitud de irrenpetq e irresponsabilgdad hacia

los demds e ir creando as{ una cadena interminable,




contﬁgiando, aln sin desearlo, a'toda.una sociedad com-
‘pleta. Eate vicio puede lfegar a afectar, tanto a nivel
social, (y de hecho, parece ser que as{ sucede), que la
conciencia de los habitantes del pafs se obstaculice de
tql forma que su capacidad analftica y critica se vea
de alguna manera nulificada, as{ como también la exis-

tencia de una conciencia polftica. .




i,

2.-

3-"

4-"

5.=

OBJFTIVOS

_La creacién de planes qoti#acionales.
La'imp|a6tacién de reformas administrati-
vas.,

Programacién de cursos de capacitecibén &
nivel técnico. |

Programacién de cursos de_capacitacién 8
nivel‘humano. N

_El;boraci6n de l;s temarios adecuados para
los cursos de capacitacibn a nivel téenico.

Flaboracibn de los temacids adecuados para

tos cursos de capacitacién a nivel humano.




V. MARCO TFORICO

o
Introduccibn

Referente al problema del ausentismgilabora! en
las fnstftucionés hgn ﬁabido autores Yy oégaﬁiiaciones
que se han dedicadb a realizar estudios en diferentes
organizaciones norteamevicanés. |

‘Dicﬁos aﬁtores y?organizéciode§ qqé se toman de
referencia para esta investigacidn son los sfguientes:

| Southern Employers Service COrpOfation (sFsco),
firna;enpecializada en relaci@nea {aborales. -

Jorge 0. Hintze L., yicepresid;nte de operacio-
nes del DFLNU (Seréicios gerenciales en los Fstados ﬁni
dos), ha realizado t}abajoé sobre ausentismo laboral, -

' condiciones de trabajo y administracién de recursos hu=
wanos.,

oz .. Frich Fromm, sociélogo norteamericano que ha
estudiado las sociedades y su iqfluencia sobre el in-
»dividuo, cita en sus traﬁajos investigaciones realizadas

pér R. Walker y M.S.‘Viteies y ya que en este estudio




se trata de conocer las causas psicosociales del ausen-
éisno. es importante tomar en cuenta la influencia que
el medio tiene sobre los individhos. N
Debido a que nuestro interés por es‘udiar el

ausentismo laboral, es colaborar con las auteoridades adbi;_
:nistrativas per@inent?s de Pefr&leo; Mexﬁcakos para evie-
tar 10 més posible este fenémeno, se ha tomado como pun=
to de partida dichos estudios, ya “que sus abortes impli
can un adelanto en la detecciébn ¢§ las causas del ausen-
tismo y sus soluciones administrativas propuestas pueden
ser de utilidad para el objetivo de este trabajo, as{ co
. mo también las hipétes?s planteadas en los mismos.

Es importante hacer notar que estasbfnvestigd-
‘ciones que se han realizado han sido en torno a institu-
cioﬁes; y Petréleocs Mexicénos es una de las més GMportag'>
tes en nuestro pafs, ademfs de ser un Srgano deccentré(i
- zado del ;stado, en el cual se encuentra unificada toda
la industria petrolera nacionai pgéa beneficio del pafs
‘}sﬁb} poﬁ tal motivo he incluido un capftulo‘referent; r’”
a la burocracia, ya que con este término se designa ;l

6rgano que desesipeiia ciertas funciones necesarias e in-




dispensables para lea séciedad; pues Pe£r6léos Mexicanos,
es una empresa cuybs Bbjetivoc institucionales son: “Lo
calizar yacimientos petrolfferdt, efectqar la extrabcién
de los hidr;carburos, realizar'su trabsformaciGn en pro-
dUcﬁos utilizables por el meréado, transportarlios a los
ldgare; de consumo y distriSuirlosAadecuadamente para la
obtencibn de‘satisfactores éconémicos y sociales para la
nacibn, para la enﬁresa'y para el elgmento huméno que la
integr#.' (8)

Touandoren cuenta.estbs objetivos, consideramos
| pertinente tomar como punto ceﬁtral de este marco de
referencia el tema de la burbéracia, desde su origen e
historia_como lo plantea Hege|, asf como también del
cdncepto de burocracia desde el éunto de vists de Max
Weber quien delimita las caracteristicas de la burocra
cia,que.rﬁpreoentan el desar;ollo de la sociedad mis qué‘
ninguna otra institucién.

Por otro lado, se retoma é Mendieta y NGitez, -
yé que é*presé la trascendencia qué proyectan las ac-
tividades de la burocracia en la vida econbmica y poli

tica de una sociedad.




Debido a que el problema a tratar en este tra-

bajo es el de ausentismo laboral en Petréleos Mexicanos,

QUe es una institucién burocritica, pOr'los motivos an=-

tes expuestos, se marca un-capitulo denominado ausentis~ ~
mo con objeto d§ dar una definicibén para est? concepto

as{ como los factores administr&tivos y psicoegsociales

que éueden influir en el mismo. |

Para tomar en cuenta los factores administrati-

vos y psicosociales antes mencionados, es necesario ha- _ .

blar de las necesidades y motivaciones de los individuos,

asf comoAﬁgw)gwfqﬂma de satisfacer dichas necesidades y

o

para e!}c en estos puntosiserretoma:ia teorfa mqtivacig '
nal de C.N, Cofer, ya qu este autor menciona qué si co
nocemos los motivos de la conducta del indivfduo, cono~-
cemos de sus necesidades y la manera en la que puéde es-

tar satisfecho, aplicado esto a las relaciones laborales,




le~ INVESTIGACIONES REALIZADAS

Las investigaciones que adelanté se refieren se
han encontrado interesantes, ya que son un un punto de
referencia para este trabajo, en cuanto que en ellas tam
biéﬁ se desean saber las causas del ausentismo en alqu~
nas instituciones, y como éste se enmarca también en

~ una ibnstituci&\,' se coﬁsidch importante primeramente .
mencionarlas, tento el trabajo de investigéciéu como
&Igunas de las hipbtesis planteédas en los mismos, asf
cOmO Sus activfdades propuestas; !uggo, al final del ca~.
pftulo se aclara ]olque'se petoma para este trasajo y

porqué se retoma.

- JInvestigaciones realizadas

Diferentes organizaciones han realizado inves-
tigdciones con respecto al ausentismo laboral; dichas
investigacidnes han sido tomadas en cuenta como funda-

mento para el presente estudio.




Se encontraron los siguientes puntos en comin

en dichos entudiosé

a) La necesidad de investigar los factores‘que
originan el ausentismo.

| b) Los factores encon¥rados son similares en

cdanto que se ubican dentro de las'instituciones. a par-
tir de la personalidad del individuo y de la interaccién de
éste con la sociedad.
.c) Y por Gl£imo, a: baétir de las alternativas
que proponen estos trabajo§, Qe‘ﬁeﬁala que el Fcnémené dél
~ausentismo laboral puede ser céntrolado, pero no eliming
do. |

Del mismo modo, fa revisién de los distintos trg
bajos, se tomé comé puntg_de partfda para esta investi-
gacibn, ya qﬁe los aporﬁesAinplican un adelanto en la
defeccéﬁn'de las causas del ausentismo laboral que impe= -
ran en las organizaciones.

Desde siempre se ha presentado el fendmeno dei
ausentismo en las instituciones,‘factor que afe#ta ;oﬁ-
siderablemente la produccibn. Asf{ pues, se han reali~
zado mdlt!p!es investigaciones, debido a que el ausentig..
wmo ha pobéado importanéia éon gl desaérollﬁ de las socie

éadei;




A continuacibn se hace'referencia a autores Yy
" organizaciones que han dedicado parte de su trabajo a
estudiar el ausentismo laboral.

LQISOutﬁeastern Employers Service Corporation
(S€SC0), tundada por W.R. Lawson, es una firma consul-
tora privada . que se especializa en relaciones labora-
les. Esta firma ha recopilado datos de estudios reali~
zados sobre el ausentismo laboral en diFeréntes organi-~
;aciOnes,_los que se mencionan a continugc§6n=

| “Suggesgions for contrG{ of turnover and

absentceisa” (‘SUQestionos prara el control y reversio=-
nes del ausentismp), publiéado en el boletin de la OFi-
cina de'E§tabilided'del enp leo, por el Departament§ de
_trabajo en los Estados Unidos, 1962,
*How coapanies‘control abgenteeism and tardiﬁess"
-_('CGmo las compaiifas controlan ¢l ausentismo y los retar~
Jos;), publicédo.por Dartnel! Coréofation en.|973; es un
informe Je métodos diferenciales por encuesta.

| Management news letter on sucéesful emplo&ee
and labor relations (SESC00), (Manual de directivos so~

bre el éxito del emple&do y su relacién de trabajo) rea-

| izado por Management Conspltanto en 1971,




Por otra parté, Jorge 0. Hintze L., vicepresi=
Jente de operaciones del DELNU (Se;vicios gerenciales
en Los Estados Unidod, ha reali;édo varios\;nfbajos'§c-
bre ausenfisho laboral, éondiciones de trabaj; sobre au-
sentismo laboral, condiciones-de‘trabajo y administra~-
?iGn laboral, coridiciones de £rabaj6 y aﬁmidfstracién

de recursos humancs; J.R,C, Brown, paiquiétra y psicé-

logo social, ha mencionado en‘sus estudios datos inpobtan-

tes sobre los aﬂtecedentgs del aqsentigmo {aboral.

Erich Fromm, tocf6I090 norteamericano qué se ha
dedicado al estudio de las sociedades y.de su influencia
- sobre el individuo, ha citado en sus trabajos investiga~
ciones sobre ausentismo laboral como "The man on the
‘assembly line”, (1972) y "Motivation and moral industry”

(l9§3); real i zados por R. Walker y M.S. Viteles.

.

- HipStesis planteadas en dscﬁgg investigacio-

n .
Eﬁ toJao estas'fnvestigéciones las hipbtesis
coinciden en tanto que ubican las causas del ausentis-

mo en el funcionamiento de las instituciones y en los

kfactores sociales e individuales que influyen en &stas.
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Algunas de las hip6tesis planteadac son las

sigujentes: “
. .

a) ‘La mecanizacién del trabajo, c'are;\te de in-
terfs y enajenante, es una de las causes del ausentismo.

b) La insatisfaccidn.pOr el trabajo trae consigo .
un rechazo total hacia el trabajo realizado, de manera
que el trabajador, padece de fatiga, alteraciones en la
presién sangufne#. Glceras, insoqhio y tensién nerviosa,
debido a las causas pSic;|69icas'inco;gcientes que sus-
teﬁtan el rechazo.

c) ﬁl ausentismo se Ja por la frustracién pro-
Ionga&a del trabajador en su 8rea de frpbajo;

d) Llas condiciones de trabajo inciden sobre el
auzéﬁtismo.

e) L; forma de remuneracién incide sobre el
Aausentiéma. |

f) fl ausentismo es uno de los sintomas que in-
variablemente acompafian al desarrollo ;cénGmiéo de~las.

sociedades y organizaciones,




g) Se ausentan més la# mUJere;.que los hombres
‘debido a la éondicfén.socipl de la mujer como madre y
ama de casa. |

h) FEl ausentismo léborgl es una manifestacibén
de descontento del empleado ha;ia su trabajo; cuando se
tréta de puestos con actividades esfandarizadas, mon&to-
nas y que permiten escasos mérqenes de'ésfuerzo creativo
por parte del empleédé.

i), Es un leﬁguaje taf vez de rechazo del empleg
do a estfﬁdlos tradicionalés 6ha la ausencia de una pQr-.
,ficipacién activa institucfonal; y ausentismo es, ;or lo
taﬁto; una forma de conaucta preconsciente que requiere
ser iﬁterphetada para lograr su comprensibn.

“ Jj) Es un fenémeno ligado fntimémeﬂte_a desa jus~.
tes e-oéiqnaies, asf como a factores biolégicos y socia-
les. | |

k) -El.ausentismo es un mecanismo psicosocial de
tipo defgnsivo, al que el emp leado puede recurrir 3qc9n§-
,ciénteﬁente y en forma razonable sin‘hécerse acreedor a
sanciones graves Yy peligpooos. fs una esp?cie de medio
tolerado poh &l mismo para!abéeiguar sus resentimientos,

a la vez que le permite su adaptacién al medio, ya que no




su iﬁtegracién plena. Es £ambién un tipo de lenguaje
permitido social y administrativgmente, puesto qué de=-
sahoég eniforma‘momenténea las frustracicné%*y apacf-
gua la hostilidad contenida.

1) €&t adsentismo laboral puede ser unes manifes-
faciﬁn de rechazﬁ del'empleado a los estilo;‘tradiciona-
les de diveccisn y administracifn de personal que se ca-
racteriza por una actitud paterné]ista-autoritaria de

fos funcionarios, quienes ignoren las necesidades y as-

piraciones de participacién del empleado,

= Causas del susentismo planteadas en las mis-
mas investigaciones. )

En estas investig?ciones se han ubicado las cau-

. sas conscientes del aus;ntismo laboral en el funcionamien-
to de las instituciones, y”éstgs cQﬁo entes sociales, in-
f}bi?gs por Ié sociedad. Con base en lo anterior, ;e haﬁ
déteefado las siguient;s causas:

a) Dificultadeéffamiliﬁres
.b). Problemas econémicos

c) La frustracién que se establece por la no




obtencibfn de satisfactores individuales, que no son sélo

cosas materiales, sino también elementos dados por ]a re-

lacién humana. Las condiciones que determinan la frustra

cibn de los trabajadores s#n lgs sig&ientes:
cesl) No ver el trabajo terminado

c.2) Acoso de!l o los supervisores

c.3) Mala distribucién de los incentivos econémicos
en la institucibn

c.4) Bajo salario

c.5) La personalidad del.trabajador en relacién con
. suU capacidad de démora. es decir, la tolerancia que tiene
el.trabéjador para sopértar la frustracidn,

c.6) Temor al desempleo

c.8) Lin?amientos.légales de la disciplina.

d) Asimismo, Lawson menciona otros factores que oca=- -
sionan frustracién en los'trabajadorgs, producto de la né
satisfacci&n de las ciguienfes ne;esidaaes:

d.1) Reconocimiento al trabajo realizado

d.2) Sensacién de pertenencia

d.3) Ayuda en problemas personales

d.4) Seguridad en el trabajo

K
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d.5)
d.6)

d.7)
d.85
d.9)
' d.10)

dolt)

d.12)
d.13)
.d;fA)
. d. 15)
d. 16)

Buenos salarioss
Trébajo interesante
Promocién dentro de la empresa
Lealtad hacia los treSQJadorea
Sﬁpervisi6n deficiente
Buenas éondiciones de trabajo
Problemas de transportg
Acéidentes dentro y fuera del trabajo
Fnfermedad peraoﬁal real | |
theraedbd personal fantaseada
fnfermedad de hijos, cbnyuge o padres

Indiferencia.

‘Concluye Lawson que los trabajadores no muestran

mala asistencia hasta que la frustracién de la satisfac~

¢ibn de necesidades origina una situacién de baja moral

 que involucra actitudes pobres ¢n &reas claves del tra-

bajo cotidiano.

- Fi ausentég_go laboral visto desde un_enfogue

gsocial,

fs necesario destacar el fenbmero del ausentismo




laboral desde un punto de vista social ya que estable-~

ce puntos de partida para analizerlo.

Hintze, de slguna manera, hace una distincién
entre los diferentes tipos-de.ausenfismo:

Fl ausentismo histérico, que se detecta como
c#nstante a través del tiempo en uﬂa sociedad o en una
organizacién determinada. |

Fi ausentiémo estructural, que depende.del ara=
do de industrializacién de Iabséciedad y se caracteriza
por un auménto constante y sin variaciones bruscas mien
tras dura un proceso de cambid.

£l ausentisuo.coyunturpl, que aparece en perf{o-
dos de rdpido cambio social, poiftiqo, econbmico, etc.
Suele tener négnifudes}suheriores a (as.del ausentismo .-
estructural; las variaciones que presenta se dan a lar-
qo plazo, mientras que el coyunturalkse manifiesta a
corto plazo.

Asimismo, Hintze establece Iosv:iguiéntey nive-
les para analizar el fenbmeno del buséntismo:

a) Nivel polftico (Fstado, sindiéato, ambienfe

polftico). Incluye las incidencias del Fstado por medio




de las disposiciones legales que afectan, directa o in-
~directamente, los ni;eles de ausentismo, as{ como lag
presiones gremiales que tengan el mismo efecto, ya sea
que produzcan modificacioneé en;conveﬁios o repe?cutan
en-el clima de trabejo;

b) Nivel socioeconbémico. Corresponden a niveles
que tienen importancia en el mercado deAtrabajo, cOmo son
el desempleo, el sa{qrio y la tecnologfa. De ménera 8i=
milar, incluye variables sqciql6§icaq. como son mortali-
dad, morbilidad, nivel educativp y estructura de clases.

c) Nivel de andlisis éﬁpresarial. Fs el &mbito
en el que se da el fenbmeno; puede caracterizarse a par=-
tir de iab siguiente@ variables; ‘condiciones de trabajo,
tipo de oﬁgahiiaci6n de la empresa, tén;ﬁo de |la misma, -
composicién del personal.(edqd. sexo, estructura familiar,
eqtado civil, antigﬁédad,'especializaciﬁn, nivel éduéatiQ
vo, personalidad, etc.)

d) Nivei de andlisis indiQidual. Se refiere a
la relacibn que én los individuos se establece entre‘fos
‘finet que le son prOpuestos‘por la orQanizaciGn de laA
insfitucién y el resto de la sociedad, Los nﬁs usuales

- gon deicarﬁcter econbmico, social (prestigio, progreso,.

&xito), personal (realizécién individual, etc.). Dentro "

‘de este nivel llintze considera: los problemas de persona-




tided ¥y conduéfas désviaaasg de ahf{ que identifique el
ausentismo como una'coéqueta desviada,

Fsta manera de abordar el estudio del ausentis-
mo permite co;ocer en forma qlobal todos.aquellos facto~-
res ﬁue inciden en &l, as? c0mo deIimitar los campos don

de cada causs puede ubicarse.

- Actividades propuestas en las investigaciones

real izadas.

En todas estés investigaciones se han propuesto
las siguientes soluciones:

a) Libertad;ppra discufir los pboblemas-de tra=-
ba]o con el supervfsor.‘

b) Que tos supérvisores se den tiempé para dis;
cutir proﬁlemas personales de cada trabajador a su cargo.

¢c) Realizar bedniOnea con todo el equipo dé tra-
bajo para discutir,problgmas comunes. |

a) Crear sentimientos de solidaridad entréglpi
trabojadéres._

e) ‘Crear confiaﬁid'y'espf”itu de grupo con los
traﬁajadore;. ' o ' . ~

"

£) Abrir oportunidades de promocién y ascensos N




en la empresa.

g) Reconocer el mé&rito de la labor de los tra-
bajadoresf . v S

h) Que los trabéjndores estén satisfechos.con
sus ingresos,

i) Que éxistan condicionesvadecuadéé.ée trabajo..

J) Surtir de herramiéntas y equibo necesario a
los trabajadores.

k) Fntrevistas periédicq# con el trabajador,
proporciondndole explicaciones de la impbétancia.de su | g
trabajo y de.cémo afecta éste a sus demés cOMpeﬁe}os.

I) Establecer programas de enriquecimiento del
trabeajo.

| 7"‘ m) Seleccionar los mejores hombres y mujeres para
el ;raﬁajo, ‘

n) lnstrﬁirlos en los métodqs més eficientes y

los movimientos mis econdmicos que deben aplicar en sus

tareas,

‘%) Conceder inceﬁti?ps, tales como salérios'més
.altos para los mejores trabajadores.
o) Fntrenar supervisores para desempefiar su

trébajo con un matii humano, enfocado al objetivo.de la

empresa.




‘ciales e individuales que influyen en dichas causas, por lo

que también han sido tomadas eh cuenta para la presente in-~

. que se interrelacionan con factores administrativos, socia-

les e individuales con los factores psicosociales que se

Yo que en esta investigacibn se desean conocer
'
las causas psicosociales del ausentismo dentro de una ins-

titucf&n, han sido mencionados y retomados lnq\trabajos an

teriores, ya que por un lado se ubican dentro de institu-

ciones, y por otro, toman en cuenta la personalidad del in

vaiduo y ‘su interaccibn con el medio socjal:

Por otro lado,>también son retomadﬁs ya que las cau
sas psicosociales comprenden las éausas individueles‘devlos
trabajadores e iﬁvolucraq también el ambiente social en el
que'se desenvuelven las relaciones laborglés; las.hipéte-

sis planteadas se ubican en los factores administrativos, 80

vestigacidn; aunque acerca de las hipStesis es necesario men

cionar que la enumeracibn de algunas de ellas ha sido por-

investigan, pero, sin embargo, no son retomadas en la

misma forma en el planteo de las hipCtenis que se traba-

Jan para esta investigacibén,
Fs importante recalcar en el hecho de que en este

estudio, los factores poicolégiéos se refieren a conoc@-

e —————  ——— o



cimiento o desconocimiento del trabajo que se realiza,
incongruencia © congruencie de los objetivos individuéles
y de la institucibn, grado de comuniﬁacéén existente entre
.fos iﬁtegrantes;del equiﬁo de trabajo y cursos de capaci-
tacibn o desarrollo; y son los factores sociales aquellos
queAse refieren a administrativos y sindicaleé y a rela-
ciones de autoridad, y sunque las investigaciones reali=-
2éda;'sirven de.bage,'se pretende en la presente, profun;
dizar un poco mﬁs en estos factores mencioﬁados enfocados
desde el sentimiento del individuo en sf mismo.

" fn cuarltto a las actividades sugeridas, pueden ser
de utilidad para poder iograr IavdisminuciGn dei aqséntig
mo !nbofai en el departamento que se investiaa, ademﬁs‘de
~otras que se puedan proponer--al concluir este e;tudio, to-
mando en cuenta también para ello, las causas del ausentis
mo ehcontradaé en los estudios'éealizados; ya que como se
dijo en el planteamiento del probleﬁa. este estudio puede
-ser?ir p;ra elnborar'prOQEamas més consistentes de capa~
. citacibn, tanto a nivel técnico e informative, sobre el
funcionamiento administrativo, como a nivel de superacién
y desarrollo personal, destinados a disminuir el ausentfs-'

mo en una institucidn tan importante en nuestro pafs.




Por Gltimo, como las coausas a investigar del asu-

sentismo, se refieren' a las psicosociales, se considerd
necesario describir un‘enfoque social, ya que establece
un punto de partida importante parﬁ su Qnélisis.y que
permite conocer de una manera §lobal los factores que a
través del tiempo y de las sociedades, inciden en el fe-
némeno del ausentismo,

Dicho enfoque, es un enfoque general, que ilustra
en el comportamiento de los indﬁvidués y permite delimi~
tar el campo donde algunas de las causas que se investi-.
gan pueden ubicarse; ya que las causas p;icosociales, gn'
cierto sentido pueden ser dadas por razones que da el de
sarrollo social ¥y pqédeq ildsthar en el problema'y ser-
| Qif en este sentido como punto de partide a mayores pro=-

fundizacioneé, por ser el‘intérés de este trabajo.




2.~ LA BUROCRACIA

’

QOmo la presente investiéaciGn se Hqurrollé.den-
tro de un départamento perteneciente a Petrbleos Mexica-
nos, y ya que esta institucibn e§ uno de los-principales
‘organ ismos descentralizados de nuestro pafs: se conside-
r8 importante el desarvollo de este capfthlo referente a
la burocracia.

Algunas de las caracteristicas de la burocracia
menc ionadas por Max Weber, han servfdo de base eﬁ esta
investigacién para el planteamiento de las h?péte#is, ya"

- que a nivel de Observa§i6n coincide con lo que cotidiana=
mente ocurre en estas 8reas de trabajo. |

El desarrollo te6ric6 de este punto podréd servfr
nésmadélénte par§ establecer comparaéiones con Ia rea!i-F

~ dad concrgtn del éampo qhe se estudia. Por un lado, la
historia nos propéne un punto dé vista deadesu origen
en el desarrollo de la humenidad, hasta cierto punto

;Bat;écto;*po; otro, Maﬁ‘Weber,'soci6logo y eéonomista

.alemén, ubicado desde 80'pPOpio‘pafs, y pﬁr otro, Men-

dieta y Nifiez, quien se ha dedicado a estudiar y obser

var la realidad social éoncreta'de'nnestro pafs, S




- Origen e historia,

El término péoviene del}”Bureau'; del sparato, de
algo impersonal y hostil que Ha adqufrido vida y poder sobre los
seres huﬁanqa. Fn otras paiabras, nos enfrentamos aqgf con
la aparicién de vida en<mecanismos, envcosas.

Existe una gran dificultad para diferenciar entre el
aparato que gobierﬁa la vida de una coﬁunidad y la comunidad
mfsma; Pero la dificultad es que'la ap&riéncia no es sblo
apariencia.sino fgmbién,Aparte de una realidad.

Le dificultad en d;:tinguir la apariencia de la
realidad estriba en que la burocracié desempefla ciertss
funciones que son 6bviamente.necesahi$s e indispensables
para la vida social; sin epba?QQ t;ﬁbién desempeiia funcio-
_6es que pue&en celificarse de superfluas.

Para Hegel, el estaéo y }a.burocraéié eran el re-
flejo y la realidédﬁde la idea morél.v_Max Weber incluyé
'? idea de las virtudes de la burocracia; "Pr?cisi6n, ra-
pidez, claridad, conoéimiento'del expediente, cont:nuidad,-
reserva,_hnidad,_subord;nacién_eatriéta, reduccibén de fric-
.ciones y dg costos iateriales y personales -~ esas se consi-

guen al punto Sptimo en la administracibn estrictamente

wik.

burocr‘tica, e s s " (.)n




Por otra parte, tenemos la concepcibn §narquista
de fa burocracia representada por Proédhon, Bakunin y
Kropotkin, quienes representan la rebelién intelectual
de la vieja francia de la burguesfa'y de la yieja Rusia
contra sus burocracias. Fl estado y la burocracia se
c;nsideren los_eternos'uaurpadores de la histqria, la en-
carnacibn misma de todo mal de la sociedad, que no puede-
erradicarse més‘que mediante la abolicibn del estado y Ig
‘desthuécién de toda burocracia.
Tanto un enfoqde como ofro, tiene su parte de ra-

z2én; representan en verdad las virtudes y los vicios de

la sociedad humana y su desarrollo histérico més que nin-

guna otra institucidn,

Las rafces de la burocracia son tan viejas como
‘nuestra civilizacibén o inélp;g mis viejas todavf;, pues
se encuentran ocultas entre el comunismo primitivo y la
sociedad civilizada. La bﬁroc;acia se manifiesta en el
momento en el que la comunidad‘primifiva se divide en
éonduéforea y conduéidos, organizadores, y organizados,
directores y dirigidos; Fn eqte momento, la tribu se
percata de que Ia'divisi6n def trabajo aumenta‘el domi=-

nio del hombre sobre la naturaleza y se descubren asf
g,

b

los pﬁiméroa~gérmenes de la burocracia y el m&s tempra-:




no antecedente de una éociedad de clases,

La administracibdn ha estado, en todas las épocas, en
manos de los propietarios o duefios del poder, as{ que el
bur&crata es el trabajador ﬁaﬁual y el del funcionario
- es el trabajador intelectual; és en "el pauperismo inte=-
leétual del que todavfa no se ha eméncipado nacién algu=-

na « » « " (2) donde reposan las rafces de la burocracia.

~ ;Qué es la burocracia?

Atendiendo estrictamente a la etimologfa de laz
paiabra,Abuchrata es,téda pérsqna que trabaja en una of i~
cina, ya sea del gobierno o del-sgctor privado; pero uqugl
neﬁte, al hablar de burocracia se refiefe siempre, a la de la
administracibn plblica, dada la fuerza §Ue ésta ha imprimi-
do en elivocablo. :

“La organizacibn y funciona@iento'de {a burocracia
privada son esencialmente distiﬁgos de los de la guberna-
neﬁtal; difieren de &sta en sus propésftos, sin que por
ello carezcaﬁ de trascendencia las activid%des que de#a-'
rrollan; pero, apahte de que se proyectan principalﬁente

en la vida econbmica de las s0ck edades humanas, carecen:

de la importancia que se halla en las actuaciones pdblis




cas del més humilde de los empleadoé oficiales.” (3)

Se expondrd Gnicamente el estudio de la buro-
crac{a en:dependencias del estado, dada la\FHtUrale;a de
eéte'trabnjo.

fn conjudto, la burocracia es una Oféanizacién
Eompleja'de la cﬁal sé'sirve el estado parab;éalizar sus
fines: mantenér su propia existencia, la seguridad interF
na y externa de sus habitantes, §ronover ei bienestar ma-
terial de éstos‘y desarrol lar Ia‘culturaQ ‘A esto se de-~
beila complejidad de la organfzécién buréérética,_que de~
be responder mediante la di?ersificaciGn de sgs funcio~-
'nes a-cada uno de los fines antes aeﬁalad?s.' Para con-
servar la existencia_del Esta&o, es necesario uns buro-
craéiahacéndaria; para dar segﬁridaq a la poblacibn a
fin de que pueda des@rrolfar sus actividades, se requiere
. de un ejército, una policfa, y una burocracia militar.due
satisfaga lés necesidades de uno yiétra; el bienestar ma-
ﬁfrigl de ]os_habitantes de un pafs exigé organisno; de
cér&cfer econdmico, de seguridad y aiistenciales, 9 otros
calificadores y constructores dé obras plGblicas, asf{ co-

mo el desarrollo de la cultura, los servicios educativos

y la promocibn del arte y de las ciencias. . B




En conclqsién, la'burocraéia en el Fstado, ofi-

- cialmente persigue un propbsito comln que es el bien social.
Aunque es negesario mencionar tambiép que su funcibn, por
otro lado, es legitimar a la ;:lase que se encuentra en el
poder a travé€s de un discurso dado por cada uno de los or-

gan ismos gubernamentales.

- Burocrecia institucional.

v

Segdn Méndieta y Ndﬁez; "La organizecibn de las
dependencias del gobierno existe en funcién de los obje~
~tivos que le seﬁalaﬁ los-ordenamienfos fegales, y puesto
que aquéllos son aiferentes, también difiere la estructu-
ra interna de cada dependencia, p;;s es obvio que no pue~
;de ser iguél fa de un 8rgano educativo o cultural que la
_de una oficina del fisco.” (4).° |
Sin embérgo, con un breve abﬁlisis se descubre
que hay algo en comdn en tods la organizacibn burocrati-
~ca: su articulachn.jerﬁrquica y funcional se clésifi-
ca en alta burocracia, burocracia directiva y burocracia
de escalafbn. El fuﬁcionamiento de la burocracia se rea-
liza mediante la articulacibn de la alta burocracia,.qub

ordena y orienta; la burocraciavdirectiva. que organ.iza

la puesta en préctica de lo ordenado, en la'fohma en qu§~

-
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se le ordena;'y la‘burdcraéia de escalafén, que ejecuta
la# 6rdenes siguiendo las ithrucciones de los jefes in-
mediatos. Asf, la burocracia constituye un gigantesco
mecan i smo, |

Pero no solaménte la a;ticulacién de la alta bu-
rocracia con lg directiva yila'de escalafén otorgan su
cardcter mecdnico a la organizacidn burocritica, sino
que también, y b&sicamente, lo hace Ia}ley. £h burocra-
cia no funciona libremente, sino de acuerao con las pres-
cripciones legaies que deterninan los objetivos, las
formas, las finalidﬁdes y los I{mites de'su funciona-
miento en cada una de las grandes ramas de la adminis-
tracibn qﬁblica. Elfbur&crata, te6ricamente, no hace
otra cosa que_poneé en ﬁaccha los'ordenanientos legales;
es decir, ajﬁsta sug acfiv}dades, dentro de lé oficina |
en la éye'preeta sus‘servﬁciéa. a la parte que le cqrreé-
| ponde ejecutar de las leyes; es en principio un engrane
que.se mueve, obedeciendo al impulso o a la accibn dé
otras pi;zas, y a8i su accibn aparece como puramenfé me=

cénica e impersonal,




- Caradterisficas de 1la burocracia segin Max Weber,

+ 1) Se rige por leyes y reglas. Estas fijan exactamente
. . '“\. -

- sus facultades, atribuciones y los medios coactivos para hacer-

las cumplir,

i1) Estéd organizada por el principio de' la jerarquia

funcional, es decir, por un sistema fuertemente organizado de

| subordinacién y mando.

i1ii) Desarrolla sus actividades haciendo uso de docu-
mentaciﬁn espécial, la cuai se conserva en expedientes.

iv) Realizacién de trabajoé especializados, que exigen
un previo y freeuenteménte largo aprendizaje y capacitaci&n pfo-
fesional,

v) El Iuncioﬂario dedica.toéo su'tieépo, dentro de la
Jjornada de trabajo, al 6§tigq rendimiento y atencién dentro del -
rendinienfo de su'oargo.

vi) E1l desempefio exige el conpcimiento de las normas que

lo rigen, asi como también de las téenicas que deben aplicarﬁe.:ﬂ




vii) En algunos paises, estd ofganizgdo ﬁnicamente por
las normas legales de la administracién piblica. En nuestro
pais, estd orgaﬁiza@o como unida§ de tipo sindical o.gremial
bajo'la dénomipaciénkde “trabajadores al servicio del Estado",
Es evidente, que en los pafses donde no se reconoce la burocra-
cia como unidad sindical, existe una conciencia de grupo.

viii) Pertenece a la clase media, La alta burooracia,

.~ se encuentra dentro de las capas acomodadas de esta clase,

ix) Son cultos y tienen sensibilidad artistica. Posi-
blemente, la burocracia es el sector méds culto de la clase media,
los demds grupos, como son comerciantes, indusiriales y profesio-

nistas libres, muestran un gran interés en sus acjividades pro-

. ﬁias, ya que tienen la motivacién del lucro, y dedican su tiempo

todo a hacer dinero y no les queda margen para ampliar sus hori-
zontes espirituales,
Al mismo tiempo, existen los exponentes cientificos cuya

risién eg prepararse constantements,, También existe el grupo




de oficinistas, quien no carece de preparacién, ya que la ma-

yoria tiene estudios escolares o universitarios truncados. Mas
4 ) .

Sy
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sin embargo, ia dedicacién cultural del burécrata es dééarticu—
lada y asistemdtiga, pues su idnico fiy eé la distraccién y sélo
en casos excaﬁoionaleé se pféparan en alguna rama’gie;tffica,
técnica o artistica para salir de lg burocracia,

x) Tiene aversién al comercio, también a los trabajos

materiales de industrias y oficios; le teme a lo iﬁcierto, siem-
pre busca como ideal el tipo de vida de las claseq aoomodadas.

Desea conservar apariencias de honorﬁbilidad y decencia, El bu;
récrata concibe la existéncia, s§lo coﬁ un sggldo fijo.

xi) Falta.de interés personal en el trab#jo (con excep~
¢ién de la ﬁar¥e_cientifica, técnica o docen?e). El burécrata
geIQ§st§ngue p@r 1? falta de alegria o entusiasmo en las labdres_

.

que desempefia. Frecuentemente, este factor psicosocial, se re-

o fleja en rutina, lentitud, mala calidad de los servicios pdbli-

cos; esto se debe a gque no existe una. seleccién adecuada del

personal en sus puestos, a la falta dé un. programa de estimu-




los, principalmente eqonémidos y a lalimposibilidad de un ascenso,
xii) Desprecio absoluto por el tiempo del pdblico, Este es
otro rasgo caractérfstico, donde el usuario qeseé-que su gsunto‘
se‘resuélva rédpida y eficazmente, y ei empleado se complace por
manejar cierta autoridad, no teniepdo prisa, ya que su tiempo, de
cualquier manera, esté refribuido.
xiii) EspIritu de grupo. Esto se re%leja‘cuando hace

prdcticamente nulo el efecto de las quejas del pfblico, pues el

empleado burécrata se solidariza al nulificar también sus propiasv
responsabilidades, (5)

Por otro lado, Mendieta y Nifiez, afirma que la simulacién
y el cubrir las apariencias es una caracteristica de la burocracia

en todos los niveles, (§)

- Agtitud pasiva dq la burocracia;

Otra caracteristica de la burogracia es la de la pasividad,




. Todas las organizaciones burocrdticas, una vez que alcan

zaﬁ éierta estabilidad, tienden inevitablemente a la pasividad,

‘Este fenémguo es Aebido a causas conjuntas eﬁtre las que se pue-
den sefialar el hébito, la ten@encia a geguir la lfnea del menor

esfuerzo; los intereses personaless de los trabajadores bﬁrécra-

tas y la resistencia.a; cambio,

En ﬁna oficina pﬁblica es establgcido uh tfémite de
acuerdo a reglamentos o leyes pars cumplir con determinadas
necesidades;.con este objeto, son creadas una serie de foryas
iﬁiresas. 'El1 personal encargado de realizar el trémite utiliza’

esas formas creadas, y al péso del tiempo esa actividad se con-

- vierte en algo rutinario y automdtico, efectudndose casi incons-

cientemente, nulifigéndoée de'esta.manera toda actividad mental

ﬁel ;ndividuo.’ Por esto, la geﬁte se opone a cualquier cambio,
resistiéndose a 61 de diferentes maneras, ya que, por un lado, sig-
nifica un esfuerzo y, por otro lado, es un cambio en los frgmites

que puedebaignificar amenaza con la eliminacién de puestos,




las renovaciones y modificaciones en la organizacién bu-
rocrdticay principalmente de la burocracia directiva,,guien in-
\-
troduce cambios venciendo las resistencias de la burocracia de

escalafén, Este dinamismo no se desarrolla bajo unsistema, sino.

que depende_siempre de las caracteristicaé de dichavburocracia
directiva y de la alta burocracia, asi coﬁo también de los suce-
sos politicos, de las necesidades socialeé, del rrggﬁpuesto,de

las Qrggnizaciones, situacién econdmica_del pafs, etc, -De ahf que
se pueda decir, que la burocracia funciona a t;avéé de mentali-
dadgs creadoras, mediahte una fuerza-renovadofa éue viene con
'lentitua,'en forﬁa irregular, inconstante, y es derivada de las
situaciones polfticas y de la fuerza conservadora rutinaria Y oonév

tante de la burocracia de escalafén,

- Movilidad sociat de la burocracia.

Intimamente relacionada con la pasividad de la burocra-




cia, se encuentra la movilidad social de la misma.

La burocrécia-parece ser un organismé estédtico: siempre
‘las mismas oficinas y los mismos empleados., Esta impresién es
la misma que da un organismo bioldgico, que sélo tiene aparente

estabilidad como resultado de luchas y cambios continuos,

Crozier menciona que en la burocracia se distinguen dos

tipos de moQimiéntqst

a) traslacién horizopfal interior y exteriér

b)- éirculaci&n interior, exterior, ascendente y deécen—
dente. N .

El primero es el cambio de los'empleados-de-una misma ofi-
' cinapa otra, o de sué funciones en una misma dependencia adminis-
trativa, por ejemplo, cuando ﬁn empleado pasa de un esoritorio
de trdmites internoﬁ a un mostrador en el que atiende al pfblico

sin cambiar de categorfa,




Este movimiento es importante porgue el trabajador debe

adaptarée caéi inmediatamente a la nueva situaoién‘&ququirif
rasgos y caracterfsticas del nuevo grupo para no Qer rechazado,

Este'tipo de movimignto tiene influencia sohre'el segun-—
do, ya que el trabdajador tiene oportunidad de adqﬁirir nuevas ha-
bilidades que lo capaciten para superarse; o por el contrario, al
separgrlo de éu especialidad,'se retrasé temﬁofalhé definitivamen-
tef

El segundo movimiento depende de la situacién reglamen-

taria que exista en la_dependencia,A En dependencias donde la pro-
teccién legal no existe, el movimiento se realiza de una manera
lenta e iiregular porque el paso de un puesto inferior a uno sﬁe'

perior no depende de la antigliedad y de la capacidad de las per—

sonas, sino de intereses e influencias, lo cual quiere-decir que'. - §
ascenderd el mds apto polfticamente. La circulacién interior de
la bufocracia se ve a menudo agitada por bruscas perturbaciones

politicas, que producen en los empleados incertidumbre y desalien-




4o y hacen acrecentar el fenémeno de la corrup&ién-y la apatia

por falta de estimulos,

Por circhlacidn exterior se entigﬁdq el faso de personas
de otras clases sociales a la burocrécia, y de los burécrates a
;as clases acomodadas, media y baja. Este paso puede ser ascen-
dente o descendente y se'realiga de diver?as manerass

a) Mediante la fortuna polftica que.llevé al jefe de de-

partamento o seccién, o a empleados humildes, a los puestos més

altos, gracias a la ayuda de alguien,

Py Y.

b) El aristécrata arruinado, el comerciante y el indus-

trial fracasado, ven con frecuencia una salvacifén en los emplea-—

dos piblicos y se introducen en la burocracia aunque desciendan

de clase,
¢) las clases populares y vl prolsiariado buscan empleo
en categorfas bajus con la esperanza (e aucendec, 4Llgunos,; por

sus aptitudes, se colocan as{ en la clase media, hecho lo ocual,




tratarén de colocar dentro del sistema a sus familiares y amigos
- que no tengan empleo, Esto casi siempre se logra y no es raro

encontrar que ung femilia entera f{rabaje en la misma dependencia

péblica.

-

d4) El burécrata tiene aspiraciones de independenéia y for-
tuna, y el comercianﬁe'o el industrial, que como se ha dicho, se
réfﬁgian en la burocracia, no se resignan a quedafsa en ella, y'
a 1azprimeré oportunidad la abandonan para ingresar en otro seé—

tor. En general, el burécrata permanece en la burocracia adaptan—.

do su sueldo a su tren de vida. (7)

=~ Petréleos Mexicanos como organizacién burocrdtica en

- nuestro pais.

A partir del 18 de marzo de 1938, la-explotacién y'el apro-
vechamiento de 1os'recu;sos.petroleros del pafs, el gobierno de

México decreté que serfian realizadas por 61 mismo para beneficio
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propio y de sus habitantes, quedando asf, estas actividades, fue-

ra del dominio de los extranjeros.

’ .y

Actualmente Petréleos Mexicanos como organisms descentra-
lizado:

-~ Su patrimonio debe estar constituido totéi o parcial—~
mente con fondos o bienes de la Federacién o de oiro organismo des-

centralizado, o con la asignagién de subSidigs_o derechos que 1le
aporté el Gobierno Federal o con el.rendimiento dé un impuesté.
y

- Que su objetivo serd la prestacién de un servicio pé~
blico 6Asociél; la explotacién‘ée bienes y recursos propiedad de
la nacién, 1la investigécién c?entifica, tecnolégica o la obtencién
j aplicacién de_recursosvpara fiﬁes de asiéténCia ¥ seguridad sd—
cial,

Por otro lado, Petréleos Mexicanos posee una organiiacién
compleja debido a la enorme cantidad de niveles jerdrquicos dentro

de su organigrama, como se €Xpuso en él planteamiento del proble-




ma de este trabajo.

Petréleos Mexicanos és una empresa que ademds de los ob-
Jetivos institucionales ya descritos pogee una compleja organiza-—
cién creada por el estado,
Debido a lo anterior y a los conceptos antes expuestos
en este capitulo, Petréleos Mexicanos es una de las organizacio-

nes burocrdticas mds importantes en nuestro pafs que mantiene el

sistema de organizacién y administrativo del Estado,

Como se ha visto en este ﬁltimo‘punto acerca de la des-
cripecién admiﬁistrativa y organi;acignal de P;tréleos Mexicanos y :
tomando en cuenta las caracterigticés generales de lo que es la
‘burocracia, seglin la posicién teérica agscrita,'y desde el punto
en el.oual se dice que la burocraciaveé el conjunto de organiza-
ciones de las quess vale el Estado para conservar el orden existen-

te, se deja enmarcade a esta empresa dentro de este tipo de ins-

t1i tuciones.




Las causas del ausentismo 1aBora1 que éa proponen‘inves-
tigar en esté trabajo, se encuentran en uno de tantos departgmen—
~ tos de esta compleja instituciénlburocréfic§; ha sido por lo tan-
to inevitable la descripcién de eéte‘oapftulo, asi como también
el pﬁnto relacionado especificamegte con'fetréleos Mexicanos,

Resumiendo, a través Qel desarrollo de este punto, se
expone acerca de laé generalidades que carac&erizan a la burocra-

cia, tanto histéricamente como también en cuanto al personal que
compone la’burocracia, as{ como caracteristicas de la.clase social

que la conforma y las diferencias jerérquicas que influyen en la
forma de ser de,lés personas que integran los diversos niveles de-.
la misma. En ei tltimo inciso de géte capftulo, sé.vinoculan los
anteriores con Petréleos Mexicanos como una organizacidn bur&cré—

tica, en la maquinaria . gubernamental de nuestro pais,




3.~ AUSTNTISMO

[s necesaria la presencia de la descripcibn de
este capftulo, ya que es el ausentismo Iaboral Ia re-
sultante de las causas psicosociales que se investigan

en este trébajo.
- Definicifn de ausentismo.

Para los fines de esta investigagién, ausentise %
- mo es:
La no presencia del trabajador en ias'acﬁivida~
des para las que ha #ido contra£ado. Fste término se
aﬁlica a"tiempo pérdido'ep Ia reélizacién de tareas

asignadas al trabajador por causas justificadas y no

justifiqadas.

~ Factores administrativos.

fn las diversas investigaciones sobre ausentismo
se ha visto que una de las principales causas que lo pro-

ducen se deben a deficienci;s en la administracibn




de los recursos dentro de Ia institﬁcién, por lo tanto,

" es impoftante considerar los factores administrativos

que inciden en la manifestacibn de este fen6meno.
Dentro de las corrientes administrativas, Hay

alqunos puntos de vista que ven a la empresa como algo

aislado del contexto social. Otros combinan la estruc-

tura formal con el aspecto humano, y lg organizacibén de

las gﬁpresas dentro del sistems social.

| Yo que en la presente investigaciéﬁ se buscan

las causas psicosociales del ausentismo laboral, se .

tomara en cuenfé el segundo de los dps enfoques mencio-

. nados anteriormente, o sea las relacionadas con el as-

peéto huﬁéno y la orgenizaciﬁn de la empresa, talcs

_cOmo:‘ recursos humanos (relaciGnventre_jefe y sﬁbal~

ternos asf como el grupo de trabajo); ademis, el desa-

-rrollo de estos recursos.

. = Factores psicosociales,

Se ha observado también que existen factores psi~

" cosociales que afectan al trabajador que originan el au~

Y




geﬁﬁisﬁo taboral, La:familin} los-prob!emas personales,

‘el desarrollo urbano, las relaciones de trabajo y .Ia ing=
tituéiGnmigma, ejercen su influencia soci;w”sobre el
'tfabajador, y éste responde psicongicameﬁte ante los eptf-
mulos, ‘

Acerca d; estﬁhinteraccfén del hbgb;e’con la so-
ciedad, frich fremm afirma: "“De la éonjunci6n de los in=-
tereses sociales e . . . indfvidques surge la posibili-
dad de cumplir la funcibn de moldear ‘Ia estructura.socinl
pa;a su supervivencia y mejorfa, al mismo.tiempo que se
satisfacen las necesidades individuales.” (é)

Para el presente estudio los-fnc£ore§ psicosocia
‘]es.se definirfn como “"todas las maniféataciongs de com-
por@gni?nts de qaéﬁcfer situ#cf@nal,'suscitadas por la
interaccién del h?mﬁbe con el medio, de una persona con
otra, asf .como derlas situaciones internas que resulgaﬁ
de tales manifestaciones.”

_ Por otro Iado, es necesgrio mencionar'que otras
causas psicosociales iuportﬁntes-del ausgntismo. Ié
representa los problemaS debidog al desarrollo de la

ciudad, tales como prob!eﬁas de tré&fico, accidentes co-‘

tidianos, etc., “ - .




Luego entonces, se tomaran como variables para
medir los factores psicosociales la comunicacibn informal,
la motivacibn y la satisfaccibn en el trabajo, asf como
también los proﬁlemas familiares y personaléa, tos que
serin mencionados y desarrollados mas adelante, en el

cuerpo de este marco tedrico,

fn el péesgnte.capftulo, se ha dado la acepci6ni.
general de lo que es el ausentismo, as{ vomo también los
térninoc.en.los'que sé entiendeﬁ para-?ines de este tra-
ibaJO.

Ppr otro lado, se han mencionado las va;fables in
'dopendiéntes relacionadas con factores administrativos
. que tienen que ver con las causas psicosociales que se

investigan, as? como los factores psicosociales nijismos.




4.- NECFSIDADFS Y MOTIVACION

| . [ - \‘\ ..
Para la investigacibn de las causas psicoso-

ciales que originan el ausentismo, es necesaria una

. desceripcibn de ias necesidades de los individuos des-

-

de el punto de vista motivacional dentro de une socie

‘dad estructurada como la actual,

= Necesidades -individuales y sociales,

(Segfin McTeer).

El término necesidad ha sido tomado de la fi-

losoffa por la psicologfa clinica y el estudio de la

personalidad. Su significado es: una falta o caren-

cia de algo que es vital para el organismo; es dJdecir,

un déficit. Fsta palabra no sélo designa cbjetives ¢

conductss, sino Que nvolucra tambidén que wn objetivo

0 una conducta determinada es vital, 'y que sin ello

el deserrollo normal se verfa afectado o se extingui~-

rfa la vida.

&




- Fn la acﬁUa[idad,'en la psic9|0gfu se han ~la-
sificado las necesidades o motivos‘en dos grandes gru-
pos; a saber: motivos primerios o necesidades innatas,
y motivos secundarios o heceqidade; adquiridss; Las
primeras se refieren a necesidades inherentes a la na-
turaleza de! organismo humano, ademis de que se dan en
todos ios snimales; su origen es independiente de las
experiencias vivi&;e; su satisfaccifn es absolutamente

. \
necesaria para la preseryaciﬁn del individuo (hagbre o
sed), o directamente necesaria para la conservacidn de

la especie (sexo0); son necesidades siempre innatas y

de base fisiolSgica. Otras son eviter el dolor, el

‘suefio, necesidades éfeétiwas, etec. La satisfaccibn de.

las necesidades secundarias no son directamente necesa=
rias para la preservacibn de!l individuo o conservacibn
de la especie.

Fstas necesidades adquiridas no pueden locali-

zarse en partes espec{ficas del cuerpo, lo cual no es

sorprendente, puesto que se adqﬁiéren a través de la

experiencia y son atribuibles, pEobablemehte, a cam=-

bios en el sistema nervioso, los que se originan prin-

cipalmente por modificaciones' en las funciones del

‘cerebro, _ .-




Fs Qigﬂificafivo el hecho de que»losvanimales
‘de cerebﬁo mas desarrollado muest;en un mayor nlmero
de necesidades adquiridas, thﬁs necesidggis son Siem-
pre psiéol&gicas y corresponden a cntegonfns.de objeti-
vos y conductas que varfan considerablemente segfin los
- individuos, pero de una u ot}a manera se dan en todos
nosotros. Son motivos que se basan en sistemas comp | e~
jos de actitudes o valores que funcionan para producir
las diferentes conductas. Aunqgé el apreqdizaje 8O~
cial puede modificar la intensidad Je las necesidades
fisiolégicas, barece ser que las de orden psicolégico
responden mis a tales'modificacionea, y -algunas, cémo
la necesidad de logr§ y_po&er, son éonsecuehcia, prine-
'"éipelmentg del aprendizaje social,

" Cohen clasifica los motives secundarios en
personales & sociales.,  Los primeros son, de alguna”..
maner&, éndépendientea de ioa grupos §oc79lea y de la
dindmica social; algunos sonuja mbtiVacién mediante
w;lAhfedo.okls eSperanzé’aprendidqg;kla motivhciGn-pa-i

ra desaparecer el conflicto generado por pensamientos

ambivalentes y la motivacibn para responder a una su-
gerencia. Algunos de los motivos sociales secunda-

rios son: subir en la escala social, cumplir con
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las costumbres sociales y menifestar .una obediencia so~
‘cial, cumplir con las costumbres sociales y man i festar
una obediencia social; también son.uotfvos sociales se-
cundarios las hacesidadeé’lnborales;A

Yo que es relativamente f&cil sptisfacer las ne-
ceiidades primarias, es probable que las necesidades se§
cundarias, son determinantes poderosps de la conducta
huména. Casi exclusivamente, estos motivos son los que’
determinan la conducta de los individuq;,»distorsiongndo
los mot?on primarios bisicos, con los que guardan rela-
ciones. Llos ﬁotivos primarios y a?gunas emociones inna-
tas, son la baog para !a’adquis?cién de motivos sec@n-
. dariosﬁ ﬁas sin embargo, no se conoce bien el proceso.
Una vez adquiridos los motivos secundarios, a menudo
modifican los motivos primarios_de una manera severa,
lo:que se puédevverificar.nnnlfzando la manera en la
que el hombre satisfacg sus necesidades; a diferencia
- del ani;al, que satisface sus necesidades con objetos
naturales, el hombre elabora y produce con su trabajo
objetos que satisfacen sus deseos.‘»Al mismo tiempo,

la pbdeccién de objetos para satisfacer necesidades




cambia y modifica profundamente la manera en que se cu=-

~bren esas necesidades y hasta la misme necesidad.

" « o« o la mera supresidn de todo tipo de anun~
cios y dg todos los medios adoctrinadores de ?nformgci6n
y diversibn sumergirfg al individuo en un vac{o traumi-
tico en el que tendrfa la oportunidad de sorprenderse y
de pensar, dé conocerse a 8{ mismo (0o m&s bien a la ne-
gag?&n de s7 mismo)} y su sociedad. Friyado de sus fgl--
808 padres, gufas; amigos Yy representan}eé, tendrfa que
aprender su ab?cedario otra vez, Pero las palabras y
frases que formar {a serfan muy diferentes y lo mfsmO'
sucederfa con sus aspiraciones y téqorea.

Sin duda, tal situaci§n ser?a una’pagadilia ine-
tolerable. Aunque la gente puede soportar la continus
creacidn de armas nucleares, de Iluvia.rédiactiVa y
comidas dudocas,‘no puede (por esta misﬁa razén) to-

lerar que ee le prive de las diversiones y la educa~-

. ciGn_qué los hace capaces de reproducir las disposi~

ciones para su defe;ga y/o destruccibn. La falfa de
funcionamiento de [a televisibn y de los medios,siui-
fares podrfa empe;ar a lograr, aaf._l§ que las contra-
dicciones inherentes del capiitalismo no logran: la .

~ .

desintegracibn de! sistema. ‘La creacidn de necesida- |




des represivas ha llegado a ser desde hace tiempo par-
te dél trabajo sbcialménte necéaafio; necesario en el
sentido de que sin él‘el modo de pboducéiGn establecido
no se sostendrfa. Lo que estd en juego no son problemss

de psicologfa ni de estética, sino la base material de
la dominacién.” (10)

o e s para crear el primer prerrequisito sub-
jetivo.para'Un cambio cualitative . . . serfa: la re-
definicién de las necesidades.”  (11).

Es entonces el desarrollo social el que deter-
| mina el cembio cualitativo en el objeto y la forma en.
la que el hombre satiasface sus necesidades. Fn este

complejo proceso se inscribe el fenbmeno motivacional

como acto psicol8gico eminentemente humano.

- Dificultades gue presenta el eggggjo'gg‘la
nofivaciGn. | | '

'Fs import;nte sefalar algun;s,de las limita~-
ciones que se presentan en el estﬁdﬁo del concepto de-
Ia motivacibn., Cofer dice que aln no existe en psico-

logia una teofia definitiva acerca de la motivacidn;

(12) pues los inVestigadorep hen expliorado el &rea

L i
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.del tema més adecuad§'a sus érgumenfos o métodos.
Parecen existir bcontrov,ersias debido a qk'ae_
los,investigadores han observado diferent:;\aspectos
.de la conducta, diferentes especies, gruﬁos o fami=
lias, han utiliiado diferentes métodos de ?;dicién,
han inferido eé;ntOQ.sin observacién dihecta‘y’tam-
bién han gene}alizado a partir de escasas situacio-
nes. Por un Igdo, las defiﬁ?ciones vagas Yy por otro
lado, los términos con’excesSVa'cnrga';gmﬁntica.han
a?udado,ala confusién de! |eﬁguéje y a crear la impre~
" 8ibn de un confliéto de ideas en la teorfa de la moti-
vacibn; de shi que las definiciones'resultea cabticas.
A pesar de esto; qulow seﬁa!é la dificultad
tebrica para chpEender qientificangnte el concepto‘
de motivacibn ya_qﬂe es un hecho de observacién co- -
mén que deseemos conscientemente aquello que puede
ser efectivamente consegu}do,-pues.todos éom#s coqs&’
_ cientemente realistas acerca del dg;éo. (13) Ahora
bien; es de observacién comdn también, que somos éoné
plicados en cuanto a nu?stros deseos, tendencias, an-~

ﬁelos, preferenciaq y reéhazos, debido a la continua
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la pega. " (14)
Santiago Ramirez, afirma que la satisfaccién de la neci-

dad de prestigic econémico en nuestra culture es muy importante

debido a la negesidad de autoconfirmacién del mexicano. (15)

Entre las necesidades mencionadas por Strauss y Sayless,
se encuentran las siguientes:

| a) Realizacién., Es la sensacién de que se. estd hacien;

bdo'algo import&nte..,Para ser gratificada, debe también integrar
el conjunto de 1a obra, tenor el individuo habilidad para hacer—
io, progresar y ver terminado el trabajo.

b) Autonomfa, Segin ;93 ?isﬁosAautores, es la l;bertad

de gobernarse por sus propias leyes y estd asociada con la ini-

. éiativé ¥ la imaginacién. Afirman qué.las eipresas con frecuen-

oia olvidan aprovechar la capécidad creativa de los empleaﬂos y
como consecuencia, los empleados forman sindicatos y se organizan

en contra de la empresa, Para los autoreé, la partioipacién del




empleado en la toma de acuerdoé por el grufo resulta equiva;ente

" ala autbnomfa. . .
c) Saber. Las necesidades socia;es originadas en el tra-

bajo comprenden la negesidgd de pertenecer a un gTUupo, lo que

proporciona a los empleados la sensacién de identificacién y per—

tenencia, Seéﬁn Strauss y Sayles ei‘s6iq hecho de‘trabajar en un
equipq, ayuda & leveantar la moial; asimismo diéen gﬁa otro grupo
de{necesidades lo constituyen las relagiones de los subordinados
con su superidr, El subordinado espera ser t;ataao en forma equi-
tgt;va. VQuie??)que se le escgéhe guando gree éﬁe su superior ha
tomado*ﬁna-decisién equivqcadavy_desea tener-el derecho de-apelar
ante quien esté por encima de su superior. Sl trabajador tambiép
| oépera aceptacién y atencién por“partg de} supervisor, es decir,
que.ﬁste fenga éomprensién y consideracién cuando el subordinado -

haya cometido algin error,
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" Por dltimo, es necesario mencionar que la presencia de ne—
cesidades ihsatisfechas no significa que todas deben de ser satis-—
fechas, no sd;o porque ello resulta imposible, sino que sin heqe—
sidades gctivas, el hombre no estd motivado para seguir viviendo.

Es importante conocer las necesidades de un individuo para
conocer sg conducta,kyfya que las necesidades.adquiridas tienen su .
orﬁéen en expg:iencias pasadgs, las personas difgrifén'considera-
blemente en ias.nec§31dades'que desarrollen y ;bserven. Es im-
portante mencionar cémo la edag; sexo, estado civil, padrgs, hijos;
.dirpccién, subordinaciﬁn, antigliedad, etc., son variables imﬁortantes

. en las diversa; necesidades de las personas,

- Jerdrquizacién de las necesidades seq@h Abraham Maslow.

Los teéricos de la’personalidad emplean diversos sistemas -
para clasificar las necesidades, Abraham Maslow, catedrdtico de

la Universidad Drandeis, utiliza un esquema de cinco puntos. El
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concepto de la "escala de necesidades" se refiere a la disposicién
de las mismas y por consiguiente a los objetivos que se persiguen
segin la jerarquia que de acuerdo con su importancia se establece

al olasificarlos, Maslow afirma que " ,.. lo que dicta la conduc-

ta son las necesidades de mayor urgencia," Jerarquiza las necesi-
dades del prden més baj§ (mds bdsico) al més alto (menos bésico)
en‘ia siguientg forma: necesidades ﬁiiﬁolégicas,<dé segu?idad,
sociales (taﬁbiéﬁ'llgmadas d§ pertenecer o de éariﬁo, psicolégi~
cas (llamadas también de autonqmia del yo y de estima), y por

6ltimo las necesidades de autorrealizacién o actualizacién,

S U U —

a) Las necesidades fisiolégicas. Se encuentran en el
nivel mds bajo, predominantes por la importancia que adgquieren . ‘;
cuando se descuidan. las necesidades fisiolégicas estdn relacio-

nadas con 91 ﬁantenimiento de los procesos somdticos como son el‘

hambre, la sed, el abrigo, el descanso, etc.
b) Las necesidades de seguridad. Cuando las necesidades

fisiolégioms se cubren de manefa aaiisfaotoria, iaé necesidades *




del nivel inmediatamente superior comienzén a dominar la odn—

ducta del hombre, es decir, a motivarlo; son las negesidades de
: ' N

segﬁridad. Se trata de necesidades de proteccién ﬁontra el pe-
1ibro, las smenazas y_ las p?ivacionés. Algunos las llaman nece-
gidades de defensaj sin embargo, a menos que el hombre se encuen-
tre en una relacién de dependencia;-donag‘tema sufrir privaciones
larbit?ariaé, no pedird seguridad. La nécasidadvsgfé de recibir
el trato pds junto posible", Cuando-tenga confianza en esto, es—
tard mds dispuesto a correr riesgos, pero cugndo se sienta amena-
zgdo o dependiente, su mayor néces?dad seré,de.garantias, prqtec-
oién yaSeguridéd. Puesfo‘que los ehpleadcs se encuentran en rela—-.

ciones de dependencia, las necesidades de seguridad pueden asumir

ﬁna importanoia‘considefable. Lés arbitrgfiedndes’de las jefatu~
»ras;jcondpctas que fomentan la iﬂsegurddad reépecto del empleo, 6;
que fefleja favoritismos o diqcriminacioneg, y la administracién
impredecible de lasbpolfticas, pueden Ser motivadores eficaces de

las necesidades de seguridad en‘las rélaciones de {trabajo en iodas




los‘niveles, donde los obreros hasta 1os'aitos mﬁndoe.

'y Lga necesidades sociales., Una vez sati¥feghas laé'ne-
oesiﬁades anteriores, las necesidades sociales lleéan a ser moti~-
vadores importantes de la qopducta. 'La necesidad de;sgntirse rar-
$e de un grupo, de pertenecer, de asociaise, de ser aceptado por

los demds, de dar y recibir amistad, amor, afecto, calor a (o de)

los otros. En la actualidad lss altos mgndos-éonocen la existen-
cia de estas‘necegidaAes, yero suponqn_errénaamente con freéuen-
cia, que representan una~amenazé para la organizaéiénf Se han ;ea;
lliggdorgstudiqsique hgn'demostfado gue(los_grqp;s cohesionados,

que trdﬁajan'en forma unida y en:condiciones'apropiadas, son mucho -
m@s eficientes.para alc;nzar las metas de la ;nstitucién que un"'
nﬁnero igual de iﬁdividuos separédos., Nd Qﬁatante,'sa teme la
hosttlida@ del grupo hacia sus prépios-objetivba; se suele pug#ar‘
demasiado por controlar y dirigir'los esfuarso§ hﬁhanos de modo

- que sean adversos a la inclinacidén natural hacia formar grupos

que poseen los humanoa.l Cuando se obstaculizan asf las necesida--




des §ociales del ﬁombre, esto se gomportaré de ‘manera que tienda
& oponerse & los objetivos de la institucién., E1 individuo se ha-
ré poco cooperativo y resistente; 1la resisténcia y la falta de
cooperacién es una consecuencia y no una causa,

d) Las necesidades psicolégicas, Existen ﬁecegidades
nés importantes paré ;aé instituciones y para el individuo mismo
qué'las nécesidades sociéles. Se trata de las.na?eSidades del ego,

que son de dos tipps:  las necesidades relacionadas con la propia

estima; de confianza en uno mismo, independencia, logro, cémpoten— .
pia'y conocimiéntos, yilas necesid@desAque se relacionan con ia
- propia reputacién: necesidades de status, reconocimiento,~apre-
clo y respeto merec;dos, por parte de lgs demés, A diferencia de
las nécesidades‘anteribrés, éstas se gatisfacen muy rara vezj el
hombfe busca indefinidamente una mayor satisfaccién de esas nece-
sidades;.una vez que han llegado a ser importantes para 61; Sin

- embargo, no se pfesentah~de ninguna manera significativa en tanto

no se hayan satisfecho razonablemente las necesidades fisiolégi-




ces, de seguridad y sociales,

En general, las inatichiones ofrecen pocas oportunidades
para la satisfaccién de las necesidadeg del ego. lLos métodos tra-
dicionales de organizacién en nuestiro paig,bdan poca importancia
a esos aspectos de la motivacién humana.

e) Las necesidades.de autorrealizacién. Por dltimo, se en-
cuentran las necesidades dé realizaoibn'de las potencialidades
propias, de un autodesarrollo continuo y de desarrollar su crea—
tiiidad en el sentido mds amplio., "Aspectos tales como un sen—

timiento de importanciea en el trabajo, importancia individual,

. oumplimiento, logro; responsabilidad, adelanto, nuevas experien—

cias, reto al trabajo y oportunidades de desarrollo y ascenso,

estdn incluficdecs aquf. Es evidente cue las condicionzs de la vida
. - .

dctual brindan sélo oportunidades limitadas para que se expresen
esas necesidades. Las privaciones que la méyoffa de las personas
experimentan en relacién con las otras necesidades, les obligan

a utiliiar sus energfas en el esfuérzo por satisfacer sus necesi-




dades primarias, mientras-que las de autorrealizacidn permanecen
latentes,

En relacién con esta jerarqufa de necesidades, deben sefia-
larse varios puntos importantes. .La esqala de necesidades es
flexible, ya que no se aislan unas de otras, éino que se inter-
relacionan entre sij cu;pdo se apliéa a cualquier pergona, refle-
ja la interaccién de dos series de factores: su historia perso-
nal y su situacién inmediata.

Se’seﬁalérdﬁ otros ﬁuntos importantes adicionales que se
relacionan con la jerarqﬁié dé necesidades, qu ejemplo, general-

jnshte se reconoée que una persona que sufre deficiencias dietéti-
oas graves estd enfermoj la privaoién de las necesidades fisiolé-

- gloas iiéne cohaecuenc;as condu§tuales,'y también es ciérto, éuné
ique no sea-feconocido, en el caso de la privaéién de otro tipo ‘de
neoeaidades.. El individuo.cuy#s:necasidé&es de s;guridad, asoﬁia—
cién, independencia o status se vea frustrados, estard tan enfer-

mo como 51 que padece raquitismo, y su enfermedad tendrd cdnsecuﬂh—




cias conductuales., Es un error pensar que su pasividad, falta de
cooperacién, etc., se atribuyen a la naturaleza humana., Esas for—-

mas de conducta segin Flishman son "sintomas de enfermedad" por
la privacién de sus necesidades sociales y del ego.

El hombre que tiene satisfechas sus necesidades bdsicas,
no se ferﬁ motivado para satisfacerlas, Prd&ticgmente ya no e;is—-
tirdn, Si la institucién de irabajo proporciona lo-indispensable
paré sgtiéface;.lasvnecesidades fisiolégicas ; de seguridad, hard
.que la motivacién pase a la satisfaccién dé las necesidades socia-

les y quizés a las del ego. Es decir, si se hace hincapié en las

"  necesidades bdsicas ya satisfechas, los esfuerzos serédn ineficaces

¥y los trabajﬁdores insistirédn siempre en mejores salarios; ya que

resultard méds imporfante adquirir servicios y bienes materiales

que puedan proporcionar un remedio limitado a las satisfacciones
frustradas. Aun cuando el dinero tiene un valor limitado para sa-
‘tisfacer muchas.necesidades de orden superior, puede convertirse en

- el punto de mds interés cuando es el tdnico medio disponible.




Por dltimo ge.mencionaré que'lé concepcién de la jerar-
'qufa de las necesidades ha sido altamente @iscutida atn en la
actualidad.

Se ha conpidgrado'de importancia la descripcién de esfe
) caﬁitﬁlo desde los diferentes puntos de vista de los autores,

para tener un panorama mds amplio de las necesidades humanas y

de su»sa£isfa§oién, ya que la satisfaccién en elltrabajo depen&e
di:ectamente de_aa.satisfaccidn de las necesidades del individuo,
Déntro de las necesidades laborales, se msnciona una cla-
.sifioacién de las mismas, dada la naturaleza de esta investiga-
qién. B
La clasificacién de Maslow se toma como un punto im-

'portanfe en las necesidades, ya que las ordena de mds a menos je-—

rarqufa y constituyen de esa manera el punto bdsico de la motiva-

cién de los individuos,




Se= SATISFACCION EN EL TRABAJO
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Como el ausentismo es una de las manifestaciones proba-
bles de la insatisfaccién en el trabajo, se consideré necesario

incluir este capftulo, ya que las conductas presentadas por los
individuos tienen un origen motivacional; es decir, segin la fuer-

'za que lo mueva a actuar de determinada manera, serd la manifes—
tacibén negativa que afecta las relaciones laborales y por conse-—
cuencia -la productividad, y las causas que lo provocan se estudian
desde un punto de vista psicosocial, es importante estudiar las
caracterfsticas personales de los individuos, asf como la influen-'
cia social sobre el mismoj es necesario entonces, tomar en cuen-
ta las necesidades y motivacién, tanto a nivel ihdividualvcomo a

‘nivel social, asi como también la satisfaccién laboral, ya que es

el medio que se estudia, como punto de contacto Intimo relaciona-

 do con la satisfaccién de las necesidades de la persona y el moti-

vo que la impulsa a dicha satisfacoién.




En afios recientes, el trabajo en las ciencias sociales

ha sido productivo y dindmico., Algunas contribuciones de las més
importantes hanfocurrido en ¢l drea d= lu teorfu motivacional,
Sin.embargo,'en la mayoria de las instituciones, estos descubfi—
mientos han sidé puestos en prédctica con mucha lentitud., Las cau-
Eas de ello varian desde la‘ignorancia hasté‘la resistencia al

cambio., : : S
Los directivos, a través de la experiencia, se han dado

cuenta de que la seleccién pgiéqlégica.orientada a colocgr a los
trabajadores y emplea&os &éntro @e las orgaﬁizaciones, no garantiza
;a eficiencia‘de su desempelio, y de que es necesaria una.induc-
cién en el trabajo para que sea desempsiiado con efectiv?dad en

los ‘aspectos intrinsécés, con identificacién, amor y moral laboral
e}evada.A También han ratificédo ep la_vida de trabaio la impor—
tancia de modificar conductas inadecuadas como el ausentismo y la
.diveréa gama de problemas que suelen presentapse a causa ae la

carencia de motivaciones adecuadas,




Es importante recordar que cada hombre tiene un repertério comple~

jo de conductas que representa sus capacidades para actuar, y cuyo

origen se encuentra en las diversas posibilidades de conducta del
aprehdizéje‘o en 15 herencia o el crecimientq. E1 ﬁecho es que,
poténpialmenté, el hombre tiene muchas conductas, perg no todas
son expresadas en las diferentes ocasiones, Maier indica que 1la
conduqfa que se expresa, representa la reali?acién de un hombre,
mientras sus éapacidades para conducirse, représentan su; aptitu~-

$

des., El que la aptitud se manifeste, representa un problema de

. motivacién, Conocemgs el porqué de laé acciones de un indiyiduo
cuando conocemos sus motivos, Entonces; el motivp es una razén
para éxpresar'una determinada ;gti;ud. Sin emﬁargo, no se puede
motivar a ningin individuo a haqer lo.que es incapaz de hacer.
Existen estudios qué'se han enfocado‘a establecer corre-
1éciones>actitﬁdinales entre el aﬁsentismo, el cambio de trabajo
¥y la situacién laboral. Aigﬁnas investigaciones imporﬁaqtes rea—

‘lizadas sobre la satisfaccién en el trabajo en relacién con el

~cambio del mismo y el ausentismo son: Hulin (1966-68), Macedo~

gy




nia (1969), wild (1970), Tayabas.Tropp (en México, 1971), Waters

y Roach (1973), Porters, Steers, Mowdvy y Boulina (1974). En to-
das estas investigaciones, el grado de satiéfaccién laboial pre-
decia el ausentismo y los cambios de trabajo, En las personas en
quienes existfa el deseo de permanecer en su trabajo, existfa su
participacién en el mismo y estaban'satisfeqhos,_no habia deseos
de renunciar a su trabajo ni de ausentarse., Se encontré también
. . ‘ »
con el "Inventario de Empleo" de la Asociacién de Investigacién

Cientifica (Talachi, 1960), una significativa relacién inversa

entre la satisfaccién laboraljy el ausentismo entre trabajadores

-de oficinas,

Por lo general se cree que un empleado satisfecho con su

trabajo, estd motivado para lograr una mayor productividad, para

‘incurrir menos en ausentismo y para otras muestras de un desempeiio

superior en su trabajo. Hay que recordar el hecho de que una ne-
cesidad satisfecha no es motivadora de la conducta. Por ejemplo
si tenemos en cuenta nuestra necesidad de agua, nos damos cuenta

de que no tiene un-efectonotable de motivacién, a menos que nos
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encontremos privados de ella, Luego entonces, cuando las necesi-
4 .
.. . ‘e : . \y

dades fisiolégicas se satisfacen de una manera razonable, otras

necesidades comienzan a dominar la conducta del hombre, es decir,

a motivarla, . - - >
Al revisar textos sobre satisfaccién en el trabajo, encon-

tramos posturas contradictorias, Hay autores que.afirman que la

g

correlacién en el empleo y los criterios del desémbeﬁo tales como
13
la'productividad; la proporcién de accidentes, el ausentismo y el
. cambio de empleos tiende a ser débil (16); otros autores conside-
ran que las correlaciones entre el ausentismo y la satisfaccidn
son muy firmes (17).
Puede ser que la explicacibén del hecho de que la satisfac-

cién esté relacionada con el ausentismo y el cambio de trabajo

venga del tipo de teorfa de trayectorias y metas de la motivacién
que han enunciado Georgopulos Jones y Mahoney (1957)) y lawler y

Portes (1967), opiniénvsegﬁn'la cual, las personas se ven motiva-
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das a hacer cosas que creen que tienen mucha probabilidad de per-

mitirles obtener recompensas que sean valiosas para‘ellos. Cuando
un trabajador afirma que se encuentra satisfecho qon~su trabajg,‘
dice-'que sus necesidades se han satisfecho como resultado del de-
sempefio de su trabajo. Luego, la teorla de trayectorias y metas
pronosticarfa que una élevada satisfaccién de la persona llevard a
béﬁos indices‘de cambio.en el trabajo y ausentis?o; debido a que
IOS'individﬁos éatisfachos Se ven motiQados a'dese&peﬁar un tra-
bajo en el que sus necesidadeg importantes se satisfagan,

Vroom afirma éue la correlacién entré satisfaccién y'de-

sempefio, aunque baja, es consistente:
1a satisfaccién en el trabajo se ve afectada estrechamen-

te por la cantidad dé recompensas gue las personas reqiben de sus
puéstoé y el nivel de desempeﬁo‘se ve afectado por la base que
sﬁstenta el alcance de las fecompensas. Es decir, que 1os'indi-
vidgos estdn satisfechoé con su trabajo, hasﬁa el grado de que és-

te les permite obtensr lo que désean, y tienen en é1 un desempeiio




eficiente por el hecho de que con ello obtienen lo que desean.
En otras palabras, el buen desempefio puede oonducir a las recom-
pensas, que a su vez producen satisfaccién; resumiendo, esta for-

mulacién sostiene que la satisfaccién es la causa del desempeﬁo
del trabajo.

Es importante pbéervar también, que si suponemos, como ya
1o han hecho muchos, qué la satisfaccién promung el desempefio,
parecerd 16&ico que la satisfaccién tiéne unafrelabién més estre-
cha con el-esfuerzo que con elAdesempeﬁg. la satisfaoci§n debe
;nfluir en el rendimiento de un individuo al.afectar su motivacién
para desempernarse eficientemente, yﬂpuede suponerse que esto se
. ' ‘ . / .
refleja mejor mediante el esfuerzo que por el desempefio del tfa-
. ﬁajo;
. Unos’' de los primeros éstudios sobre satisfaccién en el tra~

bajo fue escrito por R. Hdppock (1935), usando el método de cues—

tionarios y entrgvistas; Sus estudios corroboraron la conclusién

de que 1a'satisfaccién que se experimenta por el propio trabajo




se relaciona con muchos factores que-no tienen.relacién con el as-

pecto econémico. Algunos de dichos fictores son: la situacién que

ocupa el individuo dentro del grupo econéﬁiqo y éocial con el que

se idehtifica, las relaciones con loé jefes y compafieros de trabajo, !
la néturaleza del mismo, las horag de trabéjo, la amenidad, los in-
gresos, la libertad de una supervisién estrecha, el ambiente, las
oportunidades para progresar, las opor@unida&es dé servir g los de-

mds, los resultados visibles, la responsabilidad,.}a diversién,

la religién, la ocasién o su negesidad de viajar, la oportunidad'

de expresarse, la valoraéibn dg las criticas de los demds, la fa-
tiga; la capacidad para adaptgrsg a situaciones'desagrgdables.

Otra ;nvestigacién referent?'a lo que 1o§ empleados espe-~
 raban de su.trabajo fue la que ilevé a cabo Jurgensen (1938), quien

‘les pidiéla 3,345 solicitantes hombres de trabajo que colocasen

en orden de importancia, segin su criterio, 10 factores, la lis-
ta de factores en orden de’ importancia en promedio son los siguien-
tess seguridad en el trabajo, oportunidad de progresar, tipo de

trabajo, cdmpaﬁia, sueldo, compafieros ‘de trabajo (estos dos facto-




res empataron), supervisor, horas de'trabajo, condiciones de tra-

" bajo, Eepeficios'y ventajas, -
N
‘Wanows (1972) considera qué las siguientes'facetas de las
lapores que todo ser ?umanq réaliza,'cada una por seggrado 0 en
interrelacién, otorgan satisfaccién en dicho trabajo: respeto,
oportunidad de desarrollo, prestigio'laboral en la empresa, super-
§isi6n directa, opoftunidad de- libertad de penSa@ieﬁto, sgguridad,
oportunidad de recoﬁocimiento, oportunidéd de termfnar_el trabajo,
oporfunidgd de cambiar‘el trébajo, saber cuédndo est4 bien hecho

el trabajo, oportunidad de hacer muchas cosas, de conocer muchas

* personas, de integrar en su totalidad el trabajo, libertad y varie- _

dgd en el mismo, paga, sentimiento de estar chmpaﬁado, oportunie. ;
dad de ayudar a‘otros, de participar,_de eg%ap cerca de sus ami-
gos,;deAascensos; respeto y trato justos,

La satisfaccién en el @rabajo ha sido concéptuaaa como va-
riable dependiente e independiente. La.satisfaccién laboral ha

sido tradicionalmente medida mediante entrevistas y. cuestionarios

g
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de actitudes. Algunos han medido la satisfaccién en diferentes
éreas de necesidad, mientras que otros la miden a través de fac-
tores concretos.comq la paga, promocién, sﬁpervisién, etc,

Locke sugirid que lg satisfaccidn s primeramente el re~
sultad§ de la satisfaccién y sb6lo indirectamente 1a caﬁsa de la

realizacién. Encontré que las emociones no determinaban generalmen-—

" te la conducta en el trabajo, porque el comportamiento en el tra-

bajo resultaba ‘de la jerarquizacién de -las metas gue cada indivi-
éuo fijaba;

Wanous (1974) estudié 80 operadoras telefénicas y encontré
que la realizacién causaba satigfaggién intrinseca Y la satisfac-

cién extrinsecsa producia la realizacién.

Las posiciones tefricas de Portes y Lawler, Sutermeister,
Lopke,'Wanoué, Greenhaus y Green (1973) estén todas de acuerdo

en que la realizacién es mucho mds fuerte causa de satisfaccién,

En la actualidad, parecé predominar este punto de vista.
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" Resumiendo se puede decir que es impoftante el nivel de
satisfaccién que existe en las instituciones, debido a que tiene

el poder de influir tanto en el ausentismo como cambio de trabajo
del personalj ademés, en el campo del desempeiio en el trabajo, se

ha hecho hincapié en que, la satisfaccién se ve provocada por el

desemperio. Si esto es cierto, (se han presentado algunas pruebas

que respaldan-esta opinién), seria conveniente tomar en cuenta qué
. . | b
personas y qué tipo-de necesidades se satisfacen en la institu-

-

cién, Para ello, se ha pensado en esta investigacién sobre sa-

- 4isfaccién o insatisfaccién en el trabajo, tomando en cuenta el au-

sentismo como manifestacién negativa de la insatisfaccién y for-
mulando un instrumento de trabajo que'permita la interpretacién

de la realidad del campo que se estudia, para poder hacer propues-

tas concretas y dtiles basadas en détos objetivos y reales.

- Moral.laboral.
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Hay varios autores que han estudiado la moral laboral; al
respecto, Katz sefiala que la buena adaptacién al trabajo o moral
laboral, implica dos factores: la existencia de una meta comiin

entre los miembros del grupo y la aceptacién de resoluciones so-

cialmente reconocidas para conseguir un objetivo,

Investigaciones llevadas a cabo en la Universidad de Mi-

g

chigan, permitieron a Katz ofrecer cuatro dimensiones de la mo-

L )

rals
a) Satisfaccién intrinseca en el trabajo
b) .Orgul}o por befténecer al grupo de trabajo
‘g) Satisfaccién personal y grupal con salarios u oportu-

nidades de ascender.

'd) 1Identificacién con la empresa. ‘ —_— 1
Desde el punto de vista de los directivos, el probléﬁa;de
la moral de los trabajadores consiste en promover en &1 el sentimien-

to de colectividad, el sentimiento de identificacién junto con los

elementos de su propio empleo, por las condiciones de trabajo, _ A




por los compafieros, por los superiores, por los directivos y por

la empresa. Dicha moral contribuye a que se consigan los obje- s o

! Ay
~

tivos de la organizacién,

La moral elevada de los empleados es importahte puesto

'
.

que la productividad y la eficiencia en el funciqnamiento de una
"institucién dependén principalménté de .la colaboracién de los tra-

_bajadores en la taréa de alcanzar los niveles de produccién nece-—

sarios, I

las condiciones que.afectan 1é moral de un grupo dependen
. .

del grado en ques

_a) los miembros tengan un objetivo comdn

b) el objetivo se considere valioso

c)‘ los.miembéos sientan qﬁe el objetivo pueda ser alocan~
nzado.
_EspIritu de equipo, entusiasmo, esfuerzo sostenido, resis-

tencia a los cbntratiempos, son:frases'que comunmente se utilizan

para designar la moral alta de un equipo de trabajo. Por el con=-




trario, apatfa, pesimismo, altercados, esfuerzos desunidos, des-

criben grupos con baja moral o adaptacién inadecuada.
’ .
\-

Se ha considerado importante el desarrollo de este capi-

’
P

tulo, ya que; como_sé ve a io largo de la descrifcién; la moral
-laborai estd Intimamente relacionadg con las necesidédes y la mof
‘tivacién en el trabéjo. Es decir, porqué es necesario conocer la
motivacidén que origina la necesidad.quelposee una ,persona, para
que pueda conocerse cémo debe ser la éatisfaccién en dicha mece-

eidad,




CONCLUSIONES

— T

T srneboceioR

En este trabajo se investigan las causas psicosociales
que oéiginan ellgusentismo laboral, enténdiendo como psicolégi-
cas las causas'que tienen que ver directa e intrInsecamente con
el individuo como son‘coﬁocimiento o desconociﬁiento del trabajo‘
que se realiza, incongruencia o congruencia de los objetiv&s in-

: ] ) . ¢
diyidgales y de la institucién, grado de comunicacién existente
eptre los integrantes del equipo de trabajoly cursos de capaoita-
-eién o desafréllo; y con los factores sociales, se refiere a.los
factores administrativoé y sindicales y a relaciones de autori-
dgd al interior de la institucién.

Para lbgrar este objetivo, ha sido necesario desde }uego,

el apoyo en un marco de referencia en el cual se ha tomado en

cuenta en primer lugar las investigaciones realizadas al respecto

con anterioridad-a ésta,




Las investigaciones que se mencionan han sido tomadas en

f) 4 cuenta para el presente trabajo, ya que han sido realizadas tam—

~ bien dentro de instituciones.
Se ha realizado también una enumeracién de las hipétesis

‘planteadas en dichas investigaciones, ya que pueden ilustrar en
ks ,\ la elaboracién del instrumento de trabajo o en la denominacién de

variables para esta investigacién,
L

También se ven las causas del ausentismo laboral que se han
encontrado en dichos estudios, ya que en el presente trabajo, lo
que se desea conocer son las causas psicosociales del mismo y es
evidente la interrelacién que guardan las causas encontradas y las
las causas. psicosociales que se investigan en este trabajo., Por
tal motivo es gue se desarrolla un punto sobre dichas causas psi~

cosociales desde un enfoque social, el que comprende razones que

expliquen la manera de ser de los individuos desde el punto de vis-

ta soocial y que influyen en el ausentismo laboral,




En segundo lugar se ha considerado necesario, un capftu-

-

lo referente a la burocracia, entendida ésta, como los organismos

' U " ,
) que el estado crea para conservar el orden en el gobierno}/iéf

T e Sratatn tesismaon gL, dssegii’

1
l?}éaéjgez}§{15§ék§9p6yffntgéfen‘Qggstié/pé%ﬁg y_en segundo lugar,

Qv V€ . Cowmo Seé?-f&@.,
le administracidén de la organizacién burocrdtica es uno de los mo-

f

| .

( tivos principales que‘PPQQen influip egm}as causas del ausentismo

/ iaboral en las instituciones; es decir que la préctica dentro de
1 | .

la organizacién burocrdtica estd involucrada dentro de los facto-

res administrativos, y por consecuencia sociales que influyen en

z\' el ausentismo labora.l de la iné Vti tﬁ}iién.
e T S IR
\

™~

- | _ Tanto el origen y 1la descripc;én de 1la bﬁrocracia, como
las fosturas teéricaé de los autores que se manejan, yan pPropor-
cibnado la conceptualizacién de tgorias ¥y acepciones sobreAla bu-
'focracia que han servido de base para el planteamiento de las hi-

pétesis y del mismo proBlema que se estudia,




Como la varigplgwggpgngiente'que se maneja es el.ausen-

e s
—

tismo laboral, fue necesario también definir en un capftulo lo
S itk ostaiit B U ERE :

4
. : A T

que este sighifica, ya que es el resultado, en la conducta de los
S TERT Tnelt Tty 4 ATERR Babtatemmbetod -

individuos, de las causas psicolégicas y socialeg‘que»afecta a la

i
-

manera directa,

productividad de una

Al mismo tiempo, ha sido necesario tomar en cuenta las ne-

bes%ggggsfque motivah al individuo para tomar determinadas actitu-

.............

des y de ahf es derivada la satisfaccién o insatisfaccién personal,

e donde, por consecuencia, surge un desarrollo laboral positivo

)

negativo segin sea el caso.

~-Por dltimo se‘mehcionaré,también que las necesidades, 1la

motivacién y la satisfaccién son puntos perfectamente interrela-—
OL1Vacl1o , cion sen pu zhgnie inierre

mejorar los servicios para el pals y el ambiente laboral, para que

los trabajadores se sientan iranquilos y satisfechos, Porque de

lo contrario, se tomardn en cuenta necesidades y motivaciones de

©

las personas, que no cambiardn en nade la situacién.actual, sobre-

todo en lo relacionado con el augentismo laboral,




V. VARIABLES

4

Yy

////: Variable dependientes

-(2//“' Ause#tismo-l . - : | o -
/////1 Variableéindependientesy
- Satisfaccién en el trabajo

(”’fﬂ Motivacién en el‘trab;jp ’

Problemas familiares-

Problemas personales

- Problemas urbanqs

(/,”f0§municaciénbentre los_éompaﬁeros dé trabajo

;’///w Comunicacién entre el trabajador y los jefes inmediatosv'

//f Sindicalismo




« Definicién de variables,

1/////;;;entis;os Es la no preéencig del trabajador en'la; ac—
tividades para.las que ha sido contratado;. Es?e término se aplica-
al tiempo perdido en la realizacién de tareas asignadas al tra-
bajador por causas justificadas & no justificadas.

R

///”S§¥§g};ccién en el trabajo: Es la eficiencia en el fun-

-k
cionamiento de un grupo de trabajo en:la tarea de alcanzar los

niveles de produccién necesarios.

.

/?f/”ﬁ;;;ﬁacién en el trabajos Es el conjunto de los compor-
tamientos de los individuos Que son dirigidos hacia el cumplimien;
to o incumplimiento de las tareas ésignadas al individuo dentro

" del 4rea laboral,

0§)E> _ Problemas familiares: Son los conflictos que tiene el
individuo en las relaciones con su familia que lo inducen a faltar

& su trabajo,




/}L)iD Problemas personales: Son los conflictos que posee. el

-

’ ] 3.
individuo con é1 mismo, y que provocan sentimientos dé aburrimien-

to, indiferencia, falta de interés y enfermedades que lo inducen

a faltar a su trabajo-para justificar su ausencia.

h)'C) Problemas urbanos: Son los accidentes en el trédnsito, aglo-

meraciones en el transporte colectivo, exceso de trifico y des—

composturas de vehiculo que puedan perturbar el transporte del tra-

é

bajador de su casa a su lugar de trabajo que impidan la llegada

al mismo,

.///’f//’f;;;;nicaoién entre los compafieros de trabajo: Es el grado

. ‘ : o g
_ ; :
de interaccién que. existe entre los miembros del equipo de trabajo, j

: //2”’/,>Comunicaci6n entre el trabajador y los jefes inmediatos: Es

el grado de interaccién que eéxiste entre el trabajador y su jefe

inmediato,

'//////” Sindicalismo: Es la pertenencia o no pertenencia de los

empleados al sindicato qué forman los trabajadores dentro de }a

instituciébn,




VIi. HIPOTFSIS GFNFRALFS

fa= F] burécrata se caracteriza porque siempre tiene

una serie de problemas personales, que utiliza como
excusas para ausentarse de su trabajo,.
2.~ Fl burfcrata se caracteriza porque sicmpre tiene

unms serie de problemas familiares, que utiliza como ex~

cusa para ausentarse de su trabajo,

3.~ FI burécrata se caracteriza pOrdue siempre t{ene una
serie de péoblemés debidos al desarrollo urbano que uti-
DS . ‘ BRSSP

liza como‘excusas para ausentarse de su trabajo.

4.- Fl ausentismo laboral es una manifestacibn de descon=-
tento del empleado hacia su trabajo, cuando se trata de
puestos c0n.activ3dades estandaﬁizadss. mon8tonas y que

permiten escasos mArgenes de esfuerzo creativo por parte

de! empleado y no le qusts el trabajo qQue desempefia.

5.~ Los directivos innoran las necesidades |aborales de los

emplendos en cuanto al réconocimieﬁioAdel trabajo que rea-
lizan,‘y se origina asf un esfndo de insatisfaccibn perso-
nal en el Area laboral; lo que crea una tendencia al »nu-
sentismo;

6.~ La falta de comunicacidn en torno a‘los préblemas la=

borales entre las autoridades y los empleados origine fal~

ta de interés y motivacién y con ello se genera ausentismo,




7.~ La falta de comunicacibén en torno a los préblemas
laborales entre el equipo de trabajo o;igina falta de
interés y genera ausentismo,

8.~ Los empiendps, por ser sindicalfzaaos,,§e sienten
prnteggdod y éxiste por ello, una tendencia al ausen-

tismo.

HIPOTFSIS SFCUNDAR]AS

lo= Las personas de mAs edad'no.tienen éendencin al %
ausentismo débido a que se sienten (tiles a |2 socie~

dad en que viven,

2.~ Llas mujeres con hijos tienden mnyo;mente al ausen=-
tismo debido al trabajo qge:impiica en el hogar el cui=-

‘dado de los mismos.

3.~ Las personas que tienen mAs antiglednd en la empre~

sa tiencn mas tendencin al Qusentismo debido a que ya
conocen las consecuencias de las polfficas de la insti-
fucién;

"4.- Las personas que tienen mAs antigledad en el puesto
que de#empeﬁnn tienen mis tendencia a faltar desido a lo
rutinario que les parece su pyesto en.el trabajo que rea-

lizane
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VIl. [FSQUTMA DF LA INVISTIGACION Q\Q‘Nﬁ)////,z,o.

- -
/ﬂ/xanfc-tﬂé 7
o

Sujetos: 50;7%Z>e| total de personas con las cua-
Ies,se(tiené e! problema del ausentismo; 20 de dichas per-~
soﬁas se en;uentran trabajando en la ciudad de Méxic§ en
las of icinas Centrales; Se aplicarA el cuestionario a
estas 20 personas, ya. qQue 20 es un nlmero factible de ser
tomado_en su totaiidad'pnqa la represeﬁtntividad de la
‘muestra, |

4,

.P;ocedimiento: .Dgspués de dos entrevistés ccn
la§ Jefaturas, se procedié al ncercaﬁiento con l'a gente
K quien se nplica%fa'el cuestioﬁario.' Fn dos diferentes
ocasiones se tuvo contécté_con estas personas, Posterior-
-mente, en Qn lugar apartado del centro de trabajo, las 20
~personas con el aplicador, desp9é§ de uno#lmomentos de in
.teécambio-de piéficas. se repartieronllos cuestionarios.

A'Pbsteriormente sé les dijo que iban a marcar en
_cadn pregunta la resﬂuesta Que para cada quien fuera Ié
correcta, |

Por Gltimo,.el Aplicndor fue leyendoilentamente y:
en voz altp, cada una de las prequntas, prﬁporciOnando

tiempo en cada una para que fueran debidamente contes-




tadas, T | /
Instrumento: Fl instrumento de trabajo es un |

3 | |
cuestionario que conste\")de‘%( preguntas cerradas. GL(PWM,
| Iy ) W\"« . ‘

Las primeras 7 preguntasﬁg_t_i_men_)la informa~-

cién sobre los datos de cada persona.

Toédas las demas &rcnmqan, la informacibn so-

bre la situacién personal de cada persona dentro de |a

institucibn.

Las instrucciones para la contestacién del cues~
les Soncg

tionario, ?émn proporcionadas oralmente.P};f’ /ei/lff/ -
doty

[
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VIII. INTERPRETACION Y ANALISIS

- Resdltados arrojédbs,.

- Correlacicnes '
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RESULTADOS ARROJADOS

Resp. No. Casos %

F 17 85
—.; 3 15
Total 20 100 )

Preg. 2 Estado_civil
Résp.' No. ‘casos %

S ':4 20

c 13 65

v = >

D 2z |
Total | 20 100




. Preg. 3: Edad

- 101

Resp. No. casos %
Hasta 20 1 5
+20 a 30 4 20
+30 a 40 7 35
+4C 8 40
Total 20 100

Preg. 4: gﬁtiggggad en 1la empresa

}Respi ' NQ; casos %
Hasta 1 afio 1 5
+1 a s 4 20
+ 5a 10 2 10
+ 10 13 65
‘Total 20 100

ST

[EOT
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Preg. 5: No. de hijos
Resp. No. casos %
0 5 25
1-3 11 55
4-6 2 10
+ 6 2 10
Total Zd 100

Preg. 6: "Antigliedad en el puesto

Resp. No. casos 3
- 1 afio 5 25
+1as 4 20
+5a l0 2 _iodh
+ 10 ° 45
Total 20 ] a0
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-
Preg. 7: Dscoluviltad
Rasn, oL casos .
i it ~
arc 25
Dra ? 3
m’NC. Tiled e i

Fro¥f.

25

Tctal

2¢

1ccC

Freg. 8: fusertisrc

Fesp;

No. casos

0-2

10

50

3-5

A;s'

9.6 "

10

- Total -

20

100




Problemas urbanos

Preg. 16:
Resp. No. casos | %
0-2 20 100
3-5 0 0
.6 6 + 0 0
fotal 20 100
Preg. 17: g_gggn_i_g_-gg‘ |
Resp. No. casos | %
D2 16 80
3-5 2 10
6+ 2 10
Total 20 100




Preg. 18:

Enfermedades:

No. casos

S

1=
~3

85

=
(O]

-0

Total 20 i

Prea. 1¢: Prob, maorsonsisg
2esh Mo, casoz %
A~

(]

(S
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' Preg. 20: Problemas familiares

Resp. No. casos %
0-2 o0 100
35 0 0
6 6 + 0 1 0

Total 20 | 100

_gonuhigggién entre los compaileros
.s’:;,.s.v'_e.*é.e.i.e

Preg. 21: Com, con_ los compaiieros

Resp. No. éasos B
Buena | 17 | 85 -
Regulﬁr 3 | 15
Mala . o , :0
Tot;l 20 | 100 |




L) Ll
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Formacibn de equipo de trabajo

Preg. 33:.
Resp. No. casos , %
Sf 20 100
No ) Q
~ Total 20 - 100
Preg. 34;" Amistades én el
Resp. No. casos ,%
si 13 65
"No 7 035
Total 20 B 1.00 __

Preg; 22:

Comunicacibn_entre trabajador y jefe inmediato

Com, con el jefe inmediato

equipo de trabajo

- &
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Resp. No. casos 4
Buena 20 100
Regular .0 0
Mala 0 -0
Total 20 100

Motivacién

Preg. 23: Ssalario y grestagiongi

“Respr }\lo. casos %

: .Bueno.» 5 2 ; 10
Regg l ar 17 85
Malo | 5
To.tal 20 IQOV

TR




Preg. 24: Reconocimiento del trabajq

109

Resp. No. casos %
Su;icien.. 12 60
Poco 8 40
Nade 0 0
Total 20 100

Preg. 27: Capacjtacién técnica

Resp. No. casos %
hsr 6 30
No 14 | 70
Total 20 | 100

\‘\_




Preg. 26: Conocimiento del trabajo |

- 110 -

Resp. No. casos %

‘ ﬂu& bien - 19 95
" Regular { 5
Nada 0 0
20 100

Total

Preg. 25: Justicia en la sutoridad

Resp.. No. casos %

Muy justa I5 75

‘Poco justa| | 5 25
T

Injusta 0 0

fotal 20 100

2o




No, de cursos en cap, técnica

Preg. 29:
Resp. No. .casos %
0 0 0
1a2 6 100
Total. 6 - 100
Preg. 28: ngcitéc§6n Qn desarrollo humano
Resp. | No. casos % |
A .
St - 20 100
No 0 0
Total 20 100




.

Preg. Il: Monotonfa del trabajo
Resp. No. casos %
Mucho I 5
Regdlar ‘10‘ 50
Nada 9 45
Total - 20

100

Preg » 12: Iniciativa y decisiones

Resp, No. casos .| %

' Mucho 13 |: 65
.Regular 4 _Azq
Nada 3 15
Total "26 | 100




Preg. 30: No. cursos enAdesarréllo humano

Resp. No. casos | %

0 0 0

I 12 60

| 2a3 8 40
Total | 20 . [100

Preg. 35: Respeto en las relaciones laborales

.Respf No. casos | %
st 20 | 100
No | | 0 1 o

| To;;l | 20 100
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Preg. 38: Atmésfera laboral

Resp. No. caio; y 4
Agradable. 16 '80
Indiferente 3 '15 
Pesada | 5 .
Total 20 100

Preg. 41: Apoyo material de la empresa

| Respf No. cesos %
- Bueno 10 50
Regular 9 45
Malo. [ 5
Total 20 100




10:

Creatividad en el trabajo

Preg.
Resp. No. casos %
Mucho 5 75
Regular 5 25 :
Nada 0 0
Total 20 100
SAtisf;cgféﬁ
Preg. 15: Gusto nor el frabajo _
. Resp. - | No. casos | | %
Mucho 17 :’85A
Regutar 3_. ‘15'
Nada 0 0
.Total 20 100




- 16

Preg. 39: Pensamiento sobre el_gmbieﬁté laboral

~ Respe. No. casos %
S;tisfac. 18 90
Indif. 2 10

Rechazo - 0 o
Total 20 100

Preg: 9: Utilidagﬂéel tgébajo
Resp. ﬂo. casos %

S§ - 20 100
"'NQ‘ 0 0
Total 20 ‘ 100

PreQ: 32{

laportancia del trabsjo

- Resp. No. casos %
St 20 | 100
 No 0 | 0
T§tal 20 - 100 «

vy
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Preg. 36: Cambio de trabajo

Rgsp. No. casos y 4
sf 9 45
No it 55
Total 20 100
'Prego 37: A _dbnde el cambio éé'tr§§ajo A
Resp. No.7cason. % -
En la 8 ,-88'99
Otra inst. gub.| 0 0
Eiuprgf@ prive | TRI
Total : 9. 100

\}'k‘

PR T SR

—
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‘Sindicalismo

‘Preg. 13: Recurrencia al sindicato

Resp. | No. casos %
Sfl o | 20 100
~ No -0 0
Total 20 | 100

Preg. 14: Para qué se scude al sindiceto *

Resp. No. casos %.
Permisos = .I4v 70
Prob, lgg. 4 20
-Cénseguir contr, 2 __10
-Total | .20 1 100




- 9 -
Preg. 3l: Es sindicalizado?
Resp. No. cgso; %
s 20 100
No 0 0
Total 20 |100
Preg. 40: Apoyo laboral del gﬁhgigggg
Resp. No. casos - Z
Bueno 13 65
Regular 6 | 30.
Malo I 5
Total _ iOO

20

s -
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Sexo (1)

De las 20 personas encuestadas, |7 son de.sefo
‘ Femenfqp, lo que representa el 854, FEl restante 15% es

! ) .
de sexo masculino. A
Estado civil (2)

3 personas_del total son solteras lo que repre-
senta el 20%; I3‘s;n casadas, lo que repre;enta'el 65%;
una persona es viuda, lo que rgpresenta el.S% y las res
tantes 2, son diverciadas, lo qﬁe rebrosenta el 10%.
Edad (3) |

Del total de personas encuestadas, JBIQ una tif-
ne menos de 20. aflos, lo que repéésenta el 5%; 4 personas
"~ tienen ae 20 a 30 afos, lo que represeﬁtg el 20%; 7 perso
nas tienen de 30 a‘4Q afios ‘1o -que representa el 35%; y
por aftimo 8 personas tienen més de~40~§ﬁos de edad lo

que representa el 407 de! -total,

Antigliedad en la_empiress (4)

Una pérsonaudel total tiene menos de’un afio de
antigiedad en la empresa, lo cual repre;enta e!~5%;_4
personas llevan de | a § afios; 2 personas tienen de 5 a
ld_aﬁos de antigiiedad, lo que representa un porcent;je
del 10% y 13 person§8'tienen m&s. de 10 afos lo cual re=~ .

presenta un 65%.

 m— b




Nﬁmefp de hijos (5)

- § personas de las encuestadas no tieneﬁ hijos,
lo que rep;esepta un 25%; 1! personas tienen de | a 3
hijos lo.que representa un 55%; 2 tieﬁen de 4 a 6 lo que
representa el 102 y 2 tienen més de 6, lo que represenfa

“un 10%.

Antigﬂédsd en el puests (6)

5 personas tienen menos de | afio de antigledad
eh'el puesto, lo que‘reprgsenta un 25%:'4 ilevan més de
| afio a 5, }o.que representa un 20%; 2 personas tienen
de s a l0 eﬁos,-lo'que r;p¢esenta un 10Z y 9 tienen més
de 10 aiios, lo que representa un 45%..
vEgcolaridbd (7) |

5 perionan tienen sgcqqd#rfa, lo que representa
Qn 25%; 2 pérsonas tienen preparatoria o equivalente, lo
que representa un IQ%; 8 pehsonagifienen pﬁeperaciﬁn f&g
nic;, lo que Eeprésenta un 40%; y prersonas tienen prew
paracién profesional lo qu rgpresenta un 25%.
Ausent jsmo (8)

| En los Gltimos 6 meses:

10 personas~han faltado de 0 a 2 veces lo que re-
presenta el 50% del total; 7 personas han faltado de 3 a

5 veces, lo que representa el 35% del total; | persona
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ha faltado de 6 a 8 veces, lo que representa el 5% del
total; 2 personas han faltado 9 veces o més lo qhe re-
‘presenta el 10Z del total.

Problemas urbanos (16)

"Ninguna persona ha faltado por este tipo de pro-
blemas, lo que nos demuestra que los problemas urbanos
no jén causa de ausenti;mo.

Permisos (17)

| 16 persoﬁas.de-la muestra han faltado»por esta .
causa de 0 a 2 veces, lo que repfoaehfa eI'SO%, lo cual
quiere decir gque té mjestra tomada no presenta problema
de ausentismo pér solicitar permiso para faltar; 2 per-
- sonas han pedido pgrmiso.bara falfar de 3 a § veéea, lo

que representa un porcentaje del 10%; 2 personas han pe-

dido permiso para faltar 6 veces o més lo que representa

un porcentaje-del 10%.

'Enfermedad (18)

17 personas del total, han faltado por enfermedad de O »
2'veéea, fo que representa el 85%; 3 pgrsonﬁs han falta-
dode 3 a5 veées, lo que presenta un porcentaje del 15%.
Causas_diversas (prqblemaa personales) (19)

El 1003 de la muestira dice haberse ausentado de

- su trabajo de 0 a 2 veces por causas diversas, lo cual
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significa que no existen otras causas que las es@ecifica-
das en el instrumento de trabajo de est; investigacibn.
lProbIemas familijares (20)

El 100% de la muestra dice haber falt?do de O a
2 veces.en los Gltimos 6 meses, por lo que se concluye
que.los problemas familiares.no.sﬁn uns causa dg ausene

tismo laboral.

Comunicacibn entre los compafieros de trabajo (21, 33, 34)
17 personas de la muestrg.dicen queAéxfste una

buena comunicacién entre los niembréo que;forman el equi~

S - _ : ;

po de‘trabajo; lo‘que representa un porcentaje del 85%;

el-r&stante 15% dice que-éfcha comunicacibn es regular,
El 100Z de la muestra dice que'sf sientenlque

" forman parte de un equipoc dé-trébajo.

El 65% de la muestra dicen que sus compaﬁe;oa de

trabajo sf Forng parte de su cfrculo de amistades. El

festante 35% dicen que no.

Comunicacién entre el t;abajador y loaljefes inmediatos (22)
' El 100% de las personas dice tener una buena co-

municacién con su jefe inmediato.

Motivacién (23,24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 35, 38, 41, 10,
11, 12) |
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E! 85% de las personas encuestadas consideran
que él salario y las prestaciones que p?rciben les re-
sultan regulares en cuanto a las necesidades econbémicas
que tienen qﬁé cybrir; el 103 considera que son buenes y
el restante 5% dice que tal monto les resulta malo o to-
talQente insuficiente.

El 60% de los encuestados dicen que su trabajo es
suficientemente geconbciéo; al 404 le parece que la acti~
tud de ias autor idades |e'parece’muy justa; el restanfé
6pina'que_ia actitud dg las autoﬁidades le parece poco

[

Justa.

El 95% de los enquestados dicen conocer muy bien '

"el trabajo que realiian, mientras que el 5% restante dice
que lo conoce regular,

El 70% de los encuést;aos-dicen éue nunca hen re=~
cibido cursos de capacitacién técnica y el 30% sf lo ha
recibide. Del 30% que sf lo han recibido, sélo han sido
! 6§ 2 cursos. |

El 100% de los encuestados ha recibido cursos de
éapacitacién en desarro!lo humano, de los cuales el 60%
ha recibido un curso; el 25% ha recibido 2 cursos; y el
restante 15% ha reéibido 3 cursos de éapacitacién en es-

ta érea.




.El 1004 de Iasfpersonas encuestadas dicen que
sf sfenten un ambjente de respeto dentro de su &rea la-
boral.

£l 80% de los encuestados dicen que poseen una
atmbésfera agradable dentro de su &rea de trabajo, Fl
- 15% de las personas dicen que poseen una atmésfera-indi-
ferente, y ei 5% dige que la atmésfera es pesada dentro
de su &rea de trabajo.

El 50% d; la muestra dice que el apoyo maéeriaj
que reciben de la empresa es bueno. Fli 45%‘dice qQue es
'regulgr y el 5% que es malo. |

El 75% de la muestra dicg que su trabejo es crea-
tfvo; calfficéhdolo'c#ﬁ ei adverbio "mucho”, £ 25% con-
. sidera que-es"regularmehté creativo"; |

| "El 507 de la muestra declara que su trabajo es
“regularﬁente” monétono, fl 45% lo considera ;nada’tmo-
nétono. Y el restante 5% lo considera “mucho”.

El 65% de_l;s encuestados consideran que en éu;
trabajo se requiere "mucho de su ioiciativa y toma de de-

cisiones”., Fl 207 considera este punto como “reqular”,
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Fl 15% considera que "nada” de su iniciativa y toma de -

decisiones se requieren péra desempefiar su trabajo.

Satjsfaccién (9, 15, 32, 39, 36, 37) RN
. | El 85% de los encuestados dicen que les gusta

mucho ei trabajo qué realizan., FlI 15% restante'diée que
les gusta regular. . ’

£l 100% de los encuestados sienten que el trabajo
que realizan si es importante, |

El 45% de ia muestra dice que si les gustaria cam
biar de trabajo y el 55% dice que.nd le gusf;rfa.

Pel 45% que les gqstarfu cambiar de trab@jo, el
11.11% le qustarfa cambiarse a la empresa pr}vada y al
.88.88% le qustarfa cambiarse o ofro departamento dentro
de la éismé»iﬁétitugiéh. | |

El 90% de las persona; dice que al pensar en su
trabajo experimentan un seﬁ;imientd de satisfacciébn y el
10% restante eiperimenta un séntimienté de.indiferencia,
de [q cgal se coqcluye que no existe para nada un sent}mieg
to dé rechazo hacia el amb%ente laboral;

El 100Z afirma que sf sabe.para~qué sirve su.tra-

" bajo.




Sindicalismo (13, 14, 31, 40)

F! 100% de las personas de la muestra se encuen-
tra sindicalizado,

tl 65% de las personas encuestadas dicen que el
apoyﬁ_laboral que reciben del sind}cato es bueno. F! 30%

dice que tal apoyo es regular y el 5% restante opina que

es malo,

L El 100% de los encuestados acuden al sindicato.

El 70% acude al sindicato para conseguir permisos;
: . : : 5

el 10% para coﬁseghir contrato; y el 20Z acude por proble

mas legatles.
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CORRELAC 1ONFS

- Correlacibn 8-30 El ausentismo no tiene nadﬂ Que ver con
’ Y.

la gtmésferé del ambiente laboral. oefigienfe de corre

lact muestral = O

prrelggién 8-31 Que las personas estén sindical izadas o

no, no es un factor que influya en el ausentismo.

Secom, = 0

Correlacién 8-32 Existe una pequefia relacién en el senti-

miento de la genfe en cuanto a la importancia del trabajo

. [
que realiza. M, =

Correlacién 8-39 Casi no hay relacién entre el ausentis-
-mo y el sentimiento exper imentado por la gente'a! pensar

en su trabajo. : L CsComy = 27

Correlacién 8-33 No existe relacién entre ausentismo y
el sentimiento de ser miembro de un equipo de trabajo.

..m.==0

Correlacién 8-31 No hay_relaciéﬁ entre ausentismo y el
cfrculo .de amigos de las personas encuestadas dentro del

embiente laboral, c.c.m, = .08

© Correlacién B-40 No hay relacién entre ausentismo y el
apoyo laboral que la gente recibe del sindicato.

CoeCaly = 0
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--Correlaci6n 8-35 No hay relaciéh entre ausentismo y el

respeto entre la gente en el &rea laboral. c.c.m. =0

Corrélgci6n 8-36 No hay relacién entre auqentismo y que

la gente desea o no cambiar de trabajo. CeCaa=.19

Correlacidn 8-41 No existe relacién entre ausentismo y el

apoy6 @aterial que la gente recibe.de la empresa.
Correlacién 8-1 No existg relacién entre ausentismo y
el sexo. | .'. N - c,c.m.=—.f2"

Correlacién 8-2 No existe relacién entre ausentismo y i

1]

el estado civil, CeComy=.21

Correlacién 8-3 No existe relacién entre ausentismo y

"a edad. . : : ’ ; ' c.c..g'g'.og

Correlacién 8-4 No existe relacién entre ausentismo y

antigliedad en la empresa. . e.c,m.=;26

Correlacibn 8-5 No existe ninguna relacién entre ausen

tismo y el némero de hijos. CeComa==, |0 ‘

Correlacibn 8-6 No hay relscibn entre ausentismo y an- 1
tigliedad en el puesto. . ' . CoComa==,03

Correlacién 8-7 No hay relacién entre ausentismo y es-

colaridad. c.c.m.=.20

Correlacién 8-9 No hay relacién entre ausentismo y que

la gente sepa © no para qué sirve su trabajo.




c.Cem, = 0

Correlacibébn 8-10 No hay relacién entre el ausentismo y

la creatividad del trabajo. CaComy = .15

Correlacién 8~11 No hay relacién entre ausentismo y la

monotonfa del trabajo. ‘ CsCom, = =, 18

Correjgciﬁ& 8-12 No hay relacién entre ausentismo y la

iniciativa y toma de decisioneé. CoCollly = ~o2
Correlacibén 8-1] No hay relacidén entre ausentismo y el

ecudir o no al sindicato, , " ceComs =0

Correlacién 8-14 No hay relacién entre susentismo y el

motivo por el cual se acude al sindicato.

'03 m”-z

Correlacién 8-15 No hay relacién entre ausentismo y el

gusto por el trabajo. , C.CeMy = =, 0

Cérrelgpi6n 8-16 No hay relacién entre ausentismo y ac-
cidentes cotidianos, | .iv c,c,h, =0
"Correlacibén 8-17 S{ hay relacién entre ausentismo y los

permisos que la gente pide. Com, = .8

Correlacién 8-18 Hay dna pequefia relacidn entre ausentig ‘

mo ¥y enfermedades. . c,c.h. = .55

Correlacién 8-19 No hay relacién entre ausentismo y

-otras causas diverses. ' , . CoCale = O

I e




Correlacién 8-20 No hay relacién entre ausentismo y los

problemas familiares, CeCoame = O

Correlacién 8=21 No hay relacidn entre ausentismo y la co-

municecibn entre los compafieros de trabajo. -

e

glc.m,_-’“‘ “004

Correlacién 8-22 No hay relacién entre ausentismo y la

comunicacibén con el jefe inmediato. . cee.m. = 0

Correlacién 8-23 No hay relacibn entre ausentismo y sa-

lario y prestacioﬁes. ‘ , CsCoMe ='-=45

Correlacibén 8-24 No hay relecién entre auhéntismo'y el
: b

reconocimiento del trabajo. _ CoCame = =, 11

Correlacién_8-25 No hay‘relaciGn entre‘auséntisuo y ta
'justicia en la actitud de las autoridades. |

. : | 3-0
. Qorre;acfén 8-29 ﬁo Bay relacién entré ausentismo y el
nimero de veces que‘se han‘recibido cursos de capacita-'j

cibn técnica. | ’ o gaCema = =,17

Correlacién 8-26 No hay relacién entre ausentismo y el
conocimiento o desconocimiento del trabajo.

c.c;m. = o, |8

Correlacibén 8-27 No hay refacién entre ausentismo y re=-

cibir 0 no cursos de capacitacidn técnica.

e &



T

CaCoellla = nl] . ’ ;

Correlacién 8-28 No hay relacién entre ausentismo y el

A
R

recibir o0 no cu.rsos de capacitacién en desarrollio huma-

" NOa : : CeCems = 0




IX. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en esta investigacibn,
tomand§ en cuentn los coeficientes de correlacibn mues-
tr;[ del trébajo de la'computado;a, son en términos ge=
nerales, Tndices demasiado bajos y'en alqunos casos, los
resultados llegan » ser negativos, lo cual indica dué di-
‘chas'cbrrelaciones-son nu[as; esto no sionifica que se
invalidan ‘las hipbtesis planteadas en este estud3§ por
» . ’ ' . .' .- 4
los motivos que presentaremos a continuacién.

Lo anterior es coﬁprensible y esperable ﬁesde la
observaqién de la pregunta nlmero 8 del cuestionério apli-
cado, que mide precisamente el indice de ausentismo en los
‘Gltimos 6 meses y con la cual se demuestra que séfo en el
15% de las personas encuestadas se presenta el problema
‘del éusentismo. por lo QUe'se d%ée que no exiéte tal éro-
b!emg. Tal porcentaje es Srrojadé tomando en cuenta el
.Eango de 6 a 8 faltas y mé&s de 9; ya que consideramos

que hasta § faltes en un lapso de 6 meses, no puede con-

siderarse como un problema de ausentismo.
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Lo anterior se basa en el hecho.de que la pre-
gunta némero 8 establece 4 rangos que marcan las ausen-
cins en los ﬁltfmos 6 meses anteriores a ia fecha de la
apliCeciGﬁ. Dichos rangos son: de 0 a 2 veces, de 3 a
5 veces, de 6 8 8 veces y 9 veces o més. Como se dijo
anferformente, el 857 de las respuestaé resultaron en
los dos primeros rangos, o sea hasta 5 veces, lo cual
no’alcénza en proﬁedio,lni una ausencia mensusl. Fn es=
fe punto, se considera neCesario mencionanr qﬁ? #egﬁn el
criterio de los investigadores, Féltnr,;hasﬂh cierto 1f-
mite al fugar n#ggngdb pnrn'iaborSr, por causas persona-
les, es un derecho'que deben de tener todos los tfnba->
jadorés,_&% que es normal que de ¥fz en cuando se pre-
senten este tipo de causas que obligan a‘,frabajaAOP a
ausentarse del lugar del desempeiio de sus labores.

Lo anterior no,muestra otéa cosa que un desa-
cuerdo entre nuesfro puntq de vista y la institucién,
ya qué des&e la forma en la que fue presentado el ppo-.
blema por las jefaturas, sin dar acceso a los registros
oficinles donde se pgdiera ver objetivamenté que existfa

la problemAtica de! ausentismo, era necesario, a partir

. N
b R SR T TR “1




de ese momento, realizar la presente‘investigaci6n. Adn
"asf, el resultado es, entonces, que tal problemitica no
existe en la muestra que se tomé,

" Dicho resultado es.vﬁlido para esta muestra, asi
como también el marco tebrico y el instrumento de aplica=
ci6n'§uidadosamente elaborado de acuerdo.a dicho marco
tebdrico, tomando en cuenta las limitaciones del tiempo
para‘fa realizacién del presente estudio. Los résultaf '
aos, obviamente, pueden ser d}feﬁentes con el mismo ins-
trumento, en’ una muestra de difeéqnte tipo,’ en donde sf
éxista,'en prinéipio, el problema del ausentismo,

En vistavde lo anterior se considera digno de
mencionar §ue si se hubiéran revisado los registros.ofi-
_ciales que muestran el problems de susentismo qué-lai
Jjefaturas mencionan tener, el cuestionarfo eplicado hu=-
‘biera sido elaborado de forma diferente de acuerdo al
mfsmo marco dg referencia; sin embarqgo son_vé!idos y
pueden.seé aplicados en otra muestra diferente, doqde

87 exista la problemAtica tratada, ya que |la elabota-

cibn de los mismos han sido cuidadosamente delimitados.




~8in embargo también debe sefinlarse que conside~
rando el tipo de jerarquia que se da en la institucién,
serfa interesante plantear como hipbtesis para un futuro
trabajo de :nvestigaci6n, que las jeéaturas por .regla ge-
neral se expreSan en términos negatjvos de los trabajado-
res sindicalizados; ya que estos son»de niveles mis bajos,
y son colo&ndos o designados por el sfndicato sjn que les
sean solicitados po;.|as personas de fos phestos.de confian
za no sindicalizados que son de‘ﬁayor Jerarqufa déntrq de
Ia institucién. Lo anterior hace que se cree una pugna
"constante con dicho sindicato, y desde luego con las pér-
sonas que el mismo designa.

" Adem8s es ﬁeéeéario mencionar en este punto,

-que la gedte s}ndicalizada; son pePSOA;s qué tienen mu~ "
chas dificultades par§ po&er.thener los'buestos Que ac-
tﬁé!menfe ocupan y por lo mismo, valoran dema#iado sh
frabajo como para faltar sin motivo Jusfificado'a sus

|abores asignadas.




Por otro Iado, es necesarijo mencionar que |a

mue#tra tomada en cuenta en esta'investigaqi§n, han si=
.

do personés que han entendido bien las preguntas del cues-
tionario y que se han mostrado abiertas en el Ambito de
ja relaciﬁn con el encqestadoé, ya ng ia atﬁGgFera que
ah{ se dio, fue una atm$sfera de calidez ¥y confianza.
Este hecho seflala claramente que tanto la muestra selec-
cionada, as{ como el cuestionarioAque le.fug ablicado,
sirven y son vilidos, taAto para el p;esente trab;jo co-
mo para futuras investigaciones.que desde ;uego, tengan
en principiéiei mismo objetivovque In presente.

fn nuestro pafs es un gran pofcentajg.de la po~
blacién la que presta sus servicios é las diferentes ins-
titﬁEiohes del gobierno; pbrcentaje que eg'significativo"”
dentro del desarrollo de México., Ya que Pemex es una'de
-~ las princiﬁales dentro de este tipo,dé fnstjtuciones en
nuestro territorio, fue necesaFia su descripcibén en el
marco tedrico de este trabajo, ~s8f como antecedentes ¥y

caracterfsticas tebricas generales de la burocracia.

Las hipStesis principales planteadas desde el
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principio de este trabajo; podrfah ser planteadas de la
. ) ‘ ‘ .
misma manera para futuras investigaciones, QQS ejemplo
en lo que se refiere a que los burbcratas con frecuencia
tienen una serie de problemas Famfliares, pensonsles y
dé desarrollo urbeno que utiliza como pvetexngpara au;
»'sentarserde su trabajo; pueden ser causas-justificadas
o pretextes, seglin el indice, ya ses bajo o alto de au-~
sentismo,_qu; re#ulte de las respuestas.
El problema de la comunicacibn, tanto con.fas
s
Jefaturas como con ei equipovdc»trabaJO, indica la at-
mésfera en la qu se desenvuelven las relaciones labo-
rales, que puede ser cAlida u hostil y tiene ;us manif?s-

taciones a través del ausentismo o asiduidad en el traba-

Jo.

La proteccién que el sindicato ejerza sobre |§§-
-trabajadores, pueae también implicar problemas de eusen-l
tigm?{ y parece ser que a este res#ectp 57 se comproba-
rfa esta hipbtesis a ni;el obfe;o, en el terreno de las

refinerias y los campos de perforacibn petroleros,




Debido a todo lo anterior, se marca nuevamente
que no es un descuido el no haber revisado con anterio-
ridad los registros oficiales que marcan el ausentismo.
Simplemente existe un desacuerdo entre Ia institqci6n y
los investigadores, ya que faltar, hasta el ITmite que
- marcan los resultados del estudio, es unvderecho del
trabajador y por lo tanto el marco de referencia y el
instrumento de aplicacién, asf como |a; hipbtesis, son
vilidos para otros estudios con la problematica del au=-

. 4
sentismo,

En. el presente trabajo, se considera que vale
la pena sugerir otra investigacibén mis adelante para
qﬁe las jéfaturas expoﬁg;n el problema que tienen con
sus subalternos para conbc;r porqué I; hécen de esa ﬁa- g
nera.

Se sugiere por Glfimo, una investigacian a fén-
do, para coﬁocer cuiles son las relacioﬁes existentes en-
tre las aUtoridade; que'pértenecen a Petrbleos Mexicanos
y los dirigeﬁtes del sindicato de £rabajad9&es de la mis=-

ma institucibn, ya que es significativo el hecho de que,

D U T S P i Y .
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la forma de expresarse de los emp leados de confianza acer=
ca de los sindicalizados, resulta casi siempre de una ma-
nera negativa.

Por otro lado, con el mismo ;nstrumento.de la
presente jnvestigaciGn, podrfa realjzarse otra mis ade~
lante, tomando una muestra que represente la totalidad del
personal de oficinas que labora en la ciudad de México, ade-
mas de otros centro;_de trabajo pétroTerog. El departpmen;
to de Personal o el de Auditorf;, facilitarfa el }egigtrq
de la localizacién de las personas; con objeto de reali=
zar un muestreo verdaderamente repréaentatfvo.

fn Is compleja maquinaria burocritica, es evidente
l'a.‘ cantidad de tiempo y dinero pverdido debido a b deficien-
te adminiétrackén y organi?aci6n,bque.adem£s en nuesfro‘
pafs va cambiando cada sexen{é y que desde luego atrasn,ely
‘dessrroilo del mismo. Con respecto a esto, p&dr?a iﬁves-
tfguree cémo repercute en el &nimo de lgs personas, los
problemas de tipo édministrativo, ya qﬁe serfé intere~
sante desde el punto de vista de TQ teorfa'hotivaciongl,

enfocado hacia la psicologfa social,
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Por otro lado proponemos que se plantee también
" hipbtesis referentes a los conflictos existentes dentro
de los grupos‘de trabajo, de personal siﬁdicalizado, de-
~bido a que prob&blemente se falsifican documentos que
sirven para respaldar oficios y profesiones con objeto de
IOQEar puestos en Petr6leos Mexicanos; conflictos que pue;
den, en un moﬁento dado, originar ausentismo, debido a 'a,
fepefcusi6n de e]lq en la atmésfera !aboral que ticne su
influencia direqinmente sobée Iaisatisfnec€6n'o iAsatis-
faccibn de las necesidades psicof6giCaé de ‘los individuos.
‘Fste eétudio,_por'sus‘resultados puede servir pae-
ra tlaborar, programas de capacitacibn a nivel técnico y
de des»fro!lo personal para la superacibn, que no son pre-
 cisameﬁte para disminuir el ausentismo, pueato que se Vvio

que no existe tal problemitica.
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ANEXOS

1.- Estructura de Petrélebs Mexicanos y de la
Gerencia de Proveeduria y Almacegnes

2.- Instrumento




 ANEXO NO. 1

Petrbdleos Mexicanos se encuentra estructurado

la siguiente forma:

- Un Consejo de Administracién :

- Una Direccién General

- Una Asesoria Técnica

- Una comisién Interna de Administracibn y
Programacibn ‘ -

O¢ho Subdirecciones:

- de'Exploracién

- de Exploracidn

- de Pioduccién Industriai

- de Proyeéto y Consfruccién de Obras

- :Comercial | T

.- de Finanzas

-  Técnica Administrativa

Treinté Y nueve gerenéias de ram&:

- Contraloria 

- Oficina de Coordinacién y estudios técnicos

.- Gerencia de Explofaciéﬁ Petrolera

- Gerencia de Perforacién

- fGerencia'de desarrollo de'yacimientos e in-

corporacién de reservas

de




- 146 =~

Gerencia -de
Gerencia de

.Gerencia de

planeacién y exploracibén
administracién

produccibn

Gerencia de explotacidn de yacimientos

Gerencia de
Gerencia de
Gerencia de
ciones

Gerencia de

Gerencia de

Gerencia de
Gerencia de

Gerencia de

Gerencia de

generales

.Gerencia de

- especiales

* Gerencia de

tructura

~Gerencia de

contratos

~Gerencia de
“Gerencia de
~Gerencia de

- Gerencia de

sistemas de ductos
planeacién y administracidn

ingenieria de telecomunica-

refinacibn

petroquimica ¢
désarrollo petroqyimico
ingeniéria de proyecto
construccibn

administracién de prOyeétos
idministracién-de prbyectos
cbrés sociales y de ihfraes—
pfogramacién de eVaIuacién Y
ventas

comercio exterior

proveeduria y almacenes

Marina
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Unidad de planeacién'cbmercial’

Gerencia de proteccidn ambiental

Ny .
 Gerencia de seguridad industrial®

"Gerencia de servicios sociales

Gerencia juridica .

Gerencia de infofmaciéh y rglacibnes pa-
blicas.

Gerencia de servicios médicos

Gerencia de peréonalv

Gerencia de.servicios técniéos'administra-

tivos ,

Unidad de planeacibén, evaluacibén'y estu-

dios especiales

~Gerencia de financiamientos
. Gerencia de informitica
~Tesoreria general

_Gerencia de finanzas

. N

.Guatro departamentos centrales:
- Unidad fiscal

" Superintendencia general de transportes

aéreos o - IR ;

Unidad de servicios de proteccifn y se-
guridad

Departamento -central de seguros y fianzas
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Tres gerencias de zona:

.- 'De la zona norte, con sede en Tampico, Tamps.

A

. N .
- _De la zona centro, con sede en Poza Rica, Ver.

- De la zona sur, con sede en Coatzacoalcos, Ver.

De la Subdireccién Comercial depende la Gerencia -

de Proveeduria y.Almacenes, a la cual pentenéce el departa-

mento que

siguiente

se investiga y se encuentra estructurada de la
manera:
- Superintendencia de Ingenieria Administrativa‘
- AYudantia Técnica o . S
- Superintendencias de'Proveeduria y Almacenes‘
de zona:
- Depﬁrtamentos locales de proveeduria
- Deparfamentos de matgrialés de zona
- - Oficinas fordneas de inspeccibn y gré-
ficas

" r~ Agencias aduanales

- Subgerencia de adquisiciones para desarrollo:

- Ayudantia técnica

- Superintendencia general de adquisiciones pa
ra obras nuevas | |

- Unidad de adquisiciones por concurso abierto

- Depto. de adquisiciones en Tokio, Japbn

-~ Depto. de adquisiciones en Paris, Francia




- Superintendencia de adquisiciones para

proyectos en formas de ingenieria
- Subgerencia de adquisiciones para operacién

'y mantenimiento:

Ayudantia técnica

Depto. de adquisiciones en'Houston, Tex.
- Superintendencia General de Adquisicio-
nes ramas Exploracién y Explotacién
- Superintendencia General de Adquisicio-
nes rama Produccién industrial
- Superintendencia General de adquisicio-?
nes ramas Apoyo y Servicio |
- Unidad de adquisiciones por qbncurso
abiertb. |
. = Subgerencia. de Almacenes:
,-‘,Ayﬁdantié ;écnica'
- "Superinfen&enqia de operacién'de a1m3ceﬁes
- Superintendencia de administracién de in-
ventarios
.f,LSubgerencia de inspeécién,'promoci§n e impor-
taciones:
- Ayudantia técnica
.- Depto. de logistica de materiales
.~ Depto. de prqgramaciénfy servicios dé apoyo -

- Superintendencia de inspeccién y tréfico
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Depto. de promocién de fabricacién na-

cional

Superintendencia de importaciones.
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ANEXO NO. 2
INSTRUMENTO

CUESTIONARIO

1.- Sexo: F M
2.- Estado civil: Soltero -
Césado
Viudo
Divorciado
.3.— Edad: - Hasta 20.afios
- Mis de 20 hasta 30 afios
M4s de 30 hasta 40 afios
' -Mis de 40 afios
4.- Antigliedad en la empresa: | Hasta 1 afio _
o _ | | Mis de 1 aﬁo hasta 5
Mis de 5 hasta 10 afios
. M&s de 10 afios |
. 5.- - Némero de hijos: Ninguno .
De 1 a 3
De 4 a 6
Mis de 6
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6.- Antigliedad en el buesto: Hasta 1 afio
- Mis de 1 afio hasta 5.
M4s de 5 hasta 10 afios
Méé de 16 afios
7.- Escolaridad: " Primaria -
Secundaria _ ' -

Preparatoria o equivalente
Técnica
Profesional

8.- En los filtimos 6 meses cuéntas veces ha faltado a su

trabajo?
De 0 a 2 veces ,
De 3 a 5 veces
De 6 a 8 veceé
.9 veces o mis | |
9.- Sabe usted pafa qué'sirve.suitrabajo? 'Si Nob

10.4 ;Considéra uSted qﬁe éu trabajo es creatiﬁo?
| -Mucho |

Regular

Nada
11.- Considera usted que el trabajo que realiza es}mqﬁé-
tono? |

Mucho

Regular

Nada




12.- Considera usted que en el trabajo que realiza re-
quiere de su iniciativa‘y toma de decisiones?
Mucho
Regular
Nada -
13;- Acude usted al sindicato? .Si No
14.- Para qué acude usted al sindicato? |
- Permisos
Problemas legales
Para conseguir contrato
15.- Le gusta el trabajo que dgsempeﬁa?‘
Mucho
Regular
.Nada ‘
16;- En 1los ﬁltimbs_6 meses cuéntas ?eces ha iéltado a
su trabajo por accidentes cotidianos? (tréfico, proble;‘
mas en el metro, descomposturés de auto, etc.)
-De 0 a 2 veces
De 3 a 5 veces
vDe 6 a 8 veces
'Més de 9 veces |
17.- En los ﬁltimnsiﬁ meses cﬁantas veces. ha faltado a
$u trabajo por permisos?
De 0 a 2 veces
De53 a 5 veces
De 6 a siveces

Més de 9 veces
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18.- En los Gltimos 6 meses cufntas veces ha faltado a
su trabajo por enfermedad?

’ . .

De 0 a 2 veces A
De 3 a 5 veces
De 6 a 8 veces
9 veces o mis - -
19.- En los Gltimos 6 meses cuntas veces ha faltado a
su trabajo por causas diversas?. |
De 0 a 2vveces |
De 3 a 5 veces
De 6 a 8 veces - .';
9 veces o més |
'20.- En los filtimos 6 meses, cufntas veces ha faltado a
su traBajo por problemas familiares? |
‘De 0 a 2 veces
De 3 a S.veées
De 6 a.8 veces
9 veces o ﬁés
--21.- La.comunicacién con sus'compaﬁerog deAtrabajo'es:
.Buena

— - - Regular

‘Mala

B

R



2?.- La comunicacién“con su jefe inmediato Es:
Buena
f ‘Regular . .
.Maia
23.- El salario y prestacionés que usted pey;ibe, consi- -
dera que le son suficientemente: .
‘Buenos ‘
Regulﬁres}
Malos
24.- Considera que su trabajo es reconpcido?'
| Suficientemente :
Poco 5
Nada .
25.- Le parece justa la actitud de las autoridades?
Muy justa |
~ Poco justa
' Injusté“
26.- Conoce ﬁgted'el trabajo que realiza?
Muy bien
Regular
Nada
- Ha recibido usted.cursos de cabacitacién técﬁica?.

'Si . No




27

28.- Ha recibido usted cursos de capacitacibén en desa-

rrollo humano? ‘Si No

e

.r Culintas veces ha recibido cursos de capacitacién
. -

técnica?
- Ninguna

Una vez

;253 Dos veces

30.- Cufntos cursos ha recibido de capacitacién en desa-

rrollo humano?

Ningunoi
Un curso | ' )
Dos cursos
249 | .
31.- Es. usted sindicalizado? si No

‘ jo}Z.j Siente usted que el trabajo que-realiza es importan

te? | st. . No

3!33Q-n Siente usted que forma parte de hn.equipp de trabajo?

si ' "~ No
32—34.~ ‘Sus éompaﬁeros‘de trabaﬁo forman‘parté de su circulo
de amigos? B 11 No |
‘ 373 35.-' Siente usted que exiéte un ambienté de respeto den-
~tro de su frea 1ab6ra1?'
st Mo
74 36.- Le gustaria a usted cambiar de trabajo?
| - 8§ No
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55 37.- A dbnde le gustaria cambiar‘de trabajo?
| | Dentro de la institucién a otro depto.
A otra instituciébn del gobierno
A la empresa privéda _
;;4; 38.4 Cémo considera usted que'es 1a atmésfera de su am-
biente de trabajo? .
Agradable
Indiferente
Pesada '.
7’?~;9.- Al estar en horas de deScdnso o al dirigirse a su
trabajo, ;qué sentimiento éxpérimenta ustedAcuéndo pién-'
sa en su ambiente laboral?
| Satisfaccibn .
Indiferencia
o ~ Rechazo L o | “
22 40.- E1 apoyo laboral que usted recibe.del sindicato es: ' ‘;
| Bueno -
'Regular
Malo

J;g?/'41.? El apoyo material que usted recibe de la empresa es:
o - Bueno '
Regular o - -

Malo




(1)
(2)
(3)

(4)
()
(6)
(7).
(8)

(9)

a0y

(11)
ety
(13)

(14)

(15)
(16)
(17)
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