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tNTRODUCCtON 



El objeto de cate estudio es investigar si algunos datos biogr4ficos 

que contienen los solicitudes de empleo se corrclocionon con el CO!,l!. 

portomiento ousentista de los empleados bancarios. 

Por datos biográficos nos referimos a ln cdod, sexo, estado civil, -

historia loboral, duraci6n pro111Cdio en trobojos onteriorcs, escolar!. 

dad, lugar de residencio {oqu[ indicando lo diatoncia entre el lugar 

donde vive y el lugar en que trabajo), número de hijos y número de -

do.:pundicntes. 

AuscntisTDO lo definiremos como: "L.u n6 prescntoci6n del trabajador -

ol trnbojo pora el c11ol está contratado", {l.aws-0n, 1978), 

En resumen y bajo esta conshlcrnciones lo pregunta de invcstigaci6n­

dc !?Sta tGsis ca: ¿Constituyen los datos de una solicitud de empleo­

bucnos prcdlctorcs poro el nusentismo loborol? 

La metodología de cate estudio se boa6 en lo de uno investigacidn h!. 

cho por FlciBhll\..1n y Berningcr (1960), en dondn trornron de predecir­

la rotoci6n a partir de 111 solicitud de em¡1lo.:o. Estos autoro.:s util! 

zoron ln solicitud do empleo porque ellos proponen que éstn ca una -

hisLorin p..,rsonnl del solicitante. Permite predecir el éxito futuro 

en el trnbnjo y de hecho parece razonable auponer que dotos como el­

historinl previo di!l c111pleo. los hnbilldades cspcct'.Cicna, ln cscola­

ridnd, la situaci6n Ci11nnclcr11 1 el estado civil, cte., reflejan loa­

motivos, los cnpncidodcs y habilidades de unn persono, su nivel de -

oapirncidn y su ajuste o las situaciones de trabajo. Ellos l.!ncontr~ 

ron que los datos biográficos empleados eran los 111.1s útiles poro pr~ 

decir ln rotación de pcraonol. 

Debido a que el nusentinmo se debe o vnri.:ibles IDÚltiplcs, ca diC!cil 

corregirse. Por lo L:mt<1 el presente estudio prct<.!ndc contribuir nl 

llrc11 de acleccil'in de pen•onnl, otorgnndole nl psic6logo industrial -

uno herrnmicnto con lo Cl1iil pucdn predecir este fcn6mcno en Vez de -

corregirlo, dando criterios precisos parn lo !ormulnci6n de politi--
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cas de contratacidn, lo que contribuirá al buen funcionamiento de la 

empresa mexicana. 

Este estudio se rcaliz6 en una empresa del giro bancario, que tiene­

J,400 empleados, situada en el área metropolitana de la ciudad de M!!, 
xico, Loa datos biográficos de los empleados necesarios para llevar 

a c:.ibo este estudio fueron Tecabados del "Banco Central de lnforma-­

cid'n" de esta empresa, con cxcepci6n de dos datos lo.a cuales no en­

traban en este sistccn de informaci6n. Los dos datos faltantes fue­

ron sacados de la sollcituJ de empleo de cada empleado. Loa datos -

del Banco Central de Infot111aci6'n son datos que vienen en una solici­

tud de empleo, pero son actualizados. Este factor es importante, ya 

que qucr!amos ver si existe una relaci6n entre el comportamiento nu­

sentlsta de un e111plendo y sus datos biogrlificos nctunles. Adclll.IÍS se 

utilizaron los registros de asistencia de cado empleado, para deter­

minar si era ausentisto 6 no. 

Por lo tanto, las unidades de nnlilisis para esta tésis Cueron 600 r~ 

gistros de asistencia, con sus registros correspondientes en el Ban­

co Central de ln(on:uaci6n, ns! como ~us solicitudes de empleo origi­

nales correspondientes, 

Para la recolecci6n de datos, se analizaron y codi(icaron ambos re~ 

gistros y las solicitudes y dichos datos se analizaron por medio del 

paquete ~stad!stico de SPSS, 

Debido a que ln muestra se obtuvo de una sola empresa este estudio -

se puede generalizar únicamente a la poblaci6n de emplesdoa calific!!. 

dos de ésta empresa caso, Bnjo cstao consideraciones, se pudieron -

observar algunos limitaciones. Una de éstas es ln falta de datos -­

concretos sobre el nusentismo en ~xico, lo cuál afecta al prcscntc­

estudio, ya que no i>e tiene unn iden clnra del problcmi'.l del ausentis1110• 

en !'l'J.ico, y sobre todo un criterio sobrt! el cuiil comparnr los datos 

que se obtuvieron en esta tésis. 
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Otra 11.niitnción para este estudio ca el no poder determinar con prc­

clrión la confiabilidad que tengan loa datos de las solicitudes de -

empleo, as{ cO!llO los registros de asistencia y los registros del Ba!!, 

co Central de lnfor~ción. 

Pese n estos limttncioncs, osee estudio pretende hacer una contribu­

ción al campo induetrinl en cuanto al problclll'1 de nuscntismo en Héx! 

co. Pri111ero, porque como yn se mencionó anteriormente, no ac hnn -­

rcnlizndo estudios sobre auscntismo en México, que sean s~rios y CO!.!_ 

Ciablcs,y por otro lodo, detector&, en cuanto n datos biogr&Cicos, -

algunos que puedan servir como indicndorcs de este comportamiento, y 

que por tanto scrvtrA'n c~mo prcdictorcs en el proceso de 111 sclcc--­

ción. 
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2 .1 CONCEPTO DE AUSENTIS?-10 

Desde principios de siglo. uno de los fenómenos m.ís rclllvnntcs en la 

industria de los gr.1ndcs centros urbanos. ciundialca lo constituye cl­

incrcmento en las tnsaa de au9enC:isco. El auml'nto del au!<l.'Dtisrao se­

ha dado asociado de 111aneraa bastante directa al ~rada de dcs.1rrollo -

industrial. At1l puca, a EDedida que lna sociedades europeas, estado­

unidenses se fueron ind'ustri11llzando fut:i aueicntnndo el porcentaje de 

tiempo en que 1011 trabnjiu!.oni11 de diversas cnte¡;or[as dl'jab.1n de n-­

sistir a sus trabajos (Lm.;rson, 1978), 

Aetualmentc el mismo proce:so c11tá siendo vivido en los llamados "roa! 

sea en vlDB de dc1rnrrollo'•, tales como el nucfltro, 

"El ou11cntiamo es algo come 111 fiebre frente a la enfcrmrdad, un s{!!. 

toma, L.1s causaa de In fi~brc pueden ser 111uchas, pero el s!ntoma es 

el mis1110" (llintzc, 1975). 

La definición empleada con may11r frcclll'nci11 y citnda por numerosos -

autores fué rcdactnda por 1n OÍic ina de Eatad!sticas Laborales del -

Dcpartai:ient:o de Tr•:ibajo de los Ea t;:idos Unidot1 (L,1waon, 1978): "Au -

acntismo es In no prc11ent11ción dc1 trabajador .11 trab11jo para el - -

cual c11t1í conlr;1Ludu. Eutc t:tiri:iino se 11pltcn nl tiempo perdido por­

enfcruedad o 11ccidcntc, 1111J: cuz:K> por otras rnzonc11 no nutorizndns. -

También tui consideran nu9cntc11 loa trnbnjndorcs que abandonan su tr!!_ 

bajo, hasta que t1can clit:itn.ados de la nóminn". 

No cxiatc un "patrón ni una definici.Sn de auscnti11mo aceptada uni -

vcrsal¡i¡cntc. A un c.Hnplende> en una vncación programadn no fU! le con­

sidera programado para trabajar y por lo tanto no cntrn en ln categ!:!_ 

ría de "ausente", Un empleado ouepcndido no se conaiderq "auscnte"­

rues no está "progr11111Qdo p11rn trabajar". Sin embargo, ee considera -

que est& ausente del rrogrlU!Ul de trobojo. un empleado que solicita -

tiempo libre ror razones di.!ttlntae a sus vocacionC!s aún cuando se le 

haya concedido per111lso paril 11uscntllr11e. También se le considura au-
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scnte a cualquier e~pleado cnCermo hasta que se reintegre, a menos -

qee la durnc16n de au "auspcnsl6n por cnf(!nncd11d" sea tan prolongada 

que so retire su nombre do la lista de empleados activos, 

En lo reciente encuesta llevada a cabo por The Dartncll lnstitute of 

Business Rcs~arch y la (lrcna de Aaeaorio General SESCO, sobre polit! 

cae y procedimientos de control de asistencia y auscntlsmo de traba­

jadores (Lawson, 1978), se obtuvo amplia ln!ormaci6n acerco de acti­

tudes de alca gerencia respecto de la asistencia, el ouacntismo y la 

impuntualidod. Parece ser que la actitud gerencial hncincl auscntl_! 

mo está traducicndosc en politlcaa concretas, debido a que ea un fe­

n6mcmo costoso. Las pérdidas anuales incurridas por el excesivo au­

sentiemo se estlllllln a6lo en Estndoa Unidos, en diez mil millones de 

d61aree. 

Este dinero ae pierde en func16n de tiempo por equipos parados, da-~ 

ños n hcrramiontne y materiales, por reemplazantes insu[icicntcmcnte 

cntrcnadoa, pagos por sobre tiempo, gastos de contrntnc16n, entrena­

miento y el extrem.ado costo de no poder cumplir compromisos de serv!. 

cio y producci6n. 

l.oa resultados de ln encuesta demuestran las razonl!B que se ha)'Ull -

detr6s del cambio en actitud gerenclnl huela un enfoque rn6s prcocup!, 

do y co11etructlvo frente al 11roblemn de mejorur lo neiatencla y con­

trolar el nuscntiemo1 

El 5J% de las organizaciones encuestadas tuvieron pol!ticns y pr~ 

cedimicntos de pcreonal frente nl nusentlemo, 

El 61% de loe organizaciones contestaron quo loe supervisores han­

sldo entrenndoa pnrn controlar nueentlamo e impuntualldad. 

El 58% señalan que computaban su tasa de nusentismo en lorm.~ rcg~ 

lar. 

El 25% de lns cncuootndns, indicaron que cnlculnbnn eu taso de o~ 

scntlsmo por departamentos, 7% por turnos, 10% 11e¡~iin sexo y 38% -
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por la antigüedad. 

El 44% de ln alta gerencia estilllll que la tasa de nusetlt.is1110 nc--­

tual es 1i1nyor en trabajadores nuevos que en aquellos con muchos -

años de servicio, 

Se cncontr6 que ln raz6n oculta dctr4s de la mayor prcocupaci6n gc-­

rencinl por el auscntiSmo reside en que el "nusentismo es ln cnulln -

principnl de la baja productividad". 

Scheef" (autor citado por Lnwson, 1978), cree que los gerentes pueden 

aprender n nnnllz:nr y comprender el porqué del nusent.lsmo y ta."lncjnr­

lo cficlentcmcnte, si lo incluyen entre sus problcwu1 mtis importan-­

tes, "1;:all compañt:as han aprendido a vivir con problci!ll!.a reares; Cfl­

cnsez: }e mano de obra cnlificada, inflnci6n , incrcl!lt>nto de papeleo, 

etc, El problctn."l surge de la insistencia de ln 11;erencia en tratar -

eÍ ausentismo como una posibilidad en lugar de una r(lnlldnd de ln Vi 
da lndustrlal. 

Debido a la gravedad del probll!ll!D el tem.n de nusenti~mo se hn vcnido­

incluycndo en las discusiones colectivas entrl! ¡.:crcncla y slndicnto_n: 

Durnntl! la11 negociaclonea de un contruto colrt·Ltvo con Chrvii1rrC('lrro­

ration, ao cxplic6 que se hab{nn rre11entndo numcro1Hls ttl!lc\1tdoncs en­

tre las partes respecto a la idea de la sem.:i.na de 4 d{as pnrn lns li­

neas de ensamblnje. Lo m5a notable del nuevo contrato estlí en el es­

tudio de factibilidad de pasar n una 11eDll.lnn dl! 40 horas do trabajo en 

4 d!as, en lugar de 40 horas en 5 d!as. Se cree quu esta fórmula "4-

t.O" puede ayudar a disminuir el au11entislfl0. 

Ldwson· (1978), piunsn que a mcno11 que la alta gercncin inculque a los 

11upcrvi11ores una actitud positiva hacia el mejoramiento de ln asisten 

eta, éstos no ruconoccr~n que se trata de una de sus princlpnle11 res­

ponsabilidades. Se nceptn la oplni6n de q11c unn supervlsllin ine[icaz 

afecta negntivomcntl! la toan de nuscntlsmo. Exl11to una ~ran corrcl;1-

cilin entre la actitud de un empleado h.-icia el supervisor inlllC!dlnto y­

au promedio de ns latencia n t trnbajo, {Lawsop, l 978). Una buena ln-­

tcraccilin supervisor-empleado ae trnduee en una meJor anlntcncln por-
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pnrtc de los trabnjndorcs. 

2.2 ESTUDIOS REALIZADOS SOBRE AUSE.~TISHO 

Las actitudes nuscntistas son s!ntomas 111onificstos de algo m.5s, un C.JI: 

tndo mental. Este estado mcntnl es el que debe ser corregido sntief.!!, 

clcndo en el trabajo necesidades imporcnntcs pnrn ln mornl del traba­

jador. 

Sccers y Rhodcs (1978), propon~n un 1110dclo que trntn de cxnmlnnr de -

unn m.ancra sistcmliticn las inClucnc:Jns que existen sobre el comporta­

miento de nuscntismo (Ver' 111odclo en la siguicnt\! página). Proponen -

que el que un empleado asista nl trabajo (8) depende de dos vnrinblcs 

importantes: n) Su motivac16n para nsiatir (6) y b) Su hnbilidnd pnrn 

asistir (7). 

La t110tivnci6n para nsistir (6) cst4 dcccrminndn por una combinnc16n­

dc respuestas nfoctivae por parto del empleado (4) hacia la eituacidn 

do trabajo (1) y por varias presiones internas y extcrnnu n asistir -

(5). TnmbJün oata dotcrmJnada en parto por loa valoree y expcctnti-­

vas del empleado (2), quo· a su vez est!n influenciados por las cnrnc­

terfaticna poraonnlos y "background"do los cmplcndoa (J). 

A continuo1ci6n ac presenta el modo lo de Steera y Rhodoa. 



FIGURA NO. l 

HODELO DE STEERS Y RHODES 

J. CARACTERISTlCAS PERSONALES 

- EDUCAClON 
- A.'ITIGUEDAD 
- EDAD 
- SEXO 
- TA.MASO DE FAMILIA 

1 r·· VALORES DEL EMPLEADO Y 7. HABILIDAD PARA ASISTIR 
EXPECTATIVAS DEL TRAR~ 
JO. 1 - EIIFEIUiEDAD \' ACCIDENTES 

- !tESPOUSABILIDADES FAMILIA 
1. SITUACtON DE TRABA.JO - PROBLEMAS TRANSPORTE. 

- ALCA.'iCF. DEL EMPLEO 
- NIVEL DE TRABA.JO 
- STRESS DEL ROL 
- TA!-!AflO DEL GRUPO ' 

- ESTILO DE LIDERAZGO ,~SATtSFACCION CON 6. MOTIVACION A~~\ 8. ASISTI.NCU DEL 
- OPORTUNIDAD DE ASCE! SITUACION DE TRA ASISTIR. EMPLEAl>O. 

50 BAJO. -

T 

5. PRESIONES A ATENDER 1 
- CONDICIONES ECONOHICAS 

- SISTEMA DE INCENTIVOS 
- ETICA PERSONAL. 

• 
•se han hecho estudios que auestron relaciones entre estaa diferentes variables y el comportamiento 
ausentist::i, 
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2.2.l SITUACION DE TRABA.JO 

Cuando hablamos de la situac16n do trnbajo noa referimos a vnrinblea­

quo caracterizan la naturaleza do ese trabajo, como son: 

Alcance del empleo: Una grnn variedad do experimentos de campo -

han encontrado que el mejorar 6 el enriquecer la naturaleza del º!!!. 

pleo de un trabajador ha reducido el nuscntit1rno (Uccr nnd Iluso, C~ 

perhavcr, Ford, llackman, Oldhnm, Jnni:1on nnd Purdy, Triat, IUgglna, 

Murry y Pollock; citados en Stcera y Rhodca, 1978), Parece ser -­

que el enriquecimiento de un trnbajo incrcmcntn el reto y la rca-­

ponsabilidad cxpcrime~tndn por el empleado, lo cual llevan que el 

empleado tenga más actitudes poaitlvna hncin su trabajo, y esto -­

llevo a que el empleado tenga l!Lllyor denco de pnrtlclpnr. 

Esto concord6 con lo que Portcr y Stccru (1973), encontraron en su 

rcvio16n blbllogriiflcn. Em:ontrnron que cxl~tcn fnctorcn rclucio­

nndoo con el puesto que 11fcctun el comportnmicnto de nusentiomo. 

Eetoe fnctore11 oon: n) l.n rolncl6n hncl:1 <'l contenido del puesto, 

b) rcpotlcilín de ln turca y e) nutono111!n y rl!uponenbilidnd. F.n -­

cuanto n 111 rcncc16n hncln el contenido del puesto, pnrccc ser que 

ol que no se cumplan laa cxpcctntlvns del trubaj11dor, contribuye -

n su deaJeidn de no ir n trabnjnr, En cuanto n rcpctlcl6n de tn-­

ren, pnrcco ser que lne preslonoa n numentnr ln produccldn puede -

rcaultnr en unn rutlniznci6n incrcml!ntndn, y cato ¡1ucdc contribuir 

11 incrementar ol stress, lo cunl está poaltivnmentc rclncJonndo -­

con ouaentismo. En cuanto a nutonom!n y reaponsnbllldnd, Turncr y 

Lawrence (cltndos en l'ortcr y Stcers, 1973), encontraron uno rclo­

ci6n dircctn entre ln cnntldnd de nutonom!n y rcaponsnbilldnd dcl­

pueeto y la nsJetencin. 

Nivel de trnbnjo; Es posible que la naturaleza de reto de loe tr,!!_ 

bnjndoree de nlvcl~s más altos, croan m.is aatisfacci6n en el trnb!!_ 

jo y por lo tnnto hny11 menos ausentismo. 
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Stress del Rol; Killcr y Pcrrcnult (citndoa en Stccrs y Rhodea. - -

1978), encontraron evidencia de que un conflicto de rol cat4 asocl.!!_ 

do con tens16n en el trabajo, y que reduce la eatisfncci6n en el 

trabajo. El auscnti&lllD aumenta en trabajos caractcríatlcos por al­

tos niveles de stress, como se d4 en las líneas de ensamble, 

Tmanño del Grupo: Se hu cncontn1do una corrclnci6n positivll entre -

el incremento en el tamaño del grupo y el nuscntJsmo en obrerus. I,!! 

cluso lnghnmúutor citado por Stccra y Rhodcs, 1978), encontr6 quc­

un incremento en el tamaño de todo lo orgnniinc16n está asoclAdo 

con un aumento de ouscntiemo. Uno cxplicnci6n paro esto podría ser­

quc un incremento en el tamaño del grupo resulta en una cohesi.Sn de 

gruro disminuídn y una comunicnción pobre, lo cun~ dl11mlnuye ln sa­

tisíacci.Sn en el trabajo y aumenta el ausentismo. 

Estilo de Liderazgo: Una eupervleiún democr~ticn estS rclacionnda­

con una diemtnución de auscntismo. Sin t•mbargo, una eupcrvisi6n quc 

pide producción, no influye en el nusentismo. 

Parece entonces que lo 11atittCncci6n r..-.prcaenta una variable interm~ 

din rnrn ln r..-.lnci6n de estilo lid(lrnzgo-auecntJsmo. 

Oportunidad de Ascenso: Se ha visto que ln tasa de promoción inCl~ 

ye en lns respuestos afectivas del trnbnjndor hncin lo Hltuoción de 

trnbnjo en gcnerul (llackman y Lawlcr¡ citados en Stccrs y Rhodcs, -

1978). 

2.2.2 Vnlore11 del F.mplendo y Exrcctntlvn¡:¡ del Trabajo. 

Se ha visto que algo que influye sobre la satisfacción en el trabajo -

del emplendo son loa valoreo y expectativos que tiene en cuanto a su -

trabajo. Smith (citado por Stccrs y Rhodes, 1978), encontró que oque -

llos empleados que entraban n un trnbajo con expectativas realistas 

mostraban menor ouscntismu. ~sto concuerda con rortcr y Stccrs (1973), 

quienes analizaron el co11ccpto global de sntisfacci6n en el trabajo. -
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utilizando do11 cotcgorine: a) Factores organlzaclonalee, b) facto-

res personales. Por medio de unn revisión bibliográfica extensa, cnco!! 

traron que ciertas variables de cadn unn de estas cntegor!as cataban -

relacionadas con rotac16n o ousentismo o ambas. Estos autores conclu -

yen que uno de las rozones primordiales por lo que se da el fenómeno -

de "retiro", es porque no se cumplen laa cxpectatiV<Ui de los tn1hnjnd.!:!_ 

res. 

Los valores y cxpcctativ;1s de los empleados, c11otlin a su ve:i:, influen -

ciados por sus carnctcr'!!lticas personnlcs y "background". 

2.2.). Cnrnctcr!etlcas Peraonnlcs. 

Edad: Unn de las cnractcr!sticns ¡u1rsonalcs que porcel.? influir so­

bre el .1uscntla1110 es ln tidnd. \.l,1lter Rcuther (citado en La,..son, 

1978), expresó tiU opinión i>ubrc el [nctor juventud rcspl'cto al cre­

ciente nusentismo. Cree que el empleado joven no siente que es due­

ño de su pro¡•lo destino, y ¡1or e11u se escupn de su trabnjo cnda vez 

que puede. 

Un estudio rcnllzado por ln Oficln,¡ de t:st;u\{sticas Lubornles lle -

g6 a la conclusión de que ln tó\sa de auscnt lsmo dt• los. empleados 

disminuye consi.1tcntcmi:ntc a r.icd1da qu<J ;1urncnta la edad (1.11wtton, 

1978). 

Los tr~b.~jadorcs con edad inferior a los 20 años tienen la tnsa m5s 

alta: S,574. En el grupo de 45 añot1 la tusa de ausent.i!lmO bajn a 

3,t.%. Los trnbnjndorcs con m.is de 50 años pierden menos d!as de tr!!_ 

bajo que todos los grupos con ed<1d inferior a los 50 años. 

La variable edad también se ha estudiado conjuntamente con ln vari!!_ 

bll! ~· En su revisión blbliogrñ{ica, Nicholson, Brovn & C!Uld\ollck 

-Joncs (1977), hablan de que l,¡¡ ausencia volunt11ri11 por lo gcnl!ral­

cstú inversamente relacionada con la edad, y que esta tendencia ca 

mis distintiva en hor:r.bres que en mujeres, 
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Los reeultados que se han encontrndo con mujeres en cuanto a ln rcla-­

c16n cdad-ausent1smo, son 111.iis conflictivos y ambiguos, Otros autores -

como De la Hare (1961) y Cooper y Payne (1965) (citados en Portes y 

Steers, 1973), encontraron que la edad de trabajadores de confiania e.!. 

tá relacionada poattivamente con la frecuencia y duración de ausencias. 

Sin emb.u·go, Naylor y Vincent (1951, <:itndos en Portes y Stcers, 1973). 

no cncontrar~n relación alguna entre estas variables, 

AntigUedad1 Nicholson, Brown 6 Chadwick-Jones (1973), también que -

r{nn nnaliiar la relación antigUedad-ausentiamo. En su revisión bi­

bliográfica encontraron que hab!a una asociación directa entre el -

renunciar y el nuaentismo: n) loo rotndorce tienen mnyor auoenti!!. 

mo, b) el nuacntismo numcntn lnmcdlntnmcnte nntce de ln renuncia y 

c) existe unn correlncJón positivo entre rotnción y tnena de nuscn 

tiemo. 

Estos nutorcH realizaron sus invcotigncionce en 16 di[crcntes orgnniZ.!!, 

clones pnrn poder tener una gran variedad dl! nmblentco laborales. -

Ellos quisieron cxnminnr el grndo con que la edad y ln ontlgllednd se -

relacionaban con los tipos ele auoencln (evitable e inevitnblc). Encon­

traron que loe trnbnjadores j6vcnes y de "corto-servicio", hombnie,tl~ 

nen una óilta suscl!pttbilidnd nl aui;entlamu cvitnhlll, mlentrna que ln -

relnci6n entre ausencias inevitables y cnrncterlatlcnii pcrnonoles es -

más v<.1rinblc. f.ncontrnron ndc111lh1 que el uno ve cdnd-antiglledad co1110 

conjunto, éste ¡¡[cctn en el au11cntimoo. l'cru .11 vcrlns .ilslmlm1, úniC.!!, 

mente ln edad funciona como predlctor del nusentlt1mo. También encon -

trnron que éstas relaciones vor!nn dependiendo de ln naturaleza de in­

dustria de donde sale In muestra. 

Waltcrs y Ronch (1971) (citndo11 en Garrison y Muchinsky, 1977), encon­

trnron una rclaci6n negativa entre ousentismo y ontigUcdod. Bau111•gar-­

tcl y Sobol (1959) (citados en rorter y Steero, 1913), encontraron lo 

mioma relación paro trabojadorco obreros, pero también encontraron una 

relación po11itiva entre iintigUed,1d y nuuentismo en mujeres obrcrno y -
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en empleados de confianza de ambos sexos. 

Sexol Otra cnrncter{sticn personal que lnfluy .. sobre el nuscntismo 

ea el 5exo. Debido nl creciente número de mujeres dentrc:> di! ln 

fucrzn de trabajo, este factor es importo:1ntc y compltead'° pur11to 

que muchas poll'.ticna sobrl.l atuurntlmno y tardanza lle hnn <'Btnblccido 

sin dlfcrcnclnr entre hombres y mujeres. 

El nusentismo ca m5s predomtnnnte entre las mujeres que e11t re los hom­

bres (Lavaono 1978). Ln mujer que tr.,bnjn no tiene, en gcni.crnl, lna -

mlamna ncccatc\,1dca vconGmlcns que los hombrea. Su motivm;:l&n no es - -

siempre ln misma, Generalmente no son el único soporte di! sus fnmi -­

lina como es el cnao de niuchoa hombres. Cuando 11mboa c6nyugca trnbnjnn 

ln mujer n1rn vez tiene la responsabilitlnd como cnbeza di! Enmllln. Sl­

uno de los dos tieuc que dejar el trabajo, es usunhnento la mujer la -

quu so qucdn en c;asn y no sólo para cuidar hijos. 

Es el hombre, mlis que ln mujer, quien dcbu mantener el hogar. 

En consecuencia, cuando huy que montar la alfombra o inatn:tnr el 1:.elli­

[ono, ca la e.11pOtu\ quien uu quuda en cnaa. Tiene mcnou que perder. El 

suyo es un in&rcso 1ntplcmcntario, menor que el de au caposo, Cuando -­

los niñoa estiin enfermos, ua la madre quien se quedo en el h1.1g11r. Des­

pués de todo, es el hombre quien ocupo lo posición más Jmpcrtnntc. 

2,2.4 PRESIONES A ATENDER 

Se puuden identificar otros fnctorcs quo influyen en la 11111>tivncl6n n -

osistir al trabajo de lott umplendos. Stecrs y Rhodc11 les Lla.11100 "pre -

eionea a asistir". Estos prcaioncs pueden aer económicas~ eocln1ca o 

personales, 

Condicionea Económicos: El estado gcnernl de ln econO'!Stln y e1 mer­

cado de trabajo, influye en la habilidad de t1n11 persona para cm11 ~­

blar de trabajo. Cuando hay un gran desempleo, el nua-.inthmo dlsm!, 
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nuyc por el temor a perder el empleo. Si el empleado sabe que él va 

a ser recortado del pcrsonnl, el nuaenttamo puede aumentar, ya que 

empieza a buacnr un nu~vo empleo, 

Otro factor que podr!o afectar nl ouacntiamo lobornl serlo tener un a~ 

gundo empleo, Lawaon, (1978), dlcc que ca un factor social y económico 

que interfiere con ln nsiatcncin regular de un empleado n su trabnjo.­

Eatá m4s cansado que enfermo. No ca rnro que el empleado con dos trnb!_ 

jos se ausente debido n que tiende n encontrar su trnbajo aecundnrio -

más antiafncicntc que su trabajo regular. 

Condicionce Sociales: Un factor primordial capaz de influir aobre­

ln motivación n asistir ca lo naturaleza del sistema de inccntivoe­

o rccompcnsoR, utlllzndo por ln orgnnizaci6n. 

Se h11 visto que a mayor sueldo. 111enos nuscntisfllO. 

Al analizar el sistema de incentivos de una organizaci6n. debcmon to -

mar en cuenta que las rcco~penana sean percibidos como atadas directa­

mente al naiatir al trabajo y acccaiblca. 

El hecho de qua una organiznci6n permita que uno persona tenga 12 d!as 

para cotar enfermo al año propicia que un empleado tome eaoa 12 d!au -

aunque no caté enícnno, 

So ha encontrado que el introducir "flcx-timc" en una organizaci6n di!, 

minuyc el auacntiamo. 

En cuanto a políticas dc sueldos, Patchcn (1960¡ citado en Portcr y 

Stecrs, 197J), fué uno de los primeros investigadores en encontrar que 

lo que el empleado percibe como una romuncraci6n justa ca lo que afec­

ta sobre el comportamiento de nusentiamo, 111li11 que el monto do la remu­

ncraci6n, 

Condiciones Pcroonnlea: Existen rcraonaa que sienten quc el traba-
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jo es un aspecto importante de la vida. y esto níccta el que no ha­

ya ausentlemo, lndcpcndlcntcmcnto de la naturaleza del trabajo. 

Falto de lealtad e interés por parte de loo empleados aunadas a uno 

(alta de responsabilidad y dignidad, puede ser una causa de auscn -

tiamo laboral (Lawson, 1978). En muchas oportunid11dce se han t"cnli­

zado campañas destinadas a inculcar en los empleados lo importancia 

de sus esfuerzos y se ha reducido el auscntiemo hn~tn un 50% (Lnw -

son, 1978), 

En la empresa japonesa se ve una bnjfsimn toan de nuscntismo, y una 

do las razones por esto es la lealtad que tienen los japoneses hacia -

"su" orgnniznción. Es por· coto que el jnponGs tiene c111plco de por vida 

(OUchi, 1982), 

2.2,5 IWULlDAD l'ARA ASlSTlR 

E:it111tc un últil:DO f11ctor en el modelo de Stccra y Rhodcs (1978) • que VII 

a influir en el que un ctnple11do asi11t:1 o no al trabajo. 

Este se refiere o la "hnhilidad de aalstir". \lay que tener presente, -

quu nuuque 11ni1 peraonn quier11 venir nl trabajo, y tenga una alta moti­

vnclt'in de a11iatir, hay 111uchua lnatnnclnu en do11<l1.> no 1•11 poalhle. E11to­

sc puedo deber n: a) i:nCcrtncdad y accidentes, b) Res¡>on11obilidodcs­

[omiliares y e) Probl~'tllas de tronsportoc16n. 

Aunque Stcur!' y Rhodcs (1978), no 111cnclon11ron cspec[flcomcnte el [ne -

tor de "condlcl6n [{sien" en su modulo, qucrc11100 mC!ncionnr un lntcre -

tiante estudio que como vcre111011 puede tener influencia en la habllid11d 

pura asistir. 

Cox. Shephnrd y Corey (1981), qulsil!ron ver qué efecto tiene ln condi­

ci6n [{alca sobru el ouscntitiino. lllclcron un c:itpcrimcnto en donde usn­

ron 1281 cmplcndns de compañlns de seguro como grupo u:Kpcrlmcntnl y 

~77 ~'lllplC<ldos como grupo control. 
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Datos de linea bnse de ccndic16n flslca fueron obtenidos en septiembre 

de 1977 y enero de 1978, en esta última fecha se comcnz6 un programa -

de condici6n flslca de seis meses. En junio de 1978 se volv16 a medir. 

El auscntismo se midUS bimestralmente dcadc octubre de 1977 hasta ju -

nlo de 1978. 

Los sujetos se dividieron en 4 catcgorlns: a) no participantes. b) 

loe que dejaron el programa, e) los que se apegaron al progralll4 en fo!. 

ma leve y d) los que se apegaron completamente al programa. 

El progr11111a de condlci6n flsico consisti6 en clases de treinta minutos, 

tres veces a la semana, e lnclula gimnasia, correr y juegos de pelota. 

Los rcnultados que el 47% de los participantes reportaron fueron: 

que el trabajo era más agradable y menos rutinario: ademáa se scntlan­

miis olertos en el trabojo y se ll<'vobon 111Cjor con eua supervieorca y -

co111pañcros. El 52%. 110 reportaron ningún cambio y el 11%. report6 que el 

trabajo ero menoa ogradoble que antes de empeiar el programo. El 63% -

de loa p11rticip11nlc11 re¡iort11ron un incremento dti paciencia, relajaci6n 

y uno Cotign reducido, 32% no observaron cambio y el 5% observaron CO,!!!. 

bioa averaivoa. 

En cuanto al ausentismo, los participantes que se opegoron completnme!! 

te al progromo mostraron un decremento de 42% en ausentismo. Comparado 

con otros grupos, esto cifra fué estodlaticamente significativa. 

Uno posible cxpllcnc16n a todo esto podrlo ser, que un incremento en -

la condlc16n cardio-rcaplratoria podría influir sobre la fatigo y lo -

habilidad pora tolerar uno enfenncdod leve e ir a trobnjar. El progra­

ma también pudo haber influldo sobre lo motivoc16n del empleado. 

Si se a~rcr,at·c In vat·1oble "condición flsico" al 1110dclo de Steers y 

Rhodca, quednrla de In siguiente m11nC"ra: (Ver página que sigue). 



FIGURA No. 2 

EFECTOS DE LA CONDICION FISICA SOBRE 

EL MODELO DE STEERS Y RHODES. 

J. CARACTERISTICAS l'ERSONALES 

- EDUCACION 
- ANTIGUEDAD 
- EDAD 
- SEXO 
- .'fAMAftO DE FAMILIA 

2. VALORES DEL EMPLEA.DO Y 1 7. HABILIDAD l'AAA ASISTIR 
EXPECTATIVAS DEL TRAB~ t- . 
JO. 

1 CON~CWN }- - - - ENFERMEDAD Y ACCIDENTES - - RESPONSABILIDADES FAMILIA 
1. SITUACION DE TRABAJO - PROBLEMAS T!WiSPORTE, 

FISICA ..._ 

- ALCANCE DEL EHPLEO --,...- ..... 
- NIVEL DE TRABAJO .,. - - -' ' - STRESS DEL ROL 

• • -...... 
- T~O DEL GRUPO 1 

·~~1·· - ESTILO DE LIDERAZGO : r· SATISFACCIOS CON . \ 6. HOTIVACION ASISTENCIA DEL 
- OPORTUNIDAD DE ASCE!! SITUACION DE ~ ASISTIR. EHPLRADO. 

so BAJO, 

• • 1 t 
1 s. l'RESlONES A ATENDER 

1 - CO.">OICIOSES EC0~0}11CA5 ,_ -------- -- SISTEHA DE INCENTIVOS 
- ETlCA PERSONAL, .. 

Claro que no necesariamente se pueden ligar estas variables. ya que existe la po­

sibilidad de que se haya observado una respuesta a un cn~bio en poltticaa Ju la -

compañia. del tipo que se obscrv6 en los Estudios Hawthornc. 



18 

2.2,6 SATISFACCION EN EL TRABAJO 

Como vimos. Steers y Rhodes toman por un hecho que si un trabajador 

está satisfecho en su trabajo, es menos probable que ocurra el au -

sentis1110. Sin embargo, Nicholson, Brown y Chadwick-Jonea (1976), -

reexnminaron 26 estudios y encontraron inconsistcnclns en los méto­

dos y medidas Utilizadas, en lns poblaciones mucstreodns y que los­

reaultndos presentados han alcanzado únlcnmuntc un bajo grado de s~ 

fiaticnción. Por lo tanto se dedicaron n lnveetignr In naturslezn­

de In relación entre nuscntismo y satisíacción en el trabajo. 

Eligieron 16 org11nll':ncio11cll con un total de 1222 sujetos. A estos­

sc lea aplld5 el "Job Sati11fnction Questlonnlrc" y se midió su tnan 

de nuaentismo to11111ndo en cuenta todo el rnngo de "tipoo" de auoen -

ciao, Utllll:nron una gran variedad de aniilJsia p;1r11 analizar loo -

resultados. 

Encontraron lo siguiente: de 240 correlacJoneo, únlcrunente 211 ÍU!_ 

ron levemente slgnlficatlvas. El resto no fueron olgnlflcatlvae, 

Encontraron además que no cx1stfe evldcncJn de que algún tipo de ª!!. 

acncia fuera vtilid11 como ¡iredictor du sntisíacci6n en el tr11hnjo, Y 

que la relación 1.mLre 11uscntlru110 y ontiofncct6n no ee 111nnlfest11bn -

más en algún tipo de ambiente induotrlal en cspcciflco. 

Eoto11 reaultndos no11 llevnn a pcnanr que hny que nnnll:tar cuidados~ 

mente ln metodologin de cu11lquler investlgac16n hechn sobre este t.!!_ 

mn, y tener ento muy presente pnr11 In claboracl6n de lnve11ttgnclo -

ncs futuras. 

Otro autor quien crltlc6 t!l Modelo de Steers y Rhodco, en cuanto a 

ln relnci6n encontrada de ontteíncclón-nuecntlemo, fue Watson 

(1981), quien exnmln6 11111 v.1rinblce: carncterfsticns per»onnlee, si 
tunctón d~ trnbnjo y sntlnfacción en el trabajo, Lns cxnmln6 tndl­

vidualm1,mtc y conjuntamente. Utlli~ó 116 cmplcl\do!I de producción -

de 111et.nl. 
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Sus resultados npoynn lo que hnbfa encontrado Nicholson et sl, en -

quo las variables de sotisfacc16n no estaban relacionadas algniCic.!!_ 

tivamcntc con las ausencias. 

Las cnrncteristicas personales, aunque salieron neocindas con el -­

nuscntismo, r.n algunos casos eran mñs eignlficntlvns cuando se rcl!!. 

cionnbon conjuntamente con In situación de trabajo y la eatisfnc- -

c16n, Por lo tnnto parece ser que In sntis!ncci6n por s[ sola no -

afecta el nuscntismo. Pero cuando se suman unn serie de variables -

con la 11ntlsfncción, se puede ver influencindn In tasa de auscntie­

mo de un empleado, 

Nos podemos preguntar, si- 111 variable 11nti11fncción en el trabajo -­

afecta al compurtnmlen~o ausentistn, cuando esta conducta es compl!'_ 

tamcntc controlnda por el empleado, 

s111ith (1977), trató de responder 11 c11ta pregunta con el eiguiente -

experimento: Investigó la relación entre actitudes y aoletencio de 

un dfn en particular, cn grupos di! perKonal gerencial, los cuales -

estnban loc.1li:a:n.lo1> en un miKmo edificio de una compañia. La obser­

vación de la ;1siHtcnci11 ocurrió un d!11 1.h.'Hp11Gs de un11 tormento de -

nieve ineHper.1du, r¡ue nltcrli el slotemu de trmrnporte de la ciudad, 

DcbJdo n <Juc cl 11uuentism~ ocnsionnl gcrenctnl no e11tii 1l11jcto a CO!! 

sec11cncJns flnnnclcrnR, y 110 ocnslonn prcsiones socinlcn ni del Kr.!!_ 

po de trabajo, se puede ver como c11tá bnjo el control del indivi -­

duo, 

Sc tomó una muestra de 3010 empleados asnlorlndos y se les aplicó -

una prueba que conuist!a de seis escnl,1a paro medir actitudes hncin 

el trnbnjo. Se vH'i qué 011istcnciu hubo despu(;s de ln tormenta y se 

correl11clonó con las csculns. Parece sl!r que lns 111edidns de actitu­

des hacia el trab11jo 0 pueden prcdt!clr comportamiento en 1.!l trnbnjo­

cum1do l!Stñ bojo el control dt!l empleado, 

Azomu:a:n (1980). afirm.1 que la t1otisfacción en el trabajo no va liga 

dn a In asistencia, debido a loe reuultndos encontrndoN en su eatu-
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dio hecho en México. 

Encontr6 que grupos de auscntlstas y de no-aueentistas roseen dife­

rentes grados de alicnaci6n, aocializac16n y auto-reallzac16n. Loa­

valoro.!s mli:s altos de nlil'nnción 5C encu<'ntran en loa gruros de "no­

ausentlatas". Eatu lo explica el autor de esta lnvcatlgacl6n dicle.!!. 

do que el "auscntlamo es una vlilvula de c11capc rara la int"onforml -

dad que atenten loa trabnjndorea". Por lo tanto loa nuaentlstaa, e!!. 

cuentran un escape y se encuentran ~cnos alienados. Se encontró nd.!!_ 

mlis, que la alienación se corn~laciona ncg:i.tlvamcnte con la auto- -

rrcallznclón, Por lo tnnto los grupos "auscntistn11" tenlan valorcs­

in.'i11 alto11 de nutorr ... altincllin, Debido a que la autorrcallznclón cs­

t1'i cstn~chmnentl> relnciom1dn con ln aat1a[acción, cate catudio se -

contradice con todoa aquel loa estudios mcnclonadoa nntcrlormente 

que afin:ian que la aatisfacción va ligada a la aalatencia. 

2.2.7 OlRAS VAlllARLt.:5 QUE l'Ut:O!:::> l:>YLUlll SORRE Et. AUSENTlSMO 

Existen otras variables que son muy dif[cilea de medir pero que pu~ 

den eatnr muy n•lac{(lnildll" con el auscnti11mo. Se ha visto que el a}-. 

cohollamo, por l>j<>nplo, ca un f,1ctor que contribuye al auscntlamo,­

mlin hoy que <111t1.oa (La1J11on, 1978). Se ll> tHJ<.>dc considerar un problc­

nw t¡into person;il como flalco, social y ambiental. Tn111blén es un -­

[actor ¡•siqulátrlco, similor 11 otros problcmafi c111oclonales qu.., nfeE_ 

tnn ln •islat ... ncla de loa emplcndo>1 al trabajo. Ln mayor[a de loe -

alcohólicos tienen un mal historial de a11lstencia (1.a\Json, 1978), -

Un gran número de aut1cntl11tus beben y usnn drogna. El Dr. Stcrnha -

gen (cit11do en L.11J11on, 1978), c11tlma que el alcoholismo es reepons~ 

ble de un 3%. <!el auscntli;mo indufftrial, 

Desafortunadnmcntc, no se encontraron estadlNtlcas rclacionRndo cl­

nuat>ntlsmo con alcoholl>11110 cli México, a peanr Je que es bien sabido 

q11-.i c11tc f."lctor ca una causa prlr.lordial del auscntls1110 en Mé:itlco. 

Por r'l~one>i obvl<ta, l11form:1.ci611 sobre e11tn variable no se puede an­

ear de una solicitud de empleo. 
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Otra variable que no se ruede 111cdlr n partir de una solicitud de c111-

plco son los problc!lllls rnatrlmonlalcs. Cada d!a se incluye más a los 

probletnas matrimoniales como [actor en el auscntismo laboral. La~son 

(1978), en sus consultas con clientes, cncontr6 un creciente auscn -

ti&IDO entre los empleados que enfrentan problcons y dificultades en 

su 11111trlmonlo. 

EKlstcn otras señales de pcll~ro respecto nl nuscntls1110 que vale la 

pena bu11c111· entre los sollcllnntcs de Cfllplco. Unn de las c11cucstns -

mlis interesantes referentes a las causas de auncntismo se relnclon6-

con lns difcrc11clns uoclnlc11, l'Conómlcas y rstcológlcas de empleados 

con buen y mal historial de nslstcncla y [uú llevada a cabo por -

Stockford (citado en L.1wson, 1978). Efftll encuesta involucró aproxlm~ 

dmnentc 200 empleados de producción. En un pcr{odo tic seis meses, 

lOO se hnbínn ausentndo nl menos 15 ó mñs díllfl lubornbll'B, micntrns­

quc lofl otros 100 no lmbínn faltndo en lo absoluto. Se observó quc­

el grupo nuscntista era compnrntivnml'nle inestable ~ocial y cconóm!. 

cnmente, mil'ntras que el grupo con buena n.sisteucin se mostró m5s C.!_ 

tablc quc el promedio, tanto en lo social como en lo ccon6m1co. 

Stockford 1r.íonnó los t1lgulcntl'fl H!l1ultudo11: 

1) Los cmplendos auscntistns licncn un cocficicnt.:> intclcctual dc -

95, mientras que los otros mostraron un pronicdio de 100. 

2) Los empleados nuscntistns promediaron lo~ Jl años de edad, micn­

trns que los otros nlcanznbnn los 37. 

3) Los cmplcndos con auscntismo conducen sus propios automóviles en 

lugar de compartir el trnnsporte con otros empleados. 

4) Pocos de los empleados que se nusentnn hnbitnn enea propia. 

5) Loa empluadoa con íaltns de nsistcncin viven scpnrndos de su fa­

milin, sólos o con otros empleados. 

6) Ln mayoría de los auscntlstns no eran casados. 

Estos datos nos sirven pn.ra 11ueatrn 1nvcstigaci6n, ya que non inter,!. 

sn relacionar las cnractertsticas personales del c~plcndo con su - -
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récord de .asiatencia. Estoa datos mencionados por el Dr. Stock!Drd se• 

pueden oblilcrvar en unn solicitud de c111pleo (untdad de and'.ltsis de nue.!_ 

tro estudio). Nuestra labor ahora ca averiguar si funcionan como pre -
dictores del auscntisll'IO. 

2,J, MEDlClON bE AUS~NTlSttO 

A p1H14r de que hn habido muchn 1nvcsttg'1cJ6n sobre ausentislllO, este -

ccmporta:/lllcnto aún no ac ha podi<.lo predecir. J,a inconsistencia y la -

bnja valide~ de coeficientes que ac hnn encontrado en los diversos C}!_ 

tudlos, se deben en parte a una fundnmcntnct6n tc6rica innJccundn - -

(Stccrs y Rhodca, 1978), Otra rnz:ón es que ex.lsten r1·oblcln.illl en izunn­

t.CJ al criterio de su r:it'>tJic16n. 

Se ha dtficut.Jdo el 'luc el lnVCRtigndor t11.td.-i "auscntismo" o no pnt"n 

aua invcst1gacionclj. f:n 1975, LnLhnm y l'ursell lln;umentnron 'lUC el 

11u1u:mtlsino no ''/J una co11ductl'I, s1110 ln ausencia de conductn, y que 

PQr lo tanto uno dclwrin intl!t"l'!sar111e por ln "nslst~nc.ln" l'!n vez del -

auscnt.lsmo, tstou autores midieron la "as.lstenc1n" y el "nusentiafftQ"­

cn 379 grupllli de 11.'iiadon•H en un f'Ct"[cdo de doctl ucn11HHHil• EBte pcr{o­

do ne d1v!di6 tln 4 bloques de trtln acmanaa y 111 con{ inbil J.J,1d de cndn 

r:icdldn (n1dstcncin y auncntla::io) se estimó b•uiÍlndoae en corr<l1acion<JB 

entre bloques, tom;mdo don n J.:i vi•z· t-:nco11tri1ron quc- la corrclucl6n -

par.o ln nuiut~·ncl11 fu¡; de ,94, mtcntrns que \Hlf'a el ll\ltH.mt.1'11110 ful! de 

.49. Concluyeron que lllD medldnn de .-uiistcnc.l¡1 cn111 11i;in conílnblc!J y 

tcór!c:amcntc superiores. 

Lllthnni y l'uraell (l975), <ltcen que ea cnliB conf.l.oble nu~dir la ns.i11tc.n­

cin. ya que las mt-•dld<u1 de auscnt11nJ10 con trccuencin van n contener -

un error de vnrlan~a. y pueden cstnr contnntnadae, y.o que ln pe~sona­

pucdc estin· ausente por muc11!!limas rm1:oneu. Y ln as!Stt.'ncilJ. no cu1 tan 

atr1bigua. SJn cr.i.batgo. como notó Ilgen (1977), la l!lcdtda de aaistenc:La 

no cu i:ús adccu11da ¡Htnt n1slar variable~ t¡ut-• nícc:tan al au~entiumo, -

Pero Lntha111 y Puracll (1977), arllumcntnn <¡tic es rnlitt Jlriict:ico contar -

el número de ¡u.r·so11ns en el tr-ab1ijo que contar el número de pcrson<ln-



ausentes y además h.:1cer infcrcncins nccrcn del ror qué faltnron. Ade­

mJs. una medida de asistencia mide lo que pretende medir, mientras -­

que unn medida de nusentismo puede incluir mec.lidas de variables defl -

conocidas. 

Si un investigador tiene que elegir una variable dependiente (nuscn -

tismo o nsistcncin}, debe ver cuál es el objetivo de su investigación. 

¿te inttiresa ver qui! motiV•1 nl empleado a f11ltnr, o qué motlvn al em­

pleado n asistir? 

Autores que les intercsabn ver que motivaba nl empleado n faltar eron 

Uorgnn y Hcrm;m (1976}. Seglin estos nutores, existen dos tiros de CO.!! 

occuencins percibid1u1 de nusentismo en t.mplendos. L:in consecuencias -

que "c.li&1.:odcn la ncción de no ir" son aquélloa relncionod,10 con el -­

trabnjo, como &erfnn: p~rdida de snlnrio, y que sus compañeros tengan 

que trnbajnr rnñs duro. l,aa ccmsecuc:ncias "motivantc11 a no ir" no c11 -

tún nsocindoH dircctmnente con el trnbnJ.· ·.too serfnn el rccupcr11r-

1:1e de nlgunn enf.,rmedad o el tener til'mpo libre, El emplcndo ve cuá -

les con11t.•cuenciaa tienen má11 pcRo, y enloncc11 decide 111 va n. faltar -

nl trubnjo o no. 

En 11u etltudlo con ..,mpleadoa de 11n11 fábrlcn. de portefl de nutom6vilcs,­

Horcan y llcrmnn (1976), uncontr<1ron que los cm11ll'ndo1t 11crclben el - -

nuscntlsl!lo como ruforzantc. Aunque estos cmpll'ndou pcrcibrm las cono.!?_ 

cucncina controlndnu por 1'1 orgnn11tnci611 (pérdida de anl.'lrlo), eatna­

no funclonnn como diHlmdoras en un [uturo. 

Serla interesante que oc investlp.nron loa con11ecuc11cino percibidas de 

ln "nsifltencin", pnrn ver si difieren de las consecucucina pcrcibldna 

que encontraron Horgan y llermnn (1976) del nu11cntis1110. Si se encontr.!!_ 

r ... n. s! tcndr!n algún valor p<1ra .,1 lnVeHtigador, t!l m"dir la nsiatc!!, 

cin como argumentaron Lnthnm y 1'urs11;ll (1975). 

Al medir el .1uscnth1mo, también tenemoo que tomn.r en cuentn ot.rns va­

riables. 



EK1aten dos napectoa del auoentismo: El número o rrecuenctn de loa -­

lapsos de ausencin y ln duración (promedio) de catos lnpsos. Es imro!. 

tante distinguir entre estos dos nspcctos, yn que se ha visto que los 

dos tienen o sc dcbun a dtfClrcntes causas. 

Smuldcro (1980), dice que ln "írccucncln" dl' auscnclaB son iuíluenci!. 

dns por ln taren, ln dolegnclón de rcsponenblltdadcs, el cotilo de l! 

dernzgo, condictonea de trabajo, beneficios de enfermedad y medidas -

de control. Hh1ntrne que la "duración" de las ausencias está influcn­

cindn por edad, condicioneo de trubnjo, el grndo de ntención médica y 

rersonnl, que reciben y beneficios de enfermedad. Se ruede ver que la 

frecuencia y duración están determinadas únicamente en pnrtc, por las 

miumns variables (co11dtcioncs de tr<1bujo y beneficios de enfermedad). 

Un autor que tomó en cuenta este factor fuG James Hrcnugh (1981), - -

quien en su investignción utiliz.S mcdtdns múltiples de nusentismo; a) 

total de d(ns ausenuio, b) írccuencl<1 de ausencias y c) evaluación -­

dul supervisor. Este autor prorueo que el ausentlemo pasado es mejor­

predictor de uusentismo que lns nctltudce del empleado. '{ propuso que 

ln [recuencin de au~cnct<1a en unn mcdidn mdn estable de ausentiamo, -

que el número total de nuocnctae, tatnn hlpóteois fueron comprobnd<1a. 

Esto concuerda con ln opinión de llnllllllur y 1.1111dau (1961), qulenert di -

ccn que unos de los defectos m.'io scrlnn en ln medición du ausentismo, 

los emites llmttnn el dcsnrrollo toórlco y la prcdlctlbilldad, son 1<1 

inestabiltdnd del comporu1miento dt> ausenttsmo y lita distribuciones -

do muestra nbnormnleo (no-normales). Estos autorce h<1n encontrado 11ue 

lnn curvae de nuscntl111no reoultnn coleadaH dubldo al gran número de -

valoreo en cero. Eoto se debe a que la moyor[n de ln gente en unn -

muestro tiene una baja tasa de nuHentlemo, mientras que solo unos - -

cuantos se nuaentan mucho. Huc\mu nunca se ausentan. La cstad[t1ticn -

que ae le aplique n una curva que no es normal, no va n oer muy con 

finhlll· Sin em\111rgo, nl1NnRA mcdld<1s son nilín sUAceptibles a lncstabl­

lidnd y a nnormalJdad qui! otr~1s. llnmm.-.r y Landau (1981), rcalii.nron -

uno iJ\Veatigncl6n eo donde utlllzuron 112 trnbajndorcs de mnno[ncturn 



de 111ucbles y midieron nuscntiBl!IO de un período de JO meses, Loe do1toe 

do aueentiumo ee dividieron en nueencins voluntnrins e involuntnrias, 

y para estas ec cnlcul6 ln [recucncia de nueenciae (número de veces -

que [nlt6 ln persona)• totnl de d{ae pctdidos y total de horas perdi­

das, 

Los resultados de este estudio muestran que los {ndicee du (rccuencla 

son m6s estables que los Indices de tiempo perdido. En especial, la -

frecuencia de auscnclaa voluntarins, l'or lo tanto, si nl investigador 

no le interesa predecir la duraci6n de nusenciill'I, la mcdlci6n de (rc­

cucncins puede Her muy Útil. 

Cuando annlh:nron lns curvas <tue resultaron con estos índices, encon­

traron que la curva de frecuencias de miaencins es "m:is nonnnl" y 11!,. 

va menos problcma:J p11.ra nnnliznr estnd{sticumente los d11tos. 

So ha visto que no a6lo es nccesnrlo ver cómo se va a medir :tUsllntls­

mo, sino asegurar q11e can medida pcnn;111ezca con el tiompo. La neccai­

dnd de una validación cr11zndn se vuelve mlis ngudn cuando uno ve que -

la mnyor!n de loe predictores tligoi(icntivos identi(icndos por - -

\Jalters y Ronch (197l) ¡ •1utoroH citndoo por Garr111on y Hnchlnsky. - -

(l977), no son válidot1 despué~ de uo tiempo, ni en diferentes unidades 

organizncionalea. 

Existe otro problcm¡1 en la mcdicióo de nusentismo. Gaudet (196J¡ au -

tor citndo por Carr1son y Huchinsky, 1977). reporta que 41 dlRtiotas-

111cdiciones se hnb{an utilizado en estudios pasados. Además, liUf:C & -­

Taylor ( 19b3), Chndwick-Jones. Brown, Nlcholson & Shcppnrd (1971; au­

tores citados por Gnrrlson y Muchioeky, 1977), han indicado que las -

divuraae mcdicionc.11 de auscntiRmo, tienen con[iabilid11d di[erenclal. 

Algunas mcdldne son llllÍS predictivas que otras, lo cual concuerda con 

los rllsultndos de l\;11:1111cr y Landnu (1961), 111cncionailos notcrionnente, 

Gnrrieon y Huchiueky (1977), tratnron de comprobar lo anterior y CO.!!, 

dujcroo un estudio pnrn examinar ln prcdictibilidad de dos mediciones 
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de auscntiemo: nuscncia p;agadn y 11uscm:t.1 no pagada. Utilh:nron unn­

cueatrn de 195 cmplc;ados de un dcpdrtamcnto de contabilidad. Ln dec.!_ 

sión de pngnrlc o no n un empleado dcpendfn de su nnttgilcdad y de su 

razón por faltar, Las tnenn de auacntiemo se corrclacionaro11 con 7 -

prcdtctorce biográficos de los empleados: turno, sexo, edad, cstndo­

ctvil, número de hijos, nnttgUednd y clastficnción de trabajo. Se o_!J_ 

tuvieron corrclacionce entre estos prcdtctorcs y loe dos criterios -

de auecnttsmo. Y se hizo unn vnltdnctón cruzada de los resultados. -

Se encontró que los dos tipos de nuscntiemo tienen difcrcntco predi.!:_ 

torce, Lns vnrtnblc11: turno, número de hijos y clnstficnctón de tra­

bnjo, no se correlacionaron aignificntivnmente con ninguno de loa -­

nuaentismos. 

La edad y In nntigUcdad se correlncionaron poaitlvnmente con nuacn -

cine pagnd11s y ncgotiv.1mente con ouaenci.'.ls no pogodna. 

Eete eetudio nos muestra ln dificultad con que ee encuentran loa ln­

veatigndores nl medir ausentismo, yo que lns diatintos mediciones -­

traen consigo resultados distintos, 

Existe otro tipo de mcdici6n que no se utilil!n tanto pnrn In inves -

tignci6n, sino m~s bien lo utilil!lln lna empresas pnrn llevar un con­

trol o riicor.J de loa nuacncJna. Ea muy importante que se lleven es -

toa regJatros pnro que In empresa eepn si el problemn de nusentiamo­

dcntro de au orgnnil!nción mejorn o cmf!eorn. 

El emprcenrlo tiene opción n elegir entre diferentes íórmulos para -

cnlcul<1r ln tnl!n de m111cntismo de 11u empresa. Lnw11on, (1978), r."CCO -

miendn la aiguicntc fórmula: 

Tnsn do.:! 
Auuentismo 

número Je dios hombre perdidos 
por nuscncJn durante el mea 

I prorncdJo de cmplc11doa 
X I de dfna l,-¡bor."nlcs 

X 100 

Unn fórmula pnrn cnlculnr la tnan de írccuencin de nuaenclns estima-



da. es: 

TFAE 
NA 

(N) (DP) 

TFAE • tasa de frecuencia de auscnc!ns esti111adns 

NA • nÚl!lero de nuecncias 

N número de empleados en ln nómina p1rrn el período 

" 

Dp • número de d!ns laborales progrnmndos o turnos de trabnjo du -

rnntc el periodo, 

Como se 111cncionó •1.ntcriormcntc 0 estas fórrrmlns son 11tilJznd1ui •"l ni -

ve! cmpres.-:irios, más que p;irn la invcatig.1cJón, Sin embargo, hay que 

formar conciencia en el cr.irrc1>nrlo, de que >11 él mantiene estos re -

gtstros y controles puede ayudar al invcHtig.1dor en el momento en -­

que éste llega a la empresa l'<lta recolectar d11toll • y la tnrei:i su lc­

[ociltta., 

En investigaciones, ce muy importante que se elija un m~todo confia­

ble de lluscntiamo, para poder hacer tnfcrcncins confiables, 

Todo el proccno de medición de este estudio :icroí detnl lndomcntc ex -

pl1cndo en Jo Metodología del Capitulo J, 
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3 .1 otsr.no DEI. t:STUDIO 

Ln presente téais correiirondc a un estudio du tiro descriptivo, ya -

que se ocupa del descubrimiento o cOlllprobación de la probable asocl~ 

ción de v11rinbl1,.>s. Se pretende encontrar la asociación entre 1."1 con­

ducta auscntlsta y los datos biográíicoo que contiene la solicitud -

de (!mplco talo;is como: sexo, edad, l'lllndo civil, hlatoria laboral, d!:!_ 

r11ci611 ¡1romcdlo en empleos antcriorl'fl, c11col;1rldl\d, l111111r de rc11tdcn 

cia, número de hijos y númL•ro de dependientes. 

F.stc estudio siguió 1011 ¡1asos propuclltos por Sclltl:. (\965), qul! de­

be seguir un estudio de esquema descriptivo y que consiste en: 

1) La designación de los mlitodos de rcco~id;1 de dntos, 2) la lh!lcc­

cl6n de la muestra, )) la rccogidn y comprob•1ción de datoa y 4) el -

nnálisla de loa reuultndos. 

El scgulmlcnto de estos cuntro pasos será descrito dctnll~damcnte en 

los lncisoo algulcntco de cate cap!tulo. 

Et1te estudio descriptivo uc e111bor6 rnr lnl'dlo de una Investigación -

de cnmro en la que se 11n:iltz11ron tres [ucnt.:0>1: los r~·&hltros de ni•l,!!. 

tcnciu de loe cm¡1lcndos, sus registros dentro d1·l Uanco Central de -

ln[ormnci6n, y s1111 solicitudoe d., ernplllo orh1lnal•"'· 

Knu: (1966), divide loa ustudlos d(! cnm¡10 en do11o tipos: n) cxplorut,!?_ 

rios y b) rru(!b3 de hlrótc11i11. Ln rrcsentu ti!slo corr(!11ronde a llatn­

últimn cnt(!¡,:or!n, yu que nuc11tro estudio pro11onc nlolnr, eapcciflcnr 

y medir los datos bio~rá[lcos antca mencionados y eu poder dc rrediE_ 

ción en In co11ductn nuscntlsta dt.! unn 111ucatra de em¡1leado11 del giro­

bnncnrio. 

Ll1 Tt.!Vistón bibllogr.'ificu suglr16 varlns hlpótesla que a continua- -

ción mencionaremos. 

111p6tesls 1.- A mayor cdnd, menor nuscntlemo. 
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Esta hip6tesia tiene apoyo tc6rico en un estudio realizado por ln o­

ficina de Estadlsticas Laborales, en donde se cncontr6 que los trBb.!, 

jadorcs j6venes tienen lo taso mi[a alta de auscntismo, mientras que­

los trabajadores mayores tcn[an la tasa mSs boja (Lawson, 1978). 

Hip6tcais 2.- Las mujeres tenderán a ser mJis auscntistas que loe 
ho111brcs. 

Esta hip6tcsis tiene un respaldo tc6rico en lo dicho por Lnwson - -

(1978), quien dice que el auscntismo es mlls predominante entre las -

mujeres que entre loe hombres. 

llip.Stcaia 3.- Loa soltcTOs tender.in a ser mli.s auacntistaa ~ue l•:oll -

casndos. 

Esta hipótesis se apoya en lo encontrado por StockCord (autor cltado 

por Lowson, 1978), en donde se ~ncontró que la mayoria de loa nuscn­

tist11s no ernn caendos. 

llip6teai11 4.- Los trubajudorcs con mayor número de empleos anterio­

res tenderán a ser máu auncntiutas. 

Esta hipótesis cstti apoynd1t por Nicholaon, Brown & Chadwick-Joneu 

(1973), quienes encontraron que loa rotndorcs tienen mayor ausentls-

mo. 

lllpótcais s.- A mayor duración promedio e11 empleos nntcriorca, me -

nor será el nuacntismo. 

Esta hipótcu111 e11tlí apoynd11 por tUcholson, Brown & Chadwlck-JoneP 

(1973), por lo 1Dcnclonndo en ln hipóteal11 anterior. 

llipótcsis 6,- A mnyor dititnncin entre el lugnr de residencia y el l,!! 

gar de tr11bajo 1 mayor nua~ntlamo. 
Esta hipótesis tiene un respaldo teórico en Steurs y l(hodes (1978),­

qulcncs mencionan que los problemas de tn1nsportai:iGn ocaalonan un -

auiriento l'n l'l nuscntismo. 

En cuanto n laa vnriablcs de: cscol.::iridad, número de hijos y número-
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de dependientes, no se cncontrO ningún respaldo teórico que ayude n­

ln formulación de hipótesis. Sin embargo, lo que pretende este estu­

dio es encontrar una posible relación entre éstas y el comportamien­

to ausentieta. 

A continuación se identificar4n y dcfin1r4n las vartoblcs utilizadas 

en este estudio. 



3.2 IDENTIFICACION DF. VARIABLES 

VARIABLE.- Auscntismo 

Dcfinici6n Conceptual! La no-asistencia del trabajador, al trabajo­

para el cual cst5 contratado, 

Dcfinici~n Operacional: Aquella conducta aueentista que 1obrcpaac -

el promedio establecido de ausencias de todos loe empleados en la 

muestra. Por ejemplo, ae sum~n el número de auaenciaa de todos loa­

cmpleados de la empresa y se dividen entre el nÚlllero de e~plrados P.! 
ra sacar un promedio. Este promedio va a ser la \aae para definir -

quiénes son loa empleados ausentistna y qulén~s son los no-auaentia­

tas. 

Ausentistas.- Son aquéllos cuyas ausencias sobrepasan el promedio -

establecido, 

No-ausentistm1.- Son aquéllos cuyaa auae11cia11 son menores que el 

promedio establecido. 

Hedici6n: Auscntiatas y No-auoentistas. 

VARIABLE.- Sexo 

Dcfinici6n conceptual: Diferencia flsica y constitutiva del hombre -

y la mujer, del macho y de la hembra. 

Dc!inict6n Operacional: Aquiilla reportada por el aujeto en el Ban­

co Central de lnfonn.ncl6n, )'ª que no ae tendrá acceso a entrcv1Rta­

directa con el cmplendo. 

Medici6n: Haaculino o Ycmcnlno 

VARlAl\LF..- Ednd 
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Dcfin1c16n ConccPtual,- Tiempo transcurrido deadc el nacimiento. 

Deftn1ci6n Operacional.- Aqu6lla reportada por el aujeto en el Unn­

co Central de Infonncilín 

MedJ.c16n; a) 20-JO años 

b) 3l-~O nños 

e) 41-50 nilos 

d) Sl-60 años 

e) 61 años en adelante 

VARIA.nLt.- Estado Civil 

Dc!intct6n Conceptual: Condicidn de un individuo en lo que toca a -

sus relaciones con la sociedad y lns oblignciones ctvilea. 

befin1ci6n Opcrncionnlt . Aqu611n reportada por el sujeto en el Banco 

Central de lníot'lllncilín. 

Mcdlc16n: u) soltero (a) 

b) ClUU!.do (n) 

c) dtvorcindo (a) 

y~. - l\Lstoria Laboral 

d} sepnrnda(a) 

e) unl6n libre 

Daflntci6n Conceptual: Vida laboral del t.rnbnjador antes de prestar 

sus servicios en la cnpr~sn actual. 

Dcftnic16n Operacional; 'Aquéllo reportada por el uujcta en la Moli­

citud de empleo. 

Hedici6n: Abierto, expresado en nÚt!lero de trnbajoa anteriores. 

a) Un empl~o flnterlor 

b) Doa e~pleoa nntoriorea 

e) Tres empleos anteriores 

d} Cuatro empleos anteriorea 

Esto es dado quo ln solicitud do empleo que so utiliza en la E#lprcan 

Caso, únicamente tiene cupo para cuatro empleos anroriorea. 

VA~lABLE.- Duracifin Promedio de Empleo& Anteriarea. 

Dcíin1ci6n Conceptual: Promedio de tiempo q~~ un empleado labor~ -



en otraa cmprcaus ~ntes de prestar aus servicio• en la e~presa actual. 

t>eftntctlSn Operactonal: Aquélla rcportad11 por el. sujeto en la solfc!. 

tud de empl!i!o. 

Hedict6n: SWl:la de los meses que estuvo trabajando en empleos untert2 

res, dividida entre el nú111Cro de empleos anteriores. 

•) 0-6 meses 

b) 6.1-12 ~esca 

e) 1Z. l-l8 meses 

d) 18. l-24 l'llCSCS 

•) 24.1-)6 lllCSCS 

í) )6.1-48 meses 

g) AS,l 6 m&a 

VARIABLE.- Eacolurtdad 

De(intci6n Conceptual; Conjunto de los curaos que un estudiante •l­

gue en uno o más colcglos. 

Dcf1nlet8n Dpcraclonali Número de años de estudio foni1ftl cursados 

por el sujeto y reportados por el mismo. 

McJ!cHSn; 

•) Primaria lncampletn 

b) Prtmoriu co~plctB 

e) Secundar1n inco~pleta 

d) Secundaria completa 

e) Preparatoria incompleta 

f) Preparatoria completn 

g) Escuela TécnJca co=pl~tn 

h) Escuela Técnica incompleta 

i) Carrera prores1onul cOl'llpleta 

j) Carrera profesional lnColfl.pletu 

VARl.AlJ.Lt':,- Lui;.11.l" de residencia 

De(inic16n Conceptual: Lugar donde resida 



Definici6n Operacionalt Aquella dirccci6n reportada por el eujelo -

en el Banco Central de lnfonriaci6n. 

Hedic16n: Midiendo la distancia en Kma. aproxiaados entre el lugar­

de residencia y el lugar de trabajo. 

Para poder ~edir los Kms. se ut1llz6 ln escala empleada en la Gula -

Rojl, En el mapa de la ciudad de Héxlco, se localiz6 el lugar de re­

sidencia y el lugar de trabajo de c~da trabajador. Con un~ cinta mé­

trica ae =Jdi6 esa distancia en CQ~. y ae convirti6 en K=a. como es­

taba indicado en la Cura koji (le~.- 300 mts,). La distancia se mi -

di6 en 11.nen recta ya que fuú imposible a\!C!riguar 14 r\1t.a específica 

que t.00a cada empleado. 

VARIABLE.- Nú111ero de hijos 

Deftnic16n Conceptu11l: UÚl!lero de hijo& que haya cngendrmJo, 

Dcfinlei6n Orcracionnl: Aqu~llos reportados por el sujeto en el Ba.!!, 

co Central de lnfon:rm;:Jón. 

Hcdlelón: AbicrtD, expresnda en núm.eros. 

VARIABLE.- Número de dependientes 

DcCinfc16n Conce?tual1 Nú~ero de personas nubordinadnn al trabaja -

dor, cNHlÓmicnmente, 

Dcfinic16n Operacional: A~uéllns reportada~ por el sujeto en la so -

licitud de empleo, 

Mcd1ci6n: Abierta, expresada en nÜl!lcroa. 

J,J Hll!STRA, 

rara prop6a1tos de este estudio la poblaci6n se constituye por emplee 
dos ~cxicanoa de a~bos sexos del giro bancario, e~plcndos en la E.mpr,!;_ 

BU CIUIQ, 

L3s muestras se clasifican en dos tipos fundamentale&1 a) probabil!s­

t!cas y b) no probabil!sticas (Oown1e, 1973), En este e•tudio •e uet-
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11&6 una muestra probabil(stica de tipo aleatoria simple, O sea que t,2_ 

dos y cada uno de los elementos de la poblaci6n tuvieron igual probab! 

lidad de pertenecer a la muestra. F.l car4cter aleatorio ea esencial en 

el muestreo probabillatico y, por tanto, para la propia inferencia ea­

tad!stlca. 

El proceso de muestreo conslst16, en primer instancia, en obtener los­

rcglatros de asistencia para el año de 1984 de todos los empleados que 

se encontrabnn trabajando actualmente en la Empresa Caso, loa cuales -

constituyen la población para cate estudio, Como se e~plicar5 en el 1!!, 

ciso de procedimientos de este capitulo, se detcnnin6 cuáles cmpleadoe 

pertcnec!an al grupo de Ausentiataa y cu4lcs al grupo de no-ausentia -

caa. Una vez que se obtuvieron estos dos grupos, se eligieron 150 cm -

pleadoa de cada grupo, al aznr, Ea decir, que se obtuvo una muestra de 

JOO sujetos, en donde todos loa elementos de ln población de 3400 cm -

plendoo, tuvieron igual posibilidad de pertenecer n la muestra. 

Este minmo procedimiento se siguió para obtener la segunda muestra de 

300 sujetos para poder realizar la validación cruzada que ecrS descri­

ta en el incloo 3.5, 

3,4 INSTRUHl:llTAClON 

Uno de loo instrumentos que se utilizaron pnrn este estudio fué el Ba!!, 

co Central de Información que tiene la empresa donde se llevó a cabo -

dicho estudio. Este Snnco Ccncral de InCotmnción fué elaborado por el­

Ocpartnmcnto de Plnncación de ln Empresa Caso, por medio de un tnvcnt.!!_ 

rio de personal. Este sistema de tnformnción in<lnticnc nctualizndoo los 

dntoa biográficos de loe empleados, ya que todos los empleados cst4n -

obligadoe a reportar cualqui~r cambio, y este cambio ea capturado irnn.!;_ 

dJntnmcntc por el tlep11rtn111Cnto de Sistemas de 111 emprean. Oc estn man~ 

ra, cndn empleado tiene un rcgiatro dentro del Banco Central de lnfor-

11111cJón, el c1ml contiene los nlp;uicntca dntot1: 

Nombre 

Ednd 

No. de nómina 



ScJtO 

Estado Civil 

Dollliclllo 

No, de dependientes 

No, de hijos 

f.scolaridnd 

Cursos adicionales 

AntigUedad 

,. 

Dlrccci6n de lugar de trabajo (ya sen oficina o sucursal bancaria). 

Sueldo 

Debido n que cst.tl sistema de 1nformac16n no contiene la hiatoria labo­

ral del empleado, íué necesario recurrir a otro instrumento para obte­

nerla. Se utlllznron lns solicitudes de empleo originales para ver cl­

númcro de empleos anteriores de cada empleado, y su duración promcdio­

cn dichos empleos. 

Un último inatrumcnto que se utilizó en cote cntudio fué el registro -

de asistencia, F.1 registro de nslstcncln en In empresa Caso es nnunl,­

y contiene los siguientes dntosi 

Nombre del empleado 

Fecha de ingreso 

No, de n6mina 

12 renglones indicando loa m(!eca del nño, cada rl!nglón dividido (!n­

Jl cuadros, indicando loa d{ae d(!l mee, 

Una "F" indica una falta injustificada 

Una "V" indicn vacncioncs 

Unn "P" indica ptirmleo con goce de sueldo 

Una "S" indica unn falta juatlficada por enfermedad 

Une "X" indica una euapene16n temporal sin goce de sueldo 

En el siguil!ntc inciso de este capitulo se explicar& como ee contaron 

las ausencias de cada empleado. 
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J,S PROCEDIHIENTOS 

La primera etapa de este estudio fué dctelllllnnr lo que se considcrnr{a 

como una conducta nusentistn y una no-nuaentlsta. Pera esto se analiz!!_ 

ron loe registros de asistencia de todos los empleados de la f.lllpresn -

Caso. Se contaron el nUmcro de ausencias de cado uno de éstos. durante 

el año de 198~. Estas nuscnclns inclu{nn: faltos injustiíicndns, pcrm,! 

sos con goce de sueldo, faltait justiflcad1111 por enfenrwdad (con eJW;ccp­

c16n de incapacidad por maternidad} y nuspcnsloncs temporales sin goce 

de sueldo, Unicnmente no se contaron las faltas por vacaciones y las -

incopncidndcs por inatcrnidnd. Ln rnz6n por la cual se tomaron en cuen­

ta para el conll!O las faltos por cnfcnncdad, es la siguiente, A peenr­

dc que ca lógico pensar que un11 falt,1 de este tipo ca involuntaria, 4!!,!. 

te no siempre es el caRo en unn instituciC:Sn bnncnrin, ya que por plllt! 

cas rcalizadns con Personal del Departamento de Recursos Humanos, se -

obtuvo ln informnción dti que es bnetnnte fllcil obtener una incnpm;:idud 

médica por medio del banco, En decir, que en muchos casos, un cmplcn­

do se puede rcportnr enfermo, sin tener renlmcnte que comprobarlo. Es­

to e~plica porque unn grnn parte de las ausencias de los cmplcndos fu,!!_ 

ron por cnfermcdnd, en vez de ser fnltnn injuetiíicndns, 

Loe permisos con goce de sueldo también fueron tomados en cuenta parn­

cl conteo de nuacncina, ya que cstns fnltas no ncccsnrinmente son inv~ 

luntari1~s. Como se trata de cmplcndon du conft.1nzn, el empleado puede­

pedir permiso para faltar n su jefe, y su jefe puede aprobar el pet"llli-

110. Sin embargo, el Departamento de Recursos Humanos no tiene manera -

do saber si can falta fué nbsolutnmcnte nccesnrin o no. 

En cuanto n suspensiones t.cmpornlca sin goce de sueldo, se pueden con­

siderar como Cultas voluntartns, yn que el empleado recibo el pcrmiso­

de su jefe para faltar, ¡1ero con un acuerdo de que no recibirá un auc! 

do durante su ausencia. Por lo tanto, se tom6 en cuenta para el conteo 

de ausencias taMbién. 

Tomando cato en cuenta. se contaron el núnicro de dUeencias de cada cm-
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plcndo, y se snc6 un promedio de auecncins pnrn todos los cmplcndos. 

Se utilizó este promedio como f'Unto de p.1rtida parn definir qulcncs­

son los empleados Auscntlstns y quienes no lo son, Es decir, el em­

pleado que tuviera m.!s ausencias que el promedio cetnblccldu fu~ co_!l 

aldcrado dentro del grupo de los nuscntistna, y el cm('lt'ado que tu -

Viera 111cnos auscnc:lns que el promedio csta.blccido fu~ couuidcr;¡Jo -­

dentro del grupo de no-nuscntistns. 

Una vez formmlos lot1 doe grupos, comenzó el proceso de muestreo, De 

cnda grupo, se tomaron 150 sujetos nl nz:.'lr, ¡1nrn obtener u11n mucstrn 

total de 300 sujetos, en donde ln mltnd eran empleados nuscntlstas y 

la otrn mitad eran empleados no-nuscntlstas, 

Se tomaron los notT1bres dc los 300 11ujetos p:ir11 poilcr locnlii:ar BUR -

expediente11 dttntro del B<mco Central de tnfonnnci6n de ln Empresn. -

Como se mencionó anteriormente, se utllii:ó el Bnnco Central de Info.!. 

mnción pnrn este estudio, en vez de ln solicitud de empleo orlglnnl­

dc cndn cmrlendo (como se hii:o en el estudio de Flclshr:11tn y Bernin -

ger, 1960), yn que éstll última no mnnticne 1011 dntoR de 1011 e111plea -

doa, actunlli:ndos. En este cnso fuli necc:1nrio obtener loa datos bi~ 

gráficos actuales, para trntnr de encontrar su rclnclón con ln con -

ductn nctunl, yn sen auscntistn o no-ausentistn. Ea decir, que los -

dntos que n¡>nrecen en una· solicitud de empleo no vnn n poder prcde -

cir una conducta actual, si hn transcurrido tic111¡>0 desde que fué 11,!:. 

nada, Por eje111plo, si una persona llenó un¡1 solicitud de cmpll<o hace 

diei: años en ln Empresa, es muy probable que a la fecha hayan cambi!!, 

do sus datos biográficos, como 11011 cstndo civil, 11úmero de hijos, 

etc. La in[ormaci6n que aparece un su solicitud no cstti nfcctnndo su 

comportamiento, sino que sus dntoa biogr~ficos actuales son los que­

on dado caso pueden cstnr nsoctndos con su comportamiento. Si la - -

muestra pura esto cRtudio hubiera comprendido aquellas personqs quc­

soltcitnron empleo en l963, la11 aolicitudcs de empleo hubieran sldo­

las unidades de nn4lisis 0 ya que todas tendrían informact6n nctual,­

la cual se podría correlacionar con el comportamienLo ausentistn de 

1984. Es necesario aclarar este punto, ya que el prop6sito de esta -
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tési11 ea pradt:!cir auscntis1110 a partir de las solicit.udcs do (!Dlplco, a 

pesar de que en este estudio la unidad de análisis no haya sido la •!!. 

licitud. 

Loa datos obtenidos del Banco Central de ln(ormaci6n de la F.mpreaa C!_ 

so, son datos que aparecen en una solicitud de empleo. Estos son: ae­

~o, edad, estado civil, escolnridad, lusar de residencia, número de -

hijoa y nÚlllcro de dependientes. Unica111cnte dos datos necesarios para­

eatc estudio no aparecieron en el Banco Central de lnfot"lllac16n. E.fitos 

son Historia Laboral (número de empleos anteriores) y Durac16n prome­

dio en c111pleos anteriores. Obviamente catos datos son establea y nun­

ca so actuali~arán, ya que una ve: que el empleado entra a la e111preaa, 

no puede aumentar sus e111pleos anteriores. Por esta rnz6n, estos dos -

datos fueron obtenidos de la solicitud de e111pleo original de cada e111-

pleado. 

Todos estos dntoa fueron codificados parn su fácil manejo. Se crearon 

"hojns do codlficaci6n" en donde cndn rongl6n lnclu{a el nú111ero de •!!. 

jeto y 11 varinblos, que eran lns variables demográficas y ln varia -

ble auscntismo. Estos dntos fueron nnalizndos por un programa de SPSS 

de "Frecuencias", Por medio del nnliliaia de frccuencina, Culi posible­

ÍOJ'Till!.r rangos (Hita aqucll.1u1 varint•lea con un amplio rango do posibll.!. 

dades, como son: cdnd, lugar de residencia y durncllin promedio en em­

pleos anteriores. Estas variables so hablan ~edido en fot111a abierta,­

y ahora con nuevos rangos establecidos, se volvieron a codificar. Una 

vez vueltos n codificar, catos datos se analizaron por un progrn111a de 

SPSS de "tablas cruzadas" en donde la variable de >.usentiscio fué cru­

zada con cadn una de las demás variables. Las ~ablas que resultaron -

de este anliliRis Rerlin descritas en el cap[tulo de Resultados. 

Además de cstns tablas cruzadas en donde se cruzan dos variables, ac­

form4ron unas tablas en donde su cruzaron tres variables. Una de ca­

tas fuG: Auscntism~ cruzada con Sexo y Edad. Y la otra fuE: >.uscnti_!. 

MO cruzndn con Soxo y Estado Civil. 

Estas tablas cruzndns, como ee mucfitra e11 el siguiente ejemplo, son -
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de doble entrada, en donde se cruza la variable Aueentismo con varias 

categorías de la variable demográíica. En el siguiente coso, lo vori.!!.. 

ble demográfica es Edad y tiene cinco catcgorloa. 

TABLA A 

Tabla de Frecuencias para Auacntismo y Edad 

No 

Auscntiato 

Auecntiata 

20-30 años 

54 

., 

Jl-40 ltl-.50 

¡ :: 1 :: 1 

26 

1 

6l o mlis 

4 

o 

El prop6sito de este cst"udJo era ver cul'i.l o cu4lcs c:atcgorlas dife -

renc!an eignificntivnmcnte n loe nuecntistoa de loe no-nueentistns.­

Floiehmnn y Bcrningcr (1960) utilizaron loe frccuencJos obtcnidne P.!!. 

rn anear por cientos y a "ojo de buen cubero" establecer ai lrnb!n m.!! 

cho o poca diferencio entre por cientos de nuscntietns y no-nuscnti.!!. 

tne, (!TI una c11tcgor!a en cepcc:Ifico, Sin embargo, porn prop6sito" de 

este estudio, ac quizo obtener un respaldo catad!etico para cata dc­

tol"!ll1nac16n y por esto se utilizaron lna írccucncina para obtener 

unn x2 para cndn cntcgor!t:io Unn x2 s1gn1C1cativn indicaba un buen -

diferenciador, 

La siguiente etapa consiati6 en darle pondcraci6n n cndn cntcgor!a -

do las vorinblcs dcmograt1caa, yn que oc trataba de formular un ai"­

tema de calificaci6n que sirviera para el procedimiento real de con­

tratoci6n. Lo pondcraci6n se di6 de acuerdo al nivel de significan -

cia de lo x 2 anteriormente obtenida. A mayor eignificancin, msyor -

importancia ee lo otorgaba a ce.a categor!n, As!, loe cotcgor!se con­

una x2 con un nivel de aignificancia del .os recibieron lo cnlifica­

ci6n de "l", y aquellas catogor!aa cuya x2 tuvo un nivel do aignifi­

cancia del ,01 recibieron ln calificaci6n de "2", Ademle de º"ta ca-

11ficaci6n, a coda catcgor!n ee le adjudic6 un valor, ya fuero posi­

tivo (cuando la mayor!a de loe frccuenciae se encontraban en loa No-
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Y de sus Solicitudca de Empleo originales. El sistema deaarrollu 

do en la primera muestra se aplic6 entonces a loa datos obtenidos en 

cata segunda muestra, para tratar de coníirmar que la íormn pondera­

da posee un alto grado de validez para predecir auaentismo, 

Siguiendo la metodología de Fleishman y Bcrningcr (1960), si la val.!, 

daci6n cruzada hubiera resultado positiva, entonces el pr6ximo paao­

a seguir hubiera sido el fijar una puntuac16n o calificac16n en la -

fono.a de solicitud de empleo que fuera la que mejor sirviera para e!. 

tablcccr una difcrenciact6n entre el riesgo de nusentiamo y no-au&e.!!_ 

tiamo en el empleo, en el momento de contrntaci6n. (Véase Flclahman­

y Berningor, 1960). Sin embargo, en este estudio la validaci6n cruz.! 

do result6 negativa, lo cual tcnnlnn el seguimiento de la 111etodolo -

g!a de estos nutures. 

En vez, se hizo un an~lisia secundario. Se quizo ver qu~ cotegorlas­

dc las vnrinblea demogr~íicaa, dentro de la segunda muestra, diíerc~ 

ciaban sJgni[icotJvamcnto a loa ousentiatas de loa no-ousentistaa. Y 

una vez encontrados catos buenos di[erenclndorcs, ver si éstos con -

cordabon con los difcrcncJadorcs encontrados en lo primero muestro.­

Poro encontrur loa diferenciadores de la segunda mueatTll 1 se con11tr!!_ 

ycron tablas cruzados semejantes n }na conatru{doa por el programo -

Sl'SS pnrn lo primera 111ucstTo, en donde oc cl"ur.nron los vnriablrs de­

mográficas con lo variable auaentismo. Con loa frecuencias obtcnJdoa 

se formularon x2 poro cado cntcgorlo. Se podla decir que una catego­

rlo era realmente un buen difcTenciador de auaentistna y no-auaentla 

tas, cuando su valor de x 2 resultaba significativa en nmbaa oucatra;, 

El UltilllO intento que se hJr.o paro tratar de encontrar una posiblo -

relaci6n entTe aus1;intis1110 y }¡¡9 varloblca demogrlificaa, fui$ el crear 

nuevos combinaclon1;ia de dos variables demogr~ficaa paro cruzarlas 

con lo variable nuaentismo. Eatns combinaciones fueron: a) Dlatnn -

cia. al trabajo y Número de hijos, b) Historia laboral y durncH'in pr_2. 

medio de trabajos onteriorca, e) Ednd y estado civil y d) Edad e lli.!. 

torio laboral, 
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auaentiataa), o negativo (cuando la mayor{a se encontraba en loa Au­

aentistas). De esta manera cada categoría recibe uno cal1ficaci6n, -

que para el proceso de contratación real cuenta a favor del aolicl -

cante o en contra del solicitante. Las categor!as que no tuvieron 

una X
2 atgnificaciva y que por ende no establecieron uno dtferencia­

c16n recibieron lo calificación de cero. (Estas categoriaa no cuen-­

tan ni a favor, ni en contra del eoltcitante). Por ejemplo, el rango 

de JI a 40 años de edad (ver tabla A), es mJl:a caracter!stico en los­

empleadoa oueentlatas. Ea declr, la diferencia que hay entre auaen -

tletoa y no oueentiataa dentro de cae rango ea muy elgniflcativa, y 

la lllnyor!a de las frecuenctoa, en ese rango, est! en loa auaentiataa. 

Por ende, esa categoría, en una solicitud de empleo se caliíicar!a -

en (Ol'l1111 negativa, La x2 para cea categoría tiene un nivel de aigni­

ficanciB del .01 y entonces su cBltftcacio5n es de "-2", Las tabl1ta -

cruzadas junto con su9 x2 •a correspondientes y sus calificaciones 

otorgadas se presentan en el siguiente capítulo. 

Una vez aaignados valoreo para cada variable dcmogr!fica y aua dis -

tint.111 cntc¡;or!aa, se utilizaron estos valorea para calificar a cada 

sujeto de la mucetra. Se sumaron o reataron loe valorea reaultantes­

de cada variable. En uno situaci6n de contrataci6n real, el psic6lo­

go calificaría las respuestas dadas por el solicitante en una aolic! 

tud de empleo. 

A continuac16n se sac6 una calificac16n promedio para cadB uno de 

los grupos, para as! poder ver si la diferencia entre los promcdios­

era o no significatiVB. La dJfcrencta de medias se obtuvo mediante -

una pruebB t, 

A fin de obtener una cstJmaciún correcta de la validez de este proc~ 

dimi~nto de califJcación, se trató de comprobar sobro un.1 ~ucatra iE 

dependiente do 300 emplcadoH. De acuerdo a ello. so obtuvieron nueV.!_ 

mente al azar, 150 nombres de empleados del grupo de auacntistas de­

la Empreaa Caso y 150 no-auscntistas, Una vez mlis, sus datos biogr.li­

ficoa fueron sacados del Banco Central de Infon11o1ci6n de la. cmprca1t-
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Con estas nuevo: combinaciones se volvieron n construir toblna de d~ 
ble entrada. y por medio de unn prueba Z se compraron los difcrcn- -

cias entre las proporciones de nuscntistas que hablan en loa dos gr!! 

pos contrastados en ambas muestras, 



RESULTADOS 

y 

DISCUSION 



44 

En ~ate cap!tulo se dcscr1blr4n los resultados obtenidos en esta in­

vcstlgaci.Sn. 

Como se mencion6 en el cap!tulo anterior, se obtuvo un promedio de -

ausencias de los empleados para definir un criterio de ausentlamo. -

El promedio result.S ser de 5.a faltas al año por empleado, lo cual -

ac tom6 como 6 faltas al año por empleado. Por ende el criterio cat.!_ 

blecldo para definir ausentlsmo fu~ de 7 faltas o mñs al año y el -­

criterio para definir no-auscntismo fué de 6 faltaa o menos. 

El análisis eatad!stico de loa datos obtenidos abarc.S tres fases1 

1) Pondcraci6n de las categor(as o valores de las variables demogr,! 

íleas, 

2) Validaci.Sn erutada d~ una segunda muestra, 

3) Análisis secundarlo de los datos. 

A continuact6n uc describen los resultados de cada fase: 

1) Ponderaci6n de las catcgorlas o valores de loa variables demogr! 

ficns. 

Se obtuvieron los dntos biográficos para lo muestro de 300 sujetos y 

por medio del po1uete estndlstico de SPSS se formularon tablas cru~.!, 

das en do11de la variable auscntismo fué cruzada co11 en.ta una de lns­

dei:i!s variables demográficos. 

Para dctenninar la relnci6n entro cada una de 1:1s varinbles demogr.1-

ficoa y la variable ousentismo. se cnlcul6 el valor de x2 y se le 

aeign6 un valor a cndo cntegorla de la variable tomando en cuenta la 

magnitud de la x2 y nu significnncin. Es decir 1ue cuando se daba el 

cnso de que un.1 x2 ten!'.11 un nivel de eigniflconcla del ,Q5 110 le ad­

judicaba un valor de "l" a lo cntegorln de la variable. En el caso -

do que el nivel de oignificancia fuera del .01 se le adjudicaba un -

valor de "2" n la cnleflor!'.a de esa variable. Cuando la x2 no roault!!_ 

ba significativa el vnlor que se le adjudicaba ern de "cero". De es­

ta manero el procedimiento de ponderación tuvo un respaldo estadlot! 

co, Como se explicó en el inciso de procedimientos, adcm5s de esta -
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calificación, a cada cntcgor!n se le adjudicó un valor, ya fucrn ro­

sitivo (Cuando la mayorla de las frccucncJns se encontraban en loa -

no-auscntiatas) o negativo, (Cuando ln mnyorln se encontraba en los­

ausentistas). De esta manera cada cntcgor{n recibe unn cnllficación­

quc cuenta a favor o en contra del sujeto. 

A co11tinuaci6n se presentarán lns trablns cru%ndas Junto con sus x2-

corrcspondicntea y el valor que se lea asignó: 



TABLA No, 1. 

Tabla de frecuencia• rara Auaenti11n0 y Edad, 

No 

Aua. 

(O) 

Aus. 

(1) 

x2 

Pondera­

cil5n • 

20-30 aiioa 

" 
65 

1.01 

o 

31-40 41-50 

l2 34 

63 IS 

10.11 7.36 

-2 +2 

" 

51-60 61 ó llll• 

26 4 

7 o 

10,93 4 

+2 +1 

Se puede observar por medio de esta tabla que en la Empresa Caso, -

el auaentismo predominó en el rango de edad de 31-40 nñoa, lo cual­

no concordlS con lo que se esperaba, ya que la lltpóteaia No. 1 dice, 

"A mayor l'dnd, menor auacntismo". El rango que ae esperaba que fue­

ra el predominante en nusentlamo era de 20-30 años de edad, ya que­

Waltcr Reuther (Lawaon, 1978), expresó su opinHin aobre el factor J~ 

vcntud respecto al creciente nusenti~mo y cree que el empleado jn -

ven no es dueño de su propio destino y por eso se escapa de su tra­

bajo cada vez que puede. También se realizó un estudio en la Ofici­

na do Estod!sticns Labornlee (Lnwson, 1978), donde se vió que la t.!!, 

sa de ausentisl!ID de loe emplendoa disminuyo consistentemente a mcd! 

dn que aumenta In ednd. Sin cmbnr8º• en nuestro ~etudio oc encontró 

que en los rnn8DB de edad de 41-50 años, 51-60 año~ y 61 ó m&s, •i 

predomino el no-nueentiamo. Esto sugJerc que en cate coso, la rela­

ción entre cdnd y nusentiamo 110 ce uno relación inversa completnric!!. 

'"· 



T/\Bt.A No. 2. 

Tablo de frecuencias para Auscntismo y Sexo. 

No 

Aus. 

(0) 

Aua, 

( l) 

,2 

Ponde­

rnc 16n 

Hneculino {0) 

9) 

80 

.97 

o 

Femenino t 1) 

" 
70 

1.33 

o 

47 

En cuanto 11 esta varinblc Lawaon (1978) • nrgumentn que el auscntis­

ino es iiuts predoin.lru1ntc entre las mujeres quo entre los 110111brce. Sn­

slindonoa en esto, se formu16 la Hip6tcs1e No. 2, que dice "lna muj,!!. 

res tcndcr!n a ser uuie nuacntietns que loe hombree". Sin embargo, -

co~ ao puede ver en cata tabla, en este estudio, el sexo por al •.! 
lo, no os un buen diferenciador de nusentiamQ, 



48 

TA5LA No. J, 

Tabla de frecuencias para Auecnti&lllO y Distancia -al Traba1o. (LUCAR 

DE RESIDENCIA.), 

0-3 Xln• 3.1-6 

No 
Aua, 
(O) 

Aue, 

(1) 

lZ 

19 

x2" 1,58 

Ponder!. 

ci6n • o 

32 

30 

••• 
o 

6.1-9 

43 

26 

4.18 

+I 

9,1-12 12,1-15 15.1-18 18,1-21 21.1 6 m.5s 

" l> 7 4 3 

22 33 s 4 11 

6.75 .:t3 o 4.57 

o _, o o -1 

Se habla peneado que a mnyor distancia entre el lugar de residen -­

cia y el lugar de trabajo. hnbrla mayor ausentis~o. Pero como so -­

puede observar en esta tabla no existo tal relaci6n. Claro que hay­

que tomnr en cuento que hubieron varias lilllitaciones para la mcdi -

ci6n de esta variable, Una de ellas fué la f~l'lll!l d~ medir la diataa 

cin entre el lugnr du trabajo y el lugar do residencia. Como se ox­

plic6 en el capitulo de metodologla, la distancia se m1di6 en llnca 

recta, sobre un mapa de la Ciudad de Hé~ico, ya que era imposible -

averiguar las rutas que tomn. cnda empleado para llegar a su trabajo, 

Otra cosa que puedo influir mucho sobre esta variable y su relaci6n 

con aueentiemo, es el medio de transporte del empleado, cosa que -­

tambi6n fu6 imposible averiguar, ya que ceo dato no lo inclula el -

Banco Central de 1n[orl1Ulci6n do la Empresa, Unce autores quu toman­

en cuenta esto factor son Steere y 11.hodes (1978), quienes dicen que 

aunque una persona quiera venir al trabajo, y tenga una alta motiV.!!, 

ci6n da llf'istir, hay muchas inatanciae en donde no es postble, y 

una de ellas es cuando hay problemas do transportaci6n. Es obvio -

que cate factor influye, pues as muy diferente que un empleado ten­

ga que tomar dos o tres camiones para llegar a su trabajo, a una -­

persona que posee autom6vil. Por ende, el tratar de asoci11r la va -
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riable "Diatoncia al trabajo" con ausentlsmo, sin incluir el mcdlo­

dc transporte, parece ser inútil. Para invcstigacionca futuras so -

brc este tctna, se recomienda toinar en cuenta cata limitac16n. 



so 

TABLA No. 4. 

Tabla de [recuencina para Ausentismo y ~úmero de H11oa. 

O hijos 

No 

Aua. 
(O) 

Aua. 

(l) 

•• 
54 

x2 • 1,82 

Pondor.! 

c16n • o 

l hijo 2 hijos 

22 " 
35 38 

2,96 4,2& 

o _, 

3 hijos 4 hijos 5 hijoa 6 6 mis 

23 10 3 l 

13 5 2 3 

2.77 l.66 .22 

o o o o 

Esta variable consta de siete categor!aa, donde Gnicamente una (dos 

hijos), di[erenc{a signi[icativa=ente a los auscntiataa de loa no -

auscntistaa. Ea decir las personas con dos hijos tienden a faltar -..... 
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TABLA No, 5 

Tabla de frccucncine pnrn Auscntiemo y Número do Dependientes. 

Dcpcndicntce 1 dcp. 2 dep Jdcp 4 dcp 5 dcp 6 dcp 7 dcp 8 6 mJis 

No 

Aus. 

(O) 

Aus. 

(1) 

Pondura­

cUin 

JJ 

25 

1.10 

o 

21 

JO 

l.58 

o 

25 22 19 

27 25 22 

.07 .19 .21 

o o o 

20 • o 1 

13 J ' 1 

1.48 3 ' o 

o o -1 o 

Eetn variable demográfica cstn compuesta de nueve cntcgor!ns. en do!!. 

de Gnicnmcntc unu difcrcnc!n eigniflcntivamcntc a los nuscntistne de 

los no-auacntistna. Eata es In de 11ictc dcpondlcntcs, 



TABLA No, 6, 

Tabla de frecuencia& para Aueentismo v Estado Civll, 

Sol tero casado Divorciado Viudo Libre 

No 

1 1 1 1 1 

Aua. 53 92 2 

(O) 

Aus. 33 112 3 o 2 
(1) 

x' • 4.65 1.96 .2 2 .33 

l'onderaci6n• +I o o o o 

En cuanto a esta variable, surgieron cinco categorlaa, en donde Gni­

camcntc el cstndo civll du "11oltcro", diferenc!a aignifJcativa111cntc­

n los auacntista11 de 1011 no-austcnti11tns, Es decir que loa no-nuaen­

tista11 tienden a ser solteros. 

1 



TABLA No. 7. 

Tabla de Frecuencias para Ausentismo Y Escolaridad, 

pri,inc. pri.com. aec,inc. sec.com, prep.inc.prep.com, carrera com. com.inc, carr.inc, 

No 

Aus. 

(O) 

Aua, 

(1) 

x2 -
Pondera­

ci6n 

2 

4 

••• 
o 

7 3 

8 • 
.06 

o o 

pri.inc.- primaria incompleta 

pri.com.- primaria completa 

acc.inc.- secundaria incompleta 

aec,com.- aecundaria completa 

prop.inc.- pre, ~ratoria inco111pleta 

prep,com,- preparatoria compl~ta 

12 9 s 

14 18 8 

• IS 3 • •• 
o o o 

18 45 15 34 

15 41 12 24 

.27 .18 .33 1.72 

o o o o 

com.- comercio 

com,inc.- comercio incompleto 

carr.inc.- carrera incompleta 

Como se puede v~r en esta tabla, la Yllria-

ble demogrdficn ''escolaridad" no llene rn-

laci6n alguna con el nusentiamo, 

~ w 
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TABLA No, 8 

Tabla de frecucnclaa para Auscntismo e Historia Laboral. 

Sin experiencia trabajo anterior 2 trabajos J trabajos 4 6 m!a 

No 

1 1 1 

Aua, " 43 47 23 ll 

(O) 

""'· 15 ,. " " 8 
(1) 

x' • 2.95 .10 l. 19 6.58 ·" 
l'onder!_ 

ci6n o o o -1 o 

De lns cinco cntegorfas quu rormn.n esta variable demogrAflca, a61o la 

catogorfn do tres trabajos nnterlorca. mueatra una diferencia signi­

flcativn entre loo ausentiatas y loa no-ausentistaa, O sen que loa C.!!!_ 

pleadoa que hayan tenido tres trabajos anteriores tienden n faltar .... 

1 
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TABLA No, 9. 

Tobla de Frccucnctaa poro Auscntl~mo y Durnci6n en Empleos Anteriores. 

No 

Aua. 

(O) 

Aus. 

(1) 

46 

40 

x2 
- .41 

Pondcr!!_ 

ct6d • o 

6.1-12 12.1-ta 

" 29 

27 16 

.01 ·.25 

o o 

18.1-24. 24.1-36 36.1-48 48.1 ó mlis 

12 17 9 21 

" 25 7 27 

1.2 1.52 .25 .42 

o o o o 

Co!llO se puedo ver en cHta tobln Jo variable dc1DOgr4fico "durncl6n en cm -

picos anteriores", no difcrcnc!n a loa o.uecntistoa do loe no-ouscntiutae, 



TABLA No, 10. 

Tabla de Frecuencias para Aueentisco v Sexo-Edad. 

No 

Aue, 

(O) 

Aus. 

(1) 

x2 • 
Pondere­

ci6n 

Mnee, 

20-30 años 

28 

26 

,07 

o 

Hase. 

31-40 

20 

36 

4,57 

-1 

Haec. 

41-50 

26 

12 

S.15 

+l 

Mase, 

51-60 

18 

6 

6 

+l 

Hase. 

61 6 in.As 

l 

o 

o 

Fe:111, 

20-30 

26 

39 

2.6 

o 

Fem. 

ll-40 

12 

27 

'" 
-1 

Fom, 

41-50 

8 

3 

2.27 

o 

Fem, 

Sl-60 

8 

l 

"' 
+l 

Fem. 

61 6 in&e 

3 

o 

3 

o 

Ln variable demogrliíica co111binadn "Sexo-Edad". consta de diez cetegorlas. Loe re11ultadoe de esta table 

vuelven a mostrar, en ciortn mnnera, quu el no-ausentiamo tiende a predominar en gente de 41 años o mtia,­

co1110 se habla visto en la tabla 61, 

rero cata tabla nos muestra que el no-susentiemo en gente mayor se ve mis en hombros que en mujeres, 

Al igual que en la tabla Ul, nqul se ve que el ausentismo predomin6 en el rango de edad do ll-40 años. 

ein importar realmente el sexo, ya que ambas cutegorlna (Masculino 31-40 años y femenino 31-40 años) rec!, 

bieron ln misma ponderaci6n. 



TABLA No, 11, 

Tabla de Frecuencias para Ausentie111°, y Sexo-Entado Civil, 

"º 

1 

Aus. 

(O) 

Aua, 

(1) 

x2 
Pondera-

ción 

Mase. 

Soltero 

18 

' 

' 
+1 

1 

Kasc. Hase. Ha11c. Ma8c. 

casado clivorciado viudo U, libre 

1 1 1 

73 o 

71 o 2 

.02 .)) 

o o o o 

1 

Fe111, 

soltera 

35 

27 

o 

1 

Fcm. 

casada 

19 

41 

8 

-2 

1 

Fe111, 

divorciada 

2 

2 

o 

o 

Fe111, 

viuda 

1 
o 

o 

Podemos ver que la co111binación de acxo y estado civil s! puede influ!r en la conducta aueentJsta, La 

mujer canada tiende a faltar mfia, [~to puedo ser explicado en base a LaW8on(l978), quien dJce que el 

ingn1so de la mujer es suplementario y que el hombro ocupa la posición más Jmportnntl!, y que por es­

to la 111ujer e8 la que va a faltar .1 su trabajo con más facilidad que su marido. Por ejemplo, si un -

hijo se enfenn.a, es mlis probable que sea 14 111ujer quien :;e quede a atenderlo, Et> importante recolcar 

que C8 la conibinación (sexo-estado civil) 14 que no8 da indicios de auscntis1110, yn que ni "scxo-fcin,2_ 

nino", ni "estado civil-casado" por s! solas diferencian a los auscntistns de los no-ausentiatas. 

1 
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Eetc sistema de cnlif!cnción se aplicG 4 lo muc>strn de JOO Hlljccos, -

aeJgnSndolc un valor correspondiente a cado cntcgorla de la variable. 

Se sumnron lns cnltficncioncs de cado uno de loe sujctoa en todas la11 

varioblcs y ec 1111co5 In medio. Paro el grupo nuecntista se obtuvo un•1-

X • -2.68 y para el gru¡m no-.1uscntistn la X Cué de .57. 

L4 dlft?Tcncin de mcdiaa fué cvnlundn 111cdinntc la prucb•I "e" de Studcnt. 

t • 7 ,86¡ p-:.001, lo cunl es significntivo, 

TABLA No, 12. 

Tabla de Medina obtcntd111i en Ambos Grupos, 

X .. -2.6a 

Grupo Auscntistn 

N•ISO 

i X•-403 

Grupo No-Auacnttstn 

X ... 57 

N•ISO 

.( X•86 

/ 

t•7.86 

p .... 001 

gl• 149 

El eietcmn de cnllficnción que se empleó en In muestro de 300 sujctoe, 

se cnlistará para su fácil comprensión y seguimiento: 
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TABLA No, 13, 

Sistelllll de Ponderaci6n, 

VARIABLE CATECORlA PONDERACION 

EDAD 21-30 nños o 
31-40 ai'ioa -2 

41-50 años +2 

51-60 años +2 

61 6 rnlis +I 

SEXO Masculino o 
Femenino o 

DISTANCIA AL TRABAJO 0-3 K:na. o 
(Lugar de residencia) J.1-6 Kins. o 

6.1-9 Kma. +I 

9.1-12 Y.me. o 
12.1-15 ..... -2 

15,J-)8 KJD.a, o 
1s.1-21 ..... o 
21.l 6 más -1 

~UMERO D& HIJOS o hijos o 
1 hijo o 
2 hljOll -1 

3 hljoe o 
4 hijo& o 
5 hijoa o 
6 6 1111is o 



•o 
CONT. TABLA I 13, 

NUMERO DE DEPENDIENTES o dep. o 
1 dep. o 
2 dcp. o 
3 dep. o 
4 dep. o 

' dep. o 

• dcp. o 
7 dep. o 

• dep • o .... o 

ESTADO CIVIL soltero +l 

caaado o 
divorciado o 
viudo o 
unUin libre o 

CSCOl.ARIDAD Pri. inc. 

Pri, CO!llo 

Scc. inc. 
Sec, ,~. 

Prcp. inc. 

Prcp. COl!lo o 
Carrera 

Comercio 

Coinercio inc, 

Carrera inc. 

HISTORIA LABORAL Sin experiencia o 
l trabajo anterior o 
2 trabajos anteTiores o 
3 trab11jo11 antcriorce -1 

4 trabajos nnt. o i:iás o 
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CO/fl', TABLA No. 13 

DUR.ACION EN 0-6 meses 

EMPLEOS ANTE- 6.1-12 meses 

RlORES 12.1-18 llll!SCll 

IB. l-24 muses o 
24.1-36 meses 

36.1-48 lllCl!ICS 

48.1 ó mlis 

-
SEXO Y EDAD Haac, 20-JO aílos o .. Jl-40 iu1oa -1 

.. ld-50 años +I .. 51-60 años +I 

.. 61 Ó máB o 
Femo 20-JO oñoa o .. 31-40 años -1 

.. 41-50 nños o 

" 51-60 nñoa +I 

" 61 6 1111'fs o 

-
St:XO Y EOO, M.1sc. Soltero +I 

CIVIL " Caeado o 

" Divorciado o .. Viudo o 

" u. Libro o 
Fc111. Soltera o 

" Casada -2 

" Divorciada o .. Viudo o 
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2) Validaci6n Cruzada de una Segunda Hueatra 

t•t• mismo •i•tema de celif1cac16n •• e•ple6 en una se¡unda •ue•tr• de-
300 aujetos para de nata manera poder obtener una vatidac16n erutada, -

ts decir 5e to~6 una muestra nueva de la E'.111.preaa Caso, en donde la mi -

tad eran No-auaentiataa y la otra mitad eran ausentistaa, cali(icando -

aua dato• bio¡r!!icoa con la1 caltficacione• enliatadaa en la tabla No. 

"· 
La diferencia de =ediaa en esta •eRunda muestra no [ud aignificativa, -

colrlO se observa en la tabla ~o. l4. 

TABLA No. 14. 

Tabla do Medias obtenidas en Alllbos Grupos para la Sesunda Hueatra. 

Crupo Auaentiata 

X .. - .2t i. - .5-0 

El fracaso de la validación cruzada nos lleva a dudar en lo cncontrado­

en estudios nntortorc•. Una aftn:u:u:iSn aemcjanto fu6 \1echa por- C1nrt .. 

aon y Muchtn•kY (1977), quienca hicieron un eatudto tratnndo da predo -

ctr auacntismo, y no pudieron comprobarlo con una valtdaciSn cruioda, -

ya que !ata tampoco sali6. 

Ya qua la validaci6n cruiada no aal16 significativa como lo propon!4n -

Fletshman y Berntngcr (1960}. Se quito ver •1 habta elgunas cato&orta•­

de las vartablea dcmogr¡ficaa que diferenciaran significativa•ento a 
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los auaentistas y loa no-auscntietna, tanto en una muestra como en la -

otra. Con esto en mente, en la segunda muestra, se construyeron tablna­

cruzadas semejantes a las de la primera muestra y para cada una de lns­

categor{na se cnlcul6 x2 , 

En cata segunda muestra su obtuvieron valorea de x2 aigniflcntlvos pnrn 

dos catcgorS:ns, una de cllaa fué "carrera", la cual entra dentro de la 

variable dc111ogrliflC"11 de "u1>cot.1ridad", y obtuvo un niV(!l de aigniftcan­

cla del .05; la otra catcgor!a fué "cn1111do-mnscullno", ln cual entra de 

la variable demográfico "Estadn civil-sexo'', y obtuvo un nivel dr. slg­

nlflcnncia del .05.- Sin embargo, loe valores correspondientes de x2 en 

la primera muestra no fuerun elgnlflcntlvos pnrn estos grupos. 

A continuación s~ presentan las tablas en donde se pueden observar es -

tos rcsultndos. 

TABLA No. 15 

Tnblas de Frecuencias pnra ln cntcsor!a de Cnrrcra. 

Tnbln No. 15 "n" 

rri.mcra Hul!stra 

No 8] Aua. 

{O) 

Aus. 

(1) ' 
x2 .21 

Tabla No, 16 

No 

o\Uh, 

(0) 

Aus. 

(1) 

x2 

p < 

Tabla No, 15 ''b" 
Segunda Muestra 

6.25 

·º' 
Tablas de Frecuencias para la cntegor{u de cnando-masculino, 

Tabla ?lo. 16 "a" Tabla No. 16 "b" 

Primera Muestra Segunda Muestra 

No 

B 
No 

B Aua. Aua. 

{O) {O) 

Aua. Aua, 

(1) 
1 

(1) • 
x2 .02 x2 4.62 

p < .os 
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Dentro del análisis secundario. tambi~n &e trató de investigar si cier­

tas combinaciones de las catcgortas de dos variables dcmogrñficns crui~ 

das con la variable auscntismo diferenciaban siKniíicntivnmcntc a los -

auscntistas y los no-suscntietas. 

Para ello se consideraron varias combinaciones plausibles aceren de las 

caractcr!sticas en que podr!an diferir los auscntlstas y los no-auscn -

cistas. Se pensó que In dif1t.1ncia nl trabnjo combtn.idn con el número de 

hijos podr!n afectar en un momento dado al comportnmlcnto nuscntletn de 

un empleado¡ ns! como también la combtnnclón de el número de empleos a~ 

tcrtorcs junto con el promedio de duración en dichos ~"l!lplcos. Tnmbl~n -

ec pensó que ln variable "edad" cruzada con "cRtado civil" o "mimero de 

empleos anteriores" potl.rfa afectnr en el COC!portnmiento aue.,ntleta de -

un empleado. 

Se construyeron lne tnblns de doble entrada necesnrlns para evnlunr cn­

dn unn de estas co1:1binncioncs y IDL'dinnlc ln pruct.n Z ac compnrnron lna 

dlícrencl1111 entre 11111 prupnr..:loucn de aUHL'fltlut<w que hó1hl;1n L'll loa do11 

grupos contrn11tadn11 L'O 11mbas mu ... t1tr.111. l.a dlíerencla de proporcionuu 

rué aignlílcatlv.l al .OS par;¡ ln cum\iin11ción de "dlet11ncin al tr.1bnjo"­

y "niimt•ro de hljou". pl•ro iinlcntientL' cn la Bt,gund ... muc!ar,1. l'arn la co!! 

binación de "número de empleos nnteriorea" y "duración promedio de eci -

pluos anteriores", fué algnlíicntlva óil .05, pero Únlcnmcntc en la pri­

mera muestra. Y la comhJnnciún 11cdnd" y "nW:wro de cmplt•oe nnteriorcs", 

(ué uignlflcntlvn nl ,OOJ, 11ero nut•var.ll'nte, ú11ic•1mcntc en In prJmcra 

mueetrn. 

Para que estas combinncioncs nos Jicrnn un tndlclo rc."ll Jcl comportamlc_!! 

to auAentitttil de Ion empleaJo!I en este cn110, C"r ... necC11ario que 1.t dlíu 

rencln de proporciones hubler ... aalJd11 11lgnlflcnttvn •m m:iba!I mul'!atrat1. -

Debido n que n:i fué nst, este a.n•Hinlff st•cunJ ... rio se tnvalJd.1, 
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Como se pudo ver en el cap{tulo anterior, no se obtuvieron los resulta­

dos esperados, ya que el prop6elto de estn invcetigact6n era predecir -

ol co1:1porta111iento auecntista n p.1rtir de una solicitud de c111pleo, de la 

misma forma en que fleishman y Berningcr (1960), predijeron la rotacl6n. 

Por lo tanto, lo que proponen estos autores para su inveetignci6n, no -

se pudo comprobar en este caso. Sin embargo, de este estudio surgen va­

rias conclusiones. 

CONCl.UStONf.S 

1) El Auscnt1emo Laboral no se puede predecir únicamente en base a da­

tos biográítcos del empleado. 

2) Nuestrn rcvisi6n bibliográ{ic4 sobre el Auel.'nth1mo t.aboral Timestrn­

una multiplicidad de influcni:iae sobre la dectsiún y la habilidad -

para ir al trabajo. Estas influencias ~mcrgen tanto de los indivi -

duos mismos (factores dcmogrJ'iíicos, ética personal del trabajo) co­

mo del ambiente de trabajo (la situación de trabajo, sistemas de 1~ 

centivos y recocpensns, non:ina de trnbajo}. EN 111fü1, nlgun.1s de cn -

tas inílucnclns las controlan los cmplcndoe 111is111os (compromiso org~ 

nizacional) mientras que otras estll'.n co:nplct.111wntc fuera de su con­

trol (salud del empleado). 

En esencia parece ser que la nnturnleza de In situación de trabajo in -

tcractú.1 c"n los vnlorcs del empicado y H11s expt•ctntivus, puro dcterllli­

nar a 9u vez el nivel de motlv.tción a ;rnistJr del empleado. Y esta mot.! 

vnción a. asistir cstJ'i Jnflucncinda a flll vez por In h.1blltdnd pnrn nflls­

tir. 

Todos cNtoe factores influyen de nlgun1' cumern sobre el comport11miento­

nusentiNtn, y eston factores v11r!an entre c111plendoe, lo cunl hace que -

este fenómeno sen nún 111o1s complejo. 

J) Lo1:1 autores en que nos basamos p.1r.1 ln elnbornclón de lnN hipótesis 

en esta lnvcstig.icl".sn, no hicieron valtd.1clones cruic11d1's cin aua ce­

tudios, por lo que se duda de eue hallnicgo11. Por t•nde, ••l resultado 
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negativo dt! este estudio puede acr explicado en tén11lnos de lna hi­

pótesis en que so basó el procedimiento aplicado. Es decir, que las 

hipótesis creadas asociaban a una sóln vnrinblc demográfica con cl­

comportamicnto nuscntistn. Y en general, la suposición de que los -

nuscntiatns y los no-auscntiatns difieren en una sóln variable, re­

sultó errónea. 

4) La solicitud de empleo parece no Rcr un instrumento válido pnrn pr~ 

decir nuscntismo. Esto es porque la solicitud de empleo trata con -

datos biográficos, loa cuales son muy aupcrficinlcs pnrn unn condu.s_. 

ta tnn compleja. El fcnó111cno de Auscnlismo Lubornl es un a(ntoma de 

algo rnlis pt.Jfundo, lo cunl puede incluir vnri:iblcs de tipo ;:ictltud! 

nnl y de tipo conductu11l tales como: Satisfncci6n en el Trabajo, -

Altcnnct6n en el trabajo, Identificación con la empresa, Problcmas­

de alcoholi11mo, l'roblcmas [nmlltarcB y mai.:rimoninlt>s, etc. En nues­

tro estudio 11e utilh:6 la .1mlicitud de empll'o, porqul' BU fácil man!!_ 

Jo y SUB datos incon11ptcuoa 1.1on atrnctivou para el invl'stlgador. 11.!!. 

hiera t1ido muy int..ircenntc y vnlio110 el que la solicitud de empleo 

rudlcra 11er una hl·rramlentn rnrn la s1•lcccl6n de ¡wr11onal, ya quc -

es un documento utill~ndo l!n toda cmprl!tHI. 

RECOHENDACIONF.S MF:TOOOLOCICAS. 

Ln dificultad para prt>dccir el •1u11cntiamo en e11te e11tudlo, no sólo 11e -

puede dl!bcr n que 11c e11tli tratando con un fc116ml!no complejo, se puede -

deber ndemlis a errores de orden metodol6gico. 

l) En este caso, 110 se pudo controlar el que la mucstrn obtcnidn fuera 

una 111ue!ltra homogénc.1. t:s decir, que no tic rudo controlar el que t,I! 

dos los e111plcildoH de la mue:Jtra pcrtcnccicran a un mis1110 nivel de -

pue11to, ya que el Banco Central de Información de la Empresa Cnso,­

no inclu!n cate Jnto, A lo mejor, si la muestra en este estudio hu­

biera sido m.'is homogéncn, lofl resultndos se hubieran acercado mlla a 

lo cepcrndo, y uc hubieran podido hucer infercnciua confiables ncc.!. 

en del co111portnmicnto .1uHentiata en la Eniprl'fHl C11t10, 
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2) Otrn posible causa por la cunl no se obtuvieron los resultado espe­

rados, se puede encontrar en la íon::r.a en que se dcflni6 el criterio 

para distinguir a loa auscntistas de los no-auscntistas. O sea, que 

en vez de sacar un prcmicdto de ausencias para todos loa ccplcados,­

y usar este promedio como punto intcTll:ledio entre nuscntistaa y no-­

Auscnt.istaa, se hubieriln utiliz.ado 111ucatrns contra11t1.rntcs. Ea dcctr, 

hacer una curvn de frecuencias con todas lna nuscnciAK de los e111- -

pleado&, )' tol:'lnt coi:io ll!U(!&trn a los dos extrcu.os de caa curva, sien, 

do un extrc1110 pnrn el ;rutta auaentista y el otro para el grupo no-­

ausentista. Con esto no estamos tratan~o de decir que se utiliz6 el 

criterio equivocado, sino que estallloB danJo una po&1bl~ suger('ncin­

parn un pró~imo estudio. En esta 1nvcst1gaci6n se uttll~6 el crite­

rio que proponen Flcishmnn y 8ernlnger (1960}. 

3) Se necesltn enCocnr ntenc:l<5n en opcrnctonnli.!•lclón y conc<>ptualh·.n­

clón de las aedidas de auscnt1smo. ror ejemplo, existe desacuerdo -

en cunnto a la preferencia por medidas de ausentis~a o medidas de -

nsistcncin. Por esto. nurgcn serios problemas de intcrprctac16n nl 

intentar compnrnr resultndos de vat"ios cntudios de auscntismo. Es -

importante que se uti1tcen medJdns de auscntismo compnrablcs y quc­

BC rc[IQt"tcn las pol!tlc1u1 de Control de Auscnclns de lne emprcf!.UB -

donde se llevan n cabo los csLudi08 (rar ejemplo, cunndo en una c~­

pE""cua hay una Ct1ntid1td de d!aa que el cmrlc.i¡do pu<idc !altar nl año). 

ya que talca controlen pueden tener iníluenciR sobre los resultadofl.o 
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RECOME..~DACIONES ADMINISTRATIVAS. 

Los consejos profcsionslcs que se le pueden dar al psic61ogo industrial 

dentro de una empresa o la horo de la selección de Personal son los si­

guientes: 

1) No debe bosnrHc únicamente en datos biográficos para trotar de pre­

decir el ouscntismo dentro de lo empresa. sino que debe buscar ndc­

más otros indicadores de Auscntis~o como son: sus valores; sus ex­

pectativas del trabajo y ver si corresponden con lo que va n ser su 

trabajo; su nivel de motivación para ir nl trabajo; su habilidad r!!. 

ra asistir nl trabajo; au historial de salud; y si tiene prcsioneflo 

yo sean económicos u morales, que lo motiven a osietir. 

2) Se ha visto que no sólo los motivaciones intrlnsecns de los emplea­

dos influyen sobre el comportamiento auscntiatn, sino que la Situa­

ción de Trabajo en s! puede afectar sobre este comportamiento. Ln -

situación de trabajo ee con11tJtu)'e de aquellos varJnbles que carac­

terizan la naturaleza del trabajo y el ombiente de trabajo. 

El s;:abcr que un emphrndo no oe encueutrn ent lnff'cho, y cst.'l a punto 

de irse, no nos ayud,1 n entendcr por qué no eetli s•1t!t1fecho ni nos­

ayuda a dctcr11inar qué se debe cambiar para retenerlo. Por esto es 

necesario ver má11 a fondo vil.ríos facton::11 dl! la 11it11aC"i6n de traba­

jo •¡ c61110 oe relocJonan con el nusentismo. Estos fnctorus son; el -

Alcance del t:mpleo (cantidad de autonom{n, responsnbilidnd y enri-­

quecimiento de su puesto); Nivel del Trabajo o Puesto; Stress del -

~ol; Tamaño del Grupo de Trabajo, Estilo de Liderazgo y Oportunidad 

de Ascenso.Es.aquél donde el Psicólogo Industrial debe tratar de e~ 

rregir el ausentismo laboral. Esto empieza desde la Selección de 

Personal, ya que el p11ieólogo debe serciorarse de que las expectnt! 

vas del empleodo correspondan con la vacante o puesto que se va a -

Uno vez que el trabajador entra a la organizac16n, el psic6logo de-
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be verlo como parte de un sistema hombre~srupo, qua trabajo con o -

troa individuos en un encuadre social, Es importante que un emplea­

do no a.Slo funcione bien como elemento aislado, sino que se deaarr,2_ 

lle bien dentro del grupo de trabajo, formando con loa dem.&s miem -

broa metas comunes, y que sienta un ambiente de apoyo y responsabi­

lidad. El desarrollo de metas comunes ee auspicia deteniendo las 

asignaciones de trabajo en el nivel de grupo, fomentando las dtacu -

alones intcrilctivas entre trabojadorea y gerentca, dando al grupo -

1nformoci6n c~mplcta sobre su desempeño y dejándolo decidir, cuando 

ello eco posible, sobre sus propios metas. Ea importante que el P•.! 

c.Slogo trate de fomentar esto tipo do 1nteracci6n, y procurar que -

loa canales do comunicnci6n &e mnntengan abiertos para que pueda h.!, 

ber retroalimcntact6n, 

J) El patcóloso industrial puede aportar a la Eniprcao, campañaa, ai•t.!, 

mas do incentivos, y rormulac16n de pollticaa, para tratar de amin.2 

rar cato 11roblcma, a la vez que investiga el fcn6mcno, 

Incentivo de trabajo ea toda condici6n critica que la empresa con -

trola deliberadamente que hace que sua trabajadores sean m&a produs_ 

ttvoa, más !calen o se i11tcreacn m.lia en su trabajo, El m.nrc11do as -

censo en el 11Gmcro de compañías con un seguro de vida de grupo, de 

enCormednd, sistemas de pcnsionea y aeguroa de desempleo privadoa 1 -

rcflcjn11 una creciente confianza en el dinero como incentivo de in­

tegrnci6n. Ea un incentivo para el trabajador porque le da segur! -

dad en su puesto, Sin embargo, loa incl!ntivos máa importi:mte¡¡¡ son -

los incentivos morales, Como se dijo antorionQcnte 1 la cuidadosa B.!!, 

lección de loa trabajadores para contratar a aqu6lloa no a6lo capa­

ces, aino también intereandoa en un trabajo particular, ea un medio 

obvio de mejorar loe incentivos morales. 

ESTA s \Llll 
TESIS 

DE Ll 
no !'llli 
i•iti~i'JiEt:A 
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RECOMENDACIONES PARA IN\'ESTIGACJONES FUTURAS. 

Nueatru revisión b1bliosrBfica, junto con los r~sultado~ Je nue9tra Jn­
vcstignción. 111ucstran al¡;unn11 llTmlll en donde la .lnvcatir;nc15n futur>t P.2. 

drla ha.Cl.1.t' contr1buciorte1' n un mejor cntcndimit!nto ~el comportm11ieato -

aueent 1sta. 

1) ltay muy pocoo C8tudioe de 1\uacntismo, en donde se investigan 1i11llti­

plca variables. Ee 111lis 1 hay muy pocos estudios donde se intenta cJot­

plorar ln& secuencias c.nusnles entro vnri~blcs, Existe una ncceai -

dad p~rn encontrar Modelos del c.omporta~Jcnto auacntistn l!lá:B cmii• -

prcnsiblce, en vez de los análisle correlncionalce. Y estos modelos 

se ncccuitlln probar utiliz1n1do tiCtoJos longltudin<tles y cxpcrillletlt_! 

lee~ 

2) Se ncci:isitnn hncer prer,unt1u1 11ccrcn de la posible exlutcncln de 

otras vnrinblcs que puednn tener inf1ucnctn sobre nuscnttsmo. pere­

que nún no se catudtnn stutcmfiticnmcnto. Un ejemplo podr{n ocr el -

problema de compromh1os múh.lpleR. Es decir, ¿qué efecto tiene Ul\ -

compromiuo fuerte c..-in lo f1u¡iJ lla o con un {lllSllticmpo (en vez que 

con 1n orgnn1zación) sobre ln mottvnct6n n naistlr nl trabajo? ¿Qué 

efecto 1•ucde tener u11n enCcnncdnd rslc.osomátlcn, ¡>01dbleniente oca -

11lom1dn. por preR1ones de rol, sobre la naisteuc.in.1 ·rnmbfén ee dcbs_ 

rín examinar lot inílucnctu del co!llportmnieuto de h.'iliito 'J su rcla -

ci6n con la l\Bistcnctn. Finulnn:mtc, hay mucho que aprender acerca -

d~ factores extraorsnni~ocionales (responsaUil!dndes, presiones y -

nonnas familiurcs; grupoa de <Ul)istndea) y nu influl'nCtn en lo ~cci­

st6n de ir al trabajo. 

J) A pesnr Je que s! ee han hecho estudios ex~crimcntnlco (en vez de -

correlocio11alcs) sobre el Auecntiomo, es importante que en catudJoa 

futuros se utilicen grupos de control aparcados y que se reporten -

lns medidas de 1tusencina uttli&Adas. Los diseños experUncntales de­

ben ser estrictos y controlados, y se deben Jdcnttltcnr y nialar 
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claro.mente loa tratamientos, 

Es mJ:a, en vista de lo inconaiatencin (y posible inestabilidad) de­

la mayorta de las medidas de auscntiamo, ea !ltnmcnte rcconwndoblo­

que ac hoga uno vnlidac16n cruzado de los rcaultodos. Una valido- -

ci6n cruzada debe convertirse en un poso metodo16gico neccanrio, -­

m.ll:s que en un an!lisia secundnrlo. 

El Ausentismo Lnbornl ea un problema orgnnizncionnl importnntc. El ree~ 

plnznr empleodoa ouecntca puede llevar o costos laborales y de entrena­

miento y o problemna financieros. El por qu6 del AuaentislllO Laboral ne­

cesita ser bien entendido, 



En armon{a está el hombre. 

cuando r.nda éxito logrado. coda consumnda conquisto 

de una cimn, 

presenta bicmprc un nuevo reto, 

una nueva invitaci6n pnra escalar cumbres aún miís altas, 

que a lo lejos en In distancia yacen majestuosas e imponentes, 

esperando nnhelnntcs de ser ror iil conquistndns, 

cuando al obacuro vnc{o del futuro, 

que ac llega n cada instante pidiendo acr llenado, 

recibo desplegado sus nlns 

como el ave cuando se arroja a ln conquiatn del espacio. 

linrttn Villanueva 
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