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INTRODUCCION

AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

El factor humano es determinante en toda empresa para la produccién, y al
presentarse cualquier alteracion en su estado de salud, repercutira directamente en el
ausentismo, por lo tanto, en la productividad, ya que ésta se logra con un buen
estado de salud que al conseguirlo mantendra o mejorara el nivel productivo.

Cabe destacar que el proceso de salud-enfermedad tiene una relacién estrecha
con la actividad ocupacional que realiza el ser humano, por lo que resulta de vital
importancia la modificacion de los factores que condicionan dichos procesos.

Desde la antigiedad el hombre se ha preocupado por mantener un
equilibrio positivo hacia la salud; identificando los factores que lo
condicionan, como Jenofante en su obra “Occonomicus”, siglo V. A.C.,,
luego Tito Lucrecio en su obra "De Rerum Natura", que exhibe las malas
condiciones en que laboraban los mineros de Tracia. Paracelso en el
siglo XVI escribe el primer tratado sobre las enfermedades profesionales.
Debido a la gravedad del problema surge en 1506 el primer Congreso
Internacional de Medicina del Trabajo en Mildn, ltalia. Pero no fue sino
hasta finales del periodo barroco cuando Bernandino Ramazzini (1633-
1714), considerado el padre de la medicina del trabajo, quien sefald la
relacion existente entre |a actividad ocupacional y el estado de salud.
Ramazzini sefalaba "La medicina como la jurisprudencia, debe contribuir
al bienestar de los trabajadores y vigilar en la medida de lo posible, que
los mismos puedan cumplir con sus obligaciones y actividades sin dafo”
(CONACYT,1985:13).



En México los primeros intentos para proteger la saiud de los trabajadores
comienzan en 1904, cuando en el estado de México José Vicente Villada
emiti® un decreto en el que reconacia la existencia de accidentes de
trabajo.

En 1912 Francisco |. Madero, presidente de la Republica Mexicana en
ese entonces, dicta el reglamento de policia minera y seguridad de los
trabajadores de las minas. Mas tarde se emiti¢ la declaracién en 1950 del
Comite Mixto de la OIT-OMS que a la letra dice: "Promover y mantener
mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en
todas las ocupaciones; la prevencién de pérdidas de salud causadas por
condiciones de trabajo; la proteccion en su empleo contra los riesgos
resultantes de factores adversos a la salud; la colocacion vy
mantenimiento en un ambiente de trabajo adaptado a sus condiciones
fisiologicas y la adaptacion del trabajo al hombre y de cada hombre a su
trabajo" (CONACYT, 1985:14).

La salud ocupacional, como funcién multidisciplinaria, es considerada una rama
de la salud publica, enfocada basicamente a la salud de la poblacion trabajadora, al
igual que la poblacién vecina a las empresas y que reciben los efectos del proceso de
industrializacién de las empresas.

La salud ocupacional, no solo se limita al cuidado del trabajador dentro de su
area de trabajo, sino que también se encarga de los procedimientos que afectan al
trabajador en su hogar y en la comunidad que a fin de cuenta también repercuten
sobre el ausentismo, |as incapacidades, accidentes y la produccion.

Asimismo, es importante mencionar que el trabajador en el desempefio de su
actividad laboral se ve influenciado por un sin numero de agentes que condicionan su
estado de salud dentro y fuera del centro laboral. Estos agentes productores de
condiciones adversas al buen estado de salud se reflejan por indicadores o
caracteristicas que se hacen patentes en el individuo. Al haber un desequilibrio
negativo de la salud del trabajador, el rendimiento de éste se ve afectado hasta llegar
al punto de un cese temporal o permanente de su actividad |aboral.

Wilbert E. Scheer ! dice que el "ausentismo es un continuo y frustrante problema
para la gerencia. El problema del ausentismo se remota mucho tiempc en la historia.
En el antiguo Egipto se atribuia a una de tres razones: o los trabajadores estaban
enfermos, o los trabajadores estaban apaciguando a los dioses o tenian pereza. Hoy
el problema es muy diferente. Scheer piensa que la mitad de las razones que los
empleados dan son legitimas, pero que la otra mitad preferiria hallarse en otra parte y
no en sus trabajos” (Lawson,1978:6).

ISheer Wilbert, " What Can Management Do About.. Absenteeism” Office Administration Service, the
Dartnell Corporation, Chicago, lilinois, Citado por : (Lawson,1978:6).



JUSTIFICACION

El Desarrollo de un pais esta basado principalmente en el bienestar bio-psico-
social del hombre en el desempenfo de su trabajo, por lo que es de vital importancia
estudiar todos los factores que puedan alterar el bienestar.

Al hacer esto estamos en la posibilidad de sugerir medidas preventivas y
correctivas encaminadas a mantener el equilibrio que nos permita que el
desenvolvimiento del trabajador sea en un ambiente sano y confortable y que se
refleje en una mayor productividad.

El ausentismo en el comercio y la industria se estd convirtiendo en un grave
problema, el cual continta azotando a |las organizaciones, ya que en la actualidad los
gerentes de las empresas estan teniendo gran preocupacién por las altas tasas de
ausentismo, debido a que este fendmeno es muy costoso, como las pérdidas anuales
incurridas por el excesivo ausentismo, cuya estimacion se calcula en 10 mil millones
de délares, tal es el caso de los Estados Unidos, donde se ha establecido que la
mitad de esta suma se pierde innecesariamente en razén de la alta frecuencia de las
ausencias y la actitud indiferente de los trabajadores en ciertos dias, destruyendo asi
la eficiencia de la organizacién y sobocando sus utilidades. Si las empresas
calcularan el costo indirecto, prestaciones, sobre tiempo, maquinaria parada gastos
de contratacion y entrenamiento, dafnos a herramientas y maquinaria, personal
reemplazante insuficientemente entrenados y el inmensurable costo de no poder
cumplir compromisos de servicios y produccién, quedaria corto en sefalar que el
ausentismo representaria un costo de 20 mil millones de ddlares, (Lawson,1978:7).

La panoramica mostrada a nivel internacional no es Uunica, ya que datos
sorprendentes nos dan a conocer altas tasas de incidencia sobre esta problematica
como es el caso de un estudio preliminar realizado por la empresa Conductores
Monterrey, S:A de C:V. destacandose una tasa de incidencia anual por Incapacidad
General en el afno de 1986 de un 27.2%, para 1987 con 19.4%, para el siguiente ano
1988 un 18.7%, en 1989 un 24.9% y para 1990 fue de un 35.5%, (Informe anual,
1990).

Analizando lo anterior podemos observar que su tendencia de la tasa tiende
aumentar en los ultimos afios.

Otro de los aspectos que es importante mencionar es que para el afio de 1990 se
tenia una poblacién total de 1860 trabajadores, presentandose 586 casos
enfermedades en general y 9,436 dias perdidos por incapacidad, en relaciéon al afo
de 1991 se contaba con una poblacion promedio de 1789 trabajadores, de los cuales
se presentaron 519 casos por la misma causa correspondiéndole 8721 dias de
ausentismo por incapacidad. Haciendo relacién de un afio 1990 y 1991 en base a los
en base a los datos anteriores se puede deducir que la tasa de gravedad tendi¢ a
disminuir de 576.9 a 537.8 obteniéndose una reduccion de 6.77%, (informe anual,
1990-1991).



Con las estimaciones anteriores , Edward C. Kellogg? resalta que el ausentismo
es un problema indefinido, ya que es dificil afirmar hasta que punto es inevitable, o
hasta que punto la organizacion puede combatirlo eficazmente, (Chiavenato,
1989:170).

No obstante, es conveniente que la empresa se interese en forma integra por el
trabajador y su salud, logrando de esta manera el bienestar de los trabajadores y por
ende un aumento en el rendimiento a la empresa y al pais. La productividad solo se
finca en la salud y ésta prospera gracias a la misma.

A través de este contexto, la presente investigacion pretende aumentar el
conocimiento de los diversos factores que influyen en el ausentismo por incapacidad
por enfermedad y también permitirda al investigador profundizar en otros aspectos
relacionados con el fenédmeno de estudio y a su vez encontrar hallazgos interesantes
que nos ayuden a explicar la problematica laboral de la clase trabajadora que a la
larga pueda centribuir a la implementacion de programas de seguridad e higiene
adecuados para las empresas de las grandes ciudades como Monterrey.

Considerando lo anterior, al Trabajo Social le corresponde elaborar métodos que
permitan el abordaje de esta problematica a fin de mejorar sus acciones de
intervencion. En este sentido la practica de investigaciones cientificas que traten este
tipo de problemas, permiten [a orientacion de esta tesis, con el objeto de aportar
evidencia empirica con un enfoque metodolégico en donde el Trabajador Social
participa cada vez mas, como lo es el area industrial.

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Antecedentes de Conductores Monterrey, S.A. de C.V.

En 1956 el Ing. Jorge L. Garza vislumbra la posibilidad de fabricar cable y con la
asesoria de su padre Don Rémulo Garza, quien se dirige a los Estados Unidos con el
fin de adquirir la maquinaria necesaria e iniciar a su regreso, y con la colaboracion del
Ing. Arturo Pérez Ayala la construccion e instalacién de la planta antigua, a unos
cuantos metros de la Ave. Churubusco.

En el mes de septiembre la empresa queda legalmente constituida y en 1957,
surge de las instalaciones de Conductores de Monterrey el primer cable terminado.

1960, se inicia la busqueda de una empresa fabricante de conductores eléctricos,
con experiencia para proporcionar a Conductores Monterrey asesoria técnica.

2 Citado por. Chiavenato (1989 170).



A partir de 1961 se cuenta con la colaboracion y asesoria técnica de Canada &
Cable Co. Se inicia la fabricacién de cable magneto esmaltade. Y se inicia en 1962 el
proyecto de la construccion de la nueva planta.

En 1964, queda terminada a torre de 43 metros de altura del Departamento de
Eslatdmetros, simbolo de Conductores Monterrey.

Se integra en 1966 a Conductores Monterrey una fabrica de arneses creando asi
el Departamento de arneses y accesorios.

En 1967 se crean las categorias de supervisor de seccion y supervisor de turno.
Se adquiere e instala el molino de laminacion obteniendo con ello mayor consistencia
en la calidad y una considerable reduccién en el costo de fabricacion.

Se inicia en 1968 la construccién de las instalaciones para la fabricaciéon de cable
telefonico. Se publica el primer numero de ias revista actividades.

El Departamento de Armeses y Accesorios se convierte en la primera division de
Conductores Monterrey.

En 1969 muere Don Roémulo Garza. Se firma contrato con General Electric para
la asesoria técnica en la fabricacién de esmailtes.

En 1970 entra en operacion el sistema de extrusion para la producciéon masiva de
cables y se inicia operaciones de la planta Telefonico, asi como también arranca una
nueva planta Manufacturera CM., Division de Conductores Monterrey (antes Arneses
y Accesorios).

Arranca en 1971 |a fabricacién de cables telefénicos con aislamiento de papel y
cubierta de plomo.

Conductores Monterrey introduce al mercado su linea de transformadores.
Ademas se construye el edificio para productos quimicos CM. se inicia sus
operaciones (ahora Kemek).

Se modifica en 1974 la estructura organizacional creandose un area de Servicios
Corporativos. Y en 1976 Conductores Monterrey edita su Manual de Electricista CM.

También se produce en 1978 el primer carrete de 69 kvs. Fabricado en América
Latina.

Se inicia en 1980 los programas de circulos de calidad. Ademas se inician las
operaciones de la nueva planta de telefonico y la planta de cables especiales.
Asimismo queda terminado el edificio para el area de recuperacion de materiales.

Se inaugura en 1981 el centro de capacitacion CM.(Auditorio). También arrancan
programas de TASK FORCE. y se inaugura Conductores CM. en San Luis Potosi.



En 1982 Productos CM. se convierte en Kemek division de Conductores
Monterrey, CM lanza al mercado su linea de productos antiflama.

Inicia en 1984 el programa integral de comunicacién. Ademas recibe Conductores
Monterrey reconocimientos de proveedor confiable de Pemex, CFE y Cia. de Luz y
fuerza del centro.

En 1986 Conductores Monterrey obtiene el Premio Nacional de Calidad otorgado
por la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial. Otorga Underwriters laboratorios
a Conductores, la aprobacion para realizar las evaluaciones de sus productos en sus
propios laboratorios.

Recibe en 1989 Conductores certificado de acreditacién para pruebas especificas

en la rama Eléctrica Electronica por parte de |la Direccion General de Normas, asi
como su integracion al sistema nacional de acreditamiento de laboratorios de

pruebas.

En 1990 recibe el Ing. Jorge L. Garza la medalla del Estado de Nuevo Ledn por
su gran participacion en la promocién del desarrollo.

En 1991 Conductores Monterrey alcanza sus 35 afios de labores, manteniéndose
como lider nacional en la fabricacién de cables y conductores eléctricos.

Ubicacién de la Empresa.

Conductores Monterrey, S.A. de C.V., se localiza en la Av, Conductores numero
505, Col. Constituyentes de Querétaro, San Nicolas de los Garza.

Produccion

La produccion de la empresa es cables y conductores eléctricos, {a cual cuenta
con maquinaria de punta para cada fase del proceso en la fabricacién de cables.

Objetivo de la Empresa.

El objetivo comun es suministrar en forma consistente y oportuna a los clientes,
productos de calidad a precios competitivos que satisfagan sus necesidades y
requerimientos.



Vision, misién y principios de Conductores Monterrey, S.A. de C.V.
Vision.

Ser un lider reconocido en la industria cablera del Continente Americano para el
ano 2000.

Mision

1.- Servir al mercado con productos y servicios de calidad superior en términos y
condiciones competitivas, proporcionando total satisfaccion a nuestros clientes.

2.- Expandir el negocio aprovechando la innovacion tecnoldgica y la celebracion de
alianzas estratégicas, asi como mediante la diversificacion en areas de negocio con
efecto sinergético.

3.- Ser una organizacion con un comportamiento responsable en la comunidad, que
desarrolla el potencial de su personal, aprovecha las ventajas de las alianzas con sus
proveedores, genera un rendimiento atractivo a sus accionistas y conduce sus
negocios con integridad.

Principios y Valores.

* El mercado es la fuerza motora de su quehacer fundamental.

* Las mediciones de éxito las determinan: La satisfaccién de los requerimientos de
sus clientes, el desarrollo del personal y la rentabilidad de los accionistas.

* Es una empresa primordialmete tecnolégica y totalmente comprometida con la
calidad.

* Crear una organizacion con sentido emprendedor, innovador, con el minimo de
burocracia y enfocada ala productividad y a la competitividad.

* Comprometidos con la vision buscando su realizacién con sentido de urgencia.

* Personal de Calidad y totaimente comprometido, hara que la visién de la empresa
sea una realidad, trabajando todos como un solo equipo.

* Comprometidos con atender las necesidades su personal, actuando con
resposabilidad en las comunidades en donde se opera.

* Conduccion de actuacién con sentido de integridad y de resposabilidad en la
preservacion del medio ambiente



Tipo de mano de Obra: Calificada y no calificada. ‘

Posicion frente a la competencia.

Los principales competidores de Conductores Monterrey son: Condumex, IUSA vy
Latincasa. Conductores Monterrey ocupa el primer lugar de lideres nacionales en la
industria cablera.

Politicas de la Empresa.

Las politicas son las bases que sustentan la accion de toda estructura
organizacional. Ante esto Conductores Monterrey cuenta con una politica de calidad.

POLITICA DE CALIDAD.

En Conductores Monterrey, S.A. de C.V., el objetivo comin es suministrar en
forma consistente y oporiuna a los clientes, productos de calidad a precios
competitivos que satisfagan sus necesidades y requerimientos.

Para asegurar el cumplimiento de este objetivo, se ha establecido un sistema de
calidad que norma a los criterios mas importantes de los aspectos de administracion,
organizacién, documentacion, capacitacién y control de los procesos.

Se han comprometido a realizar actividades en base a dicho sistema, para lograr
que el nombre de CMSA, sea sinénimo en todos los sentidos.

El dinamismo del medio ambiente de los negocios que exige de cambios
constantes, y por lo mismo, la empresa sera flexible y dinamica en |a ejecucion de los
cambios y adaptaciones que el mercado demande.

Lo anterior aunado a la adopcion de la mejora continua como pilar de la
organizacion permite el que CMSA, atienda a cada dia mejor, en adicién a los
requerimientos de nuestros clientes, los de los empleados y accionistas.

Reglas y normas.

Las reglas son un conjunto de normas que regulan el comportamiento de las
personas en una organizacion, es por ello que en toda empresa son indispensables
para su buen funcionamiento.

Algunas normas establecidas en CMSA son las siguientes:

B Los operarios y supervisores deben portar el uniforme.
| La llegada es 5 minutos antes de la hora de entrada.



m Verificacién constante del proceso de produccion, se debe permanecer en el area
de trabajo.
B Uso obligatorio de zapatos de seguridad y proteccion para los oidos.

CONTENIDO DE LA TESIS POR CAPiTULO

Para adentrarnos al fendmeno de estudio de esta tesis, en el capitulo 1
planteamos los antecedentes mas relevantes sobre el Ausentismo por Incapacidad
por Enfermedad. Ademas se ofrece un panorama contextualizador para brindar una
ubicacion a los lectores sobre el estudio. También se justifica a través de estadisticas
impactantes ocurridas a nivel internacional y de la localidad del fenémeno.

En el capitulo 2 referente al marco tedrico, se plantean las bases que
fundamentan nuestras variables basicas de trabajo para el logro de los objetivos, en
donde se describen diversos factores que a lo largo de la historia han estado
relacionadas con esta problematica. Ademas, se abordan diversas perspectivas
tedricas como lo es la teoria de comportamiento humano, efectividad supervisora,
teoria de las relaciones humanas y teoria de la jerarquia de las necesidades.
También se ilustra el modelo rector de la investigacién, asi como se da una idea
general de las variables implicadas en el modelo.

En el capitulo de la metodologia, se trata en detalle los distintos pasos
metodologicos; En primera instancia se destacd el tipo de estudio utilizado que fue
exploratorio. Ademas se incluyé los pasos que se seguiran para la operacionalizacion
de la problematica con el propésito de presentar la informacién recabada en esta
investigacion.

Por otro lado el capitulo correspondiente al analisis e interpretacién de datos, se
describen las principales variables y se compara |a informacién obtenida, asi como
también se analizan de una manera correlacional.

La parte final de esta tesis esta constituida por las conclusiones, bibliografia y un
apartado de anexos.

Por otro lado es importante sefialar que la problematica del ausentismo por
incapacidad por enfermedad es muy amplia y abarca una variedad de factores, nos
dimos a la tarea de seleccionar aquellas variables mas relacionadas con el fenomeno
de estudio, el cual surgié de datos preliminares proporcionados por la empresa asi
como de fuentes documentales, las cuales nos permitieron trabajar con los siguientes
objetivos:
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OBJETIVOS DE ESTUDIO
OBJETIVO GENERAL:

Factores que influyen en el ausentismo por incapacidad por enfermedad en la
empresa Conductores Monterrey, S:A: de C.V de Monterrey, N.L.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1) Determinar de que manera influye el grado de escolaridad que tiene el trabajador
en el ausentismo por incapacidad por enfermedad

2) Conocer la influencia que tiene la edad del trabajador al problema del ausentismo
por incapacidad por enfermedad.

3) Establecer el grado de influencia del estado civil del trabajador en el ausentismo
por incapacidad por enfermedad.

4) Identificar de que manera influye el puesto que tiene el trabajador en el ausentismo
por incapacidad por enfermedad.

5) Examinar la categoria que tienen los trabajadores y la manera en que influye en el
ausentismo por incapacidad por enfermedad.

6) Conocer la opinion de los operarios sobre la efectividad supervisora y su influencia
en el ausentismo por incapacidad por enfermedad.

7) Conocer el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores asi como la
repercusion al indice de incapacidades por enfermedad.

8) Determinar de que manera influye la familia del trabajador en el ausentismo por
incapacidad por enfermedad.



1"

CAPITULO PRIMERO: MARCO TEORICO

1.1 GENERALIDADES DEL AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

La industrializacibn se concibe como un proceso continuo de caracter
esencialmente dinamico, en el que se estan generando actividades que cambian el
estado de la produccidn, aumentandola continuamente; de ésta manera la
industrializaciéon surge a partir de la Revolucién Industrial, ya que el hombre se ha
venido desarrcllando dentro de las sociedades que integra gracias a su continua
transformacion de los recursos naturales, y ese cambio ha ido creciendo, primero en
la empresa aislada, después integrandola a la rama compuesta de varios
empresarios que elaboran el mismo articulo para formar un nuevo sistema que
constituya a la actividad econémica de las sociedades.

A partir de la revolucidn industrial se inicia una nueva etapa en la vida laboral de
los trabajadores, al introducirse nueva maquinaria, métodos y técnicas para
incrementar la produccion; pero al mismo tiempo la industrializacién a venido a
constituir en nuestros dias una condicién existencial para los paises del mundo y con
ello generando una creciente variedad de riesgos laborales consideradas como
enfermedades profesionales.

Cabe senalar que uno de los problemas principales en la industria a nivel mundial
lo constituyen las tasas de ausentismo, ya que actualmente esta situacion esta
considerada como uno de las principales problemas tanto en los paises desarrollados
como en aquelios en vias de desarrollo. Su incidencia ocasiona innumerables
pérdidas y consecuencias graves en los trabajadores y en las organizaciones
laborales.

Para poder entender mejor estos cambios ocasionados por el desarrollo, es
necesario estudiar el fendbmeno que afecta al sistema productivo en el mundo de la
industrializacion como es el ausentismo, el cual es considerado como la no
presentacion del trabajador al trabajo para el cual esta contratado. Este término se
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aplica al tiempo perdido por enfermedad, asi como por otras razones no autorizadas.
También se consideran ausentes los trabajadores que abandonan su trabajo, hasta
tanto sean eliminados de la nomina.( Lawson,1978: 3)

Cabe sefalar que para fines de nuestro estudio nos abocaremos en aquellos
trabajadores que presentan incapacidad por enfermedad sin que realmente lo
ameriten.

Barreto (1974)3 menciona que no siempre las causas del ausentismo estan en el
propio empleado, sino en la organizacién, en la supervision deficiente, en el
empobrecimiento de l|as tareas, en la falta de motivacion y estimulo, en las
condiciones desagradables del trabajo, en la precaria integracién del empleado a la
misma organizacién y en los impactos psicologicos de una direccién deficiente.

Entre las principales causas del ausentismo estan:

1) Enfermedad efectivamente comprobada.

2) Enfermedad no comprobada.

3) Razones diversas de caracter familiar.

4) retrasos involuntarios.

5) Faltas voluntarias por diversos motivos.

B) Licencias por diferentes motivos.

7) Abandono voluntario de trabajo"(Chiavenato,1986:169).

En un estudio realizado por Jackson (1944)¢, en el cual consideré6 a 550
trabajadores, se encontr6 que las causas del ausentismo excesivo eran las
siguientes: Malos habitos de trabajo con un 6%, ajustes personales 9%, insatisfaccion
por el empleo 16%, irresponsabilidad 17%, problemas exteriores 17%, enfermedad o
fatiga 35%.

Es relevante destacar que existen evidencias que afirman que el ausentismo es
mayor al principio y al fin de semana, y menor en el dia de pago, no importando el
dia de la semana en que caiga. Las distancias recorridas del hogar al trabajo y las
responsabilidades domésticas sobre todo por parte de los empleados, son también
factores que constituyen que el ausentismo sea excesivo.

1.2.- FACTORES IMPLICADOS EN EL AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR
ENFERMEDAD.

Es importante mencionar que toda empresa industrial o comercial recibe sus
dosis de llamadas telefonicas en que se informa a los supervisores de que uno u otro
de sus trabajadores no asistirdn a su trabajo en virtud de problemas de salud, como

3 Lauro Barreto Fontes "Absenteismo: Un Desafio a Productividade”, Rewista Idori, 507/508
(mayoljunio de 1974), pag. 12.,Citadopor:Chiavenato,(1986:169).

4 Citado por Blum,(1988:776).
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resfriados, luxaciones, virus, indigestiones, fiebres, etc. Por éste grave problema que
enfrenta toda organizacion en la actualidad y por las innumerables pérdidas que éste
fendmeno ocasiona, es apremiante abocarnos a estudiar el ausentismo por
incapacidad por enfermedad, y al hacerlo estamos en |la posibilidad de sugerir
medidas preventivas y correctivas encaminadas en mantener el equilibrio que nos
permita que el desenvolvimiento del trabajador sea en un ambiente sano, confortable
y que sea el reflejo de una mayor productividad. Indudablemente esta es la causa de
ausentismo mas frecuente; pero en un estudio efectuado por el buré de practicas
comerciales sugiere fuertemente que las faltas al trabajo por motivos de enfermedad
ocultan otras fuertes que son las verdaderas. Hay trabajadores que se ausentan de
tiempo en tiempo porque quieren alejarse de sus labores y para ello adulen
encontrarse enfermos. Mas esto no quiere decir que siempre se trate de un engafo,
pues habra casos en que la insatisfaccion con su trabajo se traduzca en males fisicos
reales.

Es facil suponer que existe una correspondencia entre el registro de asistencia de
un trabajador y la actitud de éste hacia su trabajo, su relacion con el supervisor, etc.

Existen una diversidad de factores que influyen en las ausencias y duracion por
enfermedad, las cuales se pueden apreciar en el siguiente cuadro.

CUADRO No 1

Causas principales del ausentismo por incapacidad por enfermedad

| GEOGRAFICOS | ORGANIZACIONAL | PERSONALES

CLIMA NATURALEZA EDAD

REGION TAMANO SEXO

ETNICO RELACIONES OCUPACION
INDUSTRIALES

SEGURIDAD SOCIAL POLITICA DE PERSONAL SATISFACCION LABORAL

SERVICIOS DE SALUD PAGO POR ENFERMEDAD PERSONALIDAD

EPIDEMICOS CALIDAD DE SUPERVISION CRISIS DE VIDA

DESEMPLEO CONDICIONES DE CONDICION MEDICA
TRABAJO

ACTITUDES SOCIALES RIESGO AMBIENTAL ALCOHOL

EDAD DE PENSION SERVICIO DE SALUD RESPONSABILI-DAD
OCUPACIONAL FAMILIAR

ORGANIZACIONALES

ROTACION LABORAL

ACTIVIDADES SOCIALES

Fuente OIT (1983.6

Con respecto a los factores organizacionales Ia relacion entre el tamano de la
organizacion y el ausentismo, es algo conocido desde hace muchos afos, pero aun
no esta claro si es el tamano del grupo laboral o de [a unidad laboral y no el tamafo
de toda la organizacién. Los grupos grandes tiende a ser que el trabajador se sienta
andnimo y junto con una maia supervision pueden presentar la actitud conocido por
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los socidlogos como "alienacion" la cual va acompanado con tasas de ausentismo
aito.

Los factores personales son también los de mayor importancia la influencia del
sexo, de la edad, del estatus ocupacional, etc. En E.U. ain cuando las mujeres de
todas las edades tienen menos probabilidad de morir que los hombres, el punto de
vista de que sus tasa mas altas por enfermedad fueron solamente debido a tasas
salariales mas bajas y menos trabajo congenial. La edad ejerce efectos opuestos,
sobre las tasa de ausentismo y de los dias que realmente no acuden a trabajar, la
primera disminuye al aumentar la edad, pero la segunda aumenta en aquellos
mayores de 50 afos. El estatus ocupacional ejerce un efecto claro sobre las
manifestaciones de que se esta enfermo y sobre los dias en que se falta, una vez que
la edad se toma en cuenta y, tal como podria esperarse, los trabajadores no
calificados tienen mas o menos tres veces mas ausentismo que los trabajadores de
nivel administrativo.(OIT,1983:7).

La satisfaccion en el trabajo, se relaciona con el grado en el que el trabajador
esta motivado a asistir al trabajo. El empleado al que no le gusta su trabajo y que
siente que su supervisor no le importa si asiste 0 no, es bastante probable que se
enferme aun cuando tenga una infeccion respiratoria menor.

Por otro lado los doctores dificiimente pueden detectar signos y sintomas
psicologicos de enfermedad. Ademas la presencia de una lesién o enfermedad
objetiva no necesariamente implica que el individuo sea incapaz de trabajar. En la
gran mayoria de las situaciones la relacién entre salud y enfermedad y la incapacidad
por el trabajo implica juicios subjetivos que estan en gran parte influenciados por los
factores que no tienen relacidén alguna con la medicina. El requisito que tienen los
patrones en las instituciones de seguridad deben de establecer a traves de certificado
médico si una persona esta apta para el trabajo. En términos practicos es usualmente
el trabajador quien decide consultar o no a un doctor en primera instancia, es también
quien determina lo que le va a decir en relacion a los sintomas, al tipo de trabajo que
hace y si se siente capaz o no de asistir al trabajo.

Probablemente es facil decir que un doctor es el profesionista mas capaz para
interpretar estos aspectos, pero la decision rara vez es facil o incontrovertible.

Cabe mencionar que se sefnalaron algunos de los problemas de la ausencia por
enfermedad, sus causas y soluciones ya que es un asunto que preocupa no
solamente a los doctores, sino también a los administradores, asi como a quienes
planean, esquemas de seguridad social y por lo tanto a quienes pagan impuestos.

En este sentido la causa declarada de gran parte del ausentismo en el empleo
industrial es la incapacidad.
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1.3.- CONSTRUCCION DE UNA PERSPECTIVA TEORICA RELATIVA AL
FENOMENO DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD.

Tratar de estudiar al hombre y su relacién con la empresa no es nuevo, ya que a
través del tiempo se han analizado diversos supuestos que tratan de explicar el
comportamiento de las personas en la organizacion; éstos supuestos surgen con la
finalidad de buscar la efectividad organizacional, un mejor desempefo y el bienestar
del trabajador.

Para poder comprender éste problema, es importante hacer referencia a las
teorias que estan inmersas en éste fenomeno. Entre las que se destacan:

1.3.1.- TEORIA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

Entre |as teorias mas sobresalientes para explicar el comportamiento humano
dentro de una organizacion se destaca la de Mc. Gregor (1960)>, mejor conocida
como las teorias "X" y "Y". Dicho autor formul6é una serie de hipotesis. La teoria "X":
se basa en un grupo de suposiciones acerca de la gente y del trabajo, tales
suposiciones consisten en que la gente es fundamentalmente perezosa y evita el
trabajo; si va a realizar el trabajo la gente debe ser obligada, manipulada, controlada,
dirigida y disciplinada por la administracion, ya que la mayoria de los seres humanos
carecen basicamente de iniciativa, creatividad, imaginacién, ingenio, autodireccion,
autocontrol, automotivacion y de responsabilidad.

Mientras la teoria "Y" es la filosofia administrativa que se basa en un grupo
contrastante de suposiciones opuestas, de actividades, valores y creencias. Estas
suposiciones opuestas son que la gente disfruta el trabajo y que el gasto de esfuerzo
fisico y mental es tan natural como jugar y descansar. Mas aln, la mayoria de los
seres humanos tienen la capacidad y la habilidad de tener autodireccion, autocontrol,
automotivacion y autoactualizacion.

La persona promedio también busca tener responsabilidad, ya que dicha
situacion le da |la oportunidad de desarrollar la imaginacion, el ingenio y la creatividad.

La teoria "X" y la teoria "Y" son teorias administrativas que afectan directamente
un estilo de liderazgo de supervisores y por lo tanto también tienen influencia en la
conducta de sus subordinados.

Sin embargo es importante sefalar que cuando la administracién tiene la idea de
que en el grupo de trabajo predomina la Teoria "X", se debe de tener un estilo de
liderazgo que controle, dirija, obligue, manipule y ejerza disciplina sobre sus
subordinados, pero si esto no da resultado la manifestacion de los trabajadores

5 Citado por: Sikula (1983:51-53)
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puede ser el reflejo de los altos indices de ausentismo por incapacidad por
enfermedad.

Por otro lado aunque la aplicacion practica de las teorias "X" y "Y" sean
diferentes pueden contribuir a acentuar las motivaciones del trabajador para un
comportamiento seguro y asi disminuir las tasas de ausentismo.

1.3.2.-TEORIAS IMPLICADAS EN LA EFECTIVIDAD SUPERVISORA.

El supervisor en toda empresa tiene la responsabilidad de desempenar
funciones encaminadas al logro de tareas efectivas que redunden en un nivel éptimo
de produccién. Por lo cual se considera necesario abocarnos a los diversos tipos de
autoridad que delega la organizacion formal como son:

El autécrata consumado, considerado como aquel supervisor que aprovecha
irracionalmente la autoridad que le da el puesto. Este tipo de supervisor forza a la
gente a hacer lo que no desea, trabajar. E| considera necesario dar siempre drdenes
y mostrar que es el jefe. Sin embargo, con este tipo de supervisor, pueden darse
diversas reacciones del grupo al que dirige, sumision y resentimiento, aceptacion
minima de responsabilidad, irritabilidad y la gran satisfaccién es hacer tonto al
supervisor.

Entre otros tipos de autoridad existe el autocrata benevolente, éste tipo de
supervisor es paternalista porque trata a sus subordinados con suavidad, carifio y
control, pero también se le ha llamado "manipulador”’ porque en ocasiones no puede
ser tan sincero, sino que trata de manejar a la gente a fin de que hagan lo que él
quiere, como el quiere y por la buena. Las reacciones del grupo tienden a ser en su
mayoria, a sentir simpatia ante su supervisor, pero algunos detectan su verdadera
actitud y les antipatiza profundamente, la iniciativa permanece estatica, existe
sumisidn y falta de desarrollo personal y nadie desarrolla ideas positivas.

El indiferente es aquel supervisor que no toma responsabilidad alguna, es un
jefe que delega responsabilidad al primero que se le acerque. Las reacciones del
grupo son baja moral de trabajo y poca productividad, descuido en el trabajo, y
rendimiento bajo, el empleado tiene poco interés en el trabajo o en mejorar, no hay
espiritu de grupo, ni trabajo en equipo, nadie sabe que hacer ni que esperar.

El supervisor democratico es aquel supervisor que dirige al grupo basandose de
la autoridad informal que se deriva de su persona; sabe que el proceso de influir en
una persona reside en la relacién. Este piensa que lo demas depende de ellos
mismos.

Las reacciones del grupo son la existencia de un alto indice de entusiasmo
hacia el trabajo, produccién de excelente calidad y cantidad, excelente trabajo en
arupo, sienten que hay éxito en el trabajo y se intercambian alabanzas entre el grupo
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mismo, menos problemas de rendimiento y motivacidn, el supervisor puede estar mas
descansado y puede planear su direccién constructiva, los empleados se sienten
satisfechos en sus necesidades basicas, sienten que pertenecen a un todo,
despliegan participacion y comprensién de las decisiones que toma en grupo.
(Arias,1988:145-147).

Cabe decir que no en todas las circunstancias el supervisor demodcrata resulta
ser el mas efectivo, sino va a depender de las caracteristicas de los subordinados
dentro del grupo, de su iniciativa y responsabilidad, asi pues bajo esta circunstancia
el democrata sera efectivo, pero sin embargo, si en un grupo existen subordinados sin
iniciativa y con irresponsabilidad estos se sentiran incomodos ante este tipo de
supervisor, el cual no resultara ser el adecuado.

Cabe mencionar que a partir de la filosofia de la administraciéon surgen los
estilos de supervision. Uno centrado en la produccién y otro en los empleados, asi
como también el modelo mezclado.

No obstante es importante referir el estudio realizado por el grupo de Michigan,
llevado a cabo en la Prudental Insurance Company off American en Nework, en el
que se abocéd a identificar los estilos de supervision de los hombres a cargo de
diversos departamentos y determinar que efectos tenian estos estilos sobre la
productividad. Para lograr esta investigacion se dividieron en fres grupos ya
mencionados, donde se encontré que de la relacion de los dos estilos se da una
tendencia estadisticamente significativa, de que los supervisores centrados en la
produccion, estaban a cargo de los menos productivos. Por otro lado cuando el
trabajo es realizado por individuos gue tienen poca o ninguna interaccién con sus
companeros, la supervision centrada en los empleados puede resultar inconveniente
(Gelerman,1984.51-52).

Para el primer estilo de supervision su responsabilidad principal es obtener el
trabajo del departamento y la funcién de los subordinados es contribuir a este logro,
aqui el supervisor toma las decisiones, da las instrucciones y vigila continuamente
para asegurar que se realice el trabajo.

Para el segundo estilo se piensa que los subordinados son los que realmente
hacen el trabajo y por lo tanto deben asumir la principal responsabilidad para decidir
como debe ser el papel del supervisor, el de coordinacion, asi como proporcionar la
informacién y los materiales, necesarios, aclarar los problemas que se presenten y
sobre todo luchar por mantener una atmaésfera amistosa y de armonia.

Se encontré de la relacién de los dos estilos una tendencia estadisticamente
significativa de que los supervisores centrados en los empleados estaban a cargo de
los grupos mas productivos, mientras que los supervisores centrados en la
produccioén, estaban a cargo de los menos productivos. Por otro lado cuando el
trabajo debe ser hecho por los individuos que tienen poca o ninguna interacciéon con
sus compaferos, la supervisidn centrada en los empleados puede resultar
inconveniente.



18

Los investigadores de Michigan han considerado como o6ptimo, el estilo
mezclado (el centrado en la produccién y el centrado en los empleados). Siendo este
el estilo el que mejor se adapta a las demandas del trabajo, a las necesidades de los
hombres supervisados y a las capacidades del supervisor mismo.

Por otro lado.es importante referir el estudio realizado por Blake y Jane S. Mouton
(1964)¢ presentaron una teoria de administracién conocida como malla gerencial, en
donde presentan dos dimensiones criticas de liderato efectivo, una dirigido hacia la
preocupacion por las personas, y la otra dirigida hacia la preocupacion de la tarea.

Dentro de este enfoque se han considerado ciertos factores que son necesarios a
la organizacién, como es, la produccion, la gente y la supervisién,

La malla administrativa de la tabla 1.1 muestra las distintas posibilidades de
interaccion entre los factores, ambos estan expresados en una escala de 1 al 9 en
donde 1 representa la preocupaciéon minima y 9 la maxima.

El estilo 1.1 representa un interés minimo tanto por la produccién como por las
persona (supervisor indiferente) . Un supervisor con tal orientacién ejerce una
influencia minima en sus contratos con otras personas, por lo general se limita
transmitir 6rdenes y mensajes de sus superiores. Muchos supervisores con éste estilo
son expertos en transferir la culpa a otros aunque pocas veces inician las criticas
ellos mismos para evitar conflictos.

Es tradicional en dicho estilo estar presente cuando hay beneficios, pero ausente
cuando se trata de contribuir o asumir responsabilidades.

El estilo 1.9 representa un minimo interés por la produccion y un maximo interés
por la gente, en tal estilo el ritmo de trabajo es bastante confortable.

A la gente se le anima antes que forzarla, se espera que los subordinados rindan
algun trabajo para evitar problemas y por leaitad y acepfacion. El supervisor
representa un hermano mayor mas que un padre fuerte como el 9.1, el grupo, mas
que el individuo, es |a clave de |a organizacion , con gran amistad y armonia entre sus
miembros aungue un decremento de la produccion. El supervisor evita a toda costa
algo a sus subordinados.

8 Citado por: Arias (1988:147-149).
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CUADRO No 2 ‘

LA MALLA ADMINISTRATIVA

Alta: 1.9 Cuidadosa atencion a las necesida- 9.9 Trabajadores y empleados

des de la gente. La produccion es se- involucrados en la organizacion.

cundaria. Gran camaderia y armonia. Integracion de los objetivos de la
organizacion y necesidades del
individuo

5.5 Balance entre necesidades de la
gente y objetivos. Sistema
transaccional

Baja: 1.1 Minimo esfuerzo para producirsolo 9.1  Las personas son instrumento dg

lo indispensable y proseguir en la la produccién. Se organiza e
organi-zacién trabajo mas que las personas
BAJA PREOCUPACION POR LA ALTA
PRODUCCION

El estilo 9.1 significa maxima preocupacién por la producciéon y minima por la
gente. Bajo este estilo la gente es mirada como instrumento de la produccion. Los
supervisores ponen énfasis en los requerimientos de la tarea y del trabajo, se basa en
una filosofia de “producir y morir”. Se persigue que los empleados se amolden a las
caracteristicas de los puestos y no son tomados es cuenta a menos que se
demuestre como buenas herramientas de produccién. La base del control es el poder
jerarquico basado en un sistema en el cual uno se ejerce en autoridad y ofro se
obedece. Las relaciones de la gente estan limitadas a asuntos meramente de trabajo.
Cuando surge algun conflicto con el supervisor la meta es ganar.

El estilo 9.9 representa una alta preocupacion por la produccion acompafnada
por un alto interés por la gente. Una de las necesidades basicas de algunas
personas, es satisfecha por el estilo 9.9 la de estar involucrado y comprometido en la
realizacién de un trabajo productivo e importante. De esta manera las capacidades de
pensar y desarrollar nuevas ideas son utilizadas. El estilo 9.9 integra las necesidades
de los individuos con los requerimientos de la organizacion y hace posible obtener
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una organizacién verdaderamente efectiva en condiciones de servir mejor a los
accionistas, los trabajadores, proveedores, clientes y la sociedad en general.

El estilo 5.5 representa una posicién intermedia, el factor humano es tan
importante como el factor de la produccion, si se explica algo sobre el objetivo de su
tarea, sin embargo esta comunicacién solo se realiza para que la gente sepa algo de
lo que esta haciendo y con el objeto de minorar resistencia , no porque se considere
cierto que los trabajadores tienen verdaderamente algo para aportar. E|l énfasis esta
en dar a la gente sentido de participacién, no en dejarla participar realmente en las
decisiones.

Este modelo ilustra que cualquier combinacién es posible. Segun Blake (1964)7
la situacion de liderato 6ptima es el estilo 9.9

Es importante sefalar que los diversos tipos de autoridad y los estilos de
supervision pueden tener influencia en la conducta de los subordinados, ya que si [0S
trabajadores estan en desacuerdo con sus supervisores, su manifestacion sera la
insatisfaccion que con frecuencia se traduce en ausentismo.

1.3.3.- TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Desde el punto de vista histérico el supervisor ha pasado por dos fases distintas
segun su filosofia. Una de ellas es la administracion cientifica y la otra de las
relaciones humanas.

Blum (1988.609) menciona que a principios de este siglo, la administracion
cientifica fue establecida por Frederick W. Taylor, donde considera que el supervisor
deberia ser un individuo cuyo Unico propdsito debe de ser las metas de la
organizacién sin considerar a la persona, y se descuidaba la interaccion del lider con
sus subordinados o las metas pudieran ejercer cierta influencia en la situacion del
trabajo.

Como lo expresa Bennis (1966)8 "La filosofia de la administracién cientifica era
gue el Gnico camino hacia la eficiencia y la productividad era someter las necesidades
del hombre al servicio de su maquina sin vida".

Estos puntos de vista que fueron vigentes durante cierto periodo, fueron
substituidos por otros enfoques en donde la organizacién le da mds importancia a las
relaciones humanas. Esto ha llevado a que el trabajador tienda a mostrar una actitud
mas positiva al trabajo y por lo tanto se vea reflejado en la disminucién del
ausentismo.

7 Citado por: Arias (1988:147-149).
8 Citado por: Blum (1988:609)
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Por lo anterior es importante sefalar la teoria "Z" Strauss y Sayles (1968) o de
relaciones humanas Milles (1966)°, que sostienen los siguientes supuestos: Que la
gente quiere sentirse importante, ser informada, pertenecer a grupos, y que se le
reconozcan sus méritos en relacion al supervisor, este debe de informar a sus
subordinados, elogiar por un trabajo bien hecho, lograr que la gente se sienta
importante, establecer un espiritu de grana familia, vender las ideas y explicar el
porque de las ordenes.

Por otro lado hemos visto que el elemento clave en el enfoque de las relaciones
humanas consiste en lograr que los miembros se sientan como partes (tiles en |a
organizacion y el hecho de que se les considere su participacion puede ayudar a la
disminucion de fricciones y resistencia de la autoridad formal y por lo tanto aumentara
la moral y |la satisfaccion viéndose manifiesta en la disminucion de ausencias.

1.3.4.-TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

La satisfaccién en el trabajo es un indicador de la motivaciéon del empleado para
trabajar, el cual tiene una estrecha relacién con las necesidades que para algunos
tienen bases fisiologicas y para otros la necesidad de aprobacion, la propia
estimacion, y el logro, estan derivados de la sociedad. Por lo tanto, muchos impulsos
tienen influencia sobre el comportamiento del individuo en un momento determinado.

Por lo que se considera necesario hacer mencion a la teoria de la jerarquia de
necesidades que sostiene Abraham Maslow (1954)1¢ donde postuld que existen
diferentes tipos de necesidades en los sujetos, y que esas necesidades guardan
relacién una con la otra en forma de una jerarquia, la cual consta de cinco niveles:

1) Las necesidades fisiologicas; aparecen como las mas fuertes, tienden a
dominar todas las demas hasta que se han satisfecho a un grado importante. Son
basicamente las necesidades corporales humanas que deben satisfacerse para
conservar la vida: alimento, dormir, agua, ejercicio, vestimenta y casa.

2) Las necesidades de seguridad estan relacionadas con la proteccion contra
peligros inminentes o amenazantes o contra la privacién. Puesto que todos los
empleados en cierta medida, dependen de la organizacién, las necesidades de
seguridad pueden ser de importancia critica. El favoritismo, la discriminacion y la
administracion arbitraria de las normas de la organizacion son actividades que
despiertan incertidumbre en los empleados y, por lo tanto afectan las necesidades de
seguridad.

9 Citado por: Anas (1988:127)

10 Davis, Keith, Human Behavior at Work, 4th ed New York. Mc. Graw-Hill Book Company, 1972
Citado por Byars (1987:214-215).
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Es importante sefialar que nuestra sociedad, las necesidades fisiologicas y las de
seguridad, las llamadas necesidades de orden bajo se satisfacen con mayor facilidad
y por lo tanto mas comunmente satisfechas que las demas. De hecho Maslow calculd
que el porcentaje de satisfaccion de las cinco necesidades era la siguiente:
fisiolégicas 85%, seguridad 70%, social 50% el ego 40%, y autorealizaciéon 10%. Las
recompensas tangibles, como los salarios y las compensaciones marginales,
proporcionadas por las organizaciones actuales suelen usarse para satisfacer las
necesidades fisiolégicas y los requerimientos de la seguridad.

3) Las necesidades sociales son el tercer nivel de jerarquia. Este nivel y los dos
siguientes se llaman de orden superior. Suelen incluirse en el tercer nivel las
necesidades de amor, afecto y pertenencia y todas las cuales guardan relacion con el
establecimiento de la propia posicion con respecto a los demas. Este nivel no
necesariamente incluye la sexualidad, la cual obviamente, se clasificaria con los
impulsos fisiologicos basicos. Este concepto de necesidad social se expresa en la
formacion de las relaciones personales significativas y de aceptacion dentro de los
grupos. La creacion de un sentimiento de pertenencia a una entidad y la identificacién
con los grupos de trabajo son medios de satisfacer estas necesidades en la
organizacién.

4) Las necesidades de estima componen el cuarto nivel; se trata del impulsc de
valorarse asimismo y de inspirar estima en los demas. Maslow (1954) afirmaba que
todas las personas desean una evaluacion estable, de base firme y elevada de si
mismo, esto es autorespeto y autoestima, y que desean el respeto de los demas.
Estas necesidades se cumplen al formar varias relaciones basadas en el desempefio
adecuado, la independencia, el dar y recibir indicios de aprecio y aceptacion.

5) El nivel siguiente de la jerarquia de Maslow de las necesidades, la
autorealizacion o autocumplimiento, se logra por el uso de las habilidades e intereses
de la persona al grado mas completo funcionando en su medio. Al procurar alcanzar
su mayor potencial, las personas buscan las recompensas que son la consecuencia
de ese logro.

Dichas recompensas pueden ser no solamente econémicas y sociales, sino
también psicologicas segin Maslow lo que el hombre puede ser, eso no debe ser. La
necesidad de autorealizacién o autocumplimiento nunca se satisface por completo,
siempre se puede llegar a un paso mds alto.

Por otro lado existen varias fuentes de motivacion que estan relacionadas con el
trabajo mismo. Los empleados estan dedicados a actividades de la compania mas de
la tercera parte de sus horas de vigilia. Como un aspecto de importancia de la vida de
nuestra cultura, el trabajo satisfactorio constituye a una sensacion de bienestar
general en el hombre y un sentimiento de valia personal. El trabajo que no es
personalmente satisfactorio tiende a tener efectos opuestos. (Siegel, 1980:435).
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Charles Greene (1972)1! menciona que existe una amplia variedad de factores
internos y externos que afectan el nivel de satisfaccion del individuo. El alto nivel de
satisfaccidn conduce a dedicacién a la organizacion, mientras que el bajo, es decir la
insatisfaccion, produce conductas nocivas para la organizacién como: Inasistencia,
cambios, impuntualidad y accidentes.

1.4.- MODELO RECTOR

A partir de las diversas teorias relacionadas con el problema del ausentismo, nos
ha permitido tener una visién clara y objetiva sobre el problema de estudio, la cual
nos permita hacer referencia al modelo teérico conceptual del mismo.

11 Wanous, John P., and Edward E. Lawler, I, "Measurement and Meaning of Job Satisfaction", Jomnal
of Applied Psychology, vol. §6, No. 2, 1972, P.P. 95-105. Citado por: Byars (1987.223).
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HIPOTESIS DEL ESTUDIO

1) Los aspectos sociodemograficos de los trabajadores en relacion al tipo y etapa
ciclica familiar tienen influencia al problema del ausentismo por incapacidad por
enfermedad.

2) El grado de escolaridad que tiene el trabajador determina la relacién con el
supervisor y su efectividad en |a empresa y por consecuencia repercute al indice
de incapacidades por enfermedad.

3) Los factores organizacionales de la Empresa como: puesto, categoria y
departamento, tienen influencia en cuanto al desemperio y satisfaccién laboral que
presentan los trabajadores, lo cual produce conductas nocivas para la organizacion
como son los altos indices de ausentismo por incapacidad por enfermedad

1.5.- DESCRIPCION DE LAS VARIABLES DEL MODELO

1.5.1.-VARIABLES INDEPENDIENTES EN SU RELACION CON EL AUSENTISMO
POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD.

EDAD

Creemos oportuno considerar la edad del trabajador con el problema objeto de
nuestro estudio, ya que nos permite observar, en que grupo de edad (jévenes, edad
intermedia, edad avanzada) es donde se presenta con mayor frecuencia el
ausentismo por incapacidad por enfermedad.

Segun Porter (1973)!2 sostiene que cuanto mayor de edad sea alguien, menos
probabilidades habra de que abandone su trabajo, concuerda con el hecho de que,
conforme envejecen los empleados, tienen menos oportunidades de encontrar otro
trabajo. También refleja el hecho de que dificiimente renuncian porque su mayor
antigiiedad les proporciona sueldos mas altos, vacaciones mds largas y prestaciones
mas atractivas conexas con la jubilacidn.

Asimismo cabe mencionar que a mayor edad del trabajador es mas dificil
suponer que éste deje de asistir a su trabajo. Sin embargo ejerce efectos opuestos,
ya que al aumentar la edad particularmente en aquellos mayores de 50 afios, se
tiende a aumentar las tasas de ausentismo.

2| W Porter and R Steers, "Organizational, Work and personal Factors in Employee Turnover and
Absenteeism”, Psychological Bulletin, jenuary 1973, p.p. 151-76, W H Mobley, RW Griffin, H H Hand
and B M. Meglino, "Review and Conceptual Analysis of the Employee Turnover Process, Pschological
Bulletin, may 1979 Citado por: Robbins (1987:51).
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En este sentido es tentador suponer que la edad guarda relacién inversa con el
ausentismo, aunque es importante sefalar que no necesariamente segun lo afirma
Rhodes (1983)12. En la mayor parte de los estudios si se ha comprobado una relacién
inversa pero un examen mas detenido revela que esa relacién se debe en parte al
hecho de que la ausencia sea evitable o inevitable. En general, los empleados de
mas edad muestran menos tasas de inasistencia evitable que los jovenes sin
embargo tienen tasas mas elevadas de ausencia inevitable. Ello se debe con toda
seguridad a |la salud mas deteriorada propia del envejecimiento y al periodo mas largo
de recuperacion que esos individuos necesitan cuando se enferman ( Robbins,
1987:51).

Segun Rhodes (198314) existe una relacion entre la edad y la satisfaccion en el
trabajo, por lo menos hasta los 60 afios de edad. Sin embargo, los cambios actuales
que tienen lugar en la tecnologia puede alterar eso. En los trabajo en que los
empleados estan sujetos a cambios radicales que hacen obsoletos sus
conocimientos, como [0s cambios que se dan en la computacion, la satisfaccion de
los empleados de mayor edad tiende a ser mas baja que la de los mas jovenes.

Cabe mencionar que conforme los trabajadores van siendo mayores suelen
sentirse mas satisfechos con sus trabajos (Glenn 1977)15. Existen varias razones
como menos expectativas 0 un menor ajuste a su situacion laboral. Los trabajadores
mas jovenes, suelen estar menos satisfechos porque sus expectativas son mas altas
o porque se adaptan menos al trabajo y aunque hay excepciones, la tendencia
general es que aumenta la satisfaccion conforme aumenta |la edad.

Schwab y Heneman (1977)!¢ ; y Smith, Scott y Hulin (1977): Afirman que el
menor grado de insatisfaccion, se produce antes de los 30 afos y es durante esta
epoca cuando las personas se sienten mas inclinadas a abandonar su trabajo. Con la
edad las personas ¢ bien consiguen un trabajo que les agrade o bien aprenden a
tolerar y sentirse satisfechos lo que es su deber realizar.

ESTADO CIVIL

En lo referente al estado civil hemos considerado conveniente estudiar su relacién
con el ausentismo, por la posible tendencia que pudiera existir en aquellos
trabajadores que tienen pareja o los que no la tienen.

13 Rhodes, " Age-Related Diferences , p.p. 347-49 Citado por Robbins (1987 51).

14 Rhodes, "Age-Related Differences”, p p 331-32, and AL Kalleberg K A. Loscocco, " Aging, Values,
and Rewards: Explaining Age Diferencia in Job Satisfaction, " Americam Sociological Review, February
1983, p.p. 78-90. Citado por: Robbins (1987 51)

15 Norval D. Glenn, Patricia Taylor, and Charles N Weaver, "Age and Job" Satisfaction among Males
and Females: A Multivariante, Multisurvey Study" Jounal of Applied Psichology, April 1977, P P. 189-
193. Citado por: Keith (1989:119).

18 Citado por: Nash (1988: 218).
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Asi pues, investigaciones revelan que el empleado casado falta menos a su
trabajo, conserva mas tiempo su puesto y se muestra mas satisfecho de su trabajo.

Garrison (1981)1? sostiene que el matrimonio impone mayores responsabilidades
que hacen mas importante y valiosa la estabilidad en el trabajo. Asimismo cabe
mencionar que otro aspecto de esta cuestion que todavia no se investiga, lo
constituye otros estados civiles. Ademas de soltero o casado, divorciado o de
personas que llevan vida matrimonial sin estar casados.

PUESTO

En relacién al puesto este ejerce un efecto claro sobre las manifestaciones del
ausentismo, tal como podria esperarse, los trabajadores no calificados tienen mas o
menos, mas ausentismo, debido tanto a las condiciones ambientales en que labora
asi como la dificil jornada que se asigna su puesto (Robbins,1987:52).

Es por esto que hemos insistido en estudiar esta variable al fenémeno del
ausentismo. Ademas creemos que tiene una estrecha relacién con la satisfaccion del
trabajador como lo senala Alderfer (1967)'#¢ donde menciona que quienes
desempefian cargos dificiles sienten mas satisfacciones que quienes desarrollan
labores menos complejas. Asimismo las personas que desempefan un frabajo tipico
de la clase media experimentan mayor satisfaccién que aguellos que desempefan
actividades propias de los obreros. Quienes desempefian cargos ubicados en la parte
superior de |a piramide se sienten mas satisfechos que quienes ocupan la base.

CATEGORIA

Suponemos que la categoria al igual que el puesto que tiene el trabajador
presenta una estrecha relacion con la satisfaccion, repercutiendo posibiemente a los
altos indices de ausentismo.

Ahora bien, juzgamos necesario al mismo tiempo determinar la relacion que
tiene esta con la antigliedad que presenta el trabajador, como lo seiala Hull y Kolstad
(1942)1% donde menciona que el nivel de satisfaccidbn parece aumentar después de
seis a siete anos y alcanza su maximo para los trabajadores que han permanecido
con la compaiiia alrededor de 20 anos.

17 Garrison and Muchinsky, " Attitudinal and Biographical Predictors”, C.J. Watson, "Evaluation and
Some Aspects of the Steers and Rhodes Model of Employee Attendance, " Jornal of Applied
Psychology, june 1981 p.p. 385-89 Citado por. Robbins (1987:52).

18 Citado por: Nash (1988: 221).

19 Citado por: Siegel (1980:453).
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Casi toda compania que después de varios afios con la organizacion sienten
que no ascienden, ni obtienen aumento de salarios con suficiente regularidad y que
estan desempefiando una labor sin futuro . El efecto que éste tiene es provocar un
descenso en el nivel de satisfaccién prevaleciente durante varios afios, después del

principio del empleo.

Esto puede deberse a que los empleados que han decidido quedarse con la
compahnia, han recibido probablemente la clase de estimulos que provocan
sensaciones de satisfaccion en el empleo.

Cabe senalar que los trabajadores con mayores niveles tienden a estar mayor
satisfechos con su trabajo2°. Por lo regular estan mejor pagados y tienen mejores
condiciones laborales, ademas que sus empleos les exigen un uso mas completo de
sus habilidades por lo que tienen razones fundamentales para estar satisfechos. El
resultado es que estan mas satisfechos los obreros calificados que los
semicalificados o los no calificados, lo cual puede traer repercusiones en |as tasas de
ausentismo.

ANTIGUEDAD

En relacién con la antigledad podemos mencionar que ésta se relaciona con la
satisfacciéon de una manera interesante. Como es de esperarse, los empleados
nuevos tienen un tendencia a sentirse satisfechos con su trabajo, debido en gran
parte por las expectativas que presenta y por la "luna de miel" que experimenta con la
companfia.Sin embargo en los primeros afos existe mayor satisfaccion, pero después
de cierto tiempo a menos que el empleado sienta que esta realizando progresos
constantes hacia el logro de sus necesidades personales y sociales.

Segan Popp (1982)21 afirma que la antigiiedad es la variable explicativa mas
importante en cuanto a la frecuencia del ausentismo y al total de dias de trabajo
perdidos.

Ronen (1978)22, afirma que |a relacion entre la antigiedad y la satisfaccion en
el trabajo tiene forma de curva en U, la cual es una funcién curvilinea del ttempo; es
alta al comienzo y al final y baja en el medio. La mayor satisfaccion la experimenta
durante la luna de miel con la organizacion. Posteriormente viene el deterioro,
alcanzandose el punto mas bajo entre los 18 y 36 meses despues de iniciado el
contrato. Con el tiempo, la satisfaccion aumenta nuevamente (Smith, Scott y
Huiin,1977).

20 Y S. Departament of Labor, Job Satisfaction Is There a Trend 1974, P.P. 9-10 Citado por Keith
(1989:120).

21 P O Popp and J.A. Belohlav, " Absenteeim in a Low Stratus Work Environment”, Academy of
Management Journal, September 1982, p. 681 Citado por: Robbins (1987-53)

22 Citado por: Nash (1988: 218).
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ESCOLARIDAD

Consideramos conveniente estudiar la posible relacion del nivel de escolaridad
al fendbmeno de estudio, ya que consideramos que esta influye en la satisfaccién del
trabajador reflejandose en inasistencias de algunos trabajadores.

Cabe senalar que los trabajadores que poseen una mayor educacion se sienten
mas satisfechos con su trabajo. La satisfaccién es mayor cuando el individuo recibe
un titulo universitario por primera vez, esto lo afirma Quinn y Baldi de Mandilovitch
(1980).

Segun Weaver, en un estudio que realizé en 1978, afirma que la educacion
influye en la satisfaccién en el trabajo. La persona experimenta el mas alto grado de
satisfaccidon cuando siente que esta utilizando sus destrezas.

De acuerdo a lo antes mencionado es importante conocer el factor de la
escolaridad y su determinacién al problema del ausentismo.

1.5.2.- VARIABLES INTERVINIENTES EN RELACION AL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

2.5.2.1.- FAMILIA

Una de las caracteristicas fundamentales del ser humano, es el hecho de vivir
en sociedad; el hombre para poder satisfacer sus necesidades bioldgicas,
psicolégicas y sociales, requiere siempre de participar y moverse dentro de diferentes
grupos en su vida diaria, de estos grupos la familia sobre sale, considerandola
histéricamente como el nucleo primario fundamental

Cabe senalar como la carencia y los desajustes de la época en que vivimos
proporcionan cada vez mayores conflictos entre los miembros de la familia y de la
sociedad. En México, en particular las condiciones prevalecientes de sub-desarrollo,
implica para una inmersa mayoria una vida de miseria, de ingresos raquiticos, déficit
de vivienda, etc. que obstaculizan su desarrollo ( Westrop, 1985:19 ).

Asimismo, la familia atraviesa por una variedad de cambios que deben
responder en su vida diaria. En realidad la crisis actual por la que atraviesa la familia
no puede ser negada, pero ello responde al cambio social que presenta la sociedad
entera.

Cabe sefalar que los problemas que enfrenta la familia como lo sefala Luis
Leriero (1976), y que de alguna u otra forma pueden afectar a la situacién laboral del
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trabajador, son el cambio de tareas, la nueva posicion de ta mujer, la crisis por
desintegraciéon familiar, problemas de conducta reproductora, problemas de conflicto
generacional, crisis de la pobreza en los niveles de vida, crisis de valores y la moral
(Ledero, 1976:110-117).

Cada fase que atraviesa la familia puede influir de alguna u otra forma al
proceso laboral, ya que existen individuos que son mas débiles emocionalmente que
otros, por lo tanto unos se veran mas afectados que los demas con las situaciones
familiares graves, quiza algunos falten a su trabajo porque no se sienten a gusto
estando lejos de su hogar.

En ocasiones cabe mencionar que el hombre busca encontrar un trabajo para
poder satisfacer la necesidad de seguridad y mediante esto poder cumplir con la
manutencién de su hogar. Ya que el trabajo viene hacer el medio usual por el que
una persona consigue bienes necesarios para su subsistencia y la de su familia. Es el
modo ordinario de ganarse la vida; podria decirse que la preocupacion que ha tenido
el hombre desde siempre ha sido contar con los medios y recursos para poder
satisfacer sus necesidades.

Morse, Weiss y Griggs (1954)2} informaron después de realizar un estudio, que
el trabajo tenia una doble funcién. El empleo lucrativo permite a las personas obtener
dinero para sostener a sus familias y a si mismos. El trabajo se relaciona también con
la sociedad; da a las personas una sensacion de " ubicacion " o de desempefiar " un
papel “. En otras palabras, el trabajo no solamente permite a una persona subsistir,
sino también tiende a estabilizar su lugar en la sociedad (Blum, 1988:516).

Es importante sefalar que cada tipo de familia tiene sus propios problemas y
particularidades, las cuales estan relacionadas con los conflictos que se presentan
ella. Estas situaciones conflictivas o actitudes aprendidas en la familia pueden ser
continuadas en el ambiente laboral, influyendo en el estado de animo en el que el
trabajador cumple su jornada de trabajo.

Torres (1984:121) sefala que "las relaciones familiares que el individuo lleva ya
sea de estabilidad o inestabilidad, de armonia o desarmonia, etc. van a repercutir en
el clima laboral”.

Ademas, es importante mencionar que el clima emocional en el hogar y las
exigencias de la familia, pueden tener efectos residuales en el lugar de trabajo. Asi
como el numero de dependientes, ya que entre mayor sea ésta, mayor seran las
responsabilidades que el trabajador tendra que asumir ocasionando tensiones
constantes que pueden repercutir en el ausentismo.

23 Citado por Blum (1988:516).



30

En un estudio realizado por Naylor y Vicent (1959)2¢ descubrieron que el
ausentismo entre 220 empleados tenian una alta relacion con el nuamero de
dependientes.

En lo concerniente al ausentismo por responsabilidad familiar el indice mayor
pertenece a los hombres (Chiavenato, 1989:170).

2.5.3 VARIABLES PRECIPITANTES EN RELACION AL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

2.5.3.1.- EFECTIVIDAD SUPERVISORA

Con la divisién del trabajo dentro de las organizaciones se han establecido
diversas jerarquias que han dado lugar a una distribuciéon de niveles entre los que
tienen un nivel inferior y superior; es asi como surge el supervisor, ya que dentro de
ella cumple un papel a desempeniar.

Por lo anterior es importante destacar que “el Supervisor, es considerado una
persona que tiene a su cargo el coordinar las actividades de un grupo de empleados
dedicados a alguna operacion. En la jerarquia de la administracion, el nivel del
superior esta en el escalén inicial o inmediatamente por encima de el.

Los supervisores determinan los procedimientos de trabajo, dan 6rdenes e
instrucciones verbales y por escrito, asignan sus deberes a los trabajadores,
examinan el trabajo para determinar su calidad y su limpieza, mantienen la armonia
entre |os trabajadores y ajustan los errores y quejas” (Freemantle, 1986:19).

Por otro lado un supervisor eficaz debe de poseer ciertas cualidades y talentos
necesarios para saber tratar a los individuos y al grupo, pero también necesita ser
capaz de trasmitir ideas, imponer respeto y exigir colaboracién de los que trabajan
con el.

Por lo cual,es importante hacer mencion al estudio realizado por Roach (1956)2
donde descubrié diversas caracteristicas de las personas que desempefan
eficientemente el oficio de supervisores, en su analisis se puso de manifiesto que
habia diversas agrupaciones, tipos de conducta que tendian a manifestarse en
combinacion. Los factores que se identifican en virtud de este proceso se expresan a
continuacion:

24 Citado por: Blum (1978:776).

25 D.E. Roach " Factor Analysis of Rater Supervisory Behavior”, Personeel Psychology, 1956, 9, P.P.
487-498. Citado por: Tifin (1968:368).
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1.-El cumplimiento de su deber. Como se conduce el supervisor en conformidad
con lo que se espera de el, siendo el primero en dar ejemplo en puntualidad y
realizando los programas de trabajo.

2.-Conocimiento del oficio.

3.-Direccion del trabajo del grupo: Se caracteriza por su capacidad de
planeamiento y organizacion, su aptitudes para aplicar los sistemas y su
habilidad para hacer que las cosas funcionen sin entorpecimiento.

4 -Concesion de recompensas y aciertos en la valoracién de los empleados.
5.-Lealtad a la compaiiia.

6.-Aceptacion de responsabilidades (tomar decisiones).

7.-Espiritu de grupo.

8.-Dinamismo personal.

9.-Imparcialidad.

10.-Aplomo y serenidad.

11.-Consideracién.

12.-Criterio amplio.

13.-Alegria.

14.-Sencillez: Se caracteriza por el grado en que el individuo este dispuesto a
mezclarse y departir con sus empleados y por la confianza que les inspira para
que cambien impresiones con el.

Aunque varian los patrones de conducta de los supervisores, estos puntos
pueden considerarse como "medidas" del proceder ideal de su supervisor.

Por otro lado, el supervisor considerado como lider ideal no debe de basarse en
los rasgos de su propia personalidad, sino la manera en como mantiene su relacién
con el grupo. Este debe conocer a sus subordinados, debe dar la impresiéon de que
son importantes para la organizacion y proporcionar eficazmente la satisfaccion de
sus necesidades individuales.

Segun Covner (1950), Mann y Baumgartel (1952)2¢ demuestran que el
ausentismo aumenta, al disminuir la calidad de la supervision (Blum, 1988:775).

Partiendo de otro punto de vista se denota que la eficiencia del supervisor esta
mas asociada a una situacion determinada, y algunos supervisores pudieran ser mas
eficientes en un grupo, pero ineficientes en otros.

Asimismo el grupo, al encontrarse en determinadas circunstancias escoge como
lider a la persona capaz de aglutinar y canalizar las emociones del grupo, o de ayudar
a este a satisfacer las necesidades. Por lo cual si las circunstancias cambian, el lider
puede ser cambiado también.

No obstante es importante aclarar que el supervisor que tiene sensibilidad de
captar las emociones y necesidades del grupo, asi como sus cualidades carismaticas
pueden resultar ser lo mas efectivo.

26 Citado por: Blum (1988:775).
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El supervisor en toda organizacion formal cumple un papel a desempefar en
donde se le delega cierta autoridad y poder para ejercer €l mando o control sobre sus
subordinados.

Es importante destacar que la autoridad puede ser ejercida a traves del puesto
que se le brinda (jefatura), otra es la autoridad basada en aspectos carismaticos, es
decir caracteristicas personales del supervisor, asi como su experiencia profesional
(conocimientos y habilidades).

Segun Morse, Weiss y Griggs (1954)27 sefialan la importancia de las relaciones
con los colaboradores, los supervisores y la colectividad, lo cual influye con mucha
frecuencia en lo que motiva a una persona a producir, restringir su produccion,
permanecer en su trabajo o abandonarlo o ausentarse a veces de el. Estas fuerzas
sociales pueden ser tan poderosas 0 mas poderosas que ciertos incentivos aislados
ofrecidos por la gerencia, que el trabajador interpreta como algo fuera de su contexto.

Chruden y Sherman (1963)28 citan un estudio efectuado en grandes empresas
de utilidad publica que revelan una correlacién elevada entre los indices de
ausentismo y las actitudes de los empleados en relaciéon con |la administracion a sus
superiores inmediatos y a sus comparieros de trabajo. Entre funcionarios, el estudio
reveld que el ausentismo esta asociado con los siguientes problemas:

1.-Falta de libertad para hablar sobre problemas de cargo con el supervisor.
2.-Falta de sentimiento de solidaridad del grupo.

4 -Insatisfaccion en cuanto al salario.

5.-Falta de reconocimiento por el buen desemperio.

6.-Insatisfaccion con la media administracion (supervision).

Por otro lado es relevante destacar como los estilos de supervision; el centrado
en la produccion y el centrado en las relaciones humanas que se ejerce sobre |os
subordinados tiene gran influencia en el desemperio laboral. Asimismo se considera
que estos pueden tener influencia en la conducta de los subordinados, ya que si los
trabajadores estan en desacuerdo con sus supervisores, su manifestaciéon sera la
insatisfaccion que con frecuencia se traduce en ausentismo.

Por lo tanto en un departamento de alta y baja satisfaccion la diferencia principal
entre ellos es el estilo de supervisidbn que reciben, un trabajador puede sentirse a
gusto con un jefe y a disgusto cuando trabaja para otro.

Asimismo se espera que un trabajador satisfecho producird mas, que los
subordinados cooperen de buen grado, y tengan menor resistencia a la autoridad.

27 Citado por Blum (1988:516)
28 Herbert J. Chruden y Arthur W. Sherman, Jr., Personnel Management (Cincinnati, South-Western
Publishing Company, 1963), Pags, 672-673. Citado por: Chiavenato (1986:171)
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Katz y Kahn (1951)? descubrieron que el mayor tiempo invertido en la
planificacién, el mayor grado de delegacién de autoridad, la orientacién hacia el
empleado, mas que la produccion y la actitud de orgullo de grupo son factores que se
relacionan con la supervision efectiva.

Cabe hacer énfasis de como las relaciones humanas son la clave para lograr un
buen rendimiento productivo dentro de cualquier organizacion, disminuyendo el
problema de Ausentismo, Rotacién y Accidentes Laborales.

En lo que respecta a la influencia que ejerce el supervisor con sus subordinados
y la manera en que se establecen las relaciones entre ambos. Es importante que el
ser humano en toda organizacion necesita constantemente estar inmerso en esta
relacion con el supervisor ya que al mantener en forma positiva el nivel de
satisfaccion aumentara en el ambito laboral.

Segun Bendix (1956)3°, llegd a suponer que el "no tratar a los trabajadores como
seres humanos llegd a considerarse como la causa del escaso animo, la mala
artesania, la falta de respuesta, y la confusién".

Estos puntos de vista, que fueron vigentes durante cierto pericdo, fueron
substituidos por otros enfoques en donde la organizacion le da mas importancia a las
relaciones humanas. Esto ha llevado a que el trabajador tienda a mostrar una actitud
mas positiva al trabajo y por lo tanto se vea reflejado en la disminuciéon del
ausentismo.

Cabe mencionar que el elemento clave en el enfoque de las relaciones
humanas, consiste en lograr que los miembros integrantes de la organizacion se
sientan como componentes Gtiles e importante del esfuerzo comun.

Es conveniente enfatizar que la participacién de los subordinados en este
modelo se utiliza para reducir la friccion y la resistencia con la autoridad formal, al
tratar los problemas con sus subalternos y al reconocer las necesidades y deseos de
los individuos.

Asimismo la gerencia trata de producir un equipo cohesivo que este listo y
dispuesto a afrontar los problemas de la organizacion.

A partir de los estudios realizados por Elton Mayo y asociados Harvand
(1927y1932)3! denominado Estudio de Howthone en Chicago por Western Electric
Company, en donde fueron sometidos a experimentaciébn en una primera fase
diversos factores que pudieran afectar a la productividad, entre las variables
consideradas fueron la de iluminacion, la fatiga y el mérito a los periodos de
descanso. Asimismo Elton Mayo llevo a cabo una segunda fase en donde descubrio

29 Citado por' Blum (1988:608).
30 Citado por: Kelly (1975:162).
31 Citado por Gelierman (1984:45-51),
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29 Citado por: Blum (1988:608).
30 Citado por' Kelly (1975'162).
31 Citado por: Gellerman (1984 45-51),
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como los trabajadores formaban asociaciones informales durante las horas de
trabajo, observando la importancia de las relaciones humanas, descubriendo que la
clave del exito era la de proporcionar a los trabajadores un sentido de dignidad y
aprecio, demostrandole un continuo interés personal por cada empleado. Para este
estudio se hizo una seleccion de supervisores que estuvieran interesados en las
personas ( Gellerman, 1984:45-51).

Cabe mencionar que el supervisor de hoy promueve las buenas relaciones con
los empleados, en cuanto individuos y en cuanto miembros de un grupo de trabajo,
mientras que al mismo tiempo se alcanzan las metas del trabajo. El promover buenas
relaciones es frecuentemente uno de los aspectos mas dificiles de la supervision ya
que estas dependen de las actitudes al igual que de las habilidades. Los empleados
se dan cuenta rapidamente si las habilidades del supervisor en materia de relaciones
se basan en la sinceridad o si son "artificios”. Si bien es deseable que los
supervisores desarrollen sus habilidades en las relaciones humanas, estas no
sustituyen a la sinceridad. De acuerdo con Sartain y Beker, el factor mas importante
en la supervisién efectiva es la confianza y la seguridad por ambas partes superior y
subordinado.

A muchas compafias les ha resultado dificil convencerse que las prdcticas de
las relaciones humanas ahorran dinero. Por otra parte existen supervisores que ha su
vez piensan que las buenas relaciones humanas pueden ser confundidas por sus
subordinados como una suavidad excesiva y por lo tanto que la buena voluntad se ve
pisoteada por los empleados que deseaban tratar bien ( Bittel, 1982:28)

Por otra parte existen estudios casuisticos como lo sefiala Bittel (1982:28) que
estan llenos de pruebas de que un supervisor prudente en sus tratos con las
personas puede obtener mayor produccion, costos mas bajos y articulos de mejor
calidad. Las buenas relaciones humanas no implican ser excesivamente suave o
débil, ni descuidar las intenciones de las personas; pero tampoco se hace necesario
tratar a los individuos como si no fueran seres humanos.

Por lo anterior se puede considerar que los resultados son remunerativos, tanto
en dinero como en satisfacciones personales.

Hemos visto que el elemento clave en el enfoque de las relaciones humanas
consiste en lograr que los miembros se sefialan como partes utiles en la organizacion
y el hecho de que se les considere su participacion puede ayudar a la disminucion de
fricciones y resistencia a la autoridad formal y por lo tanto aumentara la moral y
satisfaccion viendose manifiesta en la disminucién de ausencias.

Por otro lado al tratar de estudiar al hombre y su relacién con la empresa, es
importante entender el comportamiento de las personas en la organizacién ya que
conllevara al logro de la efectividad organizacional, a un mejor desemperfio, asi como
al bienestar del trabajador.
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Por lo tanto las teorias que hacen referencia al comportamiento humano dentro
de una organizacién ya mencionadas anteriormente es la de Mc Gregor (1960) mejor
conocida como la teoria "X:" y la "Y". donde destaca que al estudiar las dos teorias se
concluye que la teoria "Y" es la mas optimista, realista , humana, practica y aun mas
econdmica.

También es importante aclarar que las dos teorias no son absolutas, sino que en
la practica se deben de unir y balancear.

Mc. Gregor como defensor de la Teoria "Y" propone que la llave del éxito de
este método es el concepto de integracion, el cual consiste en estructurar la situacion
de trabajo de tal manera que metas de la organizacién se integren con las de los
individuos para que los miembros del grupo de trabajo puedan lograr sus propias
metas de una manera mas facil, si siguen la estrategia de dirigir sus esfuerzos hacia
el logro, de las metas de la organizacién. Otro concepto importante para Mc. Gregor
es la colaboracion basada entre el supervisor y el subordinado, siendo esta una
condicién necesaria para lograr de las metas.

Partiendo de los supuestos de la teoria "X" (conductas negativas de los
trabajadores) la administracion considera que las personas que dirigen deben de
ejercer control y disciplina a los subordinados, pero el no tener resultado puede
manifestarse en actitudes negativas del grupo de trabajo repercutiendo en los altos
indices de ausentismo.

Likert (1961)32 senala que "El liderazgo y otros procesos de la organizacion
deben de ser tales que aseguren al maximo que en todas las interacciones. cada
miembro sienta que la experiencia, es de apoyo y que construye y mantiene su
sentido de valer e importancia personales”.

Es menester hacer referencia que cuando una persona tiene el apoyo de las
demas, siente que la comprenden, aceptan y la quieren; que su trabajo es aprobado y
respetado y que los demas tratan de ayudarlo para que haga un buen trabajo y
satisfaga sus necesidades. Existe una interaccién de apoyo cuando cada individuo
apoya a los demas. Esta interaccion no existe necesariamente cuando el supervisor
apoya al trabajador, pero si existe cuando el supervisor y el trabajador se apoya uno
al otro.

Otro elemento importante para lograr la Efectividad Supervisora es la
comunicacién la cual se considera indispensable en cualquier organizacién, ya que al
trabajador le va a permitir conocer lo que debe hacer, como hacer, como debe de
hacerlo y porque debe de hacerlo, o bien porque esta haciéndolo; al existir una buena
comunicacion esto va a contribuir a aumentar el sentimiento de seguridad del
trabajador, ya que le va a permitir estar informado acerca de los planes y perspectivas
de la compaiiia.

32 Citado por Clay (198768)
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En términos generales podemos decir que toda organizacion requiere de una
combinacién mediante la cual las ordenes y la informacién puedan desplazarse de los
niveles mas altos a los mas bajos, y viceversa. Por lo cual el supervisor tiene la
responsabilidad directa de disefiar un sistema eficiente de comunicacion y ver que se
mantenga en buen funcionamiento.

Asimismo la comunicacién debe de llegar a todos los empleados con rapidez si
esta no es recibida por todos ellos aproximadamente al mismo instante, comenzaran
a florecer rumores y los empleados se sentiran inseguros y quiza piense que existe
cierto favoritismo en algin punto de la linea.

Porque en la comunicacién mas efectiva es necesario que el supervisor
constantemente este haciendo una retroalimentacion, ya que sin ella, la gente
comenzara a hacer suposiciones respecto a lo que de ella se espera, sobre normas,
sobre como comportarse.

Ademas la falta de retroalimentacion equivale a decir que nada de lo que esta
haciendo el equipo es importante y que el supervisor tiene cosas mas importantes
que hacer, por lo que esto pudiera ocasionar que el equipo se desintegrara. Por ofro
lado la retroalimentacién de ayuda no debe de ser impuesta, solo cuando el personal
lo solicite para que esta sea efectiva. Dentro de esta se debe utilizar un lenguaje
sencillo y directo para que sea mds eficaz.

Por lo tanto la buena comunicacién puede facilitar a la administracion a descubrir
cierta problematica antes que tenga un efecto prolongado sobre el remplazo de
trabajadores, las tasas de accidentes, el ausentismo y la moral en general de los
empleados.

Segun Mann y Baumgartel (1952)33 en su estudio al aspecto de las
comunicaciones indican que los supervisores que producen una atmésfera propensa
a la libre y facil discusion de los problemas de trabajo o de las relativas al personal,
tienden a registrar menos ausencias en sus grupos de trabajo que los que no son
capaces de producir dicho ambiente favorable.

2.5.3.2.-SATISFACCION LABORAL

Todo ser humano tiene necesidades o impu|sos que determinan su conducta,
las metas hacia las cuales se dirige esa conducta y las recompensas recibidas para
alcanzar esas metas. Ademas se ha hecho referencia a la satisfaccién considerando
que el ausentismo de una organizacién se determina por muchos factores: el grado
de satisfaccién y la motivacion con el puesto que tenga el trabajador, son de los dos
factores de vital importancia para cualquier organizacion.

33 F Manny H Baumgartel, Absences and Employee Acttitudies in an Electic Power Company, Suvey
Research Center, University of Michigan diciembre 1952 Citado por Tiffin (1986.379).



37

Para efecto de este estudio definimos a la satisfaccion laboral como "aquella
actitud general del sujeto, que puede ser positiva o negativa en relacidn al trabajo; por
lo regular, es la diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y lo que logra de
el" (Byars, 1967:211).

Como lo sefiala Abraham Maslow (1953)34 en su teoria donde deduce como la
mayoria de las personas buscan satisfacer una jerarquia de necesidades basicas
Asimismo es importante senalar que en determinado momento ciertas necesidades
urgen mas que otras. La importancia relativa de cualquier necesidad en un memento
dado depende segun la experiencia de aprendizaje del sujeto, los antecedentes
culturales, economicos y muchas otras influencias que forman la personalidad
humana.

Una suposicion importante de la teoria de las necesidades, esto es, que una
necesidad surge solo cuando se ha satisfecho otra, no es siempre correcta. Algunas
necesidades paosiblemente se satisfacen parcial pero no completamente, lo que
puede dar lugar al surgimiento de la necesidad. Ademas es importante considerar
las caracteristicas inconscientes de las varias necesidades.

Cabe sefalar que sujetos diferentes pueden usar métodos diferentes para
satisfacer una necesidad en particular, como cuando dos personas posiblemente
sean diferentes en la misma necesidad en particular, como cuando dos personas
posiblemente sean diferentes en la misma necesidad fisiologica pero los medios que
escogen para corregirla pueden variar considerablemente (Byars, 1987:217)

Muchas de las organizaciones actuales aplican la légica de |a jerarquia de las
necesidades para construir l[a motivacion. Por otra parte, el trabajo interesante y las
oportunidades de progresar atraeran necesidades de orden superior. Asi pues, es
importante para la organizacion determinar el nivel de necesidad que el empleado
individual procura lograr y luego proporcionar los medios por los cuales pueda
satisfacer esa necesidad. Obviamente puede ser dificil determinar las necesidades de
un sujeto, pues todas las personas no muestran los mismos impulsos o las mismas
reacciones a cierta situacién.

El comportamiento observado no es un indice absoluto de la motivacion , sino
este es dinamico y cambiante dependiendo del lugar, del tiempo y la circunstancia o
la situacién.

Dentro de las organizaciones, el factor humano es de gran importancia ya que
sin el, la empresa no podria subsistir; asimismo para el hombre la organizacion

constituye un medio para obtener los recursos y asi satisfacer sus necesidades y las
de su familia.

34 Citado por Byars (1987:215).
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La alta satisfaccién en el trabajo generaimente se asocia con una menor
rotacion de personal, menor numero de faltas de asistencia, asi como empleados
mas antiguos y niveles de ocupacién mas altos (Keith, 1989:131).

Cabe mencionar que los directivos de las organizaciones han tendido a
simplificar en exceso los motivos del trabajador, asignandole demasiada importancia
a los incentivos econémicos, en donde se han propuesto muchos sistemas, todos
ellos suponen diversas formas, las cuales muchas veces se consideran defectuosas

porque excluye muchos otros motivos que influye en el hombre cuando estan en su
trabajo.

Para poder comprender mejor al trabajador es importante conocer sus
necesidades en relacion a las distintas personas. Asi como la edad, la educacion el
estado civil y una gran cantidad de caracteristicas personales que contribuyen
también a los diferentes significados que tienen ciertos incentivos.

Pero si se comprende mas ampliamente lo que respecta a sus actitudes, su
satisfaccion en el trabajo y la forma en que se relaciona con su trabajo de grupo, se
puede comenzar a establecer una aproximacidén hacia una perspectiva significativa
sobre la variedad de problemas que enfrenta el trabajador dentro de su mundo de
trabajo. Una motivaciéon mas efectiva para los trabajadores pude ser imposible si las
metas del patrén y del empleado difieren entre si.

Es muy probable que la maxima satisfaccion en el trabajo interfiera con la
maxima produccion potencial. Pero también es probable que la maxima satisfaccion
no pueda ocurrir cuando una persona trabaja intensamente y a un paso forzado.
Puede ser que cuando se desea una produccion maxima , la satisfaccion en el trabajo
en ese momento sea mucho menor que el nivel 6ptimo. Si se entienden los motivos y
los incentivos de un individuo, en su grupo y en la realidad de la situacion de trabajo,

se puede llegar a describir la conducta y predecir el éxito de las metas a corto y a
largo plazo.

Segun investigaciones realizadas por Williams James (finales del siglo XIX)3*, en
donde descubri6 que los obreros a quienes se les pagaba un salario por hora podria
conservar sus trabajos usando aproximadamente 20% - 30% de su capacidad,
también encontré que los empleados muy motivados trabajan en un 80% a un 90%
de su capacidad. Asimismo James comprueba la notoria influencia de la motivacion
sobre el desempero, considerando que la alta motivacidon puede producir un
desemperio mucho mejor y con menores problemas por parte de sus trabajadores
como: Ausentismo excesivo, rotacion , accidentes de trabajo, impuntualidad y quejas.

En este sentido, cabe mencionar que la satisfaccion en el empleo esta
influenciada, tanto por el grado de interés que inspira su trabajo, como por su actitud

35 Annas, J W , "Profiles of Motivation", Personnel Journal, March, 1973, P P 205-208 Citado por
Byars (1987-212).
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hacia la situacion laboral completa en cuyo panorama intervienen la compaiia, el
supervisor y los companeros del empleado.

Asimismo es posible que las relaciones con los colaboradores, los supervisores
y la colectividad influyen con mucha frecuencia en lo que motiva a una persona a
producir a restringir su produccion, permanecer en un trabajo, abandonarlo, o
ausentarse a veces de él. Estas fuerzas sociales pueden ser tan poderosas 0 mas
poderosas que ciertos incentivos aislados ofrecidos por la gerencia, que el trabajador
interpreta como algo fuera del contexto.

También es importante hacer referencia que el tamarnio de la organizacion esta
inversamente relacionado con la satisfaccion en el trabajo. Conforme las
organizaciones van creciendo existe alguna evidencia de que la satisfaccion en el
trabajo suele declinar moderadamente, a menos de que se tomen medidas
correctivas para controlar tal tendencia. Por lo tanto, si no se toman medidas las
grandes organizaciones tienden a sobrecargar a los trabajadores y a deteriorar los
procesos de apoyo, como son la comunicacion, la coordinacion y la participacion. Por
otro lado el ambiente laboral también pierde elementos de un contacto mds personal,
de relaciones amistosas y de equipos pequenos de trabajo, que son importantes para
la satisfaccién de las personas

De acuerdo a todo lo antes mencionado, se puede determinar que uno de los
sintomas mads claros del deterioro de las condiciones en una organizacion es la baja
satisfaccion en el trabajo. En sus formas mds siniestras se demuestra en huelgas, en
tortuguismo, ausentismo, rotacion de personal, accidentes de trabajo. Asi también
puede ser la causa de quejas, bajo desempeno, baja calidad de la produccién, robos
de los empleados, problemas disciplinarios y otras dificultades mas.

Los costos relacionados con la insatisfaccidon en el trabajo pueden alcanzar
cifras astrondmicas, segun se demuestra en el caso de la General Motors Corporation
(1981)%, el cual informa que el indice de ausentismo eventual ,cuando los empleados
no asisten al trabajo segun lo previsto- es de un 5%, esto se traduce en 25,000
empleados ausentes por dia y 50 millones de horas perdidas al ano. El costo total
que esto representa a la empresa es la cifra impresionante de $ 1 billéon de dolares.

Por otro lado, los trabajadores insatisfechos no necesariamente planean faltar al
trabajo, sino que reaccionan con facilidad cuando se presentan las oportunidades.
Esas faltas de asistencia discrecionales pueden disminuirse mediante incentivos
como el buen sueldo frente al pago por enfermedad, como parte del programa de
prestaciones. Porque aunque parezca ironico los que tienen estos programas
presentan casi el doble del ausentismo de los que no lo tienen.’” La verdad es que

36 Clarence R Deitsch and David A. Dilts. " Getting Absent Workers Back on the Job The Case of
General Motors, ' Business, Horizons, September-October 1981. P P. 52-58 Citado por Keith

(1989 114).

37D Willings " The Absentee Worker”, Personnel and Training Management, December 1968 P P 10-
12 Citado por Robbins (1987 82)
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esta prestacion, refuerza una conducta incorrecta: La inasistencia. Lo anterior indica
que las empresas deben recompensar la asistencia, no la ausencia. He aqui un caso
que ilustra lo anterior, una compania norteamericana implantd un programa de
buenos sueldos que daba un bono al los empleados que no faltaran durante un
periodo de cuatro semanas y después solo pagaban por enfermedad las primeras
ocho horas de ausencia. La evaluacion de éste programa comprobd que aumentaban
los ahorros de la empresa, reducia el ausentismo, incrementaba la productividad y
mejoraba la satisfaccién en el empleo.

Por lo regular en las organizaciones al presentarse insatisfaccion entre sus
trabajadores puede repercutir en una baja moral, donde las relaciones van a tender a
ser distantes y ceremoniosas. Las comunicaciones tienen lugar dentro de grupos
pequefnos. Pero no entre grupos grandes y se dificultan especialmente entre la
administracion y los empleados. Existe una atmoésfera de sospecha y de rivalidad
entre grupos y una tendencia a interesarse mas en echarse la culpa unos a otros en
lugar de resolver los problemas. Los rumores tienden a persistir con o sin fundamento
y a mantenerse bajo mucho tiempo después de que se ha olvidado el incidente que
los origind. Inclusive los sucesos triviales pueden provocar enojos o resentimientos El
humor tiende a ser amargo y sarcastico, y se dirige contra grupos o individuos
especificos. Las acciones no son explicadas por la administracion se interpretan
como hostiles, banales o disparatadas y las explicaciones se consideran disputas.

Por lo tanto la moral deficiente se caracteriza porque crea un ambiente de crisis
y porque demasiado a menudo afecta en la productividad.

Como se mencioné anteriormente, existe una amplia variedad de factores
internos y externos que afectan el nivel de satisfaccion en el individuo, el nivel alto de
satisfaccion conduce a la dedicacion en la organizaciéon, mientras el nivel bajo, es
decir la insatisfaccién, produce conductas nocivas para la organizacion como:
rotacion, inasistencia, impuntualidad, accidentes. Por lo tanto los empleados que
gustan de su trabajo, probablemente son leales y dedicados. Si embargo aquellos
que les disgusta mucho su trabajo o cualquier factor a fin, probablemente manifiestan
su sentimiento de insatisfaccion llegando tarde, ausentandose o emprendiendo
actividades mas ocultas como son los accidentes laborales a fin de desorganizar a la
empresa.
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CAPITULO SEGUNDO: METODOLOGIA

2.1.- ASPECTOS METODOLOGICOS GENERALES

Con el fin de realizar el estudio de investigacién, se solicité al jefe de Seguridad e
Higiene Industrial de la empresa Conductores Monterrey S.A. de C.V. de Monterrey,
N.L., su cooperacion y autorizacién para el desarrolio del mismo.

Para dar ‘inicio a ésta investigaciéon, se lievd a cabo un estudio exploratorio,
aplicando una cédula de entrevista por medio de preguntas significativas a cinco
infformantes claves en donde concertamos citas primeramente con la persona
responsable del departamento de seguridad industrial y posteriormente, realizamos
entrevistas a dos supervisores y dos operarios, esto con el fin de obtener una vision
mas clara sobre el problema de estudio. Asimismo se solicitdé a la empresa un listado
general del personal operario asi como datos y tasas de los trabajadores, con ello
obtuvimos un panorama general de la empresa y de la problematica del ausentismo
por incapacidad por enfermedad.

2.1.1.- DISENO DEL INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACION

Para el disefio del instrumento consideramos conveniente utilizar el cuestionario
con 62 preguntas, aplicando la técnica de la entrevista estructurada , ya que ésta
tiene mayor flexibilidad y puede existir la posibilidad de repetir o volver a formularse y
asegurarse de que han sido entendidas o de formularlas posteriormente para aclarar
el resultado de una respuesta, también ofrece una mejor oportunidad para apreciar la
validez de la informacién , ya que el entrevistador esta en disposicion de observar no
solamente lo que dice el entrevistado sino también como lo dice . Asimismo puede
asegurar una atmosfera social y ganarse la confianza del entrevistado para obtener
mejores respuestas. Ademas permite anotar las observaciones en el momento de la
misma permitiendo agilizar el levantamiento de la informacién y obtener datos
precisos, comparables y Utiles.
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Es conveniente mencionar que para la seleccidn de los items, nos tomamos la
tarea de investigar otros estudios que abordaran indicadores de acuerdo a las
variables consideradas en la muestra de estudio. Ademas, al trabajar la variable
Efectividad Supervisora determinamos oportuno solicitar asesoria a un experto en
investigacién, ya que esta variable presentaba dificultades para su medicién como fue
el caso del indicador tipo de liderazgo que ejerce el supervisor en donde
consideramos dos posibles formas para medirla. Una de ellas era presentar cinco
retratos con las caracteristicas del supervisor, pero en este se veia la desventaja que
al final de leer el Ultimo retrato podria olvidarse de los anteriores, por lo cual nos
vimos en la necesidad de elegir otra alternativa, donde determinamos seleccionar
cinco cuadros en donde se indicaran items que hicieran alusion a las caracteristicas
del tipo de liderazgo que ejerce el supervisor, siendo este el que utilizamos en nuestro
estudio.

Es conveniente mencionar que en el disefio del instrumento incluimos la
agrupaciéon de indicadores para la medicion de las demas variables, asi como la
formulacién de preguntas abiertas. En el caso de la variable de Satisfaccién Laboral
retomamos un instrumento donde se incluian la jerarquia de necesidades del
trabajador misma que se habia sido aplicada en una empresa minera de Monterrey,
N.L.

2.1.2.- SELECCION DE LA MUESTRA

Si bien nuestro deseo desde el inicio fue el trabajar con una muestra de 1800
operarios, ya que la empresa contaba con estadisticas en donde mostraban los
indices y tasas de la gravedad del problema del ausentismo por incapacidad por
enfermedad. Sin embargo, la empresa dado las caracteristicas del momento de la
situacion econémica que atravesaba, se vio en la necesidad de reestructurar la forma
de organizacion, lo cual lievd a un reajuste masivo de personal, incluyendo a los
operarios que presentaban los mayores indices y tasas de ausentismo por
incapacidad por enfermedad. Por tal motivo el universo de la poblacién se redujo
solamente a 1000 operarios, quienes los cuales consideramos para la seleccién de la
muestra, incluyendo los diversos departamentos que la conforman, tomando en
cuenta el listado general de los operarios, para tal efecto determinamos seleccionar
los casos en forma aleatoria simple, considerada esta como: "Un método de
seleccién en los que todos y cada uno de los posibles casos tengan la misma
posibilidad de ser seleccionados" (Freund, 1989:292).

Cabe mencionar que la muestra aleatoria simple se obtuvo a través de una lista
completa del universo asignandole un nimero a cada individuo que forma parte del
universo a través de una tabla de nameros aleatorios a fin de seleccionar los
individuos que van a formar parte de la muestra. En la misma se incluyeron los
miembros de los diversos departamentos de la planta considerando un listado general
de la empresa para la selecciéon. Debido a que cada uno de los departamentos la
proporcion de los trabajadores es diferente, el resultado de la seleccion no fue
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proporcional. Asimismo es importante referir que la muestra fue seleccionada a partir

de las asesorias del Lic. Romeo Madrigal Hinojosa experto en estadisticas. Donde
estimamos conveniente utilizar |a siguiente férmula:

Férmula utilizada 14 :

' z2(p) (q)
N = e
62
22(8)(.2)
i} QT Ce———
(.05)2

' = Tamaiio de la muestra
2 Nivel de confianza del 95.45%

Cantidad de respuestas a la pregunta, si p es .8 entonces la muestra arroja
un margen de error de .05%

1- p cantidad de respuestas a |la pregunta

margen de error a .05

Tamanio de la poblacién, pero si n' es mayor al 5% de N se realiza ia siguiente
operacion.

n
z
P

Z 0

256

n = =204
1X0.256

14 Esta férmula es referida por Rojas, (1981:172-176).
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De acuerdo a lo ilustrado estimamos conveniente agregar 60 casos mas como
medida preventiva al margen de error, siendo estos en total 264 operarios hombres.
Tal distribucidn se muestra a continuacion:

CUADRONo 3

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR DEPARTAMENTO

" DEPARTAMENTO | NUMERO DE TRABAJADORES Il
—

Comunicaciones y telefénico 27
Plasticos y Cordones 31
Aislamientos Sélidos y Cubiertos 15
Magneto Vertical 31
Magneto Horizontal 34
Compuestos y Servicios 37
Mantenimiento 32
Alambres y Cables 36
Electronica 21
264

2.1.3.- SELECCION Y CAPACITACION DE ENCUESTADORAS

Previo al levantamiento de datos nos dimos a la tarea de seleccionar tres
estudiantes de servicio social que cubrieran las caracteristicas necesarias para la
aplicacioén del cuestionario. Estas estudiantes tenian la habilidad en la técnica de la
entrevista y facilidad de relacionarse con las personas. Asimismo estimamos
conveniente realizar una capacitacion a las mismas sobre el instrumento utilizado,
consistiendo esta en la explicacion y revision de cada uno preguntas y de las
aclaraciones y dudas sobre el mismo. Ademas consideramos indispensable la
ejercitacién de la aplicacién del cuestionario al momento de realizar la prueba piloto.

Entre las recomendaciones tratadas en la capacitacion se mencionaron las
siguientes:

a) Que se entrevistara Gnicamente al operario seleccionado.
b) Si el entrevistado no se localizaba el dia asignado a la entrevista, se tenia que

solicitar al supervisor de turno, otra cita previa de acuerdo al rol del trabajador.

2.1.4.- LEVANTAMIENTO DE DATOS

Previo a la aplicacién definitiva del instrumento se ejecutd una prueba piloto a 30
trabajadores de la empresa de los diversos departamentos, seleccionados éstos en
forma aleatoria con el fin de validar las preguntas y poder realizar las posibles
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correcciones en el cuestionario definitive, la cual fue realizada por las personas
responsables de la investigacion.

El levantamiento de datos estuvo a cargo de cinco encuestadores, compuesto de
tres estudiantes de servicio social y dos titulares de investigacién. Para su realizacion
establecimos un rol de trabajo, donde se distribuian los dias para la entrevista, ya que
la empresa no permitia el acceso de mas de tres personas a la planta, porque se
presentaba la dificultad de que en los departamentos no se podian entrevistar mas de
tres operarios al mismo tiempo, lo cual implicaba parar tres maquinas perjudicando
con esto a la diminucion de la produccion.

Posteriormente procedimos a ubicar a los entrevistadores en los diversos
departamentos de la empresa de acuerdo a las indicaciones del Jefe de Seguridad e
Higiene Industrial, mismo que se encargaba de solicitar la autorizacion tanto de jefes
de area como de supervisores de cada departamento para la aplicacion de los
cuestionarios.

Cabe mencionar que la duracidbn promedio que tenia cada entrevista para su
realizacion era de 45 minutos. Aplicandose aproximadamente de 8 a 13 entrevistas
diarias durante un mes. Es importante referir que al concluir las entrevistas diarias
determinamos realizar una verificacion de las preguntas con el fin de prevenir
posibles errores.

2.1.5.- CODIFICACION, CAPTURA Y PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

En lo referente a la codificacién no se presentd ninguna dificultad, ya que como
se menciond anteriormente, el cuestionario ya estaba precodificado facilitando con
esto la transcripcién de los datos al instrumento. No obstante, nos parecié oportuno
redactar un manual de codificacién que incluyera los cédigos de cada una de las
preguntas del cuestionario, asi como la manera de proceder para los casos de " no
respuesta " o para aquellos en los que la pregunta no era aplicable. Asimismo este
manual contempla los cbdigos de las preguntas abiertas. (En los anexos hemos
adjuntado una copia de este manual).

Al terminar el proceso de codificacidon de la informacién, dimos inicio a la
elaboracion del programa del paquete estadistico SPSSPC mismo que sirvié para la
captura de los datos. Para ello nuevamente contamos con el apoyo de tres
estudiantes de servicio social, quienes se dieron a la tarea de transcribir toda la
informacién a la computadora. Este procedimiento se realizd dos veces, para la
deteccion de posibles errores mecanicos que hubiesen podido presentarse.

Finalmente se procesaron los datos y a partir de los resultados, procedimos a
realizar el analisis estadistico mismos que sirvieron para concluir la ultima fase de
investigacion.
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2.1.6.- LAS VARIABLES Y SUS INDICADORES

Para fines de nuestro estudio consideramos necesario incluir la lista de las
principales variables, incluyendo Gnicamente los indicadores en donde no es obvia su
medicién asi como la descripcién de las preguntas que han servido de indicadores
para medirlas. A continuacién presentaremos la descripcion de las variables utilizadas
en nuestro estudio.

VARIABLE DEPENDIENTE: AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

En relacion a la variable dependiente Ausentismo por Incapacidad por
Enfermedad, es importante mencionar que en cuanto a su medicion se refiere se
considerd al nimero de incapacidades del trabajador durante su permanencia en la
empresa, mismas que fueron revisadas a través de listados existentes en la misma.
Asimismo esta variable fue medida a través de los siguientes criterios:

Mucho: Para aquellos trabajadores que tuvieron de 4 a mas incapacidades.
Regular: Para los que presentaron de 1 a 3 incapacitados.

Nada: Se considerd a los trabajadores que no presentaron ninguna incapaciadad
durante su permanencia en la empresa.

Estos datos fueron proporcionados por el trabajador y verificados con los
expedientes donde se lleva el control de las incapacidades por enfermedad. Es
importante mencionar que para su medicidn consideramos conveniente utilizar
criterios adicionales al anterior, como fue el generar una variable de control
"Antigledad", ya observamos que no era lo mismo aquel trabajador que tenia cierto
numero de incapacidades en donde su antigiedad fuera de un ano a diferencia de
aquel trabajador que presentara el mismo numero de incapacidades pero con una
antigledad mucho mayor. Para tal efecto lo obtuvimes agregando la variable 129
(numero de incapacidades) al programa, a fin de convertirila en forma cuantitativa o
numérica, ya que su medicién estaba en forma cualitativa para posteriormente
generar la nueva variable que a continuacion se describe:

PAUSENT ( V129/ V11)

Promedio de incapacidades durante su permanencia en la empresa = nimero de
incapacidades dividido entre la antigiiedad.

Otro aspecto que consideramos conveniente tomar en cuenta fue el de generar
una nueva variable que a su vez nos permitiera determinar no solo las incapacidades
durante su permanencia en la empresa sino precisar el numero de incapacidades en
forma anual, el cual se obtuvo a traves del siguiente procedimiento:
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MEANS considerando la variable PAUSENT y cualquier variable utilizada.
Promedio de incapacidades anuales = nueva variable generada relacionada con
cualquier variable

VARIABLES INDEPENDIENTES

Por variable independiente entendemos " el elemento (fenédmeno o situacién) que
explica, condiciona o determina la condicion del otro" (Rojas; 1981:112).

En nuestra investigacion estas variables constituyen las caracteristicas socio
demograficas de los entrevistados.

1.-EDAD
Para medir esta variable consideramos los siguientes criterios: jovenes (17 a 25
anos) edad intermedia (26 a 45 afios) edad avanzada (46 a 59 arios).
2- ESTADO CIVIL
Para el manejo de esta variable en nuestro estudio, lo estamos midiendo
utilizando la recodificacion de datos, donde consideramos a los trabajadores que
tienen pareja y aquellos que no tienen pareja.

Pareja: casado, unién libre
Sin pareja: Soltero, divorciado, separado y viudo

Cabe mencionar que para fin de nuestro estudio es relevante conocer la
influencia de la familia en el fendbmeno estudiado, razon por la cual se agruparon de
esta manera.

-

3.- ESCOLARIDAD

Para la medicion de esta variable incluimos la pregunta escolaridad que tiene el
trabajador (afios aprobados), la cual la recodificamos de la siguiente manera:

Baja escolaridad: Primaria y secundaria
Mediana escolaridad: Nivel técnico, normal y preparatoria.
Alta escolaridad: Profesional

4.- PUESTO

Para medir esta variable utilizamos como indicador el tipo de actividad que
desarrolla el trabajador y la maquina que opera en el departamento.



5.- CATEGORIA

Al hacer referencia a la variable categoria juzgamos conveniente considerar las 8
categorias que se tienen establecidas en la empresa, en donde la categoria 1
corresponde a la menor y la categoria 8 a la mayor. Esta variable se explica de la
siguiente manera para fines de nuestro estudio: menor categoria (1-3), categoria
intermedia (4-5) y mayor categoria (6-8).

6.- ANTIGUEDAD

Esta variable hacemos referencia al tiempo que tiene el trabajador de laborar en
la empresa. Los indicadores para medirla fueron las siguientes: menor antigiedad (1
a 11afos), mediana antigiedad (12 a 22 afios) y mayor antigiiedad (23 a 32 afios)

VARIABLE INTERVINIENTE.

1.-VARIABLE FAMILIA

Para fines de nuestro estudio esta variable fue dificil precisar una medicion
cuantitativa; estimamos conveniente considerar la tipologia de familiar, nimero de

personas que viven en la casa, nimero de personas que dependen econoémicamente
del trabajador y etapa ciclica familiar.

En relacién a la tipologia de familiar incluimos:

NUCLEAR: Formada solo por la pareja conyugal e hijos, donde no hay presencia de
pariente alguno.

EXTENSA: Formada por padres e hijos casados, hermanos casados y otros parientes
( suegra, hermana soltera, viuda, nietos ), su relacién es Unicamente con parientes,
excluyendo a otras personas ajenas a la consanguinidad familiar.

MIXTA: Considerada entre consanguinea y conyugal, entre extensa y nuclear, se

caracteriza por la presencia de varios parientes ( hermano, madre, padre, tio, abuelo,
nieto ).

SEMI-NUCLEAR: Compuesta por padre o madre e hijos solteros o bien compuesta
Unicamente por hijos solteros.

En lo referente a la etapa ciclica familiar consideramos:

PRE-NUPCIAL: Consideramos a los solteros.

NUPCIAL: Vida conjunta de los conyuges, desde el matrimonio hasta el nacimiento
de los hijos.
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FORMACION DE LOS HIJOS: Consideramos a las parejas que’estan en la etapa de
la maternidad y paternidad de los hijos.

MADUREZ: Llega cuando los hijos obtienen la mayoria de edad e independencia
fisica, psicoldgica y social.

Ademas consideramos el nimero de miembros que dependen del trabajador y el
numero de personas que viven en el domicilio del trabajador

VARIABLES PRECIPITANTES

2.-VARIABLE EFECTIVIDAD SUPERVISORA

La variable de efectividad supervisora la medimos a través de los siguientes
indicadores:

Tipo de liderazgo, estilo de supervisién, relacion supervisor-operario,
caracteristicas del grupo de trabajo y comunicacion.

En relacion al tipo de liderazgo, es conveniente mencionar que construimos 5

juegos de preguntas, en donde incluimos la descripcién de 4 tipos de liderazgo que
ejerce el supervisor como son.

- Autocratico
- Democratico
- Autéerata Benevolente

- Mezclado, éste ultimo se construyé con la convinacién de algunos de los
anteriores.

Cabe sefalar que para su medicidén se elaboré una agrupaciéon de puntajes donde
utilizamos el count.

Con respecto al estilo de supervisién consideramos:

W El estilo dirigido hacia las relaciones humanas

m El dirigido a la produccion y

® El mezclado (convinacién de las anteriores). Para la medicion también
utilizamos la agrupacién de puntajes count.

En cuanto a la comunicacion:

- Relaciones que se establecen entre el supervisor y cperario
- Nivel de comunicacion entre el supervisor y el operario
- Retroalimentacion entre el supervisor y el operario.

Para este Gltimo indicador realizamos una agrupacion de preguntas considerando
un procedimiento de la computadora para agrupar las respuestas dandoles un valor a
través de un “ COMPUTE" estableciendo las siguientes categorias:
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® Buena Comunicacion
® Regular Comunicacion
@ Mala Comunicacion.

3.- VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Con el fin de medir la satisfaccion laboral de los trabajadores se formularon las
siguientes preguntas:

¢, Qué tanto el supervisor alienta 0 anima a la gente en su grupo de trabajo para
que desarrollen nuevas maneras de hacer las cosas?

¢ Vale la pena trabajar duro en su empresa para recibir ascenso?
¢, Le interesa el tipo de trabajo que realiza ?

¢, Como se siente después de que ha platicado con su supervisor sobre la
realizacién de su trabajo ?

¢, La supervisién que recibe, le hace desear que ?

Con las respuestas obtenidas se laboré un “COMPUTE”", recodificandole
considerando los parametros de buena, regular y mala satisfaccion laboral, para de
esta manera lograr su medicion, ya que al igual que la anterior también presenta
dificultad para medirla cuantitativamente.

Ademas consideramos importante incluir un instrumento que abarcara la
jerarquizaciéon de necesidades a fin de medir la motivacion, la cual se considera que
influye en la satisfaccion del trabajador tal como lo menciona la Teoria de Maslow
(1954). El procedimiento que utilizamos para la operacionalizacion de esta
informacion fue que los operarios clasificaran las cinco necesidades de mayor
importancia para él, a través de los siguientes valores: de 1 a 5 de menor a mayor,
ya obtenidos los datos agrupamos los puntajes clasificando las necesidades de
mayor importancia y las de menor necesidad para el trabajador. Dependiendo el
puntaje determinamos el tipo de necesidad que consideraba el trabajador, partiendo
de la piramide de las necesidades. Es importante mencionar que el cuestionario fue
aplicado en una Empresa Minera de Monterrey, N:L:

2.1.7.- PRUEBA ESTADISTICA

Para el andlisis de los datos utilizamos la prueba estadistica de la "Ji cuadrada”
(X2), la cual es considerada como " una prueba estadistica que sirve para evaluar
hipotesis acerca de la relacién entre dos variables categodricas. Para efectuarla es
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necesario involucrar dos variables cuyo nivel de medicion séa nominal u ordinal”
(Hernandez y otros; 1991:408).

Para la realizacion del calculo se utilizd una tabla de contingencia, la cual
contiene una tabla de dos dimensiones y cada dimensioén contuvo una variable, que a
su vez se subdividid en dos 0 mas categorias, en donde se anotaron las frecuencias
observadas en la muestra de investigacion, esto permiti6 que evaluaramos si las
frecuencias observadas fueron diferentes de lo que hubiera podido esperarse en caso
de ausencia de correlacion, considerando que la Ji cuadrada es una prueba que parte
del supuesto de la "no relacidén entre variables".

Es importante senalar que la interpretacion de los datos obtemdos, se hizo en
relacién a los grados de libertad, esto fue para saber s1 un valor (X2) era 0 no
significativo. El nivel de confianza que nosotros determinamos para nuestro estudio
fue de .05, en donde pudimos afirmar si nuestro valor calculado (X2) fue significativo,
es decir si existe o no relacién entre las variables.
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CAPITULO TERCERO: ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

El andlisis y la interpretacién, constituye la fase final del proceso de investigacion,
el cual permite una aportacion importante a las personas y a la organizacién.

En esta fase desarrollaremos un analisis de las principales variables utilizadas,
asi como algunas que establecimos entre ellas. En una primera fase presentaremos la
descripcion de los datos a travées de la distribucion de frecuencias, obtenidas en la
empresa objeto de estudio. En una segunda parte, relacionamos algunas variables con
los promedios anuales de ausentismo y en otros casos se vincularon variables
utilizando la Ji cuadrada (X2). A continuacion presentaremos cada uno de los casos

3.1 VARIABLES INDEPENDIENTES: CARACTERITICAS SOCIODEMOGRAFICAS
DE LA POBLACION ESTUDIADA

DESCRIPCION DE LAS CARACTERISTICAS DE LA POBLACION ESTUDIADA

3.1.1 VARIABLES INDEPENDIENTES: CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRA-
FICAS DE LA POBLACION ESTUDIADA

; GRAFICA No 1 '
DISTRIBUCION POR EDAD DE LA POBLACION ESTUDIADA

17-25 ANOS 26-45 ANOS 46-59 ANOS

En relacion con la edad de las personas entrevistadas, se encontré que existe un 50.0%

de trabajadores de 26 a 45 afios, asimismo existe un 45.1% de 17 a 25 afos y un 4 9%
son de 46 a 59 anos.
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GRAFICA No 2
DISTRIBUCION DE LA POBLACION POR ESTADO CIVIL

65.2

70+

CASADO SOLTERC DIVORCIADO SEPARADO UNION LIBRE VIUDO

El cuadro superior nos muestra que de los trabajadores entrevistados predominan los
casados con un 65.2%, siguiéndole los solteros con un 32.2% siendo estos los mas
representativos.

' GRAFICAN 3
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA ESCOLARIDAD

67.9

BAJA MEDIANA ALTA

En el cuadro anterior se aprecia que los mayores porcentajes de escolaridad se
encuentran con una baja escolaridad un 67.9% y con mediana escolaridad 28.7% y un
3.4% corresponde a los trabajadores con alta escolaridad.
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. 'GRAFICAN 4
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA ANTIGUEDAD DEL TRABAJADOR

63.2

1-8 ANOS 8-17 ANOS 18-32 ANOS

De la poblacién entrevistada segun su antiguedad, existe un 63.3% de 1 a 8 anos de
antiguedad, un 23.9% de 9 a 17 arfos, asi como un 12 9% de 18 a 32 afios de trabajar

en la empresa.

3.1.2 VARIABLE INTERVINIENTE: FAMILIA.

, GRAFICAN § ,
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN SU TIPOLOGIA FAMILIAR

MIXTA SEMINUCLEAR

NUCLEAR EXTENSA

En lo que atafie al tipo de familia al que pertenece el trabajador entrevistado, se
encontré que un 67.8% es nuclear, en segundo lugar le corresponde a la mixta con un
14 4% y con menor porcién con 8.0% es familia seminuclear.



GRAFICA N 6
NUMERO DE DEPENDIENTES ECONOMICOS DELTRABAJADOR

46.6 48.5
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El 48 5% de las personas entrevistadas sefalaron que dependen econémicamente de
ellos de 3 a 5 personas, un 46.6% son de 0 a 2 miembros y un 4.9% corresponde a 4
miembros que dependen economicamente del trabajador.

' GRAFICA No 7
ETAPA CICLICA DE LA FAMILIA DEL TRABAJADOR

PRENUPCIAL NUPCIAL FORMACION DE MADUREZ
LOS HIJOS

En lo referente a la etapa ciclica en la que se encuentra el trabajador o su familia, se
encontré que un 53.4% estan en la etapa de formacion de los hijos, un 33.3% de los
trabajadores se encuentra en la etapa prenupcial y en menor proporciéon con un 4.5%

se encuentra en |a etapa de

madurez.
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, GRAFICAN 8
DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN LA FRECUENCIA DE INASISTENCIA
AL TRABAJO POR ASUNTOS FAMILIARES

S| CON MUCHA SICON
FRECUENCIA FRECUENCIA QOCASIONES

Se aprecia en el cuadro superior que la frecuencia de inasistencia per parte de los
trabajadores entrevistados mencionaron que el 47.7% solo en algunas ocasiones han
faltado a su trabajo por algun asunto familiar, el 35.6% afirmaron que nunca han
faltado y solo el 6.1% refirié que lo hacian con mucha frecuencia.

3.13 VARIABLES PRECIPITANTES:
EFECTIVIDAD SUPERVISORA
GRAFICAN 9

OPINION DE LOS TRABAJADORES EN RELACION AL TIPO DE LIDERAZGO QUE
EJERCE EL SUPERVISOR EN LA EMPRESA

417

i I
DEMOCRATICO INDIFERENTE A. BEVOLENTE MEZCLADO

it i
AUTOCRATICO
En lo referente al tipo de liderazgo que predomina en la empresa, se detectd que el

47.7% opinaron que es el democratico ,contra un 19 3% opiné que es autocratico-

benevolente y un 15.89% refirio que es autocratico el tipo de liderazgo que ejerce su
SUpEervisor.
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, GRAFICAN 10
OPINION DE LOS TRABAJADORES EN RELACION AL ESTILO DE SUPERVISION
QUE SE EJERCE EN LA EMPRESA

Y ENT WS,
MEZCLADAS gerit

RELACIONES HUMANAS jur=

De acuerdo a los datos presentados en relacion al estilo de supervision que se ejerce
en la empresa, se detecté un 64.5% que se inclina hacia las relaciones humanas , un
19.7% se dirige hacia Ja produccion y con un 15.8% su estilo de supervision es el
mezclado.

GRAFICAN 11
RELACIONES QUE SE ESTABLECEN ENTRE EL SUPERVISOR-OPERARIO

88.6

83

BUENAS MALAS MEZCLADAS

Los datos nos indican las relaciones que se establecen entre el supervisor y los
operarios, se encontrd que un 88.6% mantienen buenas relaciones laborales, un 8.3%
manifestd que tienen malas relaciones y un 3.0% opiné que existen relaciones
mezcladas.
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, GRAFICAN 12
APORTACION DE IDEAS POR EL EQUIPO DE TRABAJO PARA MEJORAR LA
PRODUCCION

CON MUCHA CON ALGUNAS VECES RARA VEZ NUNCA

FRECUENCIA FRECUENCIA

Segun la informacidn recabada de los trabajadores se obtuvo que un 46.6% algunas
veces aportan ideas en relacion a su trabajo, un 31.4 sefalaron que con frecuencia y
un 15.5% refirieron que con mucha frecuencia aportan sus ideas para mejorar la
calidad de produccién
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GRAFICAN 13
COOPERACION DEL EQUIPO DE TRABAJO

383

Ly 0
(et
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MAYORIA AYUDA

}‘ i W
SE INTERESAN EN
AYUDAR

Los datos nos indican que el 40.5% sefalan que sus comparneros se interesan en
ayudar para sacar adelante el trabajo un 38.3% opind que la mayoria ayuda cuando
puede y en menor proparcion un 1.9% sefialaron que nadie ayuda en las tareas

laborales.
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GRAFICAN 14
RESPONSABILIDAD DEL EQUIPO DE TRABAJO AUN CON LA AUSENCIA DEL
SUPERVISOR

SIEMPRE CASISIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

Cabe destacar que un 64.8% de los trabajadores entrevistados dicen que siempre
sentido de responsabilidad al realizar sus tareas laborales aun cuando se ausenta el
supervisor, un 23.9% refieren que casi siempre realizan sus labores y un 98 /4 en
algunas veces

GRAFICAN 15
COMUNICACION SUPERVISOR-OPERARIO

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA NUNCA

Segun la opinién de los trabajadores en relacion a la comunicacion que se establece
entre el supervisor-operario, un 52.3% informaron que algunas veces se comunican un
21.6% dicen que siempre se comunican y un 18.9% senalaron que casi siempre se
comunican con su supervisor
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GRAFICAN 16
FRECUENCIA DE LA COMUNICACION ENTRE EL SUPERVISOR-OPERARIO
REFERENTE A CUESTIONES DE TRABAJO

70.8

TODOS LOS UNAVEZA UNAVEZAL VARIAS UNI, NUNCA
DIAS LA SEMANA MES OCACIONES PRESENTA
AL ANO REPORTES

En referencia a la frecuencia de la comunicacion entre el supervisor-operario se
encontré que un 70.5% todos los dias se comunican en relacién a cuestiones de
trabajo , el 14.8% opinaron que una vez a la semana se lleva a cabo la comunicacién y
en menor proporcion con 1.5% nunca se comunica el supervisor con sus operarios.

' ~ GRAFICAN 17
DISTRIBUCION Y EMISION DE LA INFORMACION DEL SUPERVISOR A LOS
OPERARIOS

SIEMPRE CASISIEMPRE ALGUNAS VECES  CASINUNCA NUNCA

De acuerdo a la informacién recabada un 41.3% consideran que siempre se distnbuye
la informacién al mismo tiempo a todos los operarios, con un 27.3% opinaron que cas)
siempre reciben la informacién y un 26.5% manifesté que algunas veces se les
proporciona la informacién al mismo tiempo.
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GRAFICAN 18
GENERALIDAD DE LA COMUNICACION DEL SUPERVISOR CON ALGUNOS DE
LOS OPERARIOS

151 = - |
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SIEMPRE CASI ALGUNAS CASI NUNCA
SIEMPRE  VECES NUNCA

Segun versién de los entrevistados, declararon que un 36.4% algunas veces se
comunica su supervisor con algunos de los companeros, en segundo lugar el 21.6%
manifestaron que nunca se comunica con algunos trabajadores y en tercer lugar el
16.3% casi nunca dirige la comunicacion con algunos comparieros del equipo de
trabajo.

GRAFICA N0 19
FRECUENCIA DE INFORMACION DE SUPERVISOR-OPERARIO SOBRE SU
DESEMPENO

T T T T T T Y T T L

0 $ 10 15 20 25 30 35 40 45 §0

De acuerdo a los datos referidos se puede apreciar que el 46.6% de los trabajadores
entrevistados recibe informacion del supervisor sobre su desemperio todos los dias
mientras que un 5.7% recibe informacion unicamente cuando presenta el reporte.



, GRAFICAN 20 i
INFORMACION DE UTILIDAD RESPECTO AL DESEMPENO DE SU TRABAJO

3 326

35

30 4

254

204

151

10 4

=n el cuadro anterior, se puede senalar que el mayor porcentaje 33 3% se le brinda
algo en relacion a la informacion de utilidad con respecto al desempeno de su trabajo,
de acuerdo de informacion, el 32.6% opino que se le proporciona bastante informacion
y un 17.0% recibe muy poca informacién siendo estos porcentajes los mas
significativos.

GRAFICAN 21
EXPLICACIONES QUE BRINDA EL SUPERVISOR A LOS TRABAJADORES EN
RELACION A SU DESEMPENO

100
80
601
401
201
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S| LE DICE LO QUE NO LE DICE LO QUE
DEBE DE HACER DEBE DE HACER
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S| LE DICE COMQ NO LE DICE COMO
DEBE DE HACERLO DEBE DE HACERLO

SILE DICE PORQUE  NO LE DICE PORQUE
DEBE DE HACERLO DEBE DE HACERLO

El cuadro superior nos muestra que el 92.8% de los trabajadores mencionaron que s
se les brinda explicacion de lo que debe de hacer, un 72.0% indicd que su supervisor
les dice como debe de hacer su trabajo y un 75.8% sefald que su jefe inmediato les
explica por qué debe de hacerlo.

’ GRAFICAN 22
PROPORCION DE INFORMACION DEL SUPERVISOR A SUS SUBORDINADOS

ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE

SIEMPRE

En relacion a la proporcidn de informacién que el supervisor les da a sus subordinados,
un 45.5% de la poblacion entrevistada opind que algunas veces obtienen informacién
de su supervisor, a un 25.4% casi siempre se les da informacion, mientras que un
6.1% nunca reciben informacion de su supervisor.



' GRAFICAN 23
CONSIDERACION DE LA COMUNICACION ENTRE COMPANEROS
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De acuerdo a los datos obtenidos se observa que el 55.7% de los trabajadores
consideran que existe una buena comunicacion entre los companeros, el 29 9%
consideran que es muy buena y el 13.3% senalaron que es regular la comunicacion
entre los companeros de trabajo.

SATISFACCION LABORAL

, GRAFICAN 24
MOTIVACION DEL SUPERVISOR A SU EQUIPO DE TRABAJO SOBRE
DESARROLLO DE HABILIDADES SOBRE SU DESEMPENO
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Cabe destacar que un 51.9% de la poblacién entrevistada sefialan que el supervisor
los anima algo para que desarrollen habilidades en su trabajo, un 34 8% manifestd que
los anima mucho, mientras que un 8.3% considero que es indiferente el grado en que
los anima para el desarrollo de habilidades

64



, GRAFICAN 25
VALORACION DEL TRABAJADOR PARA RECIBIR ASCENSO EN LA EMPRESA

VALE LAPENA  VALE MUCHO NO AYUDA NO AYUDA
EXT LA PENA MUCHO NADA

Como se aprecia en los datos obtenidos, el 34.5% de los trabajadores manifestaron que
vale mucho la pena trabajar para recibir un ascenso mientras que un 29.5% opinaron
que vale la pena extremadamente y también ayuda algo el recibir ascenso en la
empresa.

GRAFICAN 26
INTERES DEL TRABAJADOR POR EL TIPO DE TRABAJO QUE REALIZA

68.3

MUCHO CAS| TODO ALGO CASINADA NADA

Analizando el cuadro anterior se observa que de los trabajadores entrevistados el
66.3% le interesa mucho el trabajo que realiza, en segundo lugar se encontré que un
23.5% les interesa casi todo y un 9.5% contestd que le interesa algo el tipo de trabajo
que realiza.
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' GRAFICAN 27 ,
PERCEPCION DEL TRABAJADOR POSTERIOR A LA COMUNICACION
SUPERVISOR-OPERARIO SOBRE EL DESEMPENO

pEsANMADO R 2.7
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En relaciéon a la poblacion entrevistada con respecto a como se siente después de
haber platicado con su supervisor sobre la realizacién de su trabajo el 53.4% respondio
que se sienten estar motivados, el 37.1% opiné que estan muy satisfechos y el 6 8%
manifiestan que les es indiferente la comunicacion que reciben por parte de su
SUpErvisor.

, GRAFICAN 28
SATISFACCION DE LA SUPERVISION QUE RECIBEN LOS OPERARIOS EN
RELACION A SU TRABAJO

TRABAJE MUY POCO
REALICE LO NECESARIO
TRABAJE BIEN

TRABAJE CON EMPENO |g—

Segun la informacién recabada de los trabajadores se obtuvo que un 57.2% recibe una
supervision que los motiva a trabajar bien, el 31.8% a trabajar con empefio y en menor
proporcion 0.4% a trabajar muy poco.
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GRAFICAN 29
INCAPCIDADES POR ENFERMEDAD SOBRE SU PERMANENCIA EN LA EMPRESA

De acuerdo con los datos obtenidos, el 57.2% de los trabajadores entrevistados
informan  que desde que iniciaron a trabajar no han tenido incapacidades por
enfermedad mientras que el 42.8% mencionaron que han tenido incapacidad por
enfermedad.

GRAFICAN 30
FRECUENCIA DE INCAPACIDADES POR ENFERMEDAD

EN QCACIONES

MUY FRECUENTE

En el cuadro anterior se puede observar con claridad que un 40 5% de los
entrevistados contestaron que en ocasiones se incapacitan por enfermedad y un 2 3%
mencionaron que muy frecuentemente, siendo esos datos mas significativos



GRAFICAN 31 ,
PADECIMIENTOS DE ENFERMEDADES CRONICAS

En lo que respecta a las enfermedades cronicas, un 94.7% de la poblacion
entrevistada opind que si las padecen, mientras que un 5.3% sefialdé que no tienen
enfermedades crénicas.

GRAFICAN 32
TIPO DE ENFERMEDADES CRONICAS DEL TRABAJADOR

TRAUMATISMO

RESPIRATORIAS
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De los trabajadores entrevistados el 35.5% no padecen enfermedades cronicas y entre
el 4.5% de los que si padecen enfermedades crénicas se encontré que un 1.9% de los
casos son las respiratorias las mas sobresalientes.
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GRAFICAN 33
EXPECTATIVA DEL TRABAJADOR RESPECTO A LA INCAPACIDAD AL ACUDIR
AL MEDICO

De acuerdo con los datos obtenidos, se aprecia que el 76.5% de la poblacién
entrevistada informa que cuando se enferman los companeros que acuden al medico
no esperan que se les incapacite, mientras que el 23.1% manifiesta que los
companeros si esperan que se les incapacite.

GRAFICAN 34
ASISTENCIA AL TRABAJO EN CASO DE ENFERMEDAD

ALGUNAS VECES

CONFRECUENCIA

Segun la informacion recabada con respecto a la asistencia de los trabajadores se
obtuvo que un 58% algunas veces asisten al trabajo aun cuando se sienten enfermos,
el 39.0% lo hace con mucha frecuencia y solo el 2.3% opinaron que nunca faltan al
trabajo.



GRAFICAN 35
FRECUENCIA DE INASISTENCIA DE LOS COMPANEROS A SUS LABORES

MUY FREEC EN OCACIONES NUNCA NO SABE

De acuerdo a la frecuencia de inasistencia de los trabajadores a sus labores opinaron
que el 73.9% en ocasiones se ausentan sus comparieros, un 11.7% mencicno que
nunca se ausentan respectivamente de sus labores.

~ GRAFICAN 36
JERARQUIA DE NECESIDADES DE MAYOR
IMPORTANCIA DEL TRABAJADOR

o P

FISIDLOGICAS SEGURIDAD APROBACION ESTIMA AUTOREALIZACION

En el cuadro anterior se observa que un 30.7% de los trabajadores manifestaron que
las necesidades fisiologicas eran de gran importancia para ellos, el 30 3% opinaren
que eran |las necesidades de seguridad y un 19.3% indicaron que son |as necesidades
de estima.
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_ GRAFICAN 37
JERARQUIA DE NECESIDADES DE MENOR
IMPORTANCIA DEL TRABAJADOR

1 P

ASIOLOGICAS SEGURIDAD APROBACION ESTIMA AUTOREALIZACION

De las personas entrevistadas un 48.5% sefalaron de menor importancia las
necesidades de aprobacion, un14.4% las necesidades fisiologicas y un 13 3%
manifestaron las necesidades de autorealizacion.
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3.2.- ANALISIS DE LA RELACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO CON
RESPECTO AL AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

Es importante mencionar que los datos obtenidos en la muestra son tan solo
264 casos, lo cual no nos permite hacer inferencias precisas, sino abrir pistas que
permitan profundizar en el tema estudiado.

Es necesario referir que del total de trabajadores entrevistados el 42.3% se ha
incapacitado por enfermedad general, motivo por el cual se consideré importante
identificar aquellas variables que pudieran tener relacion con éste fendmeno, por lo
cual se juzgd conveniente utilizar diversas pruebas estadisticas para la comprobacion
de los resultados.

3.2.1.- VARIABLES INDEPENDIENTES Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO
POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

CUADRO No 4 )
PROMEDIO DE INCAPACIDADES POR ENFERMEDAD SEGUN LA TRAYECTORIA
DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON LA EDAD

EDAD PROMEDIO DE TOTAL DE
AUSENTISMO CASOS
17-2% .28 119
26-38 .16 107
39-59 .07 38
TOTAL .20 264

En lo que respecta a la variable de la edad y su relacidén con el ausentismo por
incapacidad por enfermedad, podemos observar que el menor promedio se presenta
en aquellos trabajadores que tienen mayor edad , siendo el promedio anual de
ausencias en este grupo de edad de .07, mientras que los operarios de edad
intermedia se incrementa casi al doble, sin embargo podemos destacar que es en los
j6venes donde se concentra casi el triple del promedio de ausencias por incapacidad
por enfermedad con un .28.

A partir de ésta referencia, es importante mencionar la existencia de estudios
que tienen una relacién similar al nuestro como lo demostré Porter (1973) en donde
se demuestra que cuanto mayor edad sea alguien, menos probabilidades habra de
que abandone su trabajo, concuerda con el hecho de que, conforme envejecen los
empleados, tienen menos oportunidades de encontrar otro trabajo. También refleja el
hecho de que dificiimente renuncian porque su mayor antigiedad les proporciona
sueldos mas altos, vacaciones mas largas y prestaciones mas atractivas conexas con
la jubilacion (Robbins, 1987:51).
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Otras evidencias similares demuestran la tendencia de lo$ jovenes trabajadores
en empresas a ausentarse mas frecuentemente debido a que no cuentan con ampla
experiencia en su empleo, ademas de tener poca responsabilidad (Sikula ,1982 260)

Por otro lado es importante mencionar que a mayor edad del trabajador es mas
dificil suponer que éste deje de asistir a su trabajo. Sin embargo ejerce efectos
opuestos, ya que al aumentar la edad particularmente en aquelios mayores de 50
anos, se tiende a aumentar las tasa de ausentismo.

En este sentido es tentador suponer que la edad guarda relacion inversa con el
ausentismo, aunque es importante sefalar que no necesariamente segun lo afirma
Rhodes (1983). En la mayor parte de los estudios si se ha comprobado una relacion
inversa pero un examen mas detenido revela que esa relacion se debe en parte al
hecho de gque la ausencia sea evitable o inevitable. En general, los empleados de
mas edad muestran menos tasas de inasistencia evitables que los jovenes sin
embargo tienen tasas mas elevadas de ausencia inevitable. Ello se debe con toda
seguridad a la salud mas deteriorada propia del envejecimiento y al periodo mas largo
de recuperacion que esos individuos necesitan cuando se enferman (Robbins,
1987:51).

De acuerdo a los datos encontrados en nuestro estudio, es tentador suponer
que de no tomarse medidas preventivas la tendencia sera de incrementar las
ausencias de los trabajadores en la empresa, ya que la mayor frecuencia entre los
grupos de edad, se encuentra entre los j6venes de 17-25 afios correspondiendo a
119 operarios, es decir un 45% del total de entrevistados 264. Esto confirma con toda
seguridad que la poblacién de su empresa en su mayoria son jovenes.

Por otro lado, es importante considerar la relacion que existe entre la edad y la
satisfaccion que presentan los trabajadores en la empresa por la repercusiéon que
tiene éesta con el fendmeno del ausentismo por incapacidad por enfermedad Los
datos de esta relacién se daran a conocer mas adelante en nuestro estudio.

CUADRO No 5 '
PROMEDIO DE INACAPACIDADES POR ENFERMEDAD SEGUN LA ANTIGUEDAD
DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON EL ESTADO CIVIL

ANTIGUEDAD
ESTAD CIVIL 1-16 17-32 TOTAL DE
CASOS
SIN PAREJA 81.8 18.2 176
CON 95.5 45 88
PAREJA
TOTAL 86.4 13.6 264
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Considerando la variable de estado civil y su relacion con la antigiedad en
nuestra investigacion se encontré una X2 de 8.14145 con una probabilidad de .0043
de cometer error, por lo que la investigaciéon se acepta y se rechaza la nula, ademas
se sostiene que existe una relacién significativa entre ambas variables.

Los datos obtenidos en este estudio nos muestra que aquellos trabajadores que
han presentado ausentismo por incapacidad por enfermedad y con una antiguedad
en la empresa de entre 1 a 16 anos, el 95.5% su estado civil es casado, a diferencia
de aquellos trabajadores en donde presentan la misma antigledad se encontré que el
81.8% son solteros.

Por otro lado también encontramos en el grupo en donde tienen una antigiiedad
mayor entre 17 a 32 afios en la empresa, el mayor porcentaje le corresponde a los
solteros con 18.2%, siendo menor para aquellos trabajadores que son casados
presentando un 4.5%.

Asimismo podemos hacer notar que al presentarse una disminucién de la
antiglledad del trabajador el porcentaje de ausencias es mayor

Es importante mencionar que existen investigaciones con resultados
correlacionales donde la causalidad no es clara, ya que no se disponen de suficientes
estudios para extraer conclusiones sobre el efecto que tiene el estado civil con el
ausentismo. Sin embargo hay evidencias que revelan que el empleado casado falta
menos a su trabajo y conserva mas tiempo su puesto, esto es porque el matrimonio
impone mayores responsabilidades que hacen mas importante y valiosa la estabilidad
en el trabajo (Robbins, 1987:52).

Las evidencias anteriores tienen una relacién similar a nuestro estudio, ya que
son los casados con mayor antigiledad los que presentan el menor porcentaje de
ausencias. Sin embargo los que presentan menor antigiedad son los casados,
presentando el mayor porcentaje de ausencias a diferencia que los solteros,
suponemos que esto se debe a que los primeros afios de matrimonio es cuando se
da el ajuste dificil y de conocimiento de la pareja, lo cual puede repercutir en
ausencias. Ademas es importante referir que en lo concerniente al ausentismo por
responsabilidad familiar el indice mayor pertenece a los hombres (Chiavenato,
1989:170).
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CUADRO No 6 )
AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y SU RELACION CON LA
ESCOLARIDAD DEL TRABAJADOR

AUSENTISMO
ESCOLARIDAD NADA REGULAR MUCHO TOTAL DE
CASOS

BAJA 37.5 60.0 2.5 40
ESCOLARIDAD

MEDIANA 58.5 22.2 19.3 176
ESCOLARIDAD

ALTA 54.2 16.7 29.2 48
ESCOLARIDAD

TOTAL 54.5 26.9 18.6 264

Hl. A menor escolaridad mayor influencia al ausentismo por incapacidad por
enfermedad.

Es importante analizar otro aspecto como es la educaciéon de los entrevistados
con el ausentismo por incapacidad por enfermedad. Para nuestra investigacion se
encontré una Xz de 30.80002 con una probabilidad de .0000 de cometer error, por lo
que la investigacion se acepta y se rechaza la nula, asimismo se sostiene que existe
una relaciéon significativa entre ambas variables.

Para este estudio se encontré6 que para aquellos trabajadores que presentan
una baja escolaridad el 60.0% presentan un ausentismo por incapacidad por
enfermedad con regularidad, siguiéndole los operarios que tienen una mediana
escolaridad con un 22.2% que también se han incapacitado por enfermedad general,
mientras que los trabajadores que presentan una alta escolaridad se han
incapacitado regularmente con un 16.7%.

Sin embargo también encontramos en el grupo de alta escolaridad un 29.2%
que se han incapacitado mucho a diferencia de los que tienen baja escolaridad
solamente un 2.5% han presentado muchas incapacidades. Mientras que el grupo
con alta escolaridad un 54.2% nunca se ha incapacitado, en contraste de aquellos
trabajadores con baja escolaridad un 37.5% que nunca se incapacitaron,

De acuerdo a los datos que encontramos en nuestro estudio en donde
encontramos una clara relacion entre el nivel de escolaridad y el ausentismo, es
importante mencionar que existen pocos estudios en donde se haga la relacion entre
el ausentismo y |la escolaridad del trabajador. Sin embargo segun Weaver (1978) en
su estudio sostiene que la educacién lleva consigo cierta repercusion en el
ausentismo.
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Cabe senalar que los trabajadores que poseen una mayor educacion se sienten
mas satisfechos con su trabajo. La satisfaccion es mayor cuando el individuo recibe el
titulo universitario por primera vez, esto lo afirna Quinn y Baidi de Mandilovich (1980)

Segun Weaver , en un estudio que realizd en 1978, afirma que la educacion
influye en la satisfaccion en el trabajo. La persona experimenta el mas aito grado de
satisfaccion cuando siente que esta utilizando sus destrezas. Asimismo Weaver
(1980) realiza otro estudio en donde se manifiesta que las personas que mas
satisfechas estan con su trabajo son individuos de edad que poseen una buena
formaciéon académica y que desempefian cargos importantes bien remunerados
(Nash, 1988:220).

Como se menciond anteriormente que el grado de educacion es uno de los
factores importantes en el incremento de ausentismo por incapacidad por
enfermedad. También sabemos que uno de los factores sociales que mayor peso
tienen en el proceso de socializacion es la educacion formal, por lo que no debe de
extrafiarnos que trabajadores con niveles de instruccion inferiores y con orientaciones
mas tradicionalistas tengan tendencia a la automedicacion o simplemente a la desidia
de no atenderse adecuadamente y en forma oportuna en caso de enfermedad, es por
ello que hacemos recomendaciones de llevar en forma permanente programas de
medicina preventiva, a fin de que contribuya a que las tendencias sean menores

CUADRO No 7
EL AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD DEL TRABAJADOR
Y SU RELACION CON LA CATEGORIA

AUSENTISMO
TOTAL DE
CATEGORIA NADA REGULAR MUCHO CASOS
1-3 69.1 9.1 31.8 88
4-5 47 .4 37.1 16.5 116
6-8 61.7 333 5.0 60
TOTAL 54.5 26.9 18.6 264

Hi. Los operarios que tienen las menores categorias tienden a ausentarse con mayor
frecuencia a diferencia de aquellos trabajadores que tienen mayores categorias.

En lo que se refiere a la categoria, se determindé que existe relacion con el
ausentismo por incapacidad por enfermedad, de acuerdo a los valores de la X2 de
32.59105 y una probabilidad de .0000, por lo tanto se identifico que es significativa
ésta relacion de variables como se puede apreciar en el cuadro.



77

Los datos arrojados del estudio nos muestra que aquellos trabajadores que
tienen una categoria de 1 a 3, un 31.8% han tenido mas incapacidades por
enfermedad y de los que se encuentran con una categoria mayor tan solo un 5.0% se
han incapacitado.

De acuerdo a los datos proparcionados en nuestro estudio los trabajadores que
presentan una categoria menor tienden a ausentarse con mayor frecuencia. Ademas
es importante mencionar que presenta una estrecha relacién con la satisfaccion tal y
como lo senala Altimusy Tersine (1973) en donde afirma que la menor satisfaccion la
experimentan los trabajadores jovenes que desempeiian categorias de bajo nivel.

Otro aspecto que nos parece importante es que la experiencia en el trabajo esta
relacionada con la satisfaccion de una manera bastante interesante. Como es de
esperarse, los trabajadores nuevos tienen una tendencia a sentirse satisfechos con
su trabajo. Sin embargo, la *luna de miel” termina después de cierto tiempo, a menos
que el empleado sienta que esta realizando progresos constantes hacia el logro de
sus necesidades.

Casi toda compariia que tiene empleados, que después de varios afios con la
organizacion, sienten que no ascienden a categorias mayores, ni obtienen aumento
de salario con suficiente regularidad y que estan desempefando una labor sin futuro.
El efecto que este tiene es provocar un descenso en el nivel de satisfaccion
prevaleciente durante varios afnos después del principio del empleo. El nivel de
satisfaccidn parece aumentar de nuevo después de seis a siete afos y alcanza su
maximo para los trabajadores que han permanecido con la comparnia alrededor de 20
afios (Hull y Kolstad, 1942).

Cabe senalar que los trabajadores con mayores niveles tienden a estar mayor
satisfechos con su trabajo. Por lo regular estan mejor pagados y tienen mejores
condiciones laborales, ademas en sus empleos les exigen un uso mas completo de
sus habilidades por lo que tienen razores fundamentales para estar satisfechos. El
resultado es que estan mas satisfechos los obreros calificados que los
semicalificados o los no calificados, lo cual trae repercusiones en las tasas de
ausentismo (Keith, 1989:120).
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CUADRO No 8
PROMEDIO ANUAL DE INCAPACIDADES POR ENFERMEDAD DE LOS
TRABAJADORES SEGUN SU DEPARTAMENTO O PLANTA

DEPARTAMENTO PROMEDIO DE TOTAL DE j
OPLANTA _ |AUSENTISMO CASOS
COMUNICACION 29 27

Y TELEFONICA

PLASTICOS Y 57 31
CORDONES

AISLAMIENTOS 23 15
SOLIDOS Y

CUBIERTOS

MAGNETO 79 31
VERTICAL

MAGNETO 54 34
HORIZONTAL

COMPUESTOS Y 40 37
SERVICIOS

MANTENIMIENTO 22 32
ALAMBRES Y 36 36
CABLES

ELECTRONICA 38 21
TOTAL 43 264

Por otra parte es importante hacer referencia a las diferencias de promedios
anuales de ausentismo por incapacidad por enfermedad segun el departamento
donde laboran los trabajadores, los cuales son mas impactantes en los
departamentos de magneto vertical con .79, en plasticos y cordones con .57 y
magneto horizontal con .54, mientras que los departamentos que presentan los
menores promedios se destacan los departamentos de mantenimiento, aislamiento
solidos, y cubiertos y el de comunicacién y telefonica, presentando una reduccion de
casi menos de la tercera parte del promedio mas alto de ausentismo por incapacidad
por enfermedad.

De acuerdo a los datos arrojados en nuestra investigacion podemos
observar que existen departamentos en donde los promedios anuales de ausentismo
es mayor que en otros.

Estudios realizados por schenet (1945) advirtié grandes diferencias en el
ausentismo de un departamento a ofro; agrega que no descubrieron datos que
aclararan ese hecho. Sin embargo cuando se estudié la supervision y la moral se
descubrié que podrian existir diferencias significativas entre un departamento a otro
(Blum,1988.7795).
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Los trabajos mas recientes realizados por Covner (1950) y de Mann y
Baumgartel (1952) demuestran que el ausentismo aumenta, al disminuir la calidad de
la supervisiéon (Blum,1988:776).

Un supervisor eficaz debe poseer ciertas cualidades y talentos necesarios
para saber tratar a los individuos y al grupo, pero también necesita ser capaz de
transmitir ideas, imponer respeto y exigir colaboracién de los que trabajan con el.

En lo que respecta a la influencia que ejerce el supervisor con sus
subordinados y la manera en que se establecen las relaciones entre ambos. Es
importante que el ser humano en toda organizacion necesita constantemente estar
inmerso en esta relacién con el supervisor ya que al mantener en forma positiva el
nivel de satisfaccién aumentara en el ambito laboral.

Cabe hacer énfasis de como las relaciones humanas son la clave para
lograr  un buen rendimiento productivo dentro de cualquier organizacion,
disminuyendo el problema del ausentismo.

Es importante mencionar que el elemento clave en el enfoque de las
relaciones humanas, consiste en lograr que los miembros integrantes de la
organizacion se sienten como componentes Utiles e importantes del esfuerzo comun.

Ademas hemos visto que el elemento clave en el enfoque de las relaciones
humanas consiste en lograr que los miembros se sientan como partes utiles en la
organizacién y el hecho de que se les considere su participacién pueda ayudar a la
disminucion de fricciones y resistencia a la autoridad formal y por lo tanto aumentara
la moral y |la satisfacciéon viendose manifiesta en disminuciéon de ausencias.

El supervisor consideramos que es la persona clave, en lo concerniente a la
moral. Los estudios indican en forma consistente la simpatia hacia el jefe como una
de las causas mencionadas mas comunmente para que le agrade el empleo. Cuando
se hacen comparaciones controladas entre departamentos de alta y baja satisfaccion,
la diferencia principal entre ellos es el tipo de supervision que reciben. Se ha
encontrado en repentinas ocasiones que un hombre puede trabajar contento para un
jefe y estar muy insatisfecho cuando se trabaja para otro.
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CUADRO No 9
PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD
SEGUN LA ANTIGUEDAD DEL TRABAJADOR

[ AnTiGUEDAD PROMEDIO DE TOTAL DE
_____ |AUSENTISMO CASOS
1-11 68 189
12-22 45 65
23-32 46 10
TOTAL 62 264

Un aspecto que es importante observar es la antigliedad que tiene el trabajador
en la organizacién y su relacién con el ausentismo por incapacidad por enfermedad,
donde se destaca que el promedio de ausencias disminuye conforme aumenta la
antiguedad del trabajador, como podemos observar en datos obtenidos en nuestro
estudio, en donde se destaca que aquellos trabajadores que tienen una antigiiedad
de 1 a 11 aros son los que presentan el mayor promedio de ausencias con 68,
siguiéndole los trabajadores gque tienen una antigledad de 23 a 32 afos con un
promedio de .46 ausencias y siendo el menor para aquellos operarios que tienen una
antigledad de 12 a 22 arnos presentando un promedio de .45 ausencias anuales

De acuerdo a los datos obtenidos es importante mencionar que esta se
relaciona con la satisfaccidn de una manera interesante. Los trabajadores nuevos
tienen una tendencia a sentirse satisfechos con su trabajo, debido en gran parte por
las expectativas que presenta y por la “Luna de Miel’ que experimenta con la
compania. Sin embargo en los primeros anos existe mayor satisfaccion, pero después
de cierto tiempo a menos que el empleado sienta que esta realizando progresos
constantes hacia el logro de sus necesidades. Tal y como lo afirma Ronen en su
estudio realizado en 1978 en donde afirma que la relacién entre la antigiedad y la
satisfaccion en el trabajo tiene una forma de curva en U, la cual es una funcién
curvilinea del tiempo,; es alta al comienzo y al final y baja en el medio. La mayor
satisfaccion la experimenta al inicio y posteriormente viene el deterioro, alcanzandose
el punto mas bajo entre los 18 y 36 meses después de iniciado el contrato. Con el
tiempo, la satisfaccién aumenta nuevamente (Nash,1988:218).

Es importante mencionar que los datos arrojados en nuestro estudio existe una
diferencia poco significativa entre aquellos trabajadores del segundo grupo con una
antigiedad de 12 a 22 arfos y aquellos del tercer grupo que tienen una antiguedad de
entre 23 y 32 anos de permanecer en la empresa, lo cual no permite hacer una
relacién tan estrecha como el estudio de Ronen, Sin embargo se observa una
diferencia considerable entre estos dos grupos con el primer grupo, es decir aquellos
trabajadores que tienen una antigledad de 1 a 11 afos en donde el promedio de
ausencias anuales es el mayor.
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Por otra parte es necesario hacer menciéon al estudio realizado por Popp en
1982, en donde se afirma que la antigiedad es la variable explicativa mas importante
en cuanto a la frecuencia del ausentismo y al total de dias de trabajo perdidos.

3.2.2 VARIABLES INTERVINIENTES Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

FAMILIA
CUADRO No 10

PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD
DE LOS TRABAJADORES Y SU RELACION CON EL TIPO DE FAMILIA

TIPO DE FAMILIA PROMEDIO DE TOTAL DE ]
| AUSENTISMO CASOS

NUCLEAR 43 43

EXTENSA .35 .35

MIXTA 51 51

SEMINUCLEAR 46 46

TOTAL 43 43

En lo que respecta al tipo de familia y su relacién con el ausentismo por
incapacidad por enfermedad, podemos mencionar que en éste estudio se destaca
que es la familia mixta con .51 la que presenta el promedio mayor de ausencias
anuales. Asimismo podemos mencionar que es la familia extensa la que presenta el
menor promedio con .35 Cabe mencionar que no se observa mucha diferenciacion en
cada uno de los grupos.

Es importante sefnalar que cada tipo de familia tiene sus propios problemas y
particularidades, las cuales estan relacionadas con los conflictos que se presentan en
ella. Estas situaciones conflictivas o actitudes aprendidas en ia familia puede ser
continuadas en el ambiente laboral, influyendo en el estado de animo en el que el
trabajadar cumple su jornada de trabajo.

Tal y como lo sefialan (Torres y Ceballos 1984) en su estudio en donde
sostienen que las relaciones familiares que el individuo lieva; ya sea de estabilidad o
inestabilidad, armonia o desarmonia, etc. van a repercutir en el clima laboral.

Dentro de los aspectos importantes que se destacan en nuestro estudio, como
podemos observar es el tipo de familia mixta la que presenta el mayor promedio de
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ausencias, la cual es caracterizada por la presencia de varids parientes (hermano,
madre, padre, tio, abuelo, nieto). Considerada entre consanguinea y conyugal, entre
extensa y nuclear.

Por otro lado es importante mencionar que la familia atraviesa por una variedad
de cambios que deben responder en su vida diaria. En realidad la crisis actual por la
que atraviesa la familia no puede ser negada, pero ello responde al cambio social que
presenta la sociedad entera.

En un estudio realizado por Morse, Weiss y Griggs (1954) informaron que el
trabajo tenia una doble funcidon. El empleo lucrativo permite a las personas obtener
dinero para sostener a sus familias y a si mismos. El trabajo se relaciona también con
la sociedad; da a las personas una sensacion de “ubicacién” o de desempefiar un
papel. En otras palabras, el trabajo no solamente permite a una persona subsistir,
sino también tiende a estabilizar su lugar en la sociedad (Blumm, 1988:516).

CUADRO No 11
PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y
SU RELACION CON EL NUMERO DE DEPENDIENTES QUE TIENE EL

TRABAJADOR
NUMERO DE PROMEDIO DE TOTAL DE CASOS
DEPENDIENTES AUSENTISMO
1-4 19 103
5-6 21 99
7-20 22 62
TOTAL .20 264

Otro aspecto que es importante observar es el nimero de dependientes
familiares y su relacién con el ausentismo por incapacidad por enfermedad, donde se
destaca que aquellos trabajadores que tienen de 7 a mas dependientes, el promedio
anual de ausencias es de .22, siguiéndole el grupo de 5 a 6 miembros con .21 y el de
menor proporcion lo tiene el grupo de 1 a 4 dependientes familiares. Observando
poca diferenciacién entre los grupos.

De acuerdo a los datos arrojados en nuestro estudio, aunque existe poca
diferenciacion entre los grupos, podemos observar que es en el grupo donde se tiene
el mayor nimero de dependientes, donde se destaca el promedio anual de
ausencias. Otros datos confirman lo que hasta aqui hemos descubierto, tal y como se
confirma en el estudio realizado por Naylor y Vicent (1959) en donde se descubnd
que el ausentismo tenia una alta relacién con el nimero de dependientes.

De esta situacion podemos deducir que a medida que disminuye el numero de
dependientes existe una tendencia a la reduccién del promedio de ausencias. Esto
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demuestra que entre mayor sea el nimero de dependientes, mayores seran las
responsabilidades que el trabajador tendra que asumir con su familia. De esta
manera se aumentan las preocupaciones que se lleva consigo a sus labores,
ocasionando tensiones constantes que pueden repercutir en el ausentismo.

Por otro lado es importante mencionar como la carencia y los desajustes de la
época en que vivimos proporcionan cada vez mayores conflictos entre los miembros
de familia y la sociedad. (Westrup, 1985:19).

Cabe sefalar que |os problemas que enfrenta la familia como lo sefala Luis
Lenero (1976), y que de alguna u otra forma pueden afectar la situacién laboral del
trabajador, son el cambio de tareas, la nueva posicion de la mujer, la crisis por la
desintegracion familiar, problemas de conducta reproductora, problemas de conflicto
generacional, crisis de la pobreza en los niveles de vida, crisis de valores y la moral
(Lefero, 1976:117).

Finalmente es importante mencionar que existen evidencias que sostienen que
se guarda una correlacion positiva entre el nimero de dependientes y el ausentismo
(Robbins, 1987:52).

CUADRO No 12
PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y
SU RELACION CON LA ETAPA CiCLICA FAMILIAR DEL TRABAJADOR

ETAPA CICLICA PROMEDIO DE TOTAL DE
FAMILIAR AUSENTISMO CASOS
PRENUPCIAL 23 88
NUPCIAL 24 23
FORMACION 19 141

DE HIJOS

MADUREZ .05 12
TOTAL .20 264

Al observar los datos arrojados en nuestro estudio en lo referente a la etapa
ciclica familiar del trabajador y su relacién con el ausentismo por incapacidad por
enfermedad, se puede destacar que los trabajadores que se encuentran en la etapa
nupcial, son los que presentan el promedio mayor de ausencias con .24, siguiéndole
la etapa prenupcial con .23, mientras que la etapa de madurez solo presenta el .05
como promedio anual de ausencias, es decir 4 veces menos que de aquellos
trabajadores que estan en una etapa nupcial del ciclo familiar.

Vale la pena sefialar que algunos detalles relativos a este cuadro como son las
diferencias tan marcadas que se observan del promedio de ausencias anuales entre
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la etapa nupcial y prenupcial a diferencia de aquellos trabajadores que estan en una
etapa de madurez del ciclo familiar. Sin duda alguna consideramos como ya se ha
sefalado con antelacidbn que las primeras etapas del ciclo familiar guarda una
estrecha relacion con la edad del trabajador. Con esto suponemos que son los
jovenes solteros, los que se encuentran el la etapa prenupcial, como es visto por las
condiciones propias de su misma edad, gozan algunas veces de pocas
responsabilidades familiares, vivenciando también a la asistencia periodica de
festejos, el permanecer mas tiempo con amistades y de noviazgo entre ofras,
repercutiendo con esto notablemente al ausentismo laboral.

Es interesante darse cuenta como lo menciona en su estudio Schwab vy
Heneman (1977) donde consideran que el menor grado de insatisfaccion, se produce
antes de los 30 afios y es durante esta época cuando las personas se sienten mas
inclinadas a abandonar su trabajo.

Por otra parte , los jovenes que se encuentran en la etapa nupcial, considerada
como la vida conjunta de los cényuges, desde el matrimonio hasta el nacimiento de
los hijos . Se ha considerado siempre que el primer ano de vida en comun representa
el momento mas dificil de ajuste y de conocimienio de la pareja. De esta manera
suponemos que se aumentan las preocupaciones que se lleva consigo a sus labores,
ocasionando tensiones constantes que pueden repercutir en el ausentismo. Ademas
es importante referir que en lo concerniente al ausentismo por responsabilidad
familiar el indice mayor pertenece a los hombres (Chiavenato, 1989:170).

3.2.3 VARIABLES PRECIPITANTES Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

EFECTIVIDAD SUPERVISORA
CUADRO No 13

PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y
SU RELACION CON EL TIPO DE LIDERAZGO QUE EJERCE EL SUPERVISOR

TIPO DE LIDERAZGO PROMEDIO DE TOTAL DE
AUSENTISMO CASOS

AUTOCRATICO 22 50
DEMOCRATICO .20 126
AUTOCRATA 19 48
BENEVOLENTE

INDIFERENTE .05 a) 6
MEZCLADO 23 34
TOTAL 20 264

a} 6 casos



Con respecto a la opinidn de los entrevistados sobre el tipo de liderazgo que
ejerce el supervisor y su relacion con el ausentismo por incapacidad por enfermedad,
se destaca que es el tipo de liderazgo mezclado el que presenta el mayor promedio
de ausencias anuales con .23, siguiéndole el tipo de liderazgo autocratico con .22.
Asimismo podemos observar que no existe una diferencia considerable entre los otros
tipos de liderazgo que ejerce el supervisor, sélo es mas notorio en el tipo de liderazgo
indiferente, aunque son pocos los casos referidos sobre el mismo.

Estos datos resultan poco impresionantes y no son tan grandes como podria
esperarse. Para este estudio, suponiamos que el caso que presentaria menos
promedio de ausentismo seria el tipo de supervisor con un liderazgo democratico.

Sin embargo es importante mencionar el estudio realizado por Covner (1950) y
Mann , y Baumgartel (1952) en donde se demuestra que el ausentismo aumenta, al
disminuir la calidad de |la supervisién (Blum, 1988:775)

Con esto suponemos que la eficiencia del supervisor esta mas asociada a una
situacién determinada, y algunos supervisores pudieran ser mas eficientes en un
grupo, pero ineficientes en otros. Ademas también consideramos que el supervisor
que tiene sensibilidad de captar las emociones y necesidades del grupo, asi como las
cualidades carismaticas pueden resultar ser lo mas efectivo. Tal y como lo sefalaron
Morse, Weiss, Griggs (1954) en su estudio, en donde se destaca la importancia de
las relaciones con los colaboradores, los supervisores y la colectividad, lo cual influye
con mucha frecuencia en lo que motiva a una persona a producir, restringir su
produccion, permanecer en su trabajo , abandonarlo o ausentarse a veces de el.
Estas fuerzas sociales pueden ser tan poderosas © mas poderosas que ciertos
incentivos aislados ofrecidos por la gerencia, que el trabajador interpreta como algo
fuera de su contexto.

CUADRO No 14
PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y SU
RELACION CON EL ESTILO DE SUPERVISION

ESTILO DE SUPERVISION - PROMEDIO DE TOTAL DE
AUSENTISMO CASOS
RELACIONES HUMANAS 17 131
PRODUCCION 15 40
MEZCLADO 42 32
TOTAL 21 203
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En lo referente al estilo de supervision y su relacidn ¢on el ausentismo por
incapacidad por enfermedad, podemos observar que es el estilo de supervisor
mezclado es el que presenta el mayor promedio con .42 ausencias por incapacidad
por enfermedad anualmente, siendo poco mas del doble que el estilo de supervision
dirigido a las relaciones humanas con .17 y el estilo centrado a la produccién con .15
ausencias anuales.

Cabe mencionar que para éste estudio se esperaba que fuera el estilo de
supervision centrado en las relaciones humanas el que presentaria el menor
promedio de ausencias anuales, sin embargo fue para el estilo de supervision
centrado en la produccion, aunque podemos observar que las diferencias no son muy
notorias entre ambos estilos.

Los datos proporcionados en nuestro estudio, nos muestran una clara relacidon
con la teoria de administracion conocida como malla gerencial de Robert R. Blake y
Jane S. Mouton (1964) donde presenta dos dimensiones criticas de liderato efectivo,
una dirigida hacia la preocupaciéon por las personas, y la otra dirigida hacia la
preocupacion por la produccién (Arias, 1988:147).

Consideramos importante destacar como los estilos de supervision; el centrado
en la produccién y el centrado en las relaciones humanas que se ejerce sobre los
subordinados tiene gran influencia en el desempeno laboral. Ademas suponemos que
estos pueden repercutir en la conducta de los subordinados, ya que si los
trabajadores estan en desacuerdo con sus supervisores, su manifestacion sera la
isatisfaccidn que con frecuencia se traduce en ausentismo.

Es importante referir que el estilo de supervision 9.9 de la malla administrativa
de la teoria antes mencionada concuerda claramente con los datos obtenidos en el
estudio, ya que este estilo representa una alta preocupacién por la produccion
acompanada por un alto interés por la gente. También menciona que una de las
necesidades basicas de algunas personas es |la de estar involucrado y comprometido
en la realizacion de un trabajo productivo e importante. De esta manera las
capacidades de pensar y desarrollar nuevas ideas son utilizadas. Ademas integra las
necesidades de los individuos con los requenimientos de la organizacién y hace
posible obtener una organizacién verdaderamente efectiva en condiciones de servir
mejor a los accionistas, trabajadores, proveedores, clientes y la sociedad en general

Por otra parte existen estudio casuisticos que estan llenos de pruebas de que un
supervisor prudente en sus tratos con las personas puede obtener mayor produccion,
costos mas bajos y articulos de mejor calidad. Las buenas relaciones humanas no
implican ser excesivamente suave o débil, ni descuidar las intenciones de las
personas,; pero tampoco se hace necesario tratar a los individuos como si no fueran
seres humanos (Bittel;, 1982:28).

En un estudio realizado por Covner (1950), Mann y Baumgartel (1952)
demuestran que el ausentismo aumenta, al disminuir la calidad de la supervisién
(Bium, 1988:775).
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Por lo anterior es importante referir al estudio de Bendix (1956) en donde se
llegd a suponer que el “no tratar a los trabajadores como seres humanos” llegd a
considerarse como la causa del escaso animo, la mala artesania, la falta de
respuesta y la confusion (Kelly,1975:162).

En este sentido suponemos que el supervisor de hoy promueve las buenas
relaciones con los subordinados, en cuanto a individuos y en cuanto a miembros de un
grupo de trabajo, mientras que al mismo tiempo se alcanzan las metas del trabajo. El
promover buenas relaciones es frecuentemente uno de los aspectos mas dificiles de la
supervision, ya que estas dependen de las actitudes al igual que de las habilidades. Si
bien es deseable que los supervisores desarrollen sus habilidades de las relaciones
humanas, estas no sustituyen a la sinceridad. De acuerdo con Sartain y Beker, el factor
mas importante en la supervision efectiva es la confianza y la seguridad por ambas
partes superior y subordinado

CUADRO No 15
PROMEDIO ANUAL DE AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD Y
SU RELACION CON LA COMUNICACION LABORAL

COMUNICACION PROMEDIO DE TOTAL DE
AUSENTISMO CASOS
BUENAS 19 80
REGULAR 20 124
MALAS .21 60
TOTAL .20 264

Al observar los resultados obtenidos en nuestro estudio, se destaca que el mas
alto promedio de ausencias por incapacidad por enfermedad, fue para aquellos
trabajadores que presentan una mala comunicacién con su supervisor con .21 de
promedio anual de ausencias, mientras que los operarios que presentaron el menor
promedio es para los operarios que tuvieron una buena comunicacién con su
supervisor con .19 como promedio anual de ausentismo. No destacandose gran
diferenciacion entre los promedios.

Aun cuando se destaca en el estudio poco diferenciacién entre los promedios,
el estudio revela que con una buena comunicacién el promedio de ausencias resulta
ser el menor, tal y como lo destacan Mann y Baumgartel (1952) en su estudio
respecto a la comunicacion, en donde se indica que los supervisores que producen
una atmosfera propensa a la libre y facil discusion de los problemas de trabajo o de
los relativos del personal, tiende a registrar menos ausencias en sus grupos de



trabajo que los que no son capaces de producir dicho ambiente favorable (Tiffin,
1986:379).

Por lo tanto consideramos que la buena comunicacién puede facilitar a la
administracion a descubrir cierta problematica antes que tenga un efecto prolongado
sobre el remplazo de trabajadores, el ausentismo y la moral en general de los
empleados. Ademas suponemos que la administracién tambien influye en las
operaciones y la produccién de la planta indirectamente, a través de su efecto sobre
las actitudes, pensamientos y sentimientos del trabajador. La buena comunicacion es
esencia para las buenas relaciones con los obreros.

Por otro lado, la ausencia de informacién digna de confianza es sustituida por
rumores que se extienden a través de la planta perjudicando con esto su moral. La
buena moral, o mismo que la productividad elevada dependen de las buenas
comunicaciones. Ademas se requiere que haya mutua comprensién entre la
administracién y sus trabajadores asi como de una retroalimentacién para estar

seguros que la comunicacion ha sido entendida y se ha ejecutado su accion (Ecker,
1980:157).

Estudio realizados por Glanzer y Glaser (1961) revelan que los canales de
comunicacion de las organizaciones deberan ser estructuradas cuidadosamente para
resolver con eficiencia diferentes tipos de problemas (Clay, 1978:153).

SATISFACCION LABORAL

, CUADRO No 16
LA SATISFACCION QUE PRESENTA EL TRABAJADOR EN LA EMPRESA
Y SU RELACION CON LA EDAD

SATISFACCION
I EDAD _BUENA [REGULAR | MALA TOTAL
17-25 28.6 41.2 30.3 119
26-38 25.2 42.1 32.7 107
39-59 52.6 31.6 15.8 38
TOTAL 30.7 40.2 29.2 264

Hi. Los trabajadores de edad avanzada tienden a estar mas satisfechos que los
jovenes.

Para nuestra investigaciébn se encontré una X2 de 10.83848 con una
probabilidad de .0284 de cometer error, por lo tanto se sostiene la hipétesis de
investigacién y se rechaza la nula, donde se comprueba que existe relacion
significativa entre la edad y la satisfaccién laboral.
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Asimismo es importante hacer mencidon que para éste estudio los datos
demuestran que aquellos trabajadores que tienen mayor edad un 52.6% presentan
buena satisfaccion. Mientras que los jévenes con un 28.6% también gozan de una
buena satisfaccion, por otro lado podemos cbservar que los operarios que presentan
una edad intermedia el 25.2% opinaron tener buena satisfaccion.

De manera incuestionable los resultados obtenidos en nuestro estudio de la
relacion edad de los trabajadores y su satisfaccion laboral confirman lo que diversos
estudios afirman, como los realizados por (Morse, 1953; Hoppock 1936) en donde
sostienen que con la edad del trabajador aumenta su satisfaccion en el empleo
(Siegel,1980:452).

Ademas investigaciones realizadas por R. Hoppock, en New York Harper and
Brothers (1953), se descubrié que conforme los trabajadores van siendo mayores,
suelen sentirse mas satisfechos con su trabajo existiendo varias razones como:
menores expectativas, un menor ajuste a su situacion laboral, dada su experiencia
son la causa. Los trabajadores mas jovenes suelen estar menos satisfechos porque
sus expectativas son mas altas o porque se adaptan menos a su trabajo, y aunque
hay excepciones la tendencia general es que aumenta la satisfacciéon conforme
aumenta la edad de los trabajadores.

También es importante mencionar que de los factores ya mencionados, la
satisfaccion en el trabajo esta relacionada con la edad cronologica de acuerdo a
estudios realizados por Ronen (1978) en donde menciona que es una funcién
curvilinea en el tiempo y tiene forma en una curva en U, es alta al comienzo y al final
y baja en el medio. La mayor satisfaccion se experimenta durante la luna de miel con
la organizacion. Posteriormente viene el deterioro, alcanzandose el punto mas bajo
entre 18 y 36 meses despues de iniciado el contrato. Con el tiempo, la satisfaccion
aumenta nuevamente Smith, Scott y Hullin (1977).

Existe una relacién positiva y asinidtica entre la edad y la satisfaccion en el
trabajo. Esto significa que con la edad, la satisfaccidon aumenta constantemente hasta
un limite tedrico (Gibson y Klein, 1970). El mayor grado de insatisfaccion se produce
antes de los 30 afios, y es durante esta época cuando las personas se sienten mas
inclinados a abandonar su trabajo. Con la edad, las personas o bien consiguen un
trabajo que les agrada o bien aprenden a tolerar y sentirse satisfechos con el trabajo
que es su deber realizar (Schwab y Heneman, 1977; Smith, Scott y Hullin 1977).

Por otro lado estudios realizados por Rhodes (1983) afirma que existe una
relacion entre la edad y la satisfaccion en el trabajo, por lo menos hasta los 60 anos
de edad. Sin embargo los cambios actuales que tienen lugar en la tecnologia puede
alterar eso. En los trabajos en que los empleados estan sujetos a cambios radicales
que hacen obsoletos sus conocimientos, como los cambios que se dan en la
computacion, la satisfaccion de los empleados de mayor edad tiende a ser mas baja
que la de los mas jévenes (Robbins,1987:51).
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CUADRO No 17
TIPO DE LIDERAZGO QUE EJERCE EL SUPERVISOR Y SU RELACION CON LA

SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION

TIPO DE
LIDERAZGO BUENA REGULAR MALA
AUTOCRATICO 10.0 34.0 56.0 50
DEMOCRATICO 42.1 38.1 19.8 126
AUTOCRATA 27.1 50.0 229 48
BENEVOLENTE
INDIFERENTE 50.0 50.0 6
MEZCLADO 29.4 41.2 29.4 34
TOTAL 30.7 40.2 29.2 264

HI: Los trabajadores con un supervisor que ejerce un tipo de liderazgo democratico
tienden a estar mas satisfechos que con un tipo de supervisor que ejerce liderazgo
autocratico.

Por otro lado podemos apreciar el tipo de liderazgo y su relacién con la
satisfaccion laboral, donde se determind que existe una relacion significativa entre
ambas variables. De acuerdo a los valores de la Xz de 33.90561 y una probabilidad
de .0000, por lo que se sostiene la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis
nula.

Cabe mencionar que para este estudio se identificé que los trabajadores que
consideran que tienen un lider democratico, un 42.1% gozan de buena satisfaccion;
asimismo se destaca que los operarios que perciben tener un lider autocratico el
10.0% también presentan buena satisfaccion.

Por otro lado podemos observar que para el grupo que presenta mala
satisfaccion entre sus trabajadores, se identificd que es el tipo de lider autocratico el
que obtuvo el mayor porcentaje con un 56.0%, mientras que sélo el 19.8% opinaron
estar insatisfechos.

Con esto concluimos que el tipo de liderazgo influye a la satisfaccion laboral.
Ademas podemos referir que es el tipo de liderazgo democratico el que obtuvo el
mayor porcentaje de satisfaccion laboral. En este tipo de liderazgo, el supervisor
dirige al grupo no basandose en la autoridad formal, sino en |a autoridad informal que
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deriva de su persona; sabe que el proceso de influir en una persona reside en su
relacion. Este proporciona a sus subordinados el medio para que pueda mejorarse,
pero piensa que los demas dependen de ellos mismos. Las reacciones del grupo son
la existencia de un alto indice de entusiasmo hacia el trabajo, produccion de
excelente calidad y cantidad, excelente trabajo en grupo, sienten que hay éxito en el
trabajo, menos problemas de rendimiento y motivacién, sienten que pertenecen a un
todo, despliegan participacién y comprensién de las decisiones que toma en grupo
{Arias, 1988:1486).

Cabe decir que no en todas las circunstancias el supervisor que ejerce el tipo
de liderazgo democratico resulta ser el mas efectivo, sino que va a depender de las
caracteristicas de los subordinados dentro del grupo, de su iniciativa y de su
responsabilidad, asi pues bajo esta circunstancia el demoécrata sera efectivo, pero sin
embargo si en un grupo existen subordinados sin iniciativa y con irresponsabilidad
estos se sentiran incOmodos ante este tipo de supervisor, el cual no resultara ser el
adecuado.

Partiendo de este enfoque suponemos que la eficacia del supervisor esta mas
asociada a una situacion determinada, y algunos supervisores pudieran ser mas
eficaces en un grupo, pero ineficientes en otros.

Sin embargo es importante mencionar la Teoria de las caracteristicas que da
por supuesto que un supervisor que posee caracteristicas como el dinamismo ,
inteligencia, tacto, etc. sera igualmente eficaz en cualquier situacion (Arias, 1988-144).

CUADRO Ng 18
NECESIDADES DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

NECESIDADES DEL PROMEDIO DE TOTAL
TRABAJADOR AUSENTISMO DE
CASOS
FISIOLOGICAS 21 81
SEGURIDAD 19 80
APROBACION .07 15
ESTIMA 29 51
AUTORREALIZACION 14 37
TOTAL .20 264

Los datos de este cuadro nos muestran que son las necesidades de estima las
que presentan el mayor promedio de ausencias anuales siendo éste de .29,
siguiéndole con .21 las necesidades fisioldgicas. Asimismo en contraste podemos
observar que son las necesidades de aprobacién con .07 las que presentan el menor
promedio de ausencias por incapacidad por enfermedad.
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Conclusiones similares en nuestro estudio concuerdan ‘con la teoria ya bien
conocida de Abraham Maslow (1954) donde deduce como la mayoria de las personas
buscan satisfacer una jerarquia de necesidades basicas. Asimismo es importante
sefialar que en un determinade momento ciertas necesidades urgen mas que otras.
La importancia relativa de cualquier necesidad en un momento dado depende segun
la experiencia de aprendizaje del sujeto, los antecedentes culturales, econémicos y
muchas otras influencias que forman la personalidad humana.

Ademas calculd que el porcentaje de satisfaccion de las cinco necesidades eran
las siguientes: fisiolégicas 85%, seguridad 70%, social 50%, el ego 40%, y
autorealizacion 10%.

En el caso de nuestro trabajo el mayor promedio de ausencias le corresponden
a las necesidades de estima, trata del impulso de valorarse a si mismo y de inspirar
estima en los demas, tal y como lo sefnala Maslow (1954) donde afirma que todas las
personas desean una evaluacién estable, de base firme y elevada de sI mismo, esto
es autorespeto y autoestima, y que desean el respeto de los demas. Estas
necesidades se cumplen al formar varias relaciones basadas en el desempefio
adecuado, la independencia, el dar y recibir indicios de aprecio y aceptacion,

Una suposicion importante de la teoria de las necesidades es que una
necesidad surge solo cuando se ha satisfecho otra, no es siempre correcta. Algunas
necesidades posiblemente se satisfacen parcial pero no completamente, io que
puede dar lugar al surgimiento de la necesidad. Ademas es importante considerar las
caracteristicas inconscientes de las varias necesidades.

Consideramos que muchas organizaciones aplican la l6gica de la jerarquia de
las necesidades para construir la motivacion. Por otra parte, el trabajo interesante y
las oportunidades de progresar atraeran necesidades de orden superior. Asi pues, es
importante para la organizacion determinar el nivel de necesidad que el empleado
individual procura lograr y luego proporcionar los medios por los cuales pueda
satisfacer esa necesidad. Obviamente puede ser dificil determinar las necesidades de
un sujeto, pues todas las personas no muestran los mismos impulsos o las mismas
reacciones a cierta situacion.

Para ejemplificar lo anterior, podemos referirnos al estudio realizado por Charles
Greene (1972) donde menciona que existe una amplia variedad de factores internos y
externos que afectan el nivel de satisfacciéon del individuo. El alto nivel de satisfaccion
conduce a dedicacion a la organizacién, mientras que el bajo, es decir la isatisfaccion,
produce conductas nocivas para la organizacion como: Inasistencia, cambios,
impuntualidad y accidentes.

Por otro lado, es tentador suponer que el tamaio de la organizacion esta
inversamente relacionado con la satisfaccion en el trabajo. Conforme las
organizaciones van creciendo, la satisfaccibn en el trabajo suele declinar
moderadamente, a menos que se tomen medidas correctivas para controlar tal
tendencia. Por lo tanto, si no se toman medidas las grandes organizaciones tienden a
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sobrecargar a los trabajadores y a deteriorar los procesos de apoyo como son la
comunicacion, la coordinacién y la participaciéon. Por otro lado el ambiente laboral
también pierde elementos de un contacto mas personal, de relaciones amistosas y de

equipos pequefios de trabajo, que son importantes para la satisfaccion de las
personas.

Otro aspecto relevante en nuestro estudio son las necesidades fisiologicas
aparecen como las mas fuertes, tienden a dominar todas las demas hasta que se han
satisfecho a un grado importante. Son basicamente las necesidades corporales
humanas que deben satisfacerse para conservar la vida: alimento, dormir, agua,
gjercicio, vestimenta y casa. De hecho consideramos que las recompensas tangibles,
como los salarios y las compensaciones marginales, proporcionados por las
organizaciones actuales suelen usarse para satisfacer las necesidades fisiolégicas y
los requerimientos de seguridad.

Es importante senalar que la alta satisfaccion en el trabajo generalmente se
asocia con una menor rotacion de personal, menor numero de faltas de asistencia,

asi como empleados mas antiguos y niveles de ocupacidon mas altos
(Keith,1989:131).

' CUADRO No 19 ,
LA CATEGORIA DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON LA EDAD

CATEGORIA
EDAD 1-3 4-5 6-8 TOTAL DE CASOS
17-23 63.5 29.2 7.3 96
24-30 18.7 56.0 25.3 75
31-59 14.0 49.5 36.6 93
TOTAL 33.3 43.9 22.7 264

Hi. Los trabajadores de mayor edad tienden a alcanzar las catergorias superiores a
diferencia de los jévenes.

Es importante analizar otro aspecto como es la edad que tiene el trabajador y su
relacion con la categoria. Para nuestra investigacion se encontré una X2 de 67.58630
con una probabilidad de .0000 de cometer error por lo que sostiene la hipétesis de
investigacién y se rechaza la hipétesis nula.

Para este estudio se identifico que los trabajadores de mayor edad un 36.6% son
los que se encuentran en una categoria de 6 a 8. Asimismo podemos observar que
los jovenes solamente un 7.3% ocupan esta categoria. Con esto comprobamos que
son los de mayor edad, los que se mantienen en las mayores categorias.
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Nos parecid importante analizar la relacion existente’ entre categoria del
trabajador y su relacién con la edad, y como apreciamos en los resultados de la
investigacion, los datos se relacionan con el estudio realizado de Porter (1973) en el
cual sostiene que cuanto mayor de edad sea alguien, menos probabilidades habra de
que abandone su trabajo, concuerda con el hecho de que, conforme envejecen los
empleados, tienen menos oportunidades de encontrar otro trabajo. También refleja el
hecho de que dificilmente renuncian porque su mayor antigiiedad les proporcionan
categorias y sueldos mas altos, vacaciones mas largas y prestaciones mas atractivas
conexas con la jubilacion.

Nuevamente confirmamos que los trabajadores de mayor edad suelen sentirse
mas satisfechos con sus trabajos y por consiguiente sus aspiraciones son la de
obtener las mayores categorias, ya que éstas son las que obtienen los mayores
salarios. Tal y como lo menciona en su estudio Aiderfer (1967) donde menciona que
quienes desempenan cargos ubicados en la parte superior de |a piramide se sienten
mas satisfechos que quienes ocupan la base (Nash,1988.21).

Por otro lado, consideramos importante sugerir a la empresa, revisar los
programas de trabajo, ya que el estudio demuestra que los jévenes solamente el
7.3% ocupan las categorias mayores, aunque estos se encuentren entre los mejores
pagados, tal vez la forma de operativizar los programas no estan resultando.

Con lo anterior confirmamos el estudio de Smith, Scott y Hullin (1977) donde se
considera que el menor grado de insatisfaccion; se produce ante de los 30 afios y es
durante esta época cuando las personas o0 bien consiguen un trabajo que les agrade
o bien aprenden a tolerar y sentirse satisfechos o que es su deber realizar
(Nash,1988:218).

CUADRO No 20 ]
PROMEDIO ANUAL DE INCAPACIDADES POR ENFERMEDAD SEGUN SUS
NECESIDADES Y SU RELACION CON LA CATEGORIA

[ CATEGORIA
NECESIDADES 13 45 68 TOTALDE |
CASOS
FISIOLOGICAS 70 38 30 81
SEGURIDAD 50 51 20 80
APROBACION 14a) | .66b) 0¢) 15
ESTIMA 57 56 23 51
AUTORREALIZACION 45 26 43 37
TOTAL 54 44 26 264
a) 7 casos
b) 4 casos

c) 4 casos
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Otro aspecto que también es importante considerar, son las necesidades de
mayor importancia para el trabajador y su relacion con la categoria, en donde
observamos que aquellos trabajadores que tienen menor categoria presentan como
necesidades laborales las fisiologicas, con un promedio de ausencias anuales de .70,
siendo éste el de mayor promedio en esta categoria. En contraste con el de menor
promedio de ausencias encontramos que son las necesidades de aprobaciéon con
4. Sin embargo para aquellos operarios que se encuentran en categorias mayores
apreciamos que son las necesidades de autorealizacién las que presentan el
promedio mayor de ausencias anuales con .43, mientras que el promedio menor se
concentré en las necesidades de aprobacién

De acuerdo a los resultados suponemos que son las necesidades fisiologicas
las que representan el mayor promedio de ausencias y con las categorias mas bajas,
ya que los trabajadores son los que reciben las remuneraciones mas bajos. Ademas

creemos que esta muy relacionada con la motivacién del trabajador para aspirar a
mayores categorias.

Todo lo anterior adquiere una gran relevancia en la investigacion realizada por
Williams James (Finales del siglo XIX en donde descubrid que los obreros a quienes
se les pagaba un salario por hora podria conservar sus trabajos usando
aproximadamente 20% -30% de su capacidad, también encontré que los empleados
muy motivados trabajan en un 80% a un 90% de su capacidad. Asimismo James
comprueba la notoria influencia de la motivacion sobre su desempefio mucho mejor
y con menores problemas por parte de sus trabajadores como: Ausentismo excesivo,
rotacion, accidentes de trabajo, impuntualidad y quejas (Byars,1987:212)

Por otro lado existen varias fuentes de motivacion que estan relacionados con el
trabajo mismo. Los empleados estan dedicados a actividades de la compaiia mas
de la tercera parte de sus horas de vigilia. Como un aspecto de importancia de la
vida de nuestra cultura, el trabajo satisfactorio constituye a una sensacion de
bienestar general en el hombre y un sentimiento de valia personal. El trabajo que no
es personalmente satisfactorio tiende a tener efectos opuestos (Siegel,1980:435).
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, CUADRO No 21 -
CATEGORIA DEL TRABAJADOR Y SU RELACION CON EL ESTADO CIVIL
CATEGORIA
ESTADO CIVIL 1-3 4-5 6-8 | TOTALDE
CASOS
SIN PAREJA 26.7 46.0 27.3 176
CON PAREJA 46.6 30.8 136 88
TOTAL 33.3 43.9 22.7 264

Hi: Los trabajadores casados son los que tienden a alcanzar las categorias mas altas
a diferencias de los solteros.

Otro aspecto que es importante volver a referir es la relacion que tiene el estado
civil y la categoria, donde se obtuvo una Xz de 12.28178 y una probabilidad de .0022,
por lo tanto se identificé que es significativa esta relacion de variables.

Cabe mencionar que para éste estudio se encontrd un 46.6% de los casados
que tienen una categoria de 1 a 3, mientras que los solteros soio un 26.7% se
encuentra en esta categoria. Asimismo se destaca que los trabajadores que tienen

mayor categoria el 27.3% son solteros, en contraste con los casados un 13.6% que
también presentan esta categoria.

Ofro aspecto que nos parece importante es también existe una asociacion entre
la categoria del trabajador y su relacién con el estado civil de acuerdo a los datos
proporcionados por la investigacidon podemos concluir que son los solteros los que
tienden alcanzar las categorias mas altas, sin embargo segun nuestras hipétesis
suponiamos que eran los casados los que ocupaban los altos niveles en cuanto a su
categoria por los mas altos salarios que se perciben al estar en ellos.

Sin embargo estudios realizados por Garrison (1981) sostiene que el matrimonio
impone mayores responsabilidades que hacen mas importante y valiosa la
estabilidad en el trabajo. Asimismo cabe mencionar que otro aspecto de esta
cuestion que todavia no se investiga, lo constituye otros estados civiles. Ademas de

soltero o casado, divorciado o de personas que lievan una vida matrimonial sin estar
casados (Robbins,1987:52).

Oftro aspecto que es tentador suponer es que por las mismas responsabilidades
que tienen los casados no les es posible participar en los programas de la empresa
los cuales permiten a todo trabajador que deseen adquirir mayores categorias
participar en ellos todo esto es llevado a cabo fuera del horario de trabajo. Ademas
otro aspecto que no se contemplo en el estudio fue sobre los cambios de turnos que
tienen los trabajaderes cada dos semanas, lo cual pudiera también interferir en los

trabajadores casados para aspirar a categorias superiores e inclusive repercutir en el
aumento de ausentismo.
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3.2.4 VARIABLE DEPENDIENTE Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

AUSENTISMO POR INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

CUADRO No 22
MOTIVOS DE AUSENCIA Y SU INFLUENCIA A LAS INCAPACIDADES POR
ENFERMEDAD GENERAL

MOTIVOS DE AUSENCIA  |INCAPACIDADES POR TOTAL DE
ENFERMEDAD CASOS

PROBLEMAS FAMILIARES 32 84

ENFERMEDAD 54 52

ASUNTOS PERSONALES 47 30

LLEGADAS TARDES 47 15

FALTA DE MOTIVACION 44 19

OTROS 44 14

TOTAL 42 214

De acuerdo a los datos que el cuadro nos presenta con respecto a los motivos
por los cuales los companeros se ausentan, los trabajadores entrevistados refirieron,
que se debe a enfermedades, presentandc un promedio de .54 ausencias anuales.
Asimismo mencionaron que también se ausentan debido a que llegan tarde y se les
presentan asuntos personales donde observamos un promedio de .47, siguiéndole la
falta de motivacidon con un 44 y problemas familiares con un promedio anua! de
ausencias de .32.

Los datos que arrojo nuestra encuesta parece confirmar lo que ya habiamos
anticipado; Que el principal motivo del ausentismo en la empresa se debe a
enfermedades que presenta el trabajador. Estos resultados estan muy relacionados
con el estudio realizado por Jackson (1944) en donde encontré que las causas del
ausentismo excesivo eran las siguientes: malos habitos de trabajo con un 6%,
ajustes personales 9%, insatisfaccion por el empleo 16%, irresponsabilidad 17%,
enfermedad o fatiga 35% (Blum,1988:776).

Es importante mencionar que toda empresa industrial o comercial recibe sus
dosis de llamadas telefénicas en que se informa a los supervisores de que uno u otro
de sus trabajadores no asistieron a su trabajo en virtud de problemas de salud, como
resfriados, luxaciones, virus, indigestiones, fiebres, etc. Indudablemente esta es la
causa de ausentismo mas frecuente, pero en un estudio efectuado por el buré de
practicas comerciales sugiere fuertemente que las faltas al trabajo por motivos por
enfermedad ocultan otras que son las verdaderas. Hay trabajadores que se ausentan
de tiempo en tiempo porque quieren alejarse de sus labores y para ello adulen
encontrarse enfermos. Mas esto no quiere decir que siempre se trate de un engano,
pues habra cosas en que la insatisfaccion con su trabajo se traduzca en males
fisicos reales (OIT,1983:7).
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Por otro lado suponemos que los doctores dificilmente pueden detectar s gnos
y sintomas psicolégicos de enfermedad. Ademas la presencia de una lesiéon o
enfermedad objetivo no necesariamente implica que el individuo sea incapaz de
trabajar. En la gran mayoria de las situaciones la relacion entre salud y enfermedad y
la incapacidad por el trabajo implica juicios subjetivos que estan en gran parte
influenciados por los factores que no tienen relacidn alguna con la medicina

Por este grave problema que enfrenta toda organizacion en la actualhidad podemos
sugerir pistas que permitan conocer mejor este fenomeno y de esta manera poder
sugerir medidas preventivas y correctivas encaminadas en mantener el equil bro que
nos permita que el desenvolvimiento del trabajador sea en un ambiente sano,
confortable y que sea el reflejo de una mayor productividad.

CUADRO No 23
ENFERMEDADES QUE PRESENTAN LOS TRABAJADORES SEGUN SU
PERMANENCIA EN LA EMPRESA Y SU RELACION CON EL AUSENTISMO POR
INCAPACIDAD POR ENFERMEDAD

ANTIGUEDAD Y 1-3 4-10 11-32 TOTAL DE
ENFERMEDADES CASOS
RESPIRATORIAS 47 a7 .80 176
APARATO DIGESTIVO |.83 40 1.60 16
SIGNOS 1.00 1.50 1.33 15
OTROS 1.00 1.20 1.80 13
TOTAL .57 .82 .94 220

En relacibn a la opinidbn que tienen los trabajadores en relacidén a las
enfermedades que presentan los comparneros de trabajo en la empresa, se destaca
que aquellos trabajadores que tienen de 1 a 3 afios de antigliedad, el promedio mas
alto de ausencias se presenta para la enfermedad de signos ( sintomas no
identificados por el trabajador) con 1.00, siguéndole las enfermedades del aparato
digestivo con .83, mientras que para los operarios que tienen de 4 a 10 afos de
antigliledad, el mayor promedio se observa para las enfermedades de signos con 1.50
y las enfermedades respiratorias con .77 de promedio. Por otro lado los operarios que
tienen de 11 a 32 arios de laborar en la empresa, observamos que un promedio de
1.60 se debe a enfermedades de aparato digestivo y un promedio de 1.33 se debe
nuevamente para las enfermedades de signos. Mientras que con 1 80 presentaron
otras enfermedades como las traumatolégicas lumbares, del aparato circulatorio,

glandulas endocrinas, 6rganos de los sentidos, aparato genitourinario, y dermatologi-
cas.



CONCLUSIONES

En esta Ultima fase de estudio buscamos presentar los aspectos mas
sobresalientes que estan provocando el ausentismo por incapacidad por
enfermedad a fin de promover y mantener el maximo grado de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en las areas laborales

Es importante mencionar que existe una gran producc on tedrica relativa a
la administracion, los cuales se han abocado a abordar problemas relativos a la
organizacién, motivacion, satisfaccion supervision, mismos que permiten de
alguna manera ilustrar aspectos en relacién a la problematica de nuestro estudio,
que conlleven a llevar la produccién y la productividad. Sin embargo nos vimos en
la necesidad de elaborar nuevos Utiles metodolégicos y conocer nuevos aspectos
para el analisis del ausentismo por incapacidad por enfermedad tales como La
efectividad supervisora, la importancia de la familia, la satisfaccién laboral, los
cuales permiten de alguna manera brindar una aportacidn en trabajos posteriores
de investigacion y en intervenciones no soélo por trabajadores sociales, sino el
despertar el interés y orientar la atencion del personal de la medicina del trabajo.

Los datos obtenidos de la poblacién estudiada son tan solo 264, por io
cual es necesario mencionar que nuestra informac én no nos permite hacer
generalizaciones precisas. Sin embargo consideramos que nuestro estudio a
pesar de ser de caracter exploratorio permitié descubrnr nuevos caminos que
ademas fueran retomados y considerados por la empresa en la cual trabajamos

Unc de los aspectos que es necesario mencionar en nuestro estudio fue
el hecho que del total de trabajadores entrevistados e 42 3% se han incapacitado
alguna vez por enfermedad general, lo cual demuestra el serio problema que
deben hacer frente las empresas, tal y como lo sefalamos anteriormente.

En relaciébn a las variables independientes de mas impacto en nuestro
estudio son algunas socio-demograficas , en donde se describe a la poblacién
estudiada entre ellas consideramos la edad., la escolaridad, la categoria y la
antigluedad de los operarios.

Con respecto a la edad, se aprecia que el 50.0% de los trabajadores
entrevistados se concentrd en el rango de 26-45 anos, destacandose
notoriamente que es una poblacidn relatvamente joven. Ademas podemos
observar que es escolarizada ya que el 45.1% tenian estudio de secundaria
completa del 67.9%. Sin embargo es importante destacar que los trabajadores
que presentan baja escolaridad un 60.0% se ausentan con regularidad.

Otro hecho importante es la edad del trabajador y su impacto en el
ausentismo por incapacidad por enfermedad, en donde se destaca que es en los
jovenes donde se concentra casi el triple del promedic de ausencias por
incapacidad siendo de .28 el promedio anual. A partir de esta referencia, es



importante mencionar la existencia de estudios que tienen una relacién similar al
nuestro como lo demostré Porter (1973) en donde se demuestra que cuanto
mayor sea alguien, menos probabilidades habra de que abandone su trabajo,
concuerda con el hecho de que, conforme envejecen los trabajadores, tienen
menos oportunidades de encontrar otro trabajo. También refleja el hecho de que
dificiimente renuncian porque su mayor antigiedad les proporciona sueldos mas
altos, vacaciones mas largas y prestaciones mas atractivas conexas con la
jubilacién (Robbins, 1987:51).

Otras evidencias demuestran la tendencia de los jovenes trabajadores en
empresas a ausentarse. Tal y como lo afirma Glenn (1977) en su estudio donde
menciona que los trabajadores mas jovenes, suelen estar menos satisfechos
porque sus expectativas son mas altas o porque se adaptan menos al trabajo y
aunque hay excepciones, la tendencia general es que aumenta la satisfaccién
conforme aumenta la edad.

Otro aspecto interesante en nuestro estudio es la educacion de los
entrevistados con el ausentismo por incapacidad por enfermedad, en donde se
acepta nuestra investigacion con una X2 de 30.80002 y una probabilidad de .0000
de cometer error, con esto comprobamos que a menor escolaridad mayor
influencia al ausentismo.

Para este estudio se encontré6 que aquellos trabajadores que tienen una
baja escolaridad el 60.0% presentan un ausentismo por incapacidad por
enfermedad con regularidad, siguiéndole los operarios que tienen una mediana
escolaridad con un 22.2% que también se han incapacitado por enfermedad
general, mientras que los trabajadores que presentan una alta escolaridad se han
incapacitado regularmente con un 16.7%. También encontramos en el grupo de
alta escolaridad un 54.2% que nunca se ha incapacitado.

De acuerdo a los datos que encontramos en nuestro estudio , es
importante mencionar que existen pocos estudios en donde se haga la relacién
entre el ausentismo y la escolaridad del trabajador. Sin embargo segun Weaver
(1978) en su estudio sostiene que la educacion lleva consigo cierta repercusion en
el ausentismo. Tambien afirma que la educacion influye en la satisfaccion en el
trabajo. La persona experimenta el mas alto grado de satisfaccion cuando siente
que esta utilizando sus destrezas. Ademas Weaver (1980) realiza otro estudio en
donde se manifiesta que las personas que mas satisfechas estan con su trabajo
son individuos de edad que poseen buena formacién académica y que
desempefian cargos importantes bien remunerados (Nash, 1988:220).

En lo concerniente a la categoria que tiene el trabajador, podemos
observar el gran impacto que presenta al ausentismo, dado que los datos nos
muestran que aquellos trabajadores que presentan una categoria menor son las
que tienden a ausentarse con mayor frecuencia, destacandose un 31 8% con
respecto a las de mayor categoria. Estos resultados los vinculamos con
aportaciones de Pyke y Weisenberg (1976), donde sefala que quienes ocupan



los altos niveles de la organizacién sienten mas satisfaccion que quienes se
encuentran en los peldafios inferiores. (Nash;1988.220). Asimismo estudios
realizados por Holl y Kolstad (1942), sefalan que conforme el trabajador tenga
mayor categoria tienden a estar mayor satisfechos con su trabajo, por lo regular
estan mejor pagados y tienen mejores condiciones laborales, ademas que sus
empleos les exigen un uso mas completo de sus habilidades por lo que tienen
razones fundamentales para estar satisfechos. El resultado es que estan mas
satisfechos los obreros calificados que los semicalificados o los no calficados lo
cual puede traer repercusiones en |as tasas de ausentismo (Keith, 1989 120)

En relacion a la antigiedad que tiene el trabajador en la organizacion, se
destaca que el promedio de ausencias disminuye conforme aumenta la
antigiiedad del trabajador, como podemos observar en nuestro estudio en donde
se senala que aquellos trabajadores que tienen una antigliedad de 1 a 11 afios
son los que presentan el mayor promedio, con .68 ausencias anuales.

Como fue mencionado en la parte analitica de nuestro estudio en donde
se menciona la investigacion realizada por Rhodes (1983) en donde senala que
los empleados de mas edad muesiran menos tasa de inasistencia evitable que los
jovenes, sin embargo tienen tasas mas elevadas de ausencias inevitables. Ello se
debe con toda seguridad a la salud mas deteriorada propia del envejecimiento y al
periodo méas largo de recuperacidon que esos individuos necesitan cuando se
enferman (Robbins,1987:51)

En otro estudio realizado por Ronen (1978) donde se afirma que la
antigiedad esta relacionada con la satisfaccion de una manera interesante. Como
es de esperarse, los empleados nuevos tienen una tendencia a sentirse mas
satisfechos con su trabajo por las expectativas que presenta y por la “Luna de
miel” que experimenta con la compania. Sin embargo después de cierto tiempo
disminuye a menos que el empleado sienta gque esta realizando progresos
constantes hacia el logro de sus necesidades profesionales y sociales. También
Popp (1982) afirma que la antigiiedad es la variable explicativa mas importante en
cuanto a la frecuencia de ausentismo y al total de dias de trabajo perdidos.

La mayor parte de los operarios entrevistados en la empresa en relacion a
su estado civil es casado presentando un 65.2%, lo que significa que mas de la
mitad han contraido matrimonio. Esto nos muestra que la familia ocupa un lugar
importante en nuestro trabajo. En ella encontramos que los trabajadores con
familia mixtos presentan un promedio de ausencias anuales de .51. No mostrando
mucha diferencia significativa entre los demas tipos de familia. Sin embargo en
importante sefialar que cada tipo de familia tiene sus propios problemas y
particularidades, los cuales estan relacionados con los conflictos que se presentan
en ella. Estas situaciones conflictivas o actitudes aprendidas en la familia. Tal y
como lo sefalan Torres y Ceballos (1984) en su estudio, en donde sostienen que
las relaciones familiares que el individuo lleva, ya sea de estabilldad o
inestabilidad, de armonia o desarmonia, etc van a repercutir en el cima laboral



Otro aspecto que nos parecid interesante considerar para analizar mas
ampliamente |a variable familia fue |a etapa ciclica familiar, en donde descubrimos
que es en la etapa nupcial, en donde se presenta un .24 de promedio anual de
ausencias., mientras que la etapa de madurez sélo presenta el 0.5 como
promedio anual de ausencias, es decir 4 veces menos. Sin duda alguna
consideramos como ya se ha sefialado con antelacion que las primera etapas del
ciclo familiar guarda una estrecha relacion con la edad del trabajador, como lo
menciona en su estudio Schwab y Heneman (1977) donde consideran que el
menor grado de insatisfaccion, se produce antes de los 30 anos y es durante esta
epoca cuando las personas se sienten mas inclinadas a abandonar su trabajo
(Nash, 1988:218).

Por otra parte, en relacion a la variable de efectividad supervisora nos
parecid interesante relacionar el tipo de liderazgo que ejerce el supervisor y la
satisfaccion laboral, donde se presentd una relacion significativa entre ambas
variables. Cabe mencionar que los trabajadores que tienen un supervisor que
ejerce el liderazgo democratico un 42.1% gozan de buena satisfaccién a
diferencia de aquellos operarios con un supervisor que ejerce liderazgo
autocratico en donde presentan tnicamente 10.0% de satisfaccion laboral Esta
informacion fue acorde a estudios realizados por Morse, Weiss, Griggs (1954) en
donde senalan la importancia de las relaciones con los colaboradores, los
supervisores y la colectividad, lo cual influye con mucha frecuencia en lo que
motiva a una persona a producir, restringir su produccién, permanecer en su
trabajo, abandonarlo 0 ausentarse a veces de €l.

En nuestra investigacion otro aspecto que nos parecid interesante
considerar es lo referente al estilo de supervision, en donde destacamos que el
estilo de supervisién mezclado, fue el que presenté el mayor promedio con 42
ausencias anuales por incapacidad por enfermedad, siendo poco mas del doble
que el estilo de supervisién dirigido a las relaciones humanas y a la produccion
Estos datos nos muestran una clara relacion con la teoria de administracion
conccida como malla gerencial de Robert R Blake y Jane S. Mouton (1964) donde
presenta dos dimensiones criticas de liderato efectivo, una dirigida hacia la
preocupacion por las Relaciones Humanas y la otra hacia la Produccidn. Tal y
como lo sefialan en el estilo 9.9 de la Malla Administrativa, la cual concuerda
claramente con los datos obtenidos en nuestro estudio, ya que este estilo
representa una alta preocupacion por la produccion acompanado por un alto
interés por la gente. En donde se menciona que una de las necesidades basicas
de algunas personas es la de estar involucrado y comprometido en la realizacion
de un trabajo productivo e importante. De esta manera las capacidades de pensar
y desarrollar nuevas ideas son utilizadas. Ademas integra las necesidades de los
Individuos con los requerimientos de la organizacion y hace posible obtener una
organizacion verdaderamente efectiva en condiciones de servir mejor a los
accionistas, trabajadores, proveedores, clientes y la sociedad en general.



Por ofra parte en el estudio realizado por Covner (1850), Mann vy
Baumgartel (1952) demuestran que el ausentismo aumenta, al disminuir la calidad
de la supervision (Blum, 1988:775).

Ademas suponemos que el supervisor de hoy promueve las buenas
relaciones con los subordinados, en cuanto a individuos y en cuanto a miembros
de un grupo de trabajo , mientras que al mismo tiempo se alcanzan las metas del
trabajo.

Otro de los aspectos en esta etapa conclusiva en esta investigacion fue la
influencia entre el tipo de necesidades del trabajador y su efecto al ausentismo
por incapacidad por enfermedad. En el caso de nuestro trabajo , encontramos que
los trabajadores con necesidades de estima reportaron el mayor promedio con 29
de ausencias anuales. El cual trata de valorarse a si mismo y de inspirar estima en
los demas, tal y como lo sefiala Maslow (1954) donde afirma que todas las
personas desean una evaluacién estable, de base firme y elevada de s1 mismo,
esto es auto-respeto y auto -estima, y que desean el respeto de los demas Estas
necesidades se cumplen al formar varias relaciones basadas en el desempefo
adecuado, la interdependencia, el dar y recibir indicios de aprecio y aceptacion

En este estudio supusimos que las necesidades fisioldégicas presentarian
los mas altos promedios. Ademas es importante sefalar que es dificil determinar
las necesidades de un sujeto, pues todas las personas no muestran los mismos
impulsos o las mismas reacciones a cierta situacion. Como nos muestra el estudio
realizado por Charles Greene (1972) donde menciona que existe una amplia
variedad de factores internos y externos que afectan el nivel de satisfaccion del
individuo. El alto nivel satisfaccion conduce a la dedicacion a la organizacion,
mientras que el bajo, es decir la insatisfaccidn, produce conductas nocivas para la
organizacion como: inasistencia, cambios, impuntualidad y accidentes.

Otra de las variables que consideramos conveniente en nuestro estudio
relacionar son algunas variables independientes entre si, a fin de comprender
mejor el fenomeno estudiado. Entre las que destacan podemos mencionar:

La variable de Satisfaccion que presenta el trabajador en la Empresa y su
relacién con la Edad, en donde observamos que aquellos trabajadores que tienen
mayor edad un 52.6% presentaron buena satisfaccién laboral Como fue
comentado en la parte analitica de nuestro trabajo, en donde se menciona el
estudio realizado por Gleen en 1977, en el cual se menciona que conforme los
trabajadores van siendo mayores suelen sentirse mas satisfechos con sus
trabajos, de acuerdo a varias razones como menos expectativas o un menor
ajuste a su situacion laboral, ya que los trabajadores mas joévenes, suelen a estar
menos satisfechos porque sus expectativas son mas altas o0 porque se adaptan
menos al trabajo y aunque hay excepciones, la tendencia general es que aumenta
la satisfaccion conforme aumenta la edad (Keith, 1989:119).



RECOMEDACIONES

Esta investigacién fue planteada como una contribucion para implementar

medidas preventivas al ausentismo por incapacidad por enfermedad, a
continuacién sugerimos algunas recomendaciones.

Una buena asistencia hace posible un buen servicio, mejora la moral de

los trabajadores y disminuye los gastos operacionales.

1.-

9.-

10.-

11.-

Seleccionar desde el momento que ingresa el trabajador en forma adecuada
el personal que cubra las caracteristicas fisicas y psiquicas para llenar el
puesto.

Brindar a los operarios, empleados y jefes una educacion preventiva de salud,
con el fin de sensibilizar al personal a la adopcion.

Realizar chequeo meédico general semestralmente a los trabajadores.

Recolocar a los trabajadores en puestos de acuerdo a sus caracteristicas
personales.

Proporcionar orientacién psicolégica al personal con el fin de disminuir
descontentos, ansiedades familiares o frustraciones.

Mantener una disciplina del personal en materia de ausentismo laboral.

Otorgar reconocimiento por parte de la gerencia a los trabajadores con récord
de asistencias.

Incrementar la satisfaccion del trabajador por medio de motivadores que
cubran las necesidades de logro, reconocimiento, desarrollo personal y
autorealizacion.

Fomentar la solidaridad entre el supervisor y el grupo de trabajo ayudando al
logro de metas de la organizacion,

Mostrar estadisticas de récord de asistencias, en un pizarrén de novedades o
a través de una revista.

Realizar camparnas médicas sobre la medicina preventiva.
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ANEXO NO 1
CUESTIONARIO UTILIZADO EN LA INVESTIGACION



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE TRABAJO SOCIAL
1.- No. de Cuestionario:

2 - Departamento o Planta:

3.-Colonia donde vive

4 -Municipio:

5.- Sexo (1) Femenino

(2) Masculino

6.- Edad (afios cumplidos)

7.- Escolaridad (total de aifos aprobados)

8.- Estado Civil

(1) Casado
(2) Soltero

(3) Divorciado
(4) Separado
{(5) Union libre
(6) Viudo (a)

9.- Cual es su puesto? (especificar maquina que opera)

10.-Qué categoria tiene usted?

11.-Cuanto tiempo tiene usted de trabajar en la empresa?

FAVOR DE NO CONTESTAR ESTA PREGUNTA.

12.-Tipo de Familia.

Con que personas vive usted y cuél es su parentesco?

PARENTESCO EDAD

NO UTILIZAR ESTE CUADRO

1 Nuclear

2 Extensa

3 Mixta

4. Seminuclear
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13.-Numero de personas que viven en la casa.(incluyéndose usted)

14.-Cuantas personas dependen econdmicamente de usted?

15.-Ha faltado a su trabajo por algun motivo familiar?
(1) Si, con mucha frecuencia (3 © mas)
(2) Si, con frecuencia. (2 veces)
(3) Solo en algunas ocasiones. (1 vez)
(4) Nunca

16.-TIPO DE LIDERAZGO

FAVOR DE MARCAR CON UNA “X” LA RESPUESTA QUE TENGA MAS
PARECIDO CON SU SUPERVISOR

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU 1) ACUERDO | 2)DESACUERDO
SUPERVISOR:

16.1 Es |la persona que toma deci-
siones en el area de trabajo sin
considerar a sus companeros.

16.2 Es |la persona que estimula para
que realices en forma eficiente el
trabajo

16.3Es una persona amistosa,
paciente y que domina las tareas
que se realizan.

16.4Es una persona con poco
sentido de responsabilidad

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU 1) ACUERDO | 2)DESACUERDO
SUPERVISOR:

16.5 Es la persona ideal para ejercer
autoridad en el equipo de trabajo

16.6 Es un miembro que facilmente
se relaciona con su equipo de
trabajo

16.7Es un elemento que debe de
influir en su equipo de trabajo
para hacer lo que él quiere

16 8 Es una persona que le gusta que
el equipo de trabajo sea el que
realice todas las tareas sin
consultarselo.
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SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

169 Es un elemento con gran capa-
cidad para tomar responsa-
biidades.

16.10 Es una persona que constan-
temente les dice al equipo de
trabajo las tareas que se tienen
que realizar.

16 11 Es una persona que permite
todo lo que el equipo de trabajo
quiere como; permisos, faltas,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16.12 Es una persona amistosa y
demuestra aprecio a los miem.
del eq.de trabajo y al mismo ti-
empo exige que se realicen |as
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.13 Es un miem. que faciimente se
relaciona con su eq. de trabajo.

16 14 Es la persona que toma deci-
siones en el area de trabajo sin
considerar a sus comparieros.

16.15 Es una persona que permite
todo lo que el equipo de trabajo
quiere como: permisos, faltar,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16 16 ES una persona amistosa y de-
muestra aprecio a ios miem.
del eq.de trabajo y al mismo
tiempo exige que realicen las
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.17 Es un elemento que debe
influir en su equipo de trabajo
para hacer |o que quiere.

16.18 Es la persona que estimula
para que se realice en forma
eficiente el trabajo.

16 19 Es una persona que constante-
mente les dice al eq.de trabajo
las tareas que se tienen que
reaiizar.

16 20 Es una persona con poco
sentido de responsabilidad.
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SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDO

16.9 Es un elemento con gran capa-
cidad para tomar responsa-
bilidades.

16.10 Es una persocna que constan-
temente les dice al equipoc de
trabajo las tareas que se tienen
que realizar.

16.11 Es una persona que permite
todo lo que el equipo de trabajo
quiere como: permisos, faltas,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16 12 Es una persona amistosa y
demuestra aprecio a los miem.
del eq.de trabajo y al mismo ti-
empo exige que se realicen ias
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDQ

16.13 Es un miem. que faciimente se
relaciona con su eq. de trabajo.

16 14 Es la persona que toma deci-
siones en el area de trabajo sin
considerar a sus compaieres.

16.15 Es una persona que permite
todo lo que el equipo de trabajo
quiere como: permisaos, faltar,
llegar tarde, moverse de lugar
a fin de evitar problemas.

16.16 Es una perscna amistosa y de-
muestra aprecio a los miem.
del eq.de trabajo y al mismo
tiempo exige que realicen las
tareas.

SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

CONSIDERA QUE SU SUPERVISOR:

1) ACUERDQ

2)DESACUERDO

16.17 Es un elemento que debe
influir en su equipo de trabajo
para hacer o que guiere.

16.18 Es la persona que estimula
para gque se realice en forma
eficiente el trabajo.

16.19 Es una persona que constante-
mente les dice al eq.de trabajo
las tareas que se tienen que
realizar,

16.20 Es una persona con poco
sentido de responsabilidad.
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CONTESTA CON UNA “X” A CADA PREGUNTA, S| ESTAS DE ACUERDO G DESACUERDO
SENALA UNA SOLA OPCION EN EL CUADRO

ESTILO DE SUPERVISOR:

1) ACUERDO

2)DESACUERDQ

171

Los comprende y anima cuan-
do tienen algun problema en
relacion al trabajo

172

Hace que el equipo de trabajo
se sienta importante para
realizar con mas eficiencia.

173

Contribuye a que exista armo-
nia en el ambiente de trabajo

17.4

Forza a el eq. de trabajo para
realizar mayor produccion

17.5

Se preocupa mas por la
eficiencia de la produccion que
por la armonla de trabajo

17.6

Vigila constantemente que se
realice la tarea.

18.- RELACION SUPERVISOR - OPERARIO

COMO CONSIDERA QUE SE DA LA
RELACION ENTRE:

SU SUPERVISOR
CON SUS AMIGOS

LOS COMPANEROS
DEL EQ DE TRABA-
JO INCLUYENDOSE
USTED

Sl NO
(1) (2)

Sl NO
(1) (2)

181

Amabilidad

18.2

Respeto

18.3

No hay distincién

184

Claridad en la informacién

18.5

Confianza

18.6

Comprension

18.7

Aceptacion

18.8

Malos entendidos

18.9

Compaiierismo

18.10 Mativacion

18 11 Saben escuchar cuando hay

problemas o dudas

18 12 Paciencia para entender sus

dudas
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CARACTERISTICAS DEL GRUPO DE TRABAJO

19.- En su opinién que considera que hacen sus comparieros para sacar
adelante su trabajo?

(1) Se interesan por ayudarse mutuamente
(2) La mayoria cuando puede ayuda

(3) Algunos nos ayudan

(4) Nadie quiere ayudar

20.- Considera que su grupo de trabajo demuestra sentido de responsabilidad
ante las tareas a realizar.

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(5) Nunca

21.- Considera que su equipo de trabajo aporta ideas nuevas e innovadoras para
mejorar la calidad de la produccion

(1) Con mucha frecuencia
(2) Con frecuencia

(3) Algunas veces

(4) Rara vez

(5) Nunca

22.- Considera qué, cuando el supervisor esta ausente, su grupo de trabajo
tiende a realizar |a tarea?

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(6) Nunca

COMUNICACICN
23 - Acostumbra a platicar usted y su supervisor?

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
{4) Casi Nunca
(5) Nunca

24 - Con que frecuencia platica usted con su supervisor referente a cuestiones
de trabajo?

(1) Todos los dias

(2) Una vez a la semana

(3) Como una vez por mes

(4) En varias ocasiones al afo

(5) Unicamente cuando presento mi reporte
(6) Nunca

Ve6 l:l
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25.- Considera usted que la Informaciéon que brinda su supervisor es rapida y se
les da al mismo tiempo a sus comparieros de trabajo

(1) Siempre

(2) Casi siempre
______(3)Algunas veces

(4) Casi Nunca

(5) Nunca

26.- Generalmente su supervisor se comunica unicamente con algunos de sus

companeros

(1) Siempre

(2) Casi siempre
(3) Algunas veces
(4) Casi Nunca
(5) Nunca

27.

Con qué frecuencia le proporciona su supervisor informacion respecto al
desempefio de su trabajo?

(1) Todos los dias

(2) Una vez a la semana

(3) Como una vez por mes

(4) En varias ocasiones al afo
(5) Unicamente cuando presento mi reporte
(6) Nunca

28.

Qué tanta informacion Util se le proporciona al respecto a su desempefio en el
trabajo?

(1) Nada

(2) Muy poca
(3) Algo

(4) Bastante
(5) Mucho

CONTESTAR CON UNA “X" A CADA PREGUNTA, SIES SIONO

29.- Con respecto a las tareas de trabajo se le dan las explicaciones suficientes
sobre:

sl NO
(1) (2)

29.1 Lo que debe hacer

29.2 Como debe de hacer
29.3 Por que debe de hacerlo

30 - Su supervisor le mantiene informado de todo lo que ocurre?

(1) Siempre

(2) Casi Siempre
(3) Algunas Veces
(4) Nunca
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31.- Esta .informado su supervisor de lo que sus compafieros piensan sobre las
condiciones de trabajo?

(1) Muy buena

(2) Bien informado

(3) Informado

(4) Mal informado

(5) Muy mal informado

32.- Como es la comunicacién entre los companeros?

(1) Muy buena
(2) Buena

(3) Regular
(4) Mala

(5) Muy mala

33.- Qué tanto el supervisor alienta o anima a la gente en su grupo de trabajo para
que desarrollen nuevas maneras de hacer las cosas?

{1) Mucho

(2) Algo

(3) Indiferente

(4) Realmente no desean ideas, pero estan permitidas
(9) Las nuevas ideas, de hecho, son desalentadoras

34 - Vale |a pena trabajar duro en su empresa para recibir ascenso?

(1) Vale Ia pena extremadamente
(2) Vale mucho la pena

{3) Ayuda algo

(4) No ayuda mucho

(5) No ayuda nada

35.- Le interesa el tipo de trabajo que realiza

(1) Mucho

(2) Casi todo
(3) Aigo

(4) Casi nada
(5) Nada

36.- Como se siente después de que ha platicado con su supervisor sobre la
realizacion de su trabajo?

(1) Muy satisfecho a seguir trabajando
(2) Motivado

(3) Indiferente

{4) Desanimado

(5) Muy desanimado

37 - La supervision que recibe, le hace desear que:

(1) Trabaje con gran desempeiio
(2) Trabaje bien

(3) Realice lo necesario

(4) Trabaje muy poco

(5) Realice lo menos posible
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ENFERMEDAD

38.- Desde que inicio ha tenido incapacidades por enfermedad?

(1) Si
(2) No (pasar a la pregunta 40)

39.- Con que frecuencia ha tenido esas incapacidades por enfermedad.
(1) Muy frecuentemente ( 4 6 mas)
(2) En ocasiones (1 6 3)
(3) Nunca (0)

40.- Padece alguna enfermedad crénica?

(s
(2) No (pasar a la pregunta 42)

41.- Que enfermedad crénica padece?

42.- Cuando hay algin enferma en la familia, quién lo lleva al médico?

(1) Usted
(2) Oftra persona

43.- Qué opina usted sobre los cambios de tumo?

44 .- Considera que los cambios de tumo le han ocasionado alguna enfermedad?

(1) Si
{2) No (pasar a la pregunta 46)

45.- Qué tipo de enfermedad le han ocasionado los cambios de turno?

46.- Cuales son las enfermedades mas frecuentes que presentan sus comparieros
en la empresa?

vear D
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47.- Considera usted cuando sus comparieros se enferman acuden al medico ¥ |ygg D
esperan que se les incapacite?

— (NS
(2) No

48 - Considera usted, que aun cuando se€ sienten enfermos sus companeros V97D
vienen a trabajar?

(1) Si, con mucha frecuencia
(2) Algunas veces
(3) Nunca

49 - Mencione 3 causas por las que cree que sus companeros se enferman dentro Vo8 D
de la empresa.

FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS

50.- Qué le gustarfa que hiciera la empresa para evitar que los trabajadores se D
V99
enfermen?

51.- Considera que sus comparieros se ausentan. V100 |:|

(1) Muy frecuentemente
(2) En ocasiones

_ (3) Nunca
___ _{8)Nosabe
52.- Mencione 3 motivos por los cuales sus compaiieros se ausentan: V101 |:|
FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS
53.- En su tiempo libre acostumbra tomar bebidas alcohdlicas? V102 D
— (NS

(2) No (Pasar a la pregunta 55)




54.-Con qué frecuencia acostumbra tomar bebidas alcohélicas?

(1) Si, diariamente

(2) Si, una vez por semana
(3) Si, una vez al mes

(4) Solo de vez en cuando
(5) Nunca

(6) No se aplica

ACCIDENTES

55.- Desde que inicié a trabajar ha tenido accidentes de trabajo dentro de la
empresa

____(si
{2) No (Pasar a la pregunta 58)

56.- Con qué frecuencia ha tenido esos accidentes?
(1) Muy frecuentemente (3 6 mas)
(2) En ocasiones (1 6 mas)
(3) Nunca (0)

67.- Que tipo de lesiones le han ocasionado los accidentes?

58.- Me podria mencionar 3 causas por las que los compaiieros se accidentan?

FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS

59.- Considera que la mayoria de sus compafieros hacen uso del equipo personal
de seguridad para evitar accidentes?

(1) Si (Pasar a la pregunta 61)
(2) No
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60.- Me podria mencionar 3 motivos por los que sus comparieros no hacen uso [y,49 [

del equipo de seguridad?

FAVOR DE SENALAR 3 CAUSAS




61.- Sus companeros o usan; ‘

(1) Completo en forma adecuada

(2) Incompleto en forma adecuada

(3) Completo pero en forma inadecuada
{(4) Incompleto pero en forma inadecuada

62.- Que sugerencias le gustaria dar para evitar que los trabajadores se
accidenten:

OBSERVACIONES:

ENTREVISTADOR:

FECHA:

HORA DE LA ENTREVISTA:

\1110[:‘
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ESCALA DE MASLOW

Clasifique los cinco factores de cada grupo de acuerdo con la importancia que
usted les dé, poniendo el nimero 5 en el factor mas importante y asi

sucesivamente hasta poner el nimero 1 en el factor menos importante para usted
de cada grupo que a continuacion se presenta.

Tener una buena alimentacion.

Tener oportunidad de desarrollar actividades que impliquen
creatividad

Tener buenas oportunidades de trabajo.
Sentirme aceptado por mis comparieros
Tener oportunidad de demostrar mis habilidades.

m >

oOw

Estar protegido con una buena situacion econdmica.
Que reconozcan y valoren mi trabajo.
Conservar una buena condicion fisica.

Tener oporiunidad de dedicarme a lo que me gusta.
Tener buenos amigos.

OmX>» oW

Tener oportunidad de trabajar en equipo
Tener un ambiente higiénico y saludable para trabajar.
Tener un buen seguro contra accidentes.

Tener oportunidad de participar en decisiones importantes.
Tener oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional.

om@m>PO
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Que el ambiente me permita establecer buenas relaciones
interpersonales

Contar con una buena preparacion para el futuro.

Que quienes me rodean reconozcan mi capacidad y mis logros.

Que la organizacién permita mi desarrollo personal.
Tener oportunidad de hacer deporte.

Mo m
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Que la empresa permita mi expresion personal.
Dormir y/o descansar adecuadamente.

Que valoren justo y objetivamente mis méritos.

Contar con un equipo de comparieros que nos apoyemos
mutuamente

Empezar a plantear mi futuro.

Vi

Tener buena salud.
Asequrar el futuro.

Enfrentarme continuamente a retos que me estimulen a superarlos

Tener constantemente a quien pedir y proporcionar ayuda

Tener reconocimiento y ser estimulado por los demas.



PUNTAJE:

1

LETRA CON MAYOR PUNTAJE
LETRA CON MENOR PUNTAJE

¢ COMO ME APRECIO YO 7

/E\ NEC. DE AUTOREALIZACION

/

\ NEC. DE ESTIMA

D

c \ NEC. DE APROBACION

B \ NEC. DE SEGURIDAD
/ A NEGC. FISIOLOGICAS




ANEXO NO 2
MANUAL DE CODIFICACION



MANUAL DE CODIFICACION

V.1 Namero de Cuestionario (directo)

V.2 Departamento
1.- Comunicaciones y Telef6nico
2.- Plasticos y Cordones
3.- Aislamientos Sélidos y Cubiertos
4.- Magneto Vertical
5.- Magneto Horizontal
6.- Compuestos y Servicios
7.- Mantenimiento
8.- No Sabe
9.- No se Aplica
10.- No Contesté
11.- Alambres y Cables
12.- Electrénica
2.- Medio Bajo

V.3 Estrato
1.- Bajo
2.- Medio bajo
3.- Medio Alto
4.-Alto
5.- Marginal

V.4 Municipio
1.- San Nicolas
2.- Escobedo
3.- Apodaca
4.- Marin
5.- Judrez
6.- Guadalupe
7.- Monterrrey

V.5 Sexo
1.- Femenino
2.- Masculino

V.8 Edad (directo)

V.7 Escolaridad
1.- Analfabeta
2.- Pre-Primaria
3.- Primaria Incompleta
4 - Primaria Completa
5.- Secundaria Incompleta
6.- Secundaria Completa
7.- Técnica Incompleta
8.- No Sabe
9.- No se Aplica
10.- No Contesto
11.- Técnica Completa
12.- Normal Basica Incompleta
13.- Normal Basica Completa



14 .- Preparatoria Incompleta
15.- Preparatoria Completa
16.- Profesional Incompleta
17.- Profesional Completa
18.- Postgrado Incompleto
19.- Postgrado Completo

V.8 Estado Civil
1.- Casado
2.- Soltero
3.- Divorciado
4 - Separado
5.- Union Libre
6.- Viudo

V.9 Puesto
1.- Operadores de Estiradores
2.- Operadores de Forradoras
3.- Operadores de Esmaltadoras
4 - Operadores de Mediciones
$.- Operadores de Trenzadoras
6.- Operadores de Estafiadoras
7.- Operadores de Maquinas PBC
8.- No Sabe
9.- No se Aplica
10.- No Contestd
11.- Operadores de Broches
12.- Operadores de Maquinas
13.- Operadores de Rectangulares
14 - Operadores de Mecanica
15.- Operadores de Eléctricos
16.- Operadores de Piso
17 .- Operadores de Soldadura
18.- Operadores Electricistas
19.- Otros
20.- Operadores de Reunidoras
21 .- Operadores de Materiales
22 .- Operadores de Mezcladoras
23.- Operadores de Montacargas

V.10 Categoria (directo)
V.11 Tiempo de trabajar en 1a Empresa (directo)
V.12 Tipo de Familia

1.- Nuclear

2.- Extensa

3.- Mixta

4 - Seminuclear

V.13 Namero de personas que viven en la casa (directo)' )
V.14 Personas que dependen econémicamente del trabajador (directo)
V.15 Frecuencia de Inasistencia del trabajador por asuntos familiares
1.- Si con mucha frecuencia (3 6 mas)
2.- Si con frecuencia (2 veces)
3.- Solo en algunas ocaciones (una vez)
4.- Nunca



TIPO DE LIDERAZ2GO

V.16 Es la persona que toma las decisiones en el area de trabajo sin considerar a sus comparne
ros

V.17 Es la persona que estimula para que se realice en forma eficiente el trabajo

V.18 Es una persona amistosa, paciente y que domina las tareas que se realizan

V.19 Es una persona con poco sentido de responsabilidad

V.20 Es la persona ideal para ejercer autoridad en el equipo de trabajo

V.21 Es un miembro que faciimente se relaciona con su equipo de trabajo

V.22 Es un elemento que debe de influir en su equipo de trabajo para hacer lo que é! quiere

V.23 Es una persona que |e gusta que el equipo de trabajo sea el que realice todas las tareas sin
consultarselo

V.24 Es un elemento con gran capacidad para tomar responsabilidades
V.25 Es una persona que constantemente les dice al equipo de trabajo las tareas que se tienen que
realizar

V.26 Es una persona que permite todo lo que el equipo de trabajo quiere como: permisos, faltas,

llegar tarde, moverse de lugar a fin de evitar problemas

V.27 Es una persona amistosa y demuestra aprecio a los miembros del equipo de trabajo y al mis
mo tiempo exige que Se realicen las tareas

V.28 Es un miembro que facilmente se relaciona con su equipo de trabajo

V.29 Es la persona que toma las decisiones en el area de trabajo sin considerar a sus companeros

V.30 Es una persona que permite todo lo que el equipo de trabajo quiere como: permisos, faltas,

llegar tarde, moverse de lugar a fin de evitar problemas

V.31 Es una persona amistosa y demuestra aprecio a los miembros del equipo de trabajo al mismo
tiempo exige que realicen |as tareas

V.32 Es un elemento que debe influir en su equipo de trabajo para hacer lo que €| quiere

V.33 Es la persona que estimula para que se realice en forma eficiente el trabajo

V.34 Es una persona que constantemente les dice al equipo de trabajo las tareas que se tienen que

realizar

V.35 Es una persona con poco sentido de responsabilidad

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 16-V35

1.- ACUERDO

2.- DESACUERDO

ESTILO DE SUPERVISOR

V.36 Los comprende y anima cuando tienen algun problema en realcién al trabajo

V.37 Hace que el equipo de trabajo se sienta importante para realizar con mas eficiencia
V.38 Contribuye a que exista atmmonia en el ambiente de trabajo

V.39 Forza al equipo de trabajo para realizar mayor produccion

V.40 Se preocupa mas por la eficiencia de la produccion que por 1a armonia de trabajo
/.41 Vigila constantemente que se realice |a tarea

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 36-V41

1.- ACUERDO
2.- DESACUERDO




RELACION SUPERVISOR OPERARIO Y
RELACION OPERARIO OCPERARIO

V.42-V.43 Amabilidad
V.44-V .45 Respeto
V.48-V.47 No hay distincién
V 48-V 49 Claridad en la informacién
V 50-V 51 Confianza

V.52-V 53 Comprension
V.54-V .55 Aceptacion

V 56-V 57 Malos entendidos
V.58-V.59 Compaierismo

V 60-V 61 Motivacién
V.62-V.63 Saben escuchar

V.64-V.65 Paciencia para entender sus dudas

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 42-V 65

1.- 8l
2.-NO

CARACTERISTICAS DEL GRUPO DE TRABAJO

V.66 En su opin6n, que considera que hacen sus compaferos para sacar adelante su trabajo
1.- Se interesan por ayudarse mutuamente
2.- la mayoria cuando puede se ayuda
3.- Algunos no ayudan
4 .- Nadie quiere ayudar

V.67 Considera que su grupo de trabajo demuestra sentido de responsabilidad ante las tareas a
realizar

1.- Siempre

2.- Casi siempre
3.- Algunas veces
4.- Casi nunca

5.- Nunca

V.68 Considera que su equipo de trabajo aporta ideas nuevas e innovadoras para mejorar la calidad
de la produccién

1.- Con mucha frecuencia
2.- Con frecuencia

3.- Algunas veces

4 - Rara vez

5.- Nunca

V.69 Considera que, cuando el supervisor est4 ausente, su grupo de trabajo tiende a realizar la tarea
1.- Siempre

2 - Casi siempre
3.- Algunas veces
4.- Casi nunca

5.- Nunca

COMUNICACION



V.70 Acostumbra a platicar usted y su supervisor '
1.- Siempre
2.- Casi siempre
3.- Algunas veces
4.- Casi nunca
$.- Nunca

V.71 Con que frecuencia platica usted con su supervisor referente a cuestiones de trabajo
1.- Todos los dias

2.- Una vez a la semana
3.- Como una vez por mes
4 - En varias ocasiones al ailo

5.- Unicamente cuando presento mi reporte
6.- Nunca

V.72 Considera usted que la informacidn que brinda su supervisor es rapida y se les da al mismo tie
mpo a sus companeros de trabajo

1.- Siempre

2.- Casi siempre
3.- Algunas veces
4.- Casi nunca

5.- Nunca

V.73 Generalmente su supervisor se comunica unicamente con algunos compaieros de trabajo
1.- siempre

2.- Casi siempre
3.- Algunas veces
4 .- Casi nunca

5.- Nunca

V.74 Con que frecuencia le proporciona su supervisor informacion respecto al desempeiio de su
trabajo

1.- Todos los dias

2.- Una vez a la semana

3.- Como una vez por semana
4 - En varias ocasiones al afo

§.- Unicamente cuando presento mi reporte
6.- Nunca

V.75 Que tanta informacién til se le proporciona respecto a su desempefio en el trabajo
1.- Nada

2.- Muy poco
3.- Algo

4 - Bastante
5.- Mucho

Con respecto a las tareas de trabajo se les dan explicaciones suficientes sobre:
V.76 Lo que debe de hacer

V.77 Como debe de hacer
V.78 Porque debe de hacerlo



UTILIZAR EL MISMO CODIGO

V76-VT78
1.- 8l
2.-NO

—
—

V.79 Su supervisor le mantiene informado de todo lo que ocurre
1.- Siempre
2.- Casi siempre
3.- Algunas veces
4.- Nunca

V.80 Esta informado su supervisor de lo que sus compaiieros piensan sobre las condiciones de
trabajo

1.- Muy bien informado
2.- Bien informado

3.- Informado

4 .- Mal informado

§.- Muy mal informado

V.81 Como es la comunicacién entre los compafieras
1.- Muy buena
2.-Buena
3.- Regular
4.- Mala
5.- Muy mala

V.82 Que tanto el supervisor alimenta 0 anima a la gente en su equipa de trabajo para que
desarrollen nuevas maneras de hacer las cosas

1.- Mucho

2.- Algo

3.- Indiferente

4 - Realmente no se desean ideas, pero estan permitidas

5.- Las nuevas ideas, de hecho, son desalentadoras

V.83 Vale la pena trabajar duro en su empresa para recibir un ascenso
1.- Vale |a pena extremadamente
2.- Vale mucho la pena
3.- Ayuda algo
4 - No ayuda mucho
5.- No ayuda nada

V.84 Le interesa el tipo de trabajo que realiza
1.- Mucho
2.- Casi todo
3.-Algo
4.- Casi nada
5.- Nada

V.85 Como se siente despues de que ha platicado con su supervisor sobre 1a realizacién de su
trabajo

1.- Muy satisfecho a seguir trabajando
2.- Motivado

3.- Indiferente

4 - Desanimado



5.- Muy desanimado

V.86 La supervisién que recibe, le hace desear que:
1.- Trabaje con gran empefio
2.- Trabaje bien
3.- Realice |lo necesario
4.- Trabaje poco
5.- Realice lo menos posible

ENFERMEDAD

V.87 Desde que inici6 a trabajar ha tenido incapacidades por enfermedad
1.-Si

2.-No

V.88 Con que frecuencia ha tenido estas incapacidades por enfermedad
1.- Muy frecuentes ( 4 o0 mas)
2.- En ocasiones (1 0 3)
9.- Nunca (0) o no se aplica

V.89 Padece alguna enfermedad crénica
1.- Si
2.- No

V.90 Que enfermedad crénica padece
1.- Respiratorias ( Alergias, Tos)
2.- Traumatismo lumbar ( Lumbalgia)
3.- Aparato circulatorio ( Vaices, Hipertensién Arterial)

4.- Sistema Central y Organos de Oidos ( Oidos)
5.- Giandulas Endocrinas ( Diabetes )

V.91 Cuando hay algun enfermo en la familia quien lo lleva al médico
1.- Usted

2.- Otra persona

V.92 Que opina usted sobre los cambios de turno
BIEN

1.- Bien dan tiempo para tratar asuntos personales y familiares
2.- Bien permite cambio de rutina
3.- Bien necesarios para 1a produccién
4.- Bien sin especificar (normal)
3.- Bien permiten descansar
8.- Bien no le afecta y se adapta

7.- Bien existe entuisiasmo y optimismo
8.- No sabe

9.- No se aplica
10.- No contesté
11.- Bien no son molestos

REGULAR

12.- Regular hay que saber acostumbrarse
13.- Regular en ocasiones resultan favorables
14.- Regular los cambios son programados
15.- Regular sin especificar

MALOS



16.- Malos el tumo de noche es pesado

17.- Malos no ha todo el personal 1o consideran ideal
18.- Malos no se acostumbra al cambio de turno
19.- Malos sin especificar

20.- Malos no les gusta

21.- Malos porque tiene problemas familiares

22 .- Malos porque no tienen un solo tumo general
23.- Malos turno de dia pesado

24 - Malos inoportunos e incomodos

25.- Malos le afecta al organismo

26.- No tiene cambio de turno

V.93 Considera que los cambios de turno le han ocasionado alguna enfermedad
1.-Si
2.-No

V.94 Que tipo de enfermedad le han ocasionado el cambio de turno
1.- Respiratorias (Gripas, Tos, problemas de gargania)
2.- Gastrointestinales

3.- Signos (Agotamiento,Dolor de cabeza, Incomodidad, Insomnio, Mal humor)

V.85 Cuales son las enfermedades mas frecuentes que presentan sus companeros en la empresa
V.96

v.a7

1.- Aparato central y Organos de oidos (Oidos)

2.- Respiratorios(Gripa, Garganta, Tos, Alergias, Temperatura, Garraspera, Dengue)

3.- Aparato Digestivo (Infecciones estomacales, Gastritis, Deshidratacion, Agruras, Vomito,
Hemias)

4 - Traumatismo lumbar {Lesién de cintura, musculares, lesiones corporales)

5.- Aparato Circulatorio (Hipertension Arterial, Véarices)

6.- Glandulas Endocrinas (Diabetes)

7.- Organos de los sentidos (Vista)

8.- No sabe

9 - No se aplica

10.- No contesté

11.- Aparato Genitourinario (Rifiones)

12.- Dermatol6gicas (Irritacon en la piel, Resequedad)

13.- Signos (falta de reposo, Dolor de cabeza)

V98 Considera usted que cuando sus compafieros se enferman acuden al médico y esperan que se
les incapacite

1.-Si
2.-No

V99 Considera usted, que ain cuando se sienten enfermos sus compafieros vienen a trabajar
1.-Si, con mucha frecuencia

2.- Algunas veces
3.- Nunca

V100 Mencione 3 causas por las que cree que sus compaiieros se enfermen dentro de |a
empresa

V101

V102

1.-Cambios de ambiente (Cambios de temperatura, Clima caliente, gases, contaminacion,
ruido, falta de extractores, polvo, vapores, ventilacion)

2.- Materia prima (esmalte, solventies, desconocimiento de materiales toxicos, recina)



3.- Alimentacidn (tipo, no consumo, rapidez)

4.- Tomar agua helada,sodas

5.- Tomar agua contaminada

6.- Cambio de tumo (desvelarse, insomnio, cansancio)

7.- Por el uso inadecuado del equipo (negligencia, por accidentes, por mascarilla)

8.- No sabe

9.- No se aplica

10.- No contest6

11.- Trato de superiores (jefe, supervisores)

12.- Temporada (estar a la interperie en tiempo de frio)

13.- Tipo de trabajo que realiza (estar de pie, esfuerzo)

14.- Epidemias (contagio)

15.- Descuido de salud (mojarse en tiempo de frio, no practicar algun deporte, no acuden al mé
dico,bafiarse después de una jornada de trabajo)

V 100-V 102

[UTILIZAR EL MISMO CODIGO “

V103 Que le gustaria que hiciera la empresa para evitar que los trabajadores se enfermen
V104
1.- Mejorar condiciones ambientales (extactores, ventilacion, itemperatura, ruido, polvo y humo)
2.- Atiendan peticiones de los trabajadores (ponerse en el lugar del trabajador, brindar camise
tas, uniformes con telas ligeras, mayor seguridad de areas de trabajo)
3.- Evitar l1a contaminacién del agua (checar tuberias, evitar la contaminacién y quimicos)
4.- Mayor informacion (uso del equipo, medidas de seguridad, concientizacién, prevencién, cui
dado propio del trabajo, folletos)
5.- Que exista botiquin
6.- Campanas constantes de salud (chequeo)
71..- Aparatos de garrafén de agua (regularizar bebederos, agua caliente)
8.- No sabe
9.- No se aplica
10.- No contestd
11.- Mantenimiento a las areas de trabajo (maquinas, higiene, equipo adecuado para subir hornos)
12.- Servicio médico las 24 horas
13.- Area de refigeracion de alimentos
14.- Ambulancias en caso de emergencia
15.- Buen servicio del comedor

16.- Cambios de turno cada mes (de noche estabilidad)
17.- Nada

V105 Considera que sus compaiieros se ausentan
1.- Muy frecuentemente
2.- En ocasiones
3.- Nunca
8.- No sabe

V106 Mencione 3 motivos por 10s cuales sus compaiieros se ausentan
V107
V108
1.- Problemas familiares (nacimientos de hijos, fallecimiento)
2.- Enfermedad (indispuesto fisicamente, visita al .M.S.S.)
3.- Asuntos personales (choques, problemas econdomicos, reuniones sociales,compromisos,
organizacién de tiempo, causas ajenas)
4.- Junta de sindicato



5.- LLegadas tarde ‘

6.- Falta de transporte

7.- Cambio de tumo (extenso)

8.- No sabe

9.- No se aplica

10.- No contesto6

11.- Falta de motivacion (flojera, no tiene responsabilidad, actitud negativa, aburrimiento del

trabajo, no quiere trabajar, no tiene interes, presiones, cualquier pretexto, por gusto, no le gusta)
12.- Problemas de alcholismo

13.- Mal ejemplo del supervisor (ausencia)

14.- Condiciones ambientales (calor, olores de solventes)
15.- Otros ingresos

V109 En su tiempo libre acostumbra tomar bebidas alcohélicas
1.-8i
2.- No

V110 Con que frecuencia acostumbra tomar bebidas alcohdlicas
1.- Si, diariamente
2.- Si, una vez por semana
3.- Si, una vez al mes
4.- Solo de vez en cuando
5.- Nunca
6.- No contestd
8.- No sabe
9.- No se aplica

V111 Desde que inicid a trabajar ha tenido accidentes de trabajo dentro de la empresa
1.-Si
2.- No

V112 Con que frecuencia ha tenido esos accidentes
1.- Muy frecuentemente (3 0 mas)
2.- En ocasicnes (1 0 2)
9.- Nunca (0) o no se aplica

V113 Que tipo de lesiones le han ocasionado los accidentes
V114

1.- Fractura de hueso (astillamiento, fisura, faiseaduras)
2.- Herida (cortada)

3.- Lesiones multiples (daios de ojos, hernia, pérdida de piezas dentales, raspones, dafio en
dedos y uiias, etc,

4 .- Contusion, aplastamiento o magulladura { machucones)

5.- Estiramiento (desgarre, nervios encogidos,cintura)

6.- Quemadura térmica y quimica

7.- Inflamacion de articulaciones, tendones y musculos

8.- No sabe

8.- No se aplica

10.- No contesté

11.- Amputacion

V115 Me podria mencionar 3 causas por las que sus compaiieros se accidentan
V116

V117



CONDICIONES INSEGURAS

1.- Ojetos mal acomodados

2.- Fallas mecanicas

3.- Falta de orden y limpieza

4.- Incomodidad del area de trabajo

5.- Maquinaria defectuosa

6.- Cambio de méquina

7.- Presidn del supervisor

8.- No sabe

9.- No se aplica

10.- No contestd

11.- Condiciones inseguras (no especificado)

ACTOS INSEGUROS

12.- Por jugar

13.- No precaucion (descuido, no medir riesgo, terminar rapido el trabajo, quitar las poleas)

14 - Para incapacitarse

15.- No seguir instrucciones (reglas de seguridad)

16.- Falta de asesoramiento

17.- Otros

18 .- Insatisfaccién (fatiga, presion, estado de &nimo, motivacidn, no interés, no vienen en
condiciones de trabajar, comunicacién)

19.- Falta de experiencia

20.- Por enfermedad

21.- Problemas personales

22.- Falta de uso del equipo de proteccion

23 - Actos inseguros no especificados

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
|
|V 115-v 117

V118 Considera que sus compaieros hacen uso del equipo personal de seguridad para evitrar
accidentes

1.-Si
2.-No

V119 Me podria mencionar 3 motivos por lo que sus compaiieros no hacen uso del equipo de
seguridad personal

V120

V121

1.- No lo requiere el departamento

2.- No se les llama |a atencion (exceso de confianza)

3.- Iresponsabilidad (indisciplina, negligencia, decidia, no lo usa completo, olvida la llave del
lokers, no lo tiene a la mano, no le gusta, desobligacién, pérdida del equipo de seguridad,
rapidéz, no tiene habito, flojera, descuido, no quiere usarlo, no estan acostumbrados, no
tienen interés)

4 .- Incomodidad (los guantes no les permiten trabajar, los lentes les molestan, no les quedan,
las telas gruesas del uniforme, no les gustan los zapatos, los tapones les causan dolor de
oido, mal diseflado el equipo)

5.- Condiciones ambientales (calor)

6.- No les proporcionan lo suficiente (malas condiciones)



7.- Falta de capacitacién (ignorancia propia, no estar enterados que equipo levar determinada

area, falta de campafa records de accidentes, no saben para que sirve el equipo de seguridad, no
conocen sus obligacicnes)

8.- No sabe

9.- No se aplica

10.- No contest6

11.- No valoran su salud (sienten que nunca se van accidentar, se creen autosuficientes, no miden
consecuencias)

12.- Represarias contra el supervisor

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V119 -V1i21

V122 Sus compafieros lo usan
1.- Completo en forma adecuada
2.- Incompleto en forma adecuada
3.- Completo pero en forma inadecuada
4 - Incompleto pero en forma inadecuada

V123 Que sugerencias le gustaria dar para evitar que los trabajadores se accidenten
V124

1.-Mas cursos y capacitacion sobre accidemntes (continuar con cursos, conscientizando, capa
citacion del uso de maquinaria y de herramientas)
2.- Uso del equipo de seguridad en forma adecuada (mas conocimiento)
3.- Respeto del reglamento de seguridad (realizar el trabajo con seguridad y respeto,
sanciones,manejar todo con seguridad)
4.- Que valoren su salud (que midan l0S riesgos, quererse asi mismos, que esten conscientes,
mensajes sobre seguridad, evitar actos inseguros)
5.- Crear ambiente favorable de trabajo (sin presiones de los jefes, mas motivacion)
6.- Que el equipo de trabajo esté en buenas condiciones (que la empresa les proporcione mas
seguido el equipo)
7.- Maquinas en buenas condiciones (llamar al mecanico, mantenimiento, herramienta no
usarlaen malas condiciones)
8.- No sabe
9.- No se aplica
10.- No contesté

11.- Condiciones ambientales favorables (lugar limpio y ordenado, poner exiractores, evitar ries
gos de accidentes)

12.- Trabajar con responsabilidad (preguntar sobre maquina, poner atencién, ser mas responsa
ble, optimismo y precaucion, evitar bromas)

13.- Actitud positiva por parte del trabajador (4nimo)

14.- Trabajar en equipo (juntas frecuentes)

15.- Mas control sobre el uso del equipo de seguridad (sobre uso de maquinaria)

16.- Realizar campaias de accidentes (con reconocimiento, carteles de seguridad)

UTILIZAR EL MISMO CODIGO
V 123-V 124
V125 Necesidad mayor puntaje

V126 Necesidad con menor puntaje
1.- Necesidad fisiolégica



2.- Necesidad de seguridad

3.- Necesidad de aprobacion

4.- Necesidad de estima

5.- Necesidad de autorrealizacién

V 127 Etapa clinica de la familia
1.- Etapa prenupcial
2 - Etapa nupcial
3.- Etapa formacion de los hijos
4 - Etapa de madurez

V128 Situacion del cuestionario
1.- Incapacitado por enfermedad
2.- Accidentado
3.- Listado general
4 - Incapacitado por enfermedad y accidente

V129 Frecuencia de incapacidades por enfermedad (directo)
V130 Frecuencia de accidentes laborales (directo).



ANEXO NO 3
PROGRAMA PARA PROCESAMIENTO DE DATOS



DATA LIST FILE = 'A:CONMON.DAT /
V1 1-3

V2 4-5
V36

V47

V58

V6 9-10

V7 11-12
Ve 13

VS 14-15
V10 16

V11 17-18
vi219
V13 20-21
V14 22-23
V15 TO V71 24-80/
V72 TO V91 1-20
V92 21-22
Va3 23

V94 24

Va5 25-26
Va6 27-28
V87 29-30
Va8 31

V39 32
V100 33-34
V101 35-36
V102 37-38
V103 39-40
V104 4142
V105 43
V106 44-45
V107 46-47
V108 48-49
V109 50
V110 51
V111 52
V112 53
V113 54-55
V114 56-57
V115 58-59
V116 60-61
V117 62-63
V118 64
V119 65-66
V120 67-68
V121 69-70
Vi2z 71
V123 72-73
V124 74-75
V12576
V126 77
V127 78
V128 79/
V129 1
V130 2.



VARIABLE LABELS

V1 ‘NUMERO DE CUESTIONARIO'

V2 'DEPARTAMENTO O PLANTA’

V3 'COLONIA DONDE VIVE'

V4 ‘MUNICIP{O'

V5 'SEXO’

Vé 'EDAD’

V7 'ESCOLARIDAD'

V8 'ESTADO CiVIL'®

V9 'PUESTO’

V10 'CATEGORIA'

V11 'ANTIGUEDAD'

V12 'TIPO DE FAMILIA®

V13 ‘'NUMERO DE PERSONAS'

V14 ‘DEPENDENCIA ECONOMICA'

V15 FALTAS POR ASUNTO FAMILIAR’

V16 ‘LIDERAZGO AUTOCRATICO’

V17 ‘LIDERAZGO DEMOCRATICO'

V18 'LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V19 ‘LIDERAZGO INDIFERENTE®

V20 'LIDERAZGO AUTOCRATICO'

V21 LIDERAZGO DEMOCRATICO'

V22 LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V23 LIDERAZGO INDIFERENTE'

V24 'LIDERAZGO DEMOCRATICO’

V25 LIDERAZGO AUTOCRATICO'’

V26 'LIDERAZGO INDIFERENTE'

V27 ‘LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V28 'LIDERAZGO DEMOCRATICO’

V29 LIDERAZGO AUTOCRATICO'

V30 'LIDERAZGO INDIFERENTE'

V31 LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE’
V32 'LIDERAZGO AUTOCRATA-BENEVOLENTE'
V33 'LIDERAZGO DEMOCRATICO'

V34 'LIDERAZGO AUTOCRATICO'

V35 ‘LIDERAZGO INDIFERENTE'

V36 'RELACIONES HUMANAS'

V37 ‘RELACIONES HUMANAS'

V38 'RELACIONES HUMANAS'

V39 ‘PRODUCCION’

V40 'PRODUCCION’

V41 'PRODUCCION"

V42 'SUPERVISOR AMABILIDAD’

V43 'COMPANEROS AMABILIDAD'

V44 'SUPERVISOR RESPETO’

Va5 ‘'COMPANEROS RESPETO'

V46 'SUPERVISOR NO HAY DISTINCION’

V47 '"COMPANEROS NO HAY DISTINCION’

V48 'SUPERVISOR CLARIDAD EN LA INFORMACION'
V49 'COMPANEROS CLARIDAD EN LA INFORMACION'
V50 'SUPERVISOR CONFIANZA’

V51 'COMPANERQS CONFIANZA'

V52 'SUPERVISOR COMPRENSION'

V53 'COMPANEROS COMPRENSION'

V54 SUPERVISOR ACEPTACION’

V55 'COMPANERQS ACEPTACION'

V56 'SUPERVISOR MALOS ENTENDIDOS'

V57 'COMPANEROS MALOS ENTENDIDOS'

V58 'SUPERVISOR COMPANERISMO*

V59 ‘COMPANEROS COMPANERISMO'

V60 ‘SUPERVISOR MOTIVACION’

V61 ‘COMPANEROS MOTIVACION'



V62 ‘SUPERVISOR SABEN ESCUCHAR'

V63 'COMPANEROS SABEN ESCUCHAR'

V64 ‘SUPERVISOR PACIENCIA’

V65 ‘COMPANEROS PACIENCIA'

V66 ‘QUE HACEN COMPANERQOS SACAR TRABAJO'
V67 ‘'GRUPQO SENTIDO DE RESPONSABILIDADES'
V68 'GRUFPO APORTA IDEAS’

V69 'SUPERVISOR AUSENTE GRUPO SACA TRABAJO'
V70 ‘PLATICA SUPERVISOR Y USTED'

V71 'FRECUENCIA PLATICA SUPERVISOR TRABAJO'
V72 INFORMACION SUPERVISOR AL MISMO TIEMPO'
V73 ‘SUPERVISOR COMUNICA ALGUNQOS COMPANEROS'
V74 ‘FREC. INFORMACION SUPERVISOR DESEMPENOQ'
V75 INFORMACION UTIL DESEMPENOQO'

V76 'LO QUE DEBE DE HACER’

V77 ‘COMO DEBE DE HACER'

V78 'PORQUE DEBE HACERLO'

V79 ‘SUPERVISOR INFORMADO’

V80 'SUPERVISOR INFORMADO CONDICIONESY
V81 'COMUNICACION COMPANEROS'’

V82 'SUPERVISOR ANIMA A SU GRUPO IDEAS'
V83 VALE TRABAJAR PARA ASCENSO’

V84 INTERES POR SU TRABAJO'

V85 'SENTIR PLATICA SUP. SU TRABAJO'

V86 ‘LA SUPERVISION LE HACE DESEAR'’

V87 ‘HA TENIDQ INCAPACIDAD POR ENF.'

V88 ‘FRECUENCIA DE INCAPACIDADES'

V89 ‘PADECE ENFERMEDADES CRONICA’

V90 'QUE ENF. CRONICA PADECE’

V91 'ENFERMO FAMILIA AL MEDICO'

V92 ‘OPINION CAMBIO DE TURNO’

V93 'CAMBIO DE TURNO ENFERMEDAD'

V94 TIPO ENFERMEDAD CAMBIO TURNO'

V95 'ENFERMEDADES COMPANEROS 1°

V96 'ENFERMOS COMPANEROS 2'

V97 'ENFERMOS COMPANEROS 3'

V98 ‘ENFERMOS ESPERAN INCAPACITE"

V99 'ENFERMOS VIENEN A TRABAJAR'

V100 ‘CAUSA DE ENFERMEDAD 1°

V101 'CAUSA DE ENFERMEDAD 2'

V102 'CAUSA DE ENFERMEDAD 3'

V103 'SUGERENCIA EVITAR ENFERMEDAD 1*
V104 'SUGERENCIA EVITAR ENFERMEDAD 2'
V105 ‘FRECUENCIA COMPANEROS AUSENTAN'
V106 'MOTIVC COMPANERQOS AUSENTAN 1'

V107 ‘MOTIVO COMPANERQOS AUSENTAN 2

V108 'MOTIVO COMPANEROS AUSENTAN 3’

V109 TOMA BEBIDAS ALCOHOLICAS'

V110 'FRECUENCIA BEBIDAS ALCQOHOLICAS'
V111 'HA TENIDO ACCIDENTES'

V112 'FRECUENCIA DE ACCIDENTES'

V113 TIPO DE LESIONES 1'

V114 'TIPO DE LESIONES 2°

V115 ‘CAUSA ACCIDENTE COMPANEROS 1'

V116 ‘CAUSA ACCIDENTE COMPANERQOS 2'

V117 ‘CAUSA ACCIDENTE COMPANEROS 3’

V118 ‘COMPANEROS USAN EQUIPQ’

V119 'MOTIVOS NO USO EQUIPO 1’

V120 ‘MOTIVOS NO USO EQUIPO 2’

V121 ‘MOTIVOS NO USO EQUIPO 3'

V122 ‘COMPANEROS USAN EQUIPO"

V123 'SUGERENCIAS EVITAR ACCIDENTES 1°



V124 'SUGERENCIAS EVITAR ACCIDENTES 2'
V125 'NECESIDAD MAYOR PUNTAJE'

V126 'NECESIDAD MENOR PUNTAUJE'

V127 '‘ETAPA CICLICA’

V128 'SITUACION DEL CUESTIONARIQ'

V129 'INC. POR ENF'

V130 'ACCIDENTES".

VALUE LABELS

V2 1'COM. Y TELEFONICA'2’PLASTICOS Y CORDONES'3'AISLAM. SOL. Y CUB.'

4'MAGNETO VERTICAL'S'MAGNETO HORIZONTAL‘6’'COMP. Y SERVICIOS T'MANTENIMIENTO'
11'ALAMBRES Y CABLES'12’ELECTRONICAY

V3 1'BAJO'2'MEDIO BAJO'I'MEDIO ALTO'4’ALTO'5'MARGINALY

V4 1'SAN NICOLAS'2’ESCOBEDO'3'APODACA'4'MARIN'S' JUAREZ'6'GUADALUPE'
7'MONTERREYY

V5 1'FEMENINO'2’"MASCULINOY

V7 1’ANALFABETA'2'PREPRIMARIA‘3'PRIMARIA INCOMPLETA'4'PRIMARIA COMPLETA'
S'SEC. INCOMPLETA'6'SEC. COMPLETA7TECNICA INCOMPLETA'11'TECNICA COMPLETA’
12NORMAL BAS.INCOMP."13'NORMAL BAS.COMP.'14'PREPA. INCOMPLETA’

15'PREPA. COMPLETA'16'PROF. INCOMPLETA'17'PROF. COMPLETA'’

18'POSTGRADO INCOMPLETA'19'POSTGRADO COMPLETAY/

V8 1'CASADO'2'SOLTERO'3'DIVORCIADO'4'SEPARADO'5'UNION LIBRE'6'VIUDO/

V9 1°OPE. DE ESTIRADORES'2'OPE. DE FORRADORAS '3'OPE. DE ESMALTADORAS'
4'OPE. DE MEDICIONES'S'OPE. DE TRENZADORAS'6'OPE. DE ESTANADORAS'

7'OPE. DE MAQUINAS PBC*11'OPE. DE BROCHES'12'0OPE. DE MAQUINAS'

13'OPE. DE RECTANGULARES'14°0OPE. DE MECANICOS'15°'0OPE. DE ELECTRICOS'

16'OPE. DE PISO'17°OPE. DE SOLDADURA'18'OPE. DE ELECTRICISTAS'19'0TROS’
20'OPE. DE REUNIDORAS'21'0OPE. DE MATERIALES'22°'OPE. DE MEZCLADORA'

23'OPE. DE MONTACARGAY

V12 1'NUCLEAR2' EXTENSA'I'MIXTA'4'SEMINUCLEARY

V15 1'SI CON MUCHA FREC.'2'SI CON FREC.3'SOLO EN ALGUNAS OC."4$'NUNCAY

V16 TO V41 1'ACUERDO'2'DESACUERDOY

V42 TO V65 1'SI2°NOY

V66 1'SE INTERESAN AYUDAR'2'LA MAYORIA AYUDA PUE."3'ALGUNOS AYUDAN'
4'NADIE AYUDAY

V67 1'SIEMPRE 2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY

V68 1'CON MUCHA FREC.'2'CON FRECUENCIA'3'ALGUNAS VECES'4'RARA VEZ'5'NUNCA/
V69 1'SIEMPRE‘2°'CASI SIEMPRE'I'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY

V70 1°'SIEMPRE'2'CAS! SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4'CAS! NUNCA'5'NUNCAY

V71 1TODOS LOS DIAS'2'UNA VEZ A LA SEMANA'3'COMO UNA VEZ MES®

4'VARIAS OCASIONES ANO'5'UNI. PRESENTA REPORTE'6'NUNCAY

V72 1°'SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY

V73 1'SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4'CASI NUNCA'S'NUNCAY

V74 1'TODOS DIAS'2'UNA VEZ SEMANA'3'COMO UNA VEZ SEMANA'4'VARIAS OCACIONES ANC'
5UNICA PRESENTO REPORTE'6'NUNCAY

V75 1'NADA'2’MUY POCA'3'ALGO'4'BASTANTE'S'MUCHO/

V76 1'SI'2’NOY

V77 1'SI'2’NO7

V78 1'SI'2’NOY

V79 1'SIEMPRE'2'CASI SIEMPRE'3'ALGUNAS VECES'4'NUNCAY/

V80 1'MUY BIEN INFORMADO2'BIEN INFORMADO'3'INFORMADO '4'MAL INFORMADO'
S'MUY MAL INFORMADOY :

V81 1'MUY BUENA'2'BUENA'I'REGULAR'4'MALA'S MUY MALAY

V82 1'MUCHO'2’ALGO'3'INDIFERENTE ‘4'NO DESEAN IDEAS PER.'5'NUEVAS IDEAS DES.7
V83 1VALE LA PENA EXT.'2'VALE MUCHO LA PENA'3'AYUDA ALGO'4'NO AYUDA MUCHO'
S'NO AYUDA NADA'Y/

V84 1MUCHO'2’CAS! TODO'I'ALGO'4'CASI NADA'S'NADAY

V85 1'MUY SATISFECHO'2'MOTIVADO'3'INDIFERENTE '4'DESANIMADO'S'MUY DESANIMADO/
V86 1'TRABAJE EMPENO'2'TRABAJE BIEN'3'REALICE LO NECESARIO'4TRABAJE MUY POCO'
S'REALICE MEN. POSIBLEY

V87 1'SI'2'NOY

V88 1'MUY FRECUENTEMENTE'2'EN QCACIONES'9'NO SE APLICAY



V89 1°SI'2°NOY

V90 1'RESPIRATORIAS 2'TRAUMATISMO'3'AP.CIRCULATORIO'4'SIST.C. Y ORG.OIDOS'
5'GLANDULAS ENDOCRINAS'9'NO SE APLICA"

V91 1'USTED'2'OTRA PERSONAY

V92 1'B.TRA.ASU.PER.Y FAM.'2'B.PER. CAMBIO RUTINA'3'B.NEC. PARA LA PROD.'
4'B.SIN ESPECIFICAR'S'B.PERMITE DESCANSAR'6'B.NO LE AFEC.Y ADAP.’
7'B.ENTUSIASMO Y OPT."17'B.NO SON MOLESTOS'12'R.HAY QUE ACOSTUM."
13'R.OC.RES.FAVORABLES'14'R.CAMBIOS PROG.'15'R.SIN ESPECIFICAR'

16'M. TUR.NOCHE MALOS"17'M.NC TODO PER.IGUAL'18'M.NO.AC.AL.CAM.TURNO'

19°SIN ESPECIFICAR'20'M.NO LE GUSTA'21'M.TIENE PROB.FAM.'

22'M.NO TIENE SOLO TUR'23'M.TUR.DIA PESADQO'24'M.INOP.E INCOMODOS'

25'M.LE AFECTA AL ORG."26°'NO TIENE CAM.DE TUR.'8'NO SABE'10'NO CONTESTOY

V93 1°SI'2’NOY

V94 1'RESPIRATORIAS'2'GASTROINTESTINALES'3'SIGNOS'9'NO SE APLICAY/

V95 TO V97 1'AP. CEN.Y ORG. OIDOS'2'RESPIRATORIAS'3'AP. DIGESTIVO'

4'TRAU. LUMBAR'5'AP. CIRCULATORIO'6'GLANDULAS ENDOCRINAS'

7'ORG. DE LOS SENTIDOS'11°AP. GENITOURINARIO'12’DERMATOLOGICAS'13'SIGNOS’
08'NO SABE'09'NO SE APLICA'10'NO CONTESTO?

V98 1'SI'2’NO'8'NO SABEY

V99 1'SI CON MUCHA FRECUENCIA'2’ALGUNAS VECES'3'NUNCA'8'NO SABEY/

V100 TO V102 1'CAMBIOS DEL AMBIENTE'2’MATERIA PRIMA'3'ALIMENTACION'

4'TOMAR AGUA HELADA'S'TOMAR AGUA CONT.'6'CAMBIO DE TURNO'

7'POR USO INAD. EQUIPO'11'TRATO DE SUPERIORES'12'TEMPORADA'

13TIPO TRAB. REALIZA'T4'EPIDEMIAS'15'DESCUIDO DE SALUD'08'NO SABE'

09°'NO SE APLICA'10'NO CONTESTOY

V103 V104 1'MEJ.COND.AMBIENTALES ' 2’ATIENDAN PET.TRAB.'

J'EVITAR CONTAMINACION'4'MAYOR INFORMACION'S'QUE EXISTA BOTIQUIN'
6'CAMPANA CONST.SALUDT'APARATO DE AGUA'11'MANT.AREA TRABAJO'
12'SERV.MEDICO 24 HORAS'13'REFRIG.DE ALIMENTOS'14'AMBULANCIAS EMERGEN.'
15'BUEN SERV.COMEDOR'16°CAMB.TUR.CADA MES'17'NADA'08'NO SABE'09'NO SE APLICA'
10'NO CONTESTOY

V105 1'MUY FRECUENTEMENTE'2’EN OCACIONES‘3’'NUNCA8'NO SABE/

V106 TO V108 1 PROB.FAMILIARES'Z’ENFERMEDAD'3'ASUNTOS PERSONALES®

4'JUNTA SIDICATO'S'LLEGADAS TARDE'6'FALTA DE TRANSPORTE7'CAMBIO DE TURNQ'
11°'FALTA DE MOTIVACION'12’PROB.DE ALCOHOLISMO'13'MAL EJEM.SUPERVISOR’
14'COND.AMBIENTALES'15'0TROS INGRESOS'08'NO SABE09°'NO SE APLICA’

10'NO CONTESTOY

V109 1'SI'2'NOY

V110 1'SI DIARIAMENTE'2'S| UNA VEZ POR SEM.'3'S| UNA VEZ AL MES'

4'SOLO DE VEZ EN CUANDO'8’NO SABE'9'NO SE APLICAY

V111 1'SI'2’NOY

V112 1'MUY FRECUENTEMENTE2’EN OCACIONES'9'NO SE APLICAY

V113 V114 1'FRACTURA HUESO'2’'HERIDA'I'LESIONES MULTIPLES'4'CONT. MAGULLADURA'
SESTIRAMIENTO'6'QUEMADURAT'INF.ART.TEND.MUSCULO'11'AMPUTACION'

09°'NO SE APLICA10'NO CONTESTOY

V115 TO V117 1'0OBJ. MAL ACOMODADOS 2’ FALLAS MECANICAS'3'FALTA ORD.Y LIMPIEZA'
4INCOM.AREA TRAB."5 MAQ.DEFECTUOSA'6'CAMBIO DE MAQUINA'7'PRESION SUPERVISOR'
11'COND.INSEGURAS'12°POR JUGAR'13'NO PRECAUCION'14'PARA INCAPACITARSE'
15'NO SEGUIR INSTRUC."16'FALTA ASESORAMIENTO'"17°OTROS'18'INSATISFACCION'
19'FALTA EXPERIENCIA'20'POR ENFERMEDAD'21'PROB.PERSONALES'

22'NO USO EQUILPROTEC.'23'ACTOS INSEGUROS'08'NO SABE'09'NO SE APLICA®

10'NO CONTESTOY

V118 1'SI'2’NOY

VI19 TO V121 1'NO LO REQ.DEPTO."2’NO SE LES LLAMA ATE.'3'IRRESPONSABILIDAD'
4INCOMODIDAD'5S'COND.AMBIENTALES'6'NC PROPORCIONA SUFI.'7'FALTA CAPACITACION'
11'NO VALORAN SU SALUD'12'REP.CONTRA SUPERVISOR'08'NO SABE'09'NO SE APLICA’
10 ‘NO CONTESTOY

V122 1'COMPLETO ADECUADA'2'IMCOM.ADECUADA'3'COMPLETO INADECUADO'
4INCOM.INADECUADAY/

V123 V124 1'MAS CAPACITACION2'USO EQUIPO ADECUADO'I'RESP.REGLAMENTO SEG."
4'QUE VALOREN SU SALUD'S'AMB.FAV.DE TRABAJO'6'EQUIPO BUENAS COND.’
T'MAQUINAS BUENAS CON.'11'COND.AMB.FAVORABLES 12'TRAB.CON RESPON.’



13’ACT.POSITIVA TRAB."14'TRABAJAR EN EQUIPO'15'CONTROL EQUIPO SEG.”
16'CAMPANAS ACCIDENTES'08'NO SABE'09'NO SE APLICA'10'NO CONTESTOY

V125 V126 1'NEC.FISIOLOGICAS'2’NEC.SEGURIDAD'3'NEC.APROBACION'4'NEC.DE ESTIMA'
S'NEC.AUTORREALIZACIONY

V127 1'ETAPA PRENUPCIAL'2’ETAPA NUPCIAL'3’'ETAPA FORM.HIJOS'4'ETAPA MADUREZY
V128 1'INCAP.POR ENFERMEDAD'2’ACCIDENTADO'3’'LISTADO GENERAL'’

4'INC.ENF.Y ACCIDEN.".

COUNT A = V16 V20 V25 V29 V34 (1).

COUNT D = V17 V21 V24 V28 V33 (1).

COUNT AB = V18 V22 V27 V31 V32 (1).

COUNT I = V19 V23 V26 V30 V35 (1).

IF (A LE 2 AND D LE 2 AND AB LE 2 AND | LE 2) LIDER=5.
IF (A GE 3) LIDER=1.

IF (D GE 3) LIDER=2,

IF (AB GE 3} LIDER=3.

IF (I GE 3) LIDER=4.

IF (A EQ 2 AND AB GE 1) LIDER=1.

VARIABLE LABELS LIDER TIPO DE LIDERAZGO",

VALUE LABELS LIDER 1'’AUTOCRATICO' 2DEMOCRATICO' 3'AB" 4INDIFERENTE' 5MEZC"
FRECUENCIES LIDER.

COUNT RH =V36 V37 V38 (1).

COUNT P =V39 V40 V41 (1).

IF (RH GE 2 AND P LE 1) ESTILO=1.

IF (P GE 2 AND RH LE 1) ESTILO=2.

IF (RH EQ P) ESTILO=3.

IF (RH EQ 0 AND P EQ 0) ESTILO=9.

VARIABLE LABELS ESTILO 'ESTILO DE SUPERVISION',
VALUE LABELS ESTILO 1'RH' 2'P* 3'MEZC"

MISSING VALUE ESTILO (9).

FRECUENCIES ESTILO.

COMPUTE COM=VT0+V71+V724V73+V74+V79+V80+VE1.
RECODE COM (8 THRU 16=1) (17 THRU 21=2) (22 THRU 29=3),
VALUE LABELS COM 1'BUENAS' 2’REGULAR’ 3'MALAS".
FRECUENCIES COM.

COMPUTE SATIS=V82+V83+V84+V85+V86.
RECODE SATIS (5§ THRU 7=1) (8 THRU 10=2) (11 THRU 16=3).

VALUE LABELS SATIS 1'BUENA’ 2’REGULAR’ 3'MALA".
FRECUENCIES SATIS.

COMPUTE GTRAB=V66+V67+VE8+V69.

RECODE GTRAB (4 ,5=1) (6 THRU 8=2) (9 THRU 13=3).

VALUE LABELS GTRAB 1 EXCELENTE' 2REGULAR' 3'MALA".
FRECUENCIES GTRAB.

COMPUTE RELSO=V42+V44+V46+V48+V50+V52+V54+V56+V58+V60+V62+V64.
RECODE RELSO (12,13=1) (14,15=2) (16 THRU 22=3).

VALUE LABELS RELSO 1'BUENAS' 2REGULAR' 3'MALAS".

FRECUENCIES RELSO.

COMPUTE RELOO=V43+V45+V47+V49+V51+V53+V55¢V57+V59+V61+VE3+V6S.
RECODE RELOO (12,13=1) (14,15=2) (16 THRU 23=3).

VALUE LABELS RELOO 1'BUENAS' 2REGULAR’ 3'MALAS",

FRECUENCIES RELOO.

COMPUTE AUSENT =(V129/V11).

RECODE AUSENT (.0=1) (.04 THRU .33=2) (ELSE=3).

VALUE LABELS AUSENT 1'NADA’ 2REGULAR’ 3'MUCHO"

FRECUENCIES AUSENT.



COMPUTE ACCID =(V130/V11).

RECODE ACCID (.0=1) (.03 THRU .33=2) (ELSE=3).

VALUE LABELS ACCID 1'NADA' 2REGULAR’ 3MUCHO".
FRECUENCIES ACCID.

COMPUTE PACCID=V130/V11.
COMPUTE PAUSENT=V129/V11.
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