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INTRODYUCCION




El objeto de este cutudio es investigar si alpunos datos bilogrificos
que contienen las solicitudes de empleo se correlacionan con el com

portamiente ausentista de log empleades bancarios.

Por datos blogrdficos nos referimes a la edad, soxo, estade civil, -
historia laboral, duracién promedio en trabajcs anteriores, escolari
dad, lugar de resldencia (aqufl indicando la diastancia entre el lugar
donde wive ¥y el lugar en que trabaja)}, nimero de hijos ¥ niwmers de -
dependientes.

Ausentismo lo definiremos como: "La né prescntacién del trabajador -

al trabajo para ¢l cual estd contratado", (Lawson, 1978).

En reaumen ¥ baj)o escn conslderaclones la pregunta de dinvestigacién-
de esta t&sis es: JConstituyen los datos de una solieitud de empleo-
buenes predictores paran el ausentiswmo laboral?

La motodologfa de este estudio sc bass en lo de una investigacidn he
cha por Fleishman y Berninger (1960}, en donde trataron de predecir-
la rotaclién a partir de la solicicud de emplec. Estos autores utili
zaron 1a solicitud de cmpleo porque clloa proponen que fsta es ung -
historin pursonnl del solicitante. Permite predocir el &xito futuro
en el trabajo y de hecho parece razonable suponer que datos como el-
historinl previo del empleo, las habllidades cspecfficas, la escola-
ridad, la situacidén financiera, ¢l cstado civil, etc., reflejan los-
motivos, las capacidades y hablilidades de una persona, su nivel de -
aspiracifn ¥ su a)uste n las situaclones de trabajo. Ellos encontra
ron que los datos biloprdficos empleados eran los mis dtiles pars pre
decir la rotacién de personal.

Debido a que el auvsentismo se debe o varlables adleiples, es diffeil
correglrse.  Por lo tanto el presente estudlo pretende contribuir al
&rea de seleccidn de personal, otorgandele al pslcélogo industrial -
una herramienta con la cuii! pueda predecir vere {enSmeno on vez de -

corregirle, dando criterios precisos para la formuylacidn de politi--



cas de contratacién, o que contribuird al buen funclonamiento de la

empresa mexicana.

Este catudio s8e realizd en una empresno del giro bancario. que tlenc-
3,400 cmpleados, situada en el drea metropelitana de la cludad de M
xico. Los datos biogrificos de los empleados necesarios para 1levar
a cabo este cstudio fueron recabados del "Banco Central de Informa--
cién' de esta cmpresa, con excepeidn de dos datos los cuales no en—
traban en este sistema de informac{Sn. Loa dos datos faltantes fue-
ron sacades de la solicitud de empleo de cada emplecado. Los dates -
del Banco Central de Inforwacién son datos que vienen en una soliel-
tud de empleo, pero son actualizados. Este factor es lmportante, ya
que querfamos ver 81 exlste una relacidn entre el comportamiento au-
sentlata de un empleado y sus datos blogrificos actuales. Adenis se
utiliznron los registros de asistencia de cada empleado, para deter-

minar sl era ausentista & no.

Por lo tante, las unidades de anflisis para csta tfsis fueron 500 ro
gistros de asistencia, con sus registros correspendlentes en el Bane
co Central de Informacidn, asf como sus solicitudes de emplec origi-

nales correspondicntea.

Para 1la recoleccidn de datos, e analizaron y codificaron ambos re——
gletros y las solicitudes y dichos datos se analizaron per medio del
poquete ustadfstico de SPSS.

bobido a que 1a mucatra sc obtuvo de una sola cmpresa cate estudio -
se pucde generalizar dnicamente a la poblacisn de cmpleadoa califica
dos de &ata empresa cnso, Bnjo eatas consideraciones, se pudiecron ~
obeervar algunas limitaciones. Una de dstas cs ln falta de datos ~-
concretos sobre el ausentismo en Méxlca, lo cudl afects al presente-
estudio, ya queno se tlepe una fdea clara <del problema del ausentismo-
en M ico, y sobre todo un criterio sobre el cudl comparar los datos

que se obtuviereon on esta tésis.



Otra limitaciSn para cste estudio ¢s cl no poder determinar con pre-
cizidn la confiabilidad que tengan los datos de las solicitudes de -
empleo, asf como los registros de asistencia y los registros del Ban

co Central de Informac{dn.

Pesc a estas limitaclones, este estudio pretende hacer una contribu-
e¢idn al campo industrial en cuanto al problema de ausentismo con MExi
co. Primeroc, porque comd ya sc menciond anteriormente, no se han —-—
realizado estudfos sobre ausentismo en MéExico, que scan serios y con
fiables,y por otro lado, detectard, en cuanto & datom bioprdficcas, -
algunos que pucdan servir como Indicadores de este comportamiento, ¥y
que por tanto servirfn como predictores en el procese de la sclee---

cién.
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2.1 CONCEPTO DE AUSENTISMO

Degde principios de siplo. uno de los fenfmenos mis relevantes en la
industria de los grandes centros urbanos oundiales lo constituye el-
incremento en las tasas de ausentismo. EI aumento del ausentismo se-
ha dado amwocioado de manera bastante directa al grado de desarrello -
industrfial. Asi pues, a medida que las sociedades curopeas, estado-
unidenses se fueron Industrializande fud aumentando el porcentaje de
tiempo cn que los trabajadores de diversas categorfas dejaban de a=--

sistir a sus trabajJos (Lawson, 1978),

Actualmente el mismo proceso estd siendo vivido en los llamodos “paf

ses en vias de desarrolle™, tales como el nuestro.

"El ausentismo cs algo como la flebre frente a la enfermedad, un sfn
toma. Las causas de la flebre pucden ser muchas, pero ¢l sintoma es
el misze" (Hintze, 1975).

La definiciin ¢mpleada con mayer frecuencla ¥ citnda por numerosos =
autcres ful redactada por 1a Oficina de Eastadfst{cas Laborales del -
Departamento de Trabalo de los Estados Unidos (Lawson, 1978): "Au -
scntisme es la no presentacidn del trabajader al trabajo para el - ~
cual estdi contratudo. Eite virnino gse aplica al ticmpo perdido por-
enfernedad o accldente, 88X ceno por otras razones no autorizadas. -
También se consideran apusentes los trabaladores que abandonan su tra

bajo, hasta que zcan ¢liminades de la ndmina’.

No exlste un "pacrén ni uraa definicién de auscntismo aceptada uni =
veradlmente. A un empleddo en una vacacidn programadan no se le con-
sidera prm:',ra:mdn para trabajar ¥y por lo tante no entra en la categg
rfn de "ausente', Un empleado suspendido no se considera “auscnte'-
pucs no estd "progromado para trabajar™. Sin embargo, sec considera ~
que estd avdente del programa de crabajo, un copleado que msolficita -
tlempo libre por razones discintas a sus vocaciones ain cuando sec le

haya concedide permiso para auseatarse. Tanbidn se le conafdera au-



aente o cualquier empleado enfermo hastn que se reintegre, n menos -
que la duracifn de su "suspensidn por enformedad" gea tan prolongadn
que sc retire su nombre de la lieta de emplesdos activos,

En la reclente encuesta llevada a cabe por The Dartnell Inatitute of
Buaineas Research y la firma de Ascsoria General SESCO, sobre polfef
cas ¥y procedimjentos de contral de aslstencla ¥ ausentismo de traba-
jadores (Lawson, 1978}, sec obtuve ampiia informacién acerca de acti-
tudes de alta gerencins respecto de 1a nsistencis, el ausentismo y 1a
impuntualidad. Parcce ser que la actitud gerencial hacianel auscentis
mo estd traducliendose en polfticas concretas, debido a que es un fe~
némemo costoso. Las pérdidas anuales Incurridas por el excesivo nu-
scntismo se¢ estiman A5lo en Estados Unidoa, cn diez mil millones de
dSlaren,

Este dinero sc plerde en funclién de tiempo por equipos parados, da-+
flos a herramicontas ¥y materiales, por reemplazantes insulicientemente
entrenades, pagos por scbre tlempo, gastos de contrantacién, entrena-
miento y el oxtremade costo de no poder cumplir compromiscs de servi

clo y produccién.

los resultados de la encuesta domucgtran las razones que sc hayan —
detrdis del combio en actitud gerenclal haeils un enfoque miy preocupa
de y constructivo frente al problema de mejornr la asistencia y con-
trolar ¢l ausentismol

- El 53% de las organizaclones encuestadas tuvieron polfticns y pro

cedimientes de persomal frente al ausentismo.

= El 61% de las organizaclonos contestaron qua los supervisores haon-

sido entrenados para controlar ausentismo e impuntualidad.

= El 58X scfialon gue computaban su tasa de augentisme en lorma reguy

lar.

= El 25% de 1ns encuestandas, indlcaron que caolculaban su tasa de au

sentismo por departamentos, 7% por turnos, 102 seglin sexo y 3BY -



pé: 1n antigiedad.

El 44X de 1la alta perencia estima que la tasa de nuscentismo ae=---

tual es mayor en trabsjadores nuevos que en aquelles con muchos -
afioas de servicio,

Se encontrd que la razSn oculta decrds de la mayor preoccupacifin ge--
reneinl por cl ausencismo reside en que el "auscntismo es la causa -
principal de la bala productividad".

Scheer {nutor cltado por Lawson, 1978), cree que los geventes pucden
aprender o analiznr v comprender el porqué del ausentismoe y manejor-
1o eficientemente, si lo incluyen entre sus problemaus mis jmportan-—-—
tes, "Las compafifag han aprendido a vivir con problemas peores; es-
cnnezlg; mano de obra califlecadn, inflacidn , incremento de papeleo,
ete, FEl problema surge de la inslatencin de la gercencin en tratar -

el ausentisso como una posibilidad en lugar de una realidad de la vi
da industrial.

Debido a 1la gravedad del problema el tema de nusentivmo se hn venldo-
incluyendo en las discusiones colectivas entre serencla ¥y sindicatos.
Durante las negoclacioncs de un contrato colective con Chrvaler Corpo-
ration, sa explicéd que ee habfan prefentado numerosas dlscusioncs on-
tre las partes respocto a la idea de la semana de 4 dfas para las li-
neas de ensamblnje. Lo mis notable del fhuevo contrato cstd en el cu-
tudio de factibilidad de pasar a una semann de 40 horas de trabajle en
4 dfps, en lugar de 40 horag en 5 dias. Sec cree que ostn [drmula “4-
40" pucde ayudar a disminuir el suscntismo.

Lawson’ {1978), plensa que o menos que 1a olta gerencia inculque o los
fupervisores unp ackitud positiva hacin el mejoramiento de 1la asisten
cin, €atos no reconocerdn que se tracns de una de sue principales res-
ponénbilldudes. Se acepta la opinifn de que una supervisifn inelicaz
afecta negativamente 1o tasa de ausentisme. Existe und gran corrcla-
cidn entte la nccitud de un empleado hacla el supervisor inmediato y-
su promedio de asletencin al trabalo, (Lawson,1978). Una buena in--

teraccifn supervisor~empleado se traduce en uno meyor asistencin por-



parce de los trabajadores.

2.2 ESTUDIOS REALIZADOS SOBRE AUSENTISMO

.

Las actitudes auscntistas son sintomas manificstos de alge mis, un ep
tado mental. Este cstado mental es cl que debe ser corregido satisfa
ciendo en el trabajo necesidades Impertantes para la moral del traba-

Jador.

Stecrs y Rhodea {1978}, proponen un modelo que trata de examinar de -
unad manera sistemfitica las influenclas que existen sobre ¢l comporta-
miento de auscntismc (vné modelo en la siguiente pAgina). Proponen -
que el que un empleado nsista al trabajo (8) depende de dos variables
importantes: a} Su motivacifn para aststir (6} y b) Suv habilidad para
asistir (7).

La motivacién para asistir (6) estd decerminadn por unp combinacidn-
do respusstas afcctivas por parte del cmpleado (4) hacia la situncidn
da trabojoe (1)} y por varios presiones Internas y externas a asistir -~
(5). También csta determinada en parte por los valores ¥ expectati--
vas del cmpleado (2), quo a su vez estfin influencindos por las carac-

terfaticas porsonales y “background"do los empleados (3).

A continuacifn ge presentn el modolo de Steera y Rhodoa,



FIGURA KO. 1

MODELO DE STEERS Y RHODES

3. CARACTERISTICAS PERSONALES

- EDUCACION
= ANTIGUEDAD
- EDAD
- SEXO
- TAMARO DE FAMILIA
2, VALORES DEL EMPLEADO Y I o | 7+ HABILIDAD PARA ASISTIR
EXPECTATIVAS DEL TRABA | -
Jo.

- EHFERMEDAD Y ACCIDENTES
~ RESPOHUSABILIDADES FAMILIA
1. SITUACION DE TRABAJO ~ PROBLEMAS TRANSPORTE.

ALCANCE DE!, EMPLEO
NIVEL DE TRABAJO
STRESS DEL ROL

TAMARO DEL GRUPO h
ESTILO DE LIDERAZGO 4. SATISFACCION CON 6. MOTIVACIOR A J B, ASISTENCIA DEL
OPORTUNIDAD DE ASCEN SITUACION DE TRA » ASISTIR. — EMPLEADO.
i 50 BaJo.
1

5. PRESIONES A ATENDER

- CONDICIONES ECONGHICAS
- SISTEMA DE THCENTIVOS
= ETICA PERSOMAL.

:

#Se han hecho eatudios que nuestran relaciones entre estas diferentes varisbles y el comportamiento
pugentista.




2.2.1 SITUACION DE TRABAJO

Cuande hablamos de la situacisn de trabajo nos referimos a varinbles-

que caracterizan lo naturaleza de ese trabajo, como eon:

Alcance del emplen: Una gran variedad de experimentos de campo -

han encontrnde que el mejorar § cl eénriquecer la naturaleza del em
pleo de un trabajador ha reducido el auscentismo (Beer and lluse, Co
perhaver, Ford, Hackman, Oldham, Janson and Purdy, Trist. Higgins,
Hurry ¥y Pollack; citados en Steers ¥ Rhodes, 1978). Parece per --
que el enriquecimiento de un trabaje {ncrementa el veto y la res--
ponsabilidad expurimentada por el c¢mpleade, lo cual lleva a que el
cmpleade tenga mis actitudes positivas hacin su trabajo, y esto ~-

1lleva a que el copleado tengn mayor desco de participar.

Eato concords con lo que Porter y Steers (1973), encontraron en su
revisidn bibliogrifica. Encontraren que existen factores rvlaclo-

nados con el puesto que afcectan el comportamiento de ausentismo.

Eatos factares son! &) La relacidn hacin ol conrenide del puesto,
b) repeticlfn de la tarea y c) auvtonomIn y responsabilidad. En =-
cunnto a la reaccidn hacia cl contenideo del pucsto, parece ser que
el que no e cumplan las cxpectativas del trabajador, contribuye -
a su declaldn de no ir a trobajar. En cuanto a repeticidn de ta==
rea, pareco ser que las presionea a aumentar la producelén puyede -
resultar ¢n una rutinizacién incrementadn, ¥y cato puede contrilbuir
n inerementar cl stress, lo cual cetE positivamente relacionado --
con auscentismo. En cuanto s autoncmfa y recaponsabilidad, Turner y
lavrence {citados en Porter y Stcers, 1973), encoatraron una rela-
clén directa entre la cantidod de autonomia y responsabilidad del-

pucato ¥ la asistencia.

Rivel de trabajo; Es posible que la naturaleza de reto de los tra
bajndores de niveles mfs altes, crcan mfis satisfoccibn en el traba

Jo ¥ por lo tanto hays menos ausentismo.
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Stress del Rol: Miller y Perrenult (citados en Stects y Rhodes, - -
1978). encontraron evidencia de que un conflicto de tol estf asocia
do con tensién en el trabajo, y que reduce la matisfacci{fn en el -
trabaje. El ausentismo aumenta en trabajos caracterfscicos por al-

tos niveles de stress, como se di en las 1Inecas de ensamble,

Tamnfic del Grupo: Se ha encontrado una correlacisn positiva entre -
el incremento en el tamafio del grupa y el asuscentismo en obrerve. In
cluso Ingham Gwtor citado por Steers y Rhodes, 197B), encontrd que=
un incremento en el tamafio de toda 1a organizacifn estfi asociade -
con un avomepte de ausentismo. Una explicacibn para esto podria pecr-
que un incremento en ¢l tamafio del grupo tewulta en una cohesiSn de
grupo disminufda y una comunicacién pobre, lo cual disminuye la sa-

tiafaccifn en ¢l trabsjo y aumenta el ausentismo.

Estilo de Liderazgo: Una supervisi&n democrfiticn estd relacionada-
con una disminucifn de ausentismo. Sin embarge, una supervisifn que

pide produccidn, no influye cn el ausentiswo.

Parece entonces que la satlsfaceifin representa upa varlable incerme

din para la relacidn de estllo liderazgo-auscentismo.

Oportunidad de Ascenso: Sc ha viste que la tosa de promocién influ
yo¢ en las respuestns afectivas del trabajader hacin la situacidn de
trabajo en general (Hackman y Lawler; citados en Steers y Rhodes, -
1978).

2.2.2 V¥Valorew del Emplendo vy Expectativas del Trabajo.

se ha visto que algo que influye sebre la satisfaccifn en el trabajo
del emplendo son los valores y expectativas que tiene en cuanto a su
troabajo. Smith {citado por Stecrs y Rhodes, 1978), encontré que aque

1los empleados que entraban a un tevnbajo con expectatlvas realistas

mostraban menor ausentismo. Esto concuerds con Porter y Stecers (1973},

qulenes anallzaron el concepto global de aatisfaccién en el trabajo,
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utilizande deoas ;ntugor{ns: a)} Factores orgonizacionales, b} Facto-
res personales. Por medio de una revisidn bibliogrifica cxtensa, encon
traron que ciercas variables de cada una de estas categorlas cutaban —
relac{onadas con rotacifn o ausentismo o ambas. Estes autores concly -
yen que una de las rozones primordlales por lo que sc da el [enSmeno -
de Yretiro", ¢s porque no sc cumplen las expectativas de los trabajndo
reg.

Los valores y enpectativas de los empleades, estlin o su vez, influen -

ciados por sus caracterfsticas personales y "background".

2,2.3, Caracterfsticas Personales.

- Edad:; Una de las caracterYsticas personales gque parece influlr so-
bre ¢l ausentiemo es la edad. Walter Reuther {cttade en Loweon, - -
1978), exprest su opinidn wobre ¢l factor Juventud respecto al cre-
clente ausentismo. Cree que el empleado joven no siente que c8 duc-
fio de su prople destino, y por eso sc escapa de su trabajo cada vez
que pucde.

Un estudlo realizado por Ya Oficina de Esctadisticas Laborales lie -
gd a lo conclusisn de que la tasa de auscntismo de loa empleados -
disminuye consiutentemente a medlda que aumenta la edod (Lowson, -
1978). '

Los trabajadores con cdad inferior a los 20 afios tienen la tasa mis
alta: 5.57%. En el grupo de 45 afios la casa de ausentismo baja a -
3.4%, Los trabajadores con mids de 50 afios plerden menos dfas de tra
bajo que todos los grupos con edad inferior a los 50 anos.

La variable edad tamb{&én se ha cstudiado conjuntamente con la varia
ble sexg. En su revisidn bibliogrifica, Nicholson, Brown & Chadwick
~Jones {(1977), hablan de que la ausencla voluntaria por lo general=-
estii invergamente relacionada con la edad, y que esta tendepcia o8

mis distintiva en hombres que o Pujeres.
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Loa resultados que se han cncontrado con mujeres en cuanto & la rela—
cién cdad=-ausentismo, son mAs conflictivos y ambiguos, Otros autores =
como De la Mare (196l) y Cooper y Payne (1965) (citados en Portea y -
Steers, 1971), cncontraron que la edad de trabaladeores de confianza es
td relacionnda positivamente con la frecuencla y duracidn de auscncias.
Sin embargo, Naylor y Vincent (1959, citados en Portes y Steers, 1973),

no encontraron relacifn alguna entre estas variables.

~ Antigiledad: Nicholson, Brown & Chadwick-Jones (1973), tambidin que =
vfan analizar la relaeidn antiglednd-asusentismo. En su vevisién bi-
bliografica cocontraron que habfa una asoclacién directna entre el -
renunciar y el susentigmo: 0) los roradores tiepen mayor ausentis
mo, b) el ausentismo aumentn inmediatamente antee de la renuncia y
c) existe una correlociSn positiva entre rotaclén y tasaos de ausen

tismo.

Estos autores tealiraron sus investigaciones en 16 diferentes organiza
ciones para poder tener una gran variedad de nmbicntes laborales. — -
Ellos quisieron examinar el grado con que la edad y la anctigledad se -~
relacionaban con los tipos de ausencia (evitoble c inevitable). Encon-
traron que los trabajodores Jévenus y de “corto-setvicio”, hombres,tie
nen una alta susceptibilidad al ausentismo evlitable, mlentras que la -
relacldn entre ausencias fnevitables y caracterlsticne personales eca -
miis variable, Encontraron ademis que si uno ve cdad-antigliedad como -
canjunto, Gete afectn en el ausentismo. Perv al verlas alsladas, Gnica
mente la edad funciona como predictor del ausentismo. TambiEn encon -
traren que éstas relacioncs varfan dependiendo de la naturaleza de in-

dustria de donde sale la muestra.

Waltera y Roach (1971) (cltados en Carrison y Muchinsky, L9717}, encon-
troron una relacién negatlva entre ausentismo y antigiliedad. Baum-gar-—
tel y Schol (1959) {citndos cn Porter y Steers, 1973), encontrarcen in
misma relaciéin para trabajadores obreros, pere también encontraron una

relacifn positiva entre antiglcdad y ousentlsmo en muleres obreras y =
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en enmpleades de confianzo de ambos sexos.

= Sexo: Otra carvacterfstica personal que Influye sobre el ausent ismo
es el sexo. Debido al erceclente ndmero de mujeres dentro de 1n -
fuerzn de trabajo, este factor es importante y complicadw pursto --
que muchas polfticas sobre ausentiamo y tardanza se han <establecido

ain diferenciar entve hombres y nujures.

El ausentismo ¢8 wiie predominante entre las mulercs que ent re los hom-
bres (Lawson, 1978). La mujer que trabaja no tiene, en gemeral, las -
mismas necesldades eceopBmlcas que los hombres. Su motivaci™n noe es - -
sicmpre la misma, Generalmente no son el dnico soporte de sus faml --
lias como c8 el caso de wuchos hombrea. Cuando ambos cényuEes trabajoan
la mujer rara ver ticne 1a responsabilidad como cabeza de Enmilla. Si-
uno de los dos tiene que dejar el trabajo, es usualmente la mujer la -
que #c queda en casn y no wdlo para culdar hijos,

Es el homwbre, mis que la mujer, quien debe mantener el hogair.

En consecucncia, cuando hay que montar lu alfombra o inatalar ¢l telé-
fono, ca la espoan quicn se queda en casa. Tlene menos que perder. El
suyo es un [ngrese suplementario, menor que ¢l de au eapeseo, Cuando --
los nifios estiin enfermos, ;.:s la madre qulen se queda on el hopar. Des-

puéa de todo, o8 ¢l hombre quien ovcupa 1a posicidn mis importante.
2.2.4 PRESTOMES A ATENDER

Sec pueden identlffcnr otros foctores que influyen en la mo-tivacidn o -
aelstir al trabajo de los cmpleados. Steers y fhodes les Llamen “pre -
niones a asistir™, Estas presiones pucden ser ©conbmices, soclales o

personales.

= Condiciones EconfSmicns: El cetade general de la cconomio y el mer-
cado de trabajo, influye en la habilidad de una personsa para cam ~=

biar de rrabajo. Cuando hay un gron descopleo, el ausentismo diemi
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nuye por el temor o perder el eompleo. 81 el empleado sabe que &1 va
a ser recortado del personnl, el ausentismo pucde aumentar, ya que

ewplezn a buscar un nuevo ewmpleo,

Otro [octor que pedrfa aflectar al ausentismo laboral serla tener un se
gundo empleo, Lawson, (1978}, dlce que o8 un factor soclal y econfSmico
que interfiere con la asistencia regular de un empleado a su trabajo.-
Estd miis cangado que enfermo. No es raro que el empleado con des traba
jos se ausente debido a que tiende a encontrar su trabajo secundaric =

miis satisfaci{ente que su trabajo regular.

- Condiclonea Sociales: Un factor primordial capaz de influir sobre-
la motivaciln a asslstir es lo naturaleza del sistema de incentivos-

o recompenson, utilizado por la erganizaciln.

Se ha visto que a mayor sucldo, menos ausentismo.

Al analizar ¢l siastema de incentivos de una organizacién, debemor to -
mar en cucnta que las recompensas scan percibidns como atadas directa-

mente al aslstir al trobajo ¥ acceaihles.

El hecho de que una organizacién permita que una persons tenga 12 dfas
para estar enfermo al afio propicla que un empleado tome eaos L2 dias -

sunque no esté enfoermo.

Se ha encontrade que ¢l introduclr “flex-time” en una organizacibn dig

winvye el augentismo.

En cuanto a polfticas de sueldos, Patchen (1960; citade ecn Porter y -
Steers, 1973), fué uno de los primercs investigadores en encontrar que
lo que el empleado percibe como una remuneracifn justa es lo que afee~
ta sobre el comportamiento de ausentismo, mfis que ¢l monto de la remu-

neracibn,

~ Condiciones Personales: Existen personas que slenten que ¢l traba-
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. .
jo ca un aspecto importante de la vida, y ceto afecta ¢l que no ha-

yo ausentismo, independientemente de la naturaleza del trabajo.

Falta de lenltad o interés por parte de los cmplendos aunadas a una
falta de responsabilidad y dignidad, puede ser una cpusa de ausen —
tismo laboral (Lawson, 1978), En muchas opotrtunidades se han renli-
zado campaiias destinadas a inculcar en los empleades ln ipportancia
de Aus ecofuerzos y se¢ ha reducido el auseptismo hosta un 50% (Law -
son, 1978},

En la empress japonvsa se ve una bajfsima tasa de ausentismo, y una -
de las razones por csato es la lealtad que tienen los japoneses hacla -
"su" organizacidn. Y8 por-csto que el Joponés tlenc empleo de por vida
(Ouchi, 1982).

2,2,5 HABILIDAD PARA ASISTIR

Exlete un Gltimo factor en ¢l modelo de Steers y Rhodes (1978), que wva
a influir en ¢l que un empleado asleta o ne al trabajo.

Este se refiere o lo "habilfdad de asistir™. Wiy que tener presente, -
que nungue una persona quiera venlr al crabalo, ¥ tengn una alta motl-
vacifn de noiscir, hay muéhuu instancias en donde no es posible, Esto-
se¢ puede deber a: a) Enlermedad y accidentes, b)Y Respunsobilidades—
familiarce y ¢) Problemas de transportacidn.

Aungue Steers y Rbhodes (1978), no mencionaron especificomente el fag -
tor de "condicldn {Isica" cn su modelo, queremos menclonar un intere —

sante ¢atudio que como vercmos puede tener Anfluencin en la habilidad
para asistir,

Cox, Shephard y Corey (1981), quisicron ver qué cfecto tiene 1a condi-
clfén fisica sobru el susentismo. Hicleron un cxpaflmentu en donde usp-
ron 128} empleados de compadiias de seguro come grupo esperimental y o -
577 copleados como grupoe control.
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Datos de linea base de condicilén ffslca fucron obtenidos en septiembre
de 1977 y encro de 1978, en esta {ltima fecha se comenzd un programa -
de condlicidn fisica de sclms meses. En junio de 1978 se volviS n medir.
El ausentismo sc wid{f bimestralmente deade octubre de 1977 hasta ju -
nio de 1978.

Los sujctos se dividieron en & categorfas: a) no participantes, b) -
les que dejaron ¢l programa, ¢) los que se apegaron al programa en for

mn leve y d) log que me apegaron completomente al programa.

El programa de condicién ffsica consistid cn clases de treinta minutos,

tres veces a4 la semano, e fnclula gimnaeia, correr y juegos de pelota.

Los renultados que el 47X de los participantes reportaron fucront

que el trabalo era mhis agradable y menos rutinario; ademds se sentfan-
wmis alertos en ¢l trabajo y se llevaban melor con sus Aupervisores y -
compaiicros. El 52 no reportaron ningin cambio y el 11X reportd que el
trabajo era menos agradable que antes de empezar el programa. El 63% -
de los participantes reportaren un incremento de paciencia, relajacidn
y unna fatige reducida, 327 no observaren cambio y ¢l 5X ohservaron cam
bios aversivos, l

En cuante al nuscntismo, los parcicipantecs que se apegatron completamen
te nl programa mostraron un decremento de 423 en ausentlasmo. Comparado

con otrog grupos, esta cifra fud estadfsticamente significativa.

Una podible explicacién a todo onto podrfa ser, que un incremento on -
1a condicibn cardio-reupiracorin podria Influir sobre la fatiga y la =
habilidad parsa tolerar una cnfermednd leve e ir a trabalar. El pregra-
ma también pudo haber influfdo sobre la motivacidn del empleado.

51 se agregave la vaviable "condicidn ffsica" al modelo de Stecrs y -
Rhodes, quedaria de la sigulente mancra: (Ver pigina que siguo},
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Claroc que no nccesariamente se pueden ligar cstas varfablea,

¥ya que cxiste la po-

gibilidad de que se haya observade una respuesta a un cambfo en politicam de la -

compania, del cipo que se observé en los Estudios Havthorne.

13
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2.2.6 SATISFACCION EN EL TRABAJO

Come vimos. Steers y Rhodes toman por un hecho que 81 un trabajador
estli satisfecho en Bu trabajo, es menca probable que ocurra el au -
gencismo. 5in cmbargo, Nicholson, Brown y Chadwick-Jonecs (1976), =~
reexaminaron 26 estudlos y encontraron Inconsistenclas en los mEto-
dod y wedldns utilizadne, en las poblaciones muestreadas y que los-
resultados presentados han alcanzado dnlcamente un bajo grado de soc
fisticacidn. Por lo tanto se dedjcaron a {nveatigar la naturaleza-
de la relac{fn entre ousentismo y satisfacciSn en el ctrabajo.

Eligieraon 16 organizaciones con un total de 1227 sujetoa. A edtos-
se les aplicS el "Job Satisfaction Questionaire” y se midi5 su tasa
de ausentismo tomando en cuenta tode el rango de "tipos" de suden -
claa, Utilizaren una gran variedad de andlisis para analizar los -
resultados.

Encontraron lo siguicnte: de 240 correlaciones, Gnicamente 211 fus

ron levemeiite aignificativas, El resto no fuereon significativas.

Encontraron ademiis que no exiutia evidencia de que algin tipo de ay
sencio fuera villda comao predictoer do satisf{accidn en el trahajo. ¥
que la relacidn entre ausentismo y satisfoaccién no se manifestaba -
mis en slgin tipo de ambicnte industrial en eapecifico.

Estou resultados nos llevan a pengar que hay que analizor culdadasa
mente ln metodologia de cualguler investigacidn hecha sobre cste to
ma, y tencT eHtu muy presente para la elaboracifn de investignaclo -
nes futuras.

Otro autor qulen critict ¢l Modelo do Stecers y Rhodes, en cusnto a
la relacidn encontrada de satisfaceidn-ausentismo, fue Watson - =
(1981}, quicn cxaminé las variables: caracteristicns personales, si
tuacidn do trabajo y satisfaccidn uen el trabaje. Las examind indi-
vidualmente ¥ conjuntamente. Utilizd 116 empleados de produceldn -
de metal.
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Sus resultados apoyan lo que habfa encontrade Nicholson et al, en =
que las variables de satisfacciSn no estaban relacionadas significa

tivamente con las ausencias,

Las caracteristicas personaled, nunque salieron asociados con el -
augentismo, en algunos casos eran mis significativas cuande de rela
clonnbon conjuntamente con la situacidn de trabajo y la satiafac-~ -
cisdn. Por lo tanto parcce ser que la satisfaccibn por sf sola no ~
afecta el susentismo. Pero cuando se suman una serie de variables -
con la satiafaceifn, se puede ver influenciada la tasa de ausentis-

mo de un empleado,

Nos podemos preguntar, si. la variable saci{sfaccifn en el trabajo ==
afecta al comportamicnto auscentista, cuande esta conducta cs comple

tamente controlada por el empleado,

smith {1977), trat5 de reaponder n esta pregunta con ¢l siguiente -
experimente: Investigd la relacidn oentre octitudes y aslscencia de
un dfa en particular, en grupos de personal gerencial. los cualea -
estaban localizados en un mismo ediflcio de una compafla,. La obscr-
vactén de la asintencls ccurrid un dfa despuds de unn tormenta de -
nieve inesperada, que alterd cl sistema de transporte de la ciodad,.
Debide a que el ausentismo ocasional gerencial no entd sujeto a cop
soccucncins filnancieras, y no ovnsfona presiones sociales ni del gru
pd de trabaje, se puede ver como catd baje el control del Indivi --

duo,

Se¢ tomd una muestra de 3010 empleados asalarindos y se les aplicd -
una prueba que consistfa de Beis e¢scalas paro medir actltudes hacla
el trabajo. Se viS qud nulstencin hubo despufie de la tormenta y se
correlauciond con las escalas. Parece ser que las medidans de actfitu-
des hacia el trabajo, pucden predecir comportamfento en «1 trabajo-

cuando eostd bnjo el contral del empleado,

Azomuzn (19B0), afirma que la satisfacciSn en el trabajo no va liga
dn a la asistencia, debido a los resultados encontrados en su cetu-
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dio hecho en México.

Encontrd que grupos de auscntistas y de no-ausenktisctas posecn dife-
rentes grades de alienacién, socializaclén y auto-realizacidn. Los-
valores wis nltos de alicnacibn se encuentran en los grupos de “no-
ausentistas". Esto lo explica el autor de esta investigacién diclen
do que ¢l "ausentismo es una viilvula de escape para la inconformi -
dad que sienten los trabajadores™. Por lo tanto los ausentistas, en
cucntran un escape ¥y 8¢ encuentran pencs alienndos. Se epcontrd ade
mfs, gue la alicnacidn se correlaciona negativamente con la auto- -
rrealizgacifn, Por lo tanto los grupos "ausentistas" teanfan valares-—
mfis altos de autorrealizaclfn, Debido o que la autorreallzaclidn es-
td estrechamente relacionada con la satisfaccidn, este estudio se -
contradice con todos aquellos estudios menclonados anteriormente --—
que af frman que la satisfacceddn va ligada a la aslstencia.

2.2.7 OTRAS VAHLIABLES QUE PUEDEN INFLUIR SOBHE EL AUSENTISMO

Existen otras varisbles que son muy diffeciles de medir pero que pue
den cotar muy relacionadas con el ausentismo. Sc ha vigto que el al
cohelismo, por ejemplo, es un factor que contylbuye al nusentigmo, -
mfin hoy que antes (Lowson, 1978). Sc le puede considerar un proble-
ma tanto personal come fIslco, social ¥y ambiental, Tambilén es un —-
factor paiquifitrico, similar o otros problemas vmoclonales que afec
tan la asistencia de los emplenados al trabajo. Le mavoria de los -
alcohllicos ticnen un mal historial de anlstencin (Lawson, 1978), -
Un gran nimero de ausentistas beben y usan drogne. E1 Dr. Sternha -
gen (citado eon Lawson, 197B), estima que el alcoholisme c¢s responsa
ble de un 32 del ausentismo industrial.

Desafortunadamente, no se cencontraron cstadisticas relacionando el-
augunt fsmo con aleohollsmo en Mixico, a pesar de que @s blen sabido
que este factor es una causa primordinl del auscntlsmo en México.
Por razones obvias, ifnformncidin asobre esta variable nmo sc puede sa-
cor de una solicitud du empleo.



21

Otra vatriable que ns se pucde medir a partir de upa solicitud de em—
Pleo son los problemas matrimonioles. Cada dfn se incluye mis o los
problemas matrimonlales cowmo factor en el ausentismo laboral. Lowson
(1978}, en sus consultas con clientes, encontrd un creclente ausen -
tismo entre los empleados que cnfrentan problemns y dificultades en
#u mattrimonio.

Exigten otraoa aciinlen de peligro respecto al ausentismo que vale 1la
pena buscar entre los solicltantes de empleo. Una de las encuestas -
mis Intercsantes referentes a las causas de aunentismo se velaciond-
con las difcerenclas soclales, econfmlicas y psicolbgicas de empleados
con buen y mal hiastorial de asistencla y [ud llevada a cabo por - =
Stockford (c¢ltade en Lawson, 1978). Esta encuestn invelucrS aproxima
damente 200 emplendos de produccién. Ea un perfodo de seis mescs, -
100 se habfan ausentado al menos 15 6 wmis dfins lsborables, mlentras-
que los otros 10D no hablan faltado en lo absoluto. Se observd que-
el grupe auscntista era comparntivomente inestable social y cconfmi
camente, mientrns que cl grupo con huena asisteucin se moatrd mis cs

table que ¢l promedio, tanto en lo secinl como en lo econfmico.
Stockford informS los uwlgulentes resultadon:

1} Los empleados ausentistns tienen un cocficlence intelectual de -
95, mientrns que log otros mostraron un promedic de 100,

2) Los émplendos ausentistas promediavon low 31 afios de cdod, mien-
tras que los otros alcanzaban los 37.

3) Los empleados con ausentlsmo conducen sus proplos automdvilens an
lugar de comparcir el transporte con otros cmpleados.

4) Pocos de 1los empleados que se ausentan habitan camsa propia.

5) Los empleados con faltos de asistencia viven separades de su fa-
rmilin, sélos o con otros empleados.

6) La wayorfa de los susentlstas no eran casadod.

fstos dntos nos slrven para hucstra investigacifn., ya que nos intere

8a relaclonar las caracterfsticos personales del enplendo eon su - -
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récord de asistencia. Estos datos mencionados por el Or. Stockiord se~
pueden obaervar en una soligitud de empleo {unidad de andlisis de nues

tro estudia). Nucatra labor shora es averiguar 81 funcionan como pre -
dicrores del auvsenrismo.

2.3, MEDICION DE AUSENTISHO

A pesar de que La habide mucha investigroldn sobre ausentisno, eidte -
cempottamiento aiin no se ha podido predecir. La {nconaistencin y la -
baja validez de coelicientes gue se han encenirado en los diversos cs
tudics, se deben en parte a una fundamentacidn tefrics inadecyada - -
{Stecevs y Rhiodes, 1978}, Otra razdén es Que existen problemas en cuan-
to 2l criterio de su mediclfn.

Se ha discuirido el que el iavestigador mida “ausentismo” o no para -
sua investigaclones, En 1875, Lotham y Fureaell argumentaron que o) ~--
aysentlsmo na g uwna conducta, sino la ausencla d¢ condycta, y que --
per lo tanto ung deberfa interesarse por la "asistencia' en vez del -
auypentismo, Estoy autores midicran la "asistencio® y el "ausentisma'-
en 379 grupas de lefiadores en un perfode de doce semnnas. Este perfo-
do se dividib en 4 bloques de tres semangs y ln confinbillldad de cadn
medida (naglstencia y auvnentleame) ae estimd basindose en correlaciovnas
entre blogues, tomando dod a ta wezr. Focontraron gue la corrveluclédn =
para ln asisteacia full de 94, mlentras que parg al susentismo fud de

49, Concluyeron que los medidas de asisrtencin eran mis conffables
telricanente supuriorea.

¥
Latham y Pursaell (1975), dicen que cs mis canfioble medir 1z asinten-
eln, ya que las medldas de ausentismo con frecuencin van a contency -
un error de varianaa, y pueden estar contsminadas, yo que la persena-
puede estar ausente por muchfsimas razones., Y lao asfsrencla no es tan
ambigua. 54n cmbhargoe, como notd [lgen {1977), Ia wmedida de anlstencla
no ey nis gdecunda para afslar varinbles que nfectan al agusentismo. -
Pero Latham y Pursell (1977}, aryumentan que £8 mis priictico contar -

el nlimero de personas en el traba}p que contar el nimero de perschas-
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ausentes y ademis hgcer inferencins acerca del per qué faltaron. Ade-
mfs, una medida de asistencia mide lo que pretende medir, mientras --
que una medida de pusentismo pucde inclulr medidap de variables des -
conocidas.

S1 un investigodor tiene que eleglr una variable dependiente (ausen -
tismo o aslstencia}, debe ver culil es el oblerive de su ipvestigoclidn.
iLe interesa ver qud motiva nl empleado a fultar, o qu motiva sl em-
pleado a asiakir?

Autores que leos intercmaba ver que motivaba al empleade a faltar eran
Morgan y Herman (1976}, Segdn estos autores, exiscen dos tipos de con
secuencine percibidas de nusentismo cn emplendos. Lap consecuencins -
que “disunden la accidn de no {r" son aquéllas relacionadas con ¢l ==
trahnjo, como serfan: pirdida de salarie, ¥ que sus Compaiicros tengan
que trabajar mis duro. las conseccucncins "motivantes a no ir" no cs =
tin asociadas dircectamente con el trobal.. . cap serfno el recuperar-
se de alpunna enfermedad o el tener tiempo libre., El empleado ve cud -
les consecuenclas tienen wis peso, y entonces decide al va a faltar -

nl trabaoice o no,

En su estudio con cmpleadon de una fiibrica de poartes de automéviles,-
Morgan y Herman (1476), encontraron que los cmpleados perclben el - -
ausentismo como reforzante. Aubque cstos empleadou perciban las conse
cuencins controladas por la organizacidn (pérdida de salario), estas-

no funcionan como disuandoras ¢n un futuro.

Serla Interesante que se investigarsn las consecuencias percibidas doe
1n "asistencila™, para ver si difleren de las consecuencias percibidas
que encontraron Morgan y Herman (1976) del ausentismo. S1i se encontra
ran, sI tendrfa algin valor para el investigador, el medir la nainten
cla como argumentuaron Latham y Pursell (1975).

Al medir el ausentisme, tanbifn tenemos que tomar en cuctitn otros va-
riables.
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Existen dos nepectos del aqueencismo: El nimerco o [rccuencia de los ==
lapsos de auscncla y la duracién (promedio) de estos lapsos. Es impor
tante distinguir entre cetos dos nspectos, ya que sc ha visto que los
dos tienen o ae deben a diferentes causas.

Smulders (3980}, dice que la “frecuencla" de auscnclos son {nfluencia
das por la tarea, la delegacidn de responsabilidades, el estilo de 18
derazgo, condiclones de trabajo, beneficios de enfermedad y medidas -
de control, Mientras que la “duraclén" de las susenclas c¢std influen-
cinda por edad, condiciones de trabajo, el grado de atencidn médica y
personal, que teciben y beneficlos de enfermednd. Se pucde ver que la
frecuencia y duracifn estén determinadas dnicamente en parte, par las

mismns variables (condiclones de trabulo y beneflcios de enfermedad).

Un auter que tomd en cuenta este factor fulb James Breaugh (1981), - -
quien en su investigoeidn ucllizd medidns miiltiples de susentismo; a)
total de dfas ausentes, b) frecuencia de aysencias y ¢) evaluacidn --
dol gupervisor. Este autor propudo que el pusentlsmo pasndo es mejor-
predictor de uusentismo qQue las actitudes del emplendo. Y propuso que
1a frecuencia de ausencias es unn medlda whs ecstable de ausentiamo, -

que ol nimcro totnl de auscnclas, Estas hip6teois fueron compreobadas.

Eato copncuerdn con la opinida de Hammer y Luandau (1981}, quienes di -
cen que unos de los defectos mis aerios en ln mediclén de ausentismo,
los cualcs limitan el desarrollo tedrico y 1a predictibilldad, son la
incsrabilidad del comportamiento de ausentismo y las distribuciones -
de muestra abnorwales (Ro-normales). Estes autores han encontrado que
lag curvae do pusentismo repulian coleadas dobido al gran nimero de -
valores ep cero. Esto se debe n que 1a mayorfa de ta gente en uno ~ -
mucestro tienc una baja tass de susentismo, mientras que solo unos — -
cuantop se ousentan mucho. Muchos nunca se auscnton. La cvetadiatica -
que s¢ le aplique o una curva que ne cs normal, ne va a ver muy con -
fiable. Sin embarge, algunns oedidas son wis susceptibles a inesrtabi-
1i{dnd y a anormalidad que otras. Uammer y Landau (1981), realizaron =

una investigacidn cn donde utilizaron 112 trnbajadores de manolactura
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de mucbles y midieron nusentismo de un perfiodo de 30 meses. Los datos
de ausentiumo e dividieron cn ausencias voluntarias e involuntarias,
y para estas se caleuls la frecucncia de pusencina (nimero de veces =

que fplré lo persona), total de dias perdidos y total de horns perdi-
dag.

Los resultados de cate ceatudio muestran que los Indices de frecuencla
son mAs estables quo los Indices de tivmpe perdido. En especial, la -
frecuencin de nusenclas voluntarias, l'or lo tanto, sl al investigador
ne le interesa predecir la duracidn de ausenclas, la medicibn de fre-
cuencing pucde ser muy deil,

Cuando anallzaron las curvas que resultaron con vstos fndi{ces, encon-
traren que la curva de frecuencias de ausencias es "mis normal™ y 1lle

va menos problemas para anallzar estadIstleoamente los datos.

Sa ha visato que no n5lo es necesarlo ver cfmo Be va a medir auscencin-
mo, sino asepurnr que eso medlda permanezeca con el tiempo. La nccest-
dad de una validacidn cryzada se vuelve mis agudn cuondo uno ve que -
1a mayorin de loa predictoves aignificatives fdentificados por = = =
Wilters y Roach (1971); autoros cltados por Gurrison y Huchlnsky, - -
(1977), no son vilidos despuds de un tlempo, ni en diferentes unpidades
organizacionales. )

Existe otro problems cn la mediclén de ausentlsmo. Gaudet {1963 au -
tor citndo por Corrison y Muchinsky, 1977}, reporta que 41 distintas-
mediciones se habfan utilizado en estudlos posados. Ademis, liure & =--
Taylor {1963), Chadwick=-Jones, Brown, Nicholuon & Sheppard (1971; au-
tores citadoa por Garrisen y Muchineky, 1977}, han indicado que laos -
diversas mediciones de ausentismo, tlenen confiabilidad diferencial,

Algunaa medidas son mfis predictivas que otras, lo cual concuerda con

log resultados de Hommer y Landaw (19B1), menclenadea anteriormentce.

Garrison y Machinsky (1977), trataron de comprobar lo anterior y con

dujeron un ecstudio para exnminar la predictibilidad de dos medicjones
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de auscatismo: ausecncla pagada y ausencia no pagada. Wcilizaron una-
muastra de 195 emplcades deo un departamento de contabilidad. La dect
s848n de pagarle o no a un empleado dependfn de su antigiicdad y de su
rarén por faltar. Las tasas de auscontisme se correlacionaren con 7 =~
predictores blogridficos de los empleados: turne, scxo, edad, cstado=-
civil, nimero de hijos, antigliedad y clasificacldn de trabajo. Se obh
tuvieron correlaciones entre edatos predictores y los dos criterios -
de ausentismo. ¥ se hizo una validacidn cruzada de los resultados. -
Se encontrd quc los dos tipos de ausentiasme ticnen diferentes predic
tores. Las varilables: turno, nidmero de hijos y claslficacién de tra-
bajo, no se correlacionaron signfficativamente con ninguno de los --

ausentismos.

La edad y la antiglicdad se correlacionaron peslitivamente coh ausen -

clas pagndas y negativamente con auscenclas no pogadas.

Este estudlo nos muestra la dificultad con que se encuentran los in-
vestigadores al medir ausentismo, yu fque las distintas mediciones —-
traen consigoe resultados distintos.

Existe otro tipp de mediclén que no se utiliza tanto para la inves —
tigacién, sino mis bien lo utllizan lag cmpresas para llevar un con-
trol o cécord de los ouscncias. Ed muy {mportante que se lleven co -
tos reglstroa pava que la empresa sepa &l el problema de ausentismo-

dentro de su orgonizacifn mejora o cmpeora.

El empresarlo tiene opcidn a elegir c¢ntre diferentes férmulas para -
caleular 1n tazn de ausentismo de su empresa. Lawson, (1978). reco -

micnda la sigulente fdrmula:

Tasa do niimere de dios hombre perdidos
Ausentismo = por_auscncia durante el mea X oo

¢ promedio de cmpleades
X # de dfas labarales

Una fSrmula para calculnr la tasa de frecuencia de ausenclas estima-



dao, es?

NA
(N) (DF)

TFAE =

TFAE = tasa de frecuencia de auscencins estimados

NA = nimero de ausencias

N = pimerc de empleados en la némina parn el perfoda

Dp = nfimero de dfas laborales programados o turnos de trabajo du -~

rante ol perloedo.

Como a¢ menciond anteriormente, estas fdrmulas son utilizodas a ni -
vel empresarios, mis que para la investigaclbn, Sin embargo, hay que
formar conciencia en el empresario, de que si1 £l mantiecne estod re -
glatros y controles pucdé nyudar nl Investigador en el momento on --
que Cste llega a la empresa para recolectar datos, ¥y Lo tarea sc le-
faciliea,

En investigaciones, cos muy importante que se elija un métode confin-

ble de ausentismo, para poder hacer inferencias confiables.

Tode ¢l proceso de medicldn de este estudio serd detalladamente ex -

plicado en la Metodologfa dol Capftulo 3,



METODOLOGCIA
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3.1 DISERO DEL ESTUDIO

La presente téals corresponde a un estudio de tipo descriptive, wva -
que sc ocupa del descubrimiento o comprobacibn de la probable asocla
cidn de varlables. Se pretende cocontrar la asocjacibn entre la con-
ducta auscntistn y los dotos biegriaficos que contiene la soliclitud -
de ecmpleo tales como: sexo, edad, estado civil, historia laboral, du
racién promedio en empleos anteriores, escolarldad, lupar de residen

cia, nimero de hijos y nimero de dependientes.

Eate estudlo siguld los pasos propucstos por Sellelz (1965), que de-
be seguir un estudlo de caquema descriptive y que conufste eng

1) La designacién de los mitodos de recogida de datos, 2) la scelec—
¢lén de la muestra, 3) la recogidn y comprobacidn de datos y &) el -
andlisls de los resultados,

El scgulmiento de estos cuatro pasos serd descrito detalladamente en

los Incison sigulentes de eate capltula.

Eate cutudio depcriptivo se clabord por medlo de unoa Investtgocifn -
de campo en la que se analizaron tres [uuntes: los repistros de aals
tencia de los cmpleados, sus reglstros dentro 4l Bancoe Central de -

Informacidn, ¥ sud so'lic..h.udus de empleo originalen.

Kacz (1966), divide los cstudios de campo en don tipus: a) explaorato
rios ¥ b} prucha de hipdtesin. La presente tésils corresponde o fatoa-
dltima categorin, ya que nuestro estudio propene alslar, ecapecificar
y medir los datos bjoprificos antes tenclonados y su poder de predic
cidn en la conducta ausencista de unn muestra de cmpleados del giro-
bancaorio,

La revisidn bibliogréifica suglrid varias hipStesls que a continua- -

ci6n mencionarcvmos.

HipStenis 1,- A mayor ednd, menor ausentismo,
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Estn hipStesis tienc apoyo teltico en un estudio realizado por la O-
ficina de Estndfeticas Laborales, en donde se epcontrd que loa traba
jodores jévenes tietien la tasa mis alta de ausenrismo, mientras que-
los trabnjadores mayores tenfan 1a tasa mis baja (Lawson, 1978).

HipStesia 2.- Las mujeres tenderfin a ser mfis auscntlstas que lop -
hombtes.

Eata hipbtesis tienc un reapalde tebrico en lo dichoe por Lawson - =

(1978), dquien dice que el auseontismo cs wis predominante entre los -

mujeres que entre loe hoobres.

iipSteals 3.~ Loa solteros tenderin a scr mfa ausentistas que loa -
casndos.

Eata hipStesile se¢ apoya en lo encontrado por Stockford (autor citade

par Lawson, 1978), cn donde se encontrd que la mayoria de loa nusen-

tiatas no eran casados.

liip8tesils 4.~ Los trabajadores con mayor nimero de empleos anterio-
res tenderfin a der mis ausentistas.

Estn hipStenis esatf apoyada por Nicholson, Brown & Chadwick-Jones -

(1973), quicnes encoptraron que los rotadores tlenen mayor ausentis-

mo.

Hip8tesis 5.~ A mayor duracidn promedio e¢n cmpleos anteriores, me =
not ferd ¢l nusentismo.

Eagta hipStcesis estd apoynda por Nicholson, Brown & Chadwick-Jones --

{1973), por lo menclonndo cn la hipbresis anterfor.

fiipStesis 6.~ A mayor disctancia entre ¢l lugar de reafdencia y el lu
gar de trabajo, mayor auséntlamo.

Esta hipStesis tiene un respaldo tedrico en Steers y Rhodes (§978),-

qutienes mencionnn que los problemas de transpoftaclfn ocasfonan un -

aumento on ¢l opsentismo.

En cuanto a las variables de: cecolaridad, niimcro de hilos y niimero-
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de dependientes, no se enconttd ningln respalds teSrico que ayude a-
1la formulacisn de hipStesis. 5in cmbargo, lo que pretende ¢sLQ cstu=-
dic e8 cncontrar una posible relacidn entre Cfaras y el comportamien=
to auscntista.

A continuacion se i{dentificarin y definirin las variables utilizadan

en cste estudio.
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3.2 IDENTIFICACION DE VARIABLES

VARIABLE.= Auscntismo

Pefinicifn Conceptunl: La no-aslstencia del trabajador, al trabajo-
para el cual estd contratado.

Definicidn Operaclonal: Aquella conducta ausentistn que scbrepase -
¢l promedic establecido de aueencilas de todog los cempleados en la -
muestra. Por elemplo, se sumun el nimere de ausencluas de todos los-
capleados de la cmpresa y se dividen entre ¢l nfmerc de empleados pa
rd sacar un promedio. Eate promedio va a ser la bwase pars definir -
quiénes son los empleados ausentiatss y quléncs son los no-ausentis-
tas.,

Ausentistns.- Son aquéllos cuyas ausencind sobrepasan el promedio -~
establecido.

No=apuscentistas.- Son aquéllos cuyas numenciad son meéncres que ¢l -
promedio establecido.

HMedicibn: Auscntistas y Ho-ausentistaa.
VARIABLE.- Sexo

Definiclibn conceptual: Diferencis fIsica y constitutlva del hombre -
¥ la mujer, del mache y de la hembra.

Definicifn Operacional: Aquélla repertada por €1 sujeto en el Ban-
co Central de Informacifn, y8 que no se tendrf accese a centravista-
dirccta con el empleado.

Medicifn: Hasculino o Femenlno

VARIABLE.~ Ednd
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" Definleién dnnceb:ual.- Ticopo transcurrido deade el nacimiento.
Definicifin Opernclonal.~

€o Central de Informncifin
Hedlcibng a} 20~30 afos d) 51~8D afias

b} 3i-40 afion &) 61 afios en adelante
¢) 41-50 afios

Aquélla reportada por el sujeto en el Pan-

VARIABLE.- Eatado Clvil

Definicién Conceptual: Condicidn de un individuo en lo que toca a -~

sus relaciopnes con la socicdad y las obligaciones civiles.

Definlcién Operaclonalt  Aquflla reportada por el sujeto en el Banco
Central de Informacibn.

Medicidng a) soltero (a) d%  meparado(a)

b} casado {n) £) wunidn libre
c) divarclade (a)

VARIABLE,~ MNistorfa haboral
Definicifn Conceptual: Vida lnboral del trabajodor antes de prestay

Bul Berviclics en la enpresn actual.

befinlcisn Opertacional:
citud de empleo,
Hedleibn:

‘Aquélla reportada per ¢l suleto en lo soli-
Ablerca, expresada en niimero de rrobajos anterioTes.

a} Un cmpleo anterior
b) DPos empleos anteriores
G} Tres enmpless sntericres

4} CQuatro empless anterioyes

Ento es dado que Lo solicitud do empleo que sa uriliza on la Empresa
Caso, Onicomente tienc cupo pars cuntro espleos ancerlores.

VARIABLE.~ Duracifin Promedls de Empleos Anteriores.

Pefinicifn Conceptual: Promedio de riempo que un empleado laborf -
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€n oiras coapresus antes de prestar sus servicios en Is empresa actusal.
Definlein Operacional:

tud de emplec.
Medicifn:

Aquflla veportada por el sujero en la solici

Suma de loa meses que estuvo trabajasdo en empless anterig
res, dividida entre ¢l nimero de empleoe anteriores.

a) O-& neses

b)Y 6.1~12 meses

¢) 12.1~18 mescs

¢) 18,1-24 meses

e} 24.1-36 meaes

I) 236.1~48 meses

8) 48,1 § mfa

VARIABLE.- Escoloridad

Definlcibn Conceptual: Conjunto de los cursos gue un sstudiante ei~

gur en ynro o mis coleglos,

Definicidn Operaclonalt Nimero de ohos de estudio formal curdados

por el sujleto y reportados por el wmismo.
Medkedtn:

a) Frimarin incompleta

b} TPrimaria complets

c) Secundarin incompleta

d) Secundariasa coupleca

e) Preparatorla incompleta

f) Preparatoria completa

g) Escueln TEcnica complets

h) Escuels Tdenleon incompleta

1} Carcers profeslionsl completa
J) Carrera profesional incompleta

VARIABLE .~ Lugar do residencia

Definicidn Conceptual: Lupar donde reside
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Definicifin Cperocionalt Aquella direcclén reportada por el suleto -
en ¢l Banca Central de Informacidn.

Medicifn: HMidiendo Ia distencia en ¥Kms. aproximados entre el lugar-
de residencia y ol lugar de trabojo,

Para poder medir los Kms. se utllizé la escala empleada en la Culo -
Roji. En el mapa de 1n ciudad de Hixico, se localizd el tugar de re~
aldencia y el lugor de trabajo de cada trabajindor., Con una ¢intn mé-
erics se aldidé csa dlstancia en Cms. y se convirtid en Kes. como cs~
taba indicndo en la Gufa Roji {lcm.= 300 wts,). La distancia se mi —-

di5 en linca recta ya que fulf Inmposible averiguar ln ruta especifica
que toma cada empleado.

VYARTABLE.~ Nimero de hijos
befinicibén Conceptunl: Himero de hijos que haya engendrado.

befinlcidn Operacional: Aquitllos reportadus por 1 sujcto en ol Ban
co Central de Informacifn.

Hedleifn: Abierta, expresnda en nimeros.

VARIABLE.- Himero de dependicntes

Definfcifn Conceptunls  Nimers de pevaonas nubordinadas ol trabaja -
dar, cconlmicamente,

Pefiniclén Operacional: Aquéllns reportadas por el sujeta
licitud de empleoo.

et 1a po ~

HModicidn: Ablerta, expresada en nimercs.

3.3 HMUESTRA.

Para proplsitod do este estudio la poblacidn pe constituye por enplea

dos mexfcaros de ambon sexos del giro bancorio, ctopleados en la Empre
B0 CAROG.

Lags mucstras se clasf{fican en dos tipos fundomentales: a) probabflis-
ticas ¥ b) no probabilfsticas (Downle, 1§73}, En este estudio sec uci-
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1426 una muestra probabilistica de tipo aleatoria simple., O sea que to
dos ¥ cada uno de los elementos de la poblaciSn tuvieron igual probabi
lidad de portenecer a la muestra. El carficter aleatorio es escncial en
el muestreo probabilistico y, por tonto, para la propla inferencis es-
tadistica.

El proceso de muestreo consistiS, cn primer instancia, en obtentr los-
regletros de asistencia para el afic de 1984 de todos los empleados gue
8¢ encontraban trabalando actualmente en lo Empresa Caso, los cuales -
constituyen la poblaclén para este estudio. Como se explicard en el ipn
eciso de procedimicntos de este capftulo, se determind culiles empleados
pertenecian al grupo de Auacntistas y cufiles ol grupo de no-ausentis -
tas. Una vez que dc obtuvieron estos dos grupod, se eligicron 150 em -
pleados de cada grupo, al azar., Es decir, que se¢ obtuvo una muestra de
J0U sujetos, en donde todos los elementos de ln poblacifn de 3400 em -
pleados, tuvieron igual posibilidad de pertenecer a la muestra.

Este miAmo procedimiento se sipuid para obtener 1an segundn muestra de
300 sujetos para poder realizar la validacién cruzanda que serfli deseri-

ta en ¢l Inciaso 3.5.
3.4 INSTRUMENTACION

Uno de los instrumencos que se utilizaron pars eate estudio fufi el Ban
co Centrpol de Informaclisn que tienc la emprosa donde se llevs a cabe -
dicho estudio. Este Banco Ceontral de Infoimacibén fu€ eloborado por el-
Departamento de Planeacisn deo la Empresa Caso, por medio de un inventa
rio de permonnl. Este elstema de informacidn manticne actuwalizndos lou
datos blogréficos de los empleados, Ya que todos los empleados catfin -
obligados o reportar cualquier cambio, y este cambio cs capturado inme
diatamente por el deparcamente de Sistemas de la empresn. De esta mane
ra, cada empleado tiene un registro dentro del Banco Central de Infor-
macldn, el cunal contlene les giguientes datos?

- Nombre No. de ndmina

~ Edad
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Estado Civil
Domicilio

No. de dependientes
No. de hijos
fscolaridad

Curdes adicipnales
Antigliedad

Dirccelén de lupar de trabasjo (ya sca oficina o aucursal bancaria).
Sueldo

Debido a que cste sistema de Informacifn no contiene la bistoria labo-

ral del empleado, fué necesario racurrir a otro {nstrumento para cbte-

nerla. Se utilizaron las wolicitudes de emplee originales para ver el-

nimetos de emplcoa entetriorces de cada empleado, y su duracidn promedic-—

en dichos empleos.

Un Gltimo instrumento que se utilizd en ente entudio fui el registro —

de asistencia. El registro de asistencia en la empresa Caso esn anunl,-

¥

-

contiene los wigulentes datos:

Hombre del empleado

Fechn de ingreso

No.

de nimina

12 renglones Indicando leos mescs del afic, cada renglén dividido en-

31 cuadroa, indicande los dins del meas.

Una
Una
Uno
Una
Una

rpe
iy
uprt
ngn
oy

indica una falca fnjustificada

indica vnenciones

indica permiso con goce de sueldo

indica una falta Justificada por enfermedad
indica una suspensidn temporal sin goce de sueldo

En el sigulente inciso de este capitulo se cxplicarf como se contaron

las auscncias de cada empleado.
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3.5 PROCEDIMIENTOS

La primera etapa de este estudio fué determinar lo que se considerarfa
como una conducta awsentista ¥ una no-auseptista. Para esto ge analiza
ron log registros de asistencia de todos los empleados de la Empresa -
Cago. Sa contarcon el nimero de ausenclas de cadn uno de &stas, durante
el afio do 1984. Estas ausenclas inclufan: faltns Injuscificadas, permi
808 con goce de sueldo, faleos justificadas por enfermedad {con excep—
elSn de incapacidad por maternidad) y suspensfoncs temporales sin goce
de sueldo, Unicamente no se contaron las faltas por vacaclonea y laa =
incapacidades por maternidad. La razén por la cual ee tomaron en cuen-
ta para «! conteo las faltas por enfermedad, 08 la sigulente, A pesar—
de que es l5gico pensar que una falta de este tipo es involuntaria, €5
te no siempre es el cose en una {nstitucibn bancaria, ya que por pliti
cas reallizadns con Personal del Departamente de Recursos Humanos, ae =
obhtuve la informacidSn de que cs bastante [Acil obtener una incapacidad
wédica por medio del banco., Es decir, que cn tuchos casos, un emplea-
do ge puede reportar enfermo, 8in tener realmente que comprobarle. Es—
o explica porque una gran parte de lag ausenclas de los cmpleados fus

ropn per enfermedad, ¢n vez de ser faltas injustificadas.

Los permisos con goce de sueldo tamb{én fucron tomados en cuenta para-
el conteo de ausenciad. ya que eetas faltas no necesarlamente son fnve
Juntarins. Como ge trata de cmpleados de confianzo, ¢l empleado puede~
pedir permiso para faltar a su jefe, ¥ su jefe puede aprobar ¢l permi-
go. Sin embargo, el! Departamento de Recursos Humanos no tiepne manera -

de saber sl esa falta [ué absolutamente necesaria o no.

En cuanto a suspenafones temporales sln goce de aueldo, ec pueden con-
siderar como faltas voluntarins, ya que el emplendo récibe el permiso~-
de su jefe para faltar, pero con un acuetdo de que no recibird un sucl
da durante su auscncia. Por lo tanto, se tom$ cn cuenta para ¢l conteo

de ausencias cambifn.

Tomando esto en cuenta, ae gohtaron el nimero de ausencias de cada em—
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pleado, y se sacd un promedioc de ausencins para todos los emplcados.
Se utllizd este promedio como punto de partida para definir quiches—
#on los empleados Ausentistas y qQuienes no lo son. Es decir, el cm-
pleado que tuviera mis ausenclas que el promedio establecido ful con
piderado dentro del grupo de los ausentistas, y cl empleado que tu ~
viera menos ausencins que el promedip establecido fuld conslderado --

dentro del grupo de no-ausencistns.

Una vezr formadeos los dos grupos, cemenzd el procese du muestrec. De
cada grupo, sc tomaron 150 sujetos al mzar, para obbtener una muestrn
total de 300 sulctos, en donde la mivnd eran empleados ausentistas ¥
la otra mitad eran cmpleados no-ausentistas,

Sc tomaron los nomhres de les 300 gujetos para poder localizar sus -
expedicontes dontro del Banco Central de Informacién de la Empresa. -
Como se menciond anterjormente, se utilizé el Banco Central de Infor
mocléin pors eete estudio, en vez de 1n solicitud de empleo original-
de cadn empleado (como se hizo en ¢l estudle de Flelishman y Bernin -
ger, 1960), ya que &acs idltlma no mantlene los datos de loa emplea -
dos, actunllzados. En cstg cnso fuf neccuarilo obtener los datos bio
griificos actuales, pura tratar de encontrar su relacidn con la con -
ducta actual, ya sco auvsentista o no-asusentista. Es decir, que los -
dntos que aparccen en una policitud de cmpleoo no van a poder prede -
cir una conducta actunl, sf ha transcurrido ticmpo desde que ful lle
nada. Por ejcmplo, A1 una persons llend una solicitud de emploo hace
diez afos en la Empresn, ¢s muy probable que a la fecha hoyan cambia
do aus datos blogrificos, como son estado clivil, ndwere de hijos, -—-
ete. La informocisn que aparece un su solicitud no catd afectando su
comportamiento, sino que sus datos biogrfficos actuales son los que-
en dade caso pucden estar asoclados con su comportamiento, 54 la - -
muecstra para cste estudlo hubiers comprendido aquellas personas que-
solicitaron empleo en 1983, laa solleltudes de eapleoc hubieran sido-
las unidades de anflisia, yo gue todas tendrfan informucifn actunl,=-
la cual se podrin correlaclonar con ¢l comportnaicnteo ausentista de
1984. Es necesario aclarer este punto, ya que el propisiteo de cata -
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téais ea predecir auvscntismo a partir de las solicitudes de cupleo, a
pesar de que en este estudio 1a unidad de anflisis no haya side 1a so
licitud,

Loa datps obtenidos del Banco Central de Informacisn de la Empresa Ca
80, son datos que aparecen en una solicirud de empleo. Estos son: me-
xo, edad, estado civil, escelaridad, lugnr de residencin, numero de -
hijos ¥ niimero de dependientes. Unicomente dos datos necesarios para-
eate estudio no aparccieron en cl Banco Central de Inforwacidn. Eatos
son Historia Laboral (nimero de empleos anteriores) y Duracifin prome-
dio en cwpleos anteriores. Obviasmente ¢stos datos son estables y nun-
co se actuslizarin, yn que una vez que ¢l cmpleado entra & la chpresa,
no puede aumentar sus empleos anterloreg. Por esta razdm, estos dos -
datos fucron obtenfidos de la solicitud de empleo original de cada em-—
pleado.

Todos estos datos fueron codificados para su fdcil mancjo, Se creavon
"hojne de codificacifn' en donde cada renglén inclufa el npimerc de sy
Jeta y 11 variables, que eran lae varisbles demogrificas y la varias -
ble ausent ismo. Estos datos fueron analizades por un programn de SPSS
de "Frecuencias", Por medio del anflisis de frecuencias, fuf posible-
formar rangos para aquellas variablea con un amplio rango de posibili
dndes, como son: edad, lugar de residencin y duracidn promedio en cme
pleos anterieres. Estas variables se hablan medido en forma ablerca,-
¥ ahora con nuevos rangos establecidos, se volvieron a codificar. Una
vez vueltos a codificnr, estos datos se analizaron por un programs de
SPSS de "tablas cruzadas™ en donde la variable de Ausentismo fu@ eru=~
zoda con cada una de lag demfis variables. Los tablaa que rasultnpron -
de este anfilisls eerin descricas en el capftulo de Resultados.

Adends de cstns tablas cruzadas en donde sé¢ cruzan dos varlables, se-
formaron unas tablas en donde su cruzaron tres variables. Uns de es-
tag fub: Ausentismo crurada con Sexo y Edad. ¥ la otra fu€: Auscatis
mo cruzada con Sexe y Estade Clvil.

Estas tablas cruzadas, como se muestra en ¢l siguiente cjemplo, son ~
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de doble entrad;. en donde se cruera la variable Ausentismo con ;arlau
cotegorfas de la varioble demogrdfica. En el sigulente caso, la varia
ble demogrifica es Edad y ticne cinco categorlas.

TABLA A

Tabla de Frecuenclas para Augentismo y Edad

20-30 afios  J1-4D 41=50 51=60 &l o mAs
No
Auscentista 54 32 34 26 &4
Ausentista 65 63 15 ? o

El propSsito de cete cstudio era ver culil o cufles categorfas dife -
renclan aignifieativamente a los ausentistas de los no-ausentistas.-
Fleishman y Herntnger (1960) utilizaren las frecuencias obtenidas pa
ra sacar por clentos y 4 "ofo de bucn cubero® establecer si habfa my
cha o poca diferencia entre por cientos de auscntistas y no-nousentig
tna, en una catcgorfa en ecHpecIflco. Sin embargo, para propisictos de
cate estudio, sc¢ quizo obtener un respaldo estadfstico para csta de—
terminacién y por esto se utilizaron las frecuencins para obtener -
unn Xz para cada categorfa. Una xz significativa Indicaba un buen -
diferenciador.

La siguijente ctapa conasistid en darle ponderacibn a cadn categorfa -
de lom vorinbles demogriificaa, ya que se trataba de formular un ais-
tema de calificocisn que airviern para ol procedimiento real de con-
tratacifn. La ponderacidn se dié deo acuerdo al nivel de significan -
cia de la xz antoriormente cbtenida. A mayor significancia, mayor =
importancia se le otorgaba a esa categorfa, Asf, laa categor{aa con~-
una xz coh un nivel de significancino del .05 recibiferon la califica-
cisn de "1V, y aquellas categorfas cuya Xz tuvo uyn nivel de signifi-
cancia del .0! recibicrom la calificaocisn de "2", Ademds de esta ca-
1ificacién, a cadn categorfa se le adjudiecS un valor, ya fuern posi~

tivo {(cuondo la mayoria de lsa frecurncias se encontraban en les No—
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¥y de sus Solicitudes de Empleo originales. El sietema desarrolla -
do en la primera muestra se aplicé entonces a los datos obtenidos en
cata segunda muestra, para tratar de confirmar que la forma pondera-

da posce un alto grado de valider para predecir nusentismo.

Sigulendo Ia mectodologfa de Flefshman y Berninger (1960), si la valf
dacidn cruzada hublera resultado positiva, entonces el préximo pasc-
a segulr hublera sido el fljar una puntuacidn ¢ calificacibn en la -
forma de solicitud de empleo que fuera la que mejor sirviera para es
tablecer una diferenclacifin entre el riesgo de ausentismo ¥y no-auscn
tismo en el cmpleo, en el momento de contratacién. (Véase Fleishman-
y Berninger, 1960). Sin emburgo, en este eatudio la validacidn cruza
da resultd negativa, lo cual termina el seguimicncte de la metodolo =

£f{a de eBtos autores.

En vez, se hirzo un anflisis secundaric. Se qulzo ver qué cotegorfas-
de las variables demogrificas, dentro de la scgunda muestra, diferen
c¢iaban significativamente & los auscntlatas de los no-ausentistas. Y
una ver encontrados estos buencs diferencinderes, ver sl Estos con -
cotrdaban con los diferencladores encontrados en la primera muestra.-
Para encontrur los difercnciadores de la segunda muestra, se conatru
yeron toblas cruzndas semejantes s las conatrufdas por el programa -~
5P55 para la primera mucstra, con donde sc crueparon las variablea de-
mogrfificas con la variable asuscntismo. Con las frecuenciass obtenidae
se lormularon x2 para cadn categorla. Se podfa decir que una catego-
ria era realmente un buen diferenciador de ausencistas ¥y no-ausentis

tas, cuunde su valor de x! resultaba significativa en ambas mueatrag.

El dltimo Intento que se hizo para tratar de encontrar una posible -
relacidn entre ausentisme y las variables demogrfificas, fué el crear
nuevas coobinaclones de doa variables demogrificas para eruzarlas -
con la varlable ausentiswo. Estas combinaciones fuerom; a) Distan =
cia al trabajo y Nimero de hijos, b) Historia laboral y duracisn pro
medic de trabajos anteriores, ) Edad y estade civil y d) Edad o His
toria laboral.



42

ausentiscas), o negativo (cuwando 1a mayorfa se encontraba en los Au-
sentistas). De esta manera cada categorfs recibe una calificacidn, -
que para el proceso de contratacidén real cuenta a favor del solfel -
tante © ¢n contra del solicitante. Las categorfag que no tuvieron -
ung Xz significativa y que por ende no cstablecleron una diferencia-
cifn recibieron lo calificacidn de cero. (Fstas categorlas no cuen--—
tan ni a favor, ni en conctra del solicitante). Por ejemplo, el rango
de 31 a 40 afiop de edad (ver tabla A), es mfs caracterfsticc en loa-
empleados audentistas. Es declyr, la difercncia que hay entre ausen —
tistas y no ausentistaa dentro de ese rango =8 muy significativa, ¥y
la mayorfa de las frecuencias, eh cse rango, esti en los ausentistas.
Por cnde, esa cateporfa, en una solicitud de emplec se calificarfa =~
en forma negativa., La K2 para csa categorfa ¢fcne un nivel de signf-
Eicancia del .0l ¥ cntonces su calificacidn es de "=2", Lag tablas -
cruzadas Junte con sus Xz'a correspondientes y sus calificaclonca

oturgadas se prescntan en el siguiente capftulo.

Una ver aatgnados valores para cada variable demoprfificn y sur dis =~
tintas categerfas, sc utilizaron estos valeres para calificar a cada
ayjeoto de la mucstra. Se sumaron o restarcon los valores resultantes-
de cada variable. En uno situacitn de contratacisn real, el psicile-
go calificarfa las respucstas dadas por el solicitante en una solict

tud de ompleo.

A continuacifn se sacd una calificacién promedio para cada uno de =
los grupcs, para as! poder ver si la diferencia entre los promedios-—
era o no aignificativa. La diferencia de medias se obtuvo mediante =~

una prucba t.

A [in de obtencr una estimacidn correcta de la valider de este proce
dimiento de calificacidn, se tratd de comprobar sobre una muestra in
dependiente de 300 cmplrados,. De acuerdo a ello, se obtuvieron nueva
mente al azor, 150 nombres de empleados del grupo de ausentistas de-
la Empresa Caso y 150 no-ausentistes. Una vez mia, sus datos biogri-

ficas fucron sacados del Bance Central de InformaciSn de la empresa-
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Con estas nuevas combinaciones se volvieron a construir cablas de do
ble entrada, y por medio de una prueba Z se compraron las diferen- =
cios entre las proporciones de auscntistas que habfan en los dos gru
pos contrastados cn ambas muestras.



RESULTADOS
Y
DISCUSION
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En vate caplitulo se describirin los resultados obtenidos en esta in-
vestigacisn,

Como e menciond en el capftulo anterior, se obtuvo un promedic de -
ausencias de los empleados para definir un criterio de auscntismo. =
El promedic resultd ser de 5.8 faltas al afic por emplendo, lc cual -
ac¢ tomS como 6 faltas al afo por emplesdo. Por ende el criterio esta
blecido para definir ausentismo fué de 7 faltas o mfis al afe ¥y el -
criterio para definir no-ousentismo fué de 6 falcas o menos.

El anfilieis estadistico de los datos obtenldos abared tres fames:

1) Ponderacifin de los categorfas o valores de las varilables demogrd
ficas,

2) ¥ValidaciSn crurznda de una Regunda muestra.

3) Anfilisin secundario de los datos.

A continuacifn s¢ describen los resultados de coda fose!

1) Ponderacidn de las catcgorfas o valores de los variables demogr£
ficas.

Sc obtuvieron los datos hiogréficos para la mueetra de 300 sujetos ¥y

por wedio del padquete estadIstico de SPSS se formularon tablas crura

dag en donde la variable ausentismo fuf cruzada con eada una de las-

demda varinbles demogrificas.

Para determinar la relaciSn entre cada una de las variables demogri-
ficas y 1la variable ausentismo, se calculé el valor de xz ¥y ae le -
asigné un valor n cada catcgoria de la varlable tomando en cuenta la
magnitud de la x* y su sipgnificancia. Es decir que cuando se daba el
caso de que una %2 tents un nivel de significancia del .05 se le ad-
judicaba un valor de "1" a la categorfan de la variable, En el caso -
de que el nivel de silgnificancia fucera del .01 se le ndjudicaba un -
valor de "2" a la categorin de csa variable. Cuando la *% no Tesulta
ba significativa el valor que se le adjudicabn ern de "cero”. Do es-
ta manera el procedimiento de panderncidn tuve un tespaldo cstadfeci

co, Come se explich en el incise de procedimientos, ademis de edgta -
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califfcacibn, a cada categorfa se le adjudicé un valor, ya fuern po-
sitivo (Cuando la mayoria de las frecuencias se encontraban cn los -
no-ausentiscas) o negativo, {Cuando la mayorfa se¢ encontraba on los=-
ausentietps). De ¢pta mapera cada categorfo recibe una calificacién~

que cuenta a favor o en contra del sujeto.

A continuocifn se presentarfin las trablag cruzadas Junto con sus xz-
correspondicntes y el valor que se les asigns:
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TABLA Ko, 1.

Tabla de frecucncias para Ausentiemo y Edad,

20-30 aios 31-40 41=50 51-60 61 & mis

No
Aus. 54 32 34 26 L]
{0)
Aus.

65 63 15 7 4]
)
x2 1.01 10.11 7.36 10,93 4
Pondera-
cién = Q -2 +2 +2 +1

Se pucde observar por medio de esmta tabla que en la Empresa Caso, -~
el ausentismo predomind en el rango de edad de 11-40 afios, lo cuval-
no concordS con lo que ae esperaba, ya que la Hip&teats No. 1 dice,
"A mayor edad, menor ausentismo™. El rango que sac esperaba que fue-
ra el predominante en ausentismo era de 20-30 ahfos de edad, ya que=
Walter Reuther {Lawson,1978), cxpresd su opinién sobre el Factor Ju
ventud respecto al creclente ausentismo v cree que el empleado jo -
venn no g8 dueiio de su proplo destino ¥y por eso se¢ escopa de gu tra-
baje cada ver que puede. Tambifn se realizé un estudio en la Ofici-
na de Esutodfaticas Laborales (Laweon, L978), donde sc vi8 que la ta
&3 de nusentismo de los emplcados disminuye consfastentemente a medd
dn que auments la edad. 5in embargo, en nuestro estudio se¢ encontrd
que en los rangos de cdad de 41-50 aifios, 51-60 afien y 61 6 nfe, ei
predomina ¢l no-nusentismo, Este suglere que en edte caso, la rela-

cldn entre edad y ausentismo no ¢s una reolacién inversa completanch

e,
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TABLA No. 2.

Tabla de frecucnelns para Auscntismo y Sexo.
Hasculine {0} Femenino {13

Ko

Aus. 93 57

()

Aus., 80 70

L4} .

x? - .97 1.33

Ponde-

racifn = 0 1]

En cuanto a csts varioble Lawson {1978), nrgumenta que ol ausentis-
mo es mis predominante entre las mujeres que entre los hombres. Ba-
afindonos e¢n edato, se formuld la HipStesia ¥o. 2. que dice "lns mule
reBd tonderfin g eer mis ausentistns que los howmbres™. Sin embargo, -
como Be pucde ver ©n esta tabla, en este estudlo, el sexo por sl af
lo, no o8 un bucn diferenclador de ausentismo.
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TABLA Ho. 3.

Tabls de frecuencias para Ausentismo y Distancin -al Trabajo. (LUGAR

DE RESIDENCIA},
0-3 Xms 3.1-6 6.1-9 9,1-12 12,1-15 15.1-18 18,1=21 21.1 & mfs

No

Aus, [ 12 | 32 43 34 15 7 4 3
0

Aug. | g 10 26 22 33 5 4 1l
)

x> = 1.58 .06  4.18  2.57  6.75 .3 0 4.57
Ponders

clén = O 0 +1 0 -2 o o -1

S¢ habls pensado que a moyor distancla entre el lugar de residen ——
cia y el lugar de trabajo, habris mayor ausentismo. Pero como ge =-
puede obscrvar en esta tabla no existe tal relacldn. Clarc que hay-
que tomar en cuenta que hubleron varias limitaciones para la medi -
cibn de esta variable. Una de ellas fué la forma de medir la diastan
cia cntre cl lugnr de trabajo y ¢l lugar de residencia. Como se ex-
plicé cn el capitulo de metodolegfa, la distancla se midils en lines
rectna, sobre un wapa de la Cludad de Héxlco, ya que ers impoaible -
averiguar las rutas que toma cnda empleado para llegar a su trabajo,
Otra cosa qQue puede Influir mucho mobre esta variable y su relacifn
con fusentismo, ca el medio de transporte del cmpleado, cosa que ==
tambifn fuf imposible averiguar, ya gque csc date no le inclufa el -
Banco Central de InformaciSn de la Empresa, Unos sutores guu toman—
en cuenta este factor son Stecre ¥y Rhodes (1978), gulenes dicen que
aunque una persona quierna venlr al trebajo, ¥y tenga una alen motiva
cifn de asistir, hay muchas instancins en donde no cs posible, ¥y -
una de ellas es cuando hay problemas de transportacifn. Es obvio -
que este factor influye, pues es muy difercnte que un cmpleado ten-
g0 que tomar dos o tres camiones para llegar o su trabajo, & una --

persona que pasec automdvil. Por ende, el tratar de asociar la va -
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riable "Distancia al trabajo" con ausentismo, sin incluir el medio-
de transporte, parcce ser indtil. Para inveatigacionca futuras so -

bre cate tema, se recomienda tomar en cuents esta limitacisn.
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TABLA No. 4.

Tabla de frecuencios para Ausentismo y Nimero de Hidos.

Q hijos 1 hijo 2 hijos 3 hijos & hijos 5 hijos 6 & wfs

Ho

Aus. | 69 22 22 23 10 3 1
({0}

Aus. | g4 ) 38 13 5 2 3
(8 5]

x2 - 1.82 2.96 4.26 2.71 1.66 .22 1
Pondera

ctén= O 0 -1 0 0 0 0

Esta variable consta de siete categorfas, donde {inicamente una (dos
hijoa), diferencia significativamcnte a los ouscntistas de los no -

ausentistas. Es decitr las personds con dos hijos tienden a faltar -
ms .



TABLA Ne. 5

Tabla de frecucnciae para Ausentismo v MNimero da Dependicntes.

Dopendicntes 1 dep. 2 dep 3dep 4 dep 5 dep 6 dep 7 dep B & mis

Ko

Aua. 33 21 |25 |22 |19 |20 9 0 1
()

Aus.

3 25 30 [27 {25 {22 |13 3 4 i
< 1.10 1.58 .07 .19 .21 1,48 3 4 o
Pondera-

cibn - 0 0 ¢ 0 o a o -l o

Esta variable demogrifica estfi compucsatn de nueve categorfas, en don
de Gnicnmente uno diferencfa significativamente a los ausentistns de

los no-auscntiscas, Esta es la de siete dependlentea,
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TABLA No. 6.

Tabla de frecuencias para Ausentismo v Esrado Civil,

Soltero Casado Divorciado Viudo Libre
No
Aus. 53 92 2 2 1
[{s))
Aus .- a3 112 3 a 2
(1)
x2 - £.65 1.96 .2 2 .33
Fonderacidn= +1 0 4] a Q

En cudnto a esta varlable, surgleron cinco categorfas, cn donde {ini-
camente el estado civil de "soltero", diferencfa af{gnificativamente~
a los auscentistas de los no-oustentistas. Es decir que los no-ausen-

tistas tienden a ser solteros.
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Tabla de Frecuencias pors Ausentismo ¥ Escolaridad,

pri.inc¢, pri.com. sec.inc. sec.com. prep.inc.prep.com. CArrera com. com.ine, carr.inc,
No .
Aus. 2 7 3 12 9 5 18 45 15 k1]
0)
Aug. 4 8 6 14 18 8 15 41 12 24
(1)
X2 - .66 .06 1 5 3 .69 .27 .18 33 1.72
Pondara=~
eidn - 0 ] 4] 0 Q 1] Q 2] Q o

pri.inc.~ primaria incompleta
pri.com.~ primaria completa
gec.inc.- secundaria incompleta
sec.com.~ secundaria completa
prep.inc.~ pre, “ratoria incompleta
prep.com,- preparatoria completa

com.~ comercio
com.inc.~- comerclio incomplete

carr.inc.~ carrera incompleta

Comp se¢ puede Ver en csta tabla, la varia-

ble demogrdfica "vacolaridad" no tlene ro-

lacién aolguna con el ausentiamo.

31



54

TABLA No, 8

Tabla de frecuencias para Ausentismc ¢ Historia Laboral.

Sin experiencia 1 trabaje anterier 2 trabajos 3 trabajos & & ois

Na

Aus, 26 43 &7 23 11

[¢1)]

Aus, 15 46 a7 " 8

'$Y)

x% o 2.95 .10 1.19 6.58 .47
Tondera

clbn = 0 4] 0 -1 4]

De las cinco cdateporfas que forman estn vari{able demogriifica, ablo la
categorfa de tres trabajon anteriorecs, muestrs una diferencia signi-
ficativs entre los audentistas y los no~ausentistas. O sea que los em
plenpdos que havan tenido tres trabajos anterioves tienden a faltar =~
miiy,
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TABLA Mo, 9.

Tobla de Frecuencias para Ausentismo ¥ Duracién en Empleos Anteriores.

O~6meses 6.1-12 12.1-18 18.1-24 . 24.1-36 36.1-48 4B.1 & mis

No

Aus. 46 26 29 12 17 9 2
(0)

Aua- 4o 27 16 t8 25 7 27
{1

x% - .4l .ol .25 1.2 1.52 .25 .42
Pondera

ciéd = © 0 0 0 0 0 0

Como se pucvde ver en esta tabla la variablo demogrffica “duracin en cm -

pleos anterioresa™, no diferencfa a los ausentistas de los no-gusentistas.
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Tablas de Fretuoncias parn Ausentismo v Sexc-Edad.

10,

Ko

Aus.

(D)

Aua.

(13

xz -
Pondera~
cién -

Masc.

Masc.

Hase.

Mase, Mase. Fem. Fem. Fen, Fem, Fam.
20-30 afics Il-40 41-50 51-60 61 5 mfa 20-30 31-40 41-50 51-60 61 &8 nis
28 20 26 18 1 26 12 8 8 3
26 36 12 6 [¢] 39 27 k] 1 o
.07 4.57 5.15 6 1 2.6 5.7 2.27 5.4 3
o -1 +1 +1 0 1] -1 [+] +1 o

La variable demogrfifica combinada "Sexo-Edad"™, consta de dicz categorfas. Los resultados de eata tabla -

vuelven a mostrar, en clorta maners, qQue el no-ausentismo tiende a predominar en gente de 41 afios o mis,=
eomo se habla visto en la tabla #1.

Pero esta tabla nos mucetTa que el no-ausentismd en gente mayor sae ve mis en hombres que en mujeres.,
Al igual que e¢n la tnbla #1, aqui se ve que el ausentismo predomind en el rango de edad de 31=-40 afioa, -

oin importar realmence el sexo, yn que ambas cutegorfae (Masculino 31-40 afiosn y femenino 31-40 aflos) raci
bieron la misma ponderacidn.

55



TABLA No. 11.

Tabla de Frecuencias para Ausentismoc y Sexo-Eatado Civil,
.

Hasc. Masc. Mage. Hage. Mage. Fem, Fem. Fem, Fem,
Soltero casado divorciado viudo U, libre soltera casada  divorciada  viuda

Ro
Aus, 18 73 0 1 1 35 19 ) 1
Q) :
Aus. 6 71 1 0 2 27 a1 a 0
(1
2
¥ - 3 .02 1 1 .13 1 8 0 1
Pondera- -
cién = +1 o 0 0 0 o -2 0 0

Podemos ver que la combinacidn de sexo y estado civil sf puede infiulr en la conducta ausentista. La
mujer casnda tiende a faltar mis. Esto puede ser explicado en bhase a Lawson(1978), quien dice que el
ingreso de la mujer os suplementario y que ¢l hombre ocups la posicién mis imporcante, ¥ que por es=-
to la mujer es 1o que va a faltar 2 su trabajo con mis facilidad que sy marido. Poar ¢jemplo, s! un -
hijo sec enfetma, es mfis probablo que sea la mujer quien se quede 4 scenderlo. Es importante recalear
que es la combinacidn (sexp-estade clvil) la que nos da indicips de ausentismo, ya que ni "sexo-feme

nino”, ni “estade civil-cosado™ por sf solaa difercnclan a los nuscntistas de los no-ausentistas.

15
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Eate sistema de calificncisn se aplicd a la mucestra de 300 sujetos, -
asignindole un valor correspondiente a cada categorfa de la varlable.

Se sumaron las colificociones de cada uno de leos sujetos en tedas las
variables y se wvacl la medla. Para el grupo ausentista se obtuvo una-

¥ = -2.68 y para el grupo no-ausentista la X fud de .57.

La diferencia de medias fué evaluada medinnte la prueba "t' de Student.

t = 7.86; pe.00l, lo cual es significativo.

TABLA No. 12.

Tabla de Mediam obtenidas en Ambos Grupos. s
Grupe Ausentista Grupo No-Ausentistn
H=150 N=150
£ K=-403 " £ X~B6
t=7.86
X =-2.68 X = .57 p <001
gl= 149

El alatema de calificocidn que se empled en la muestra de 300 aujctos,

ac enlistard para su f8cil comprensidn ¥ seguimlentos
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Siptemna de Ponderacidn,

59

VARIABLE CATEGORLA PONDERACION
EDAD 21-30 aios o
31-40 afioa -l
41-50 afos +2
51-60 ados +2
61 & miia +1
SEX0 Masculino 4]
Femenino 1]
DISTANCIA AL TRABAJO 0-1 Kns. [+]
(Lugar de rveaidencla} 3.1-6 Kma. 1]
6.1-9 Kms. +1
9.1-12 y¥ms. 1]
12.1=15 Kms. -2
15.1-18 Kas. [s]
1B8.1~21 Kms. 1]
21.1 & wis =1
MUMERD DE H1J05 0 hijos 0
1 hija 0
2 hifon -1
3 hijes V]
4 hijon o
5 hijos 1]
6 6 mis 0




CONT., TABLA 7 13,

&0

NUMERD DE DEPENDIENTES

dep.
dep.
dep.
dep.
dep.
dep.
dep.
dep.
dep. o mis

@~ W N - D

o 00000 aoo0

ESTADO CIVIL

soltero
cagada
divarciada
viudo
unidn libre

+
—

O oo o

ESCOLARIDAD

Pri. inc.
Pri. com.
sec. inc.
Sec. com.
Prep. inc.
Prep. com.
Carrecra
Comercio
Comercio inc,

Carrera inc.

HISTORIA LABORAL

5in experiencia

! trabajo anterior

2 traba}os anteriores
3 trabaj)os anteriores
i

trubnjos ant. o nis
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DURACION EN
EMPLEDS ANTE=-
RIORES

0-6 mescs
6.1-12 meaca

12,1-18 mcser

18.1~24 muses 0
24,1-16 mcaes
36.1=48 meses
48.1 & mis
SEXO Y EDAD Masc, 20-30 atios 0
" 31-40 ados ~1
" 41-50 afos T4
" 51-60 afos +1
" 61 6 mis 0
Fem. 20-30 afios 0
* 3140 afios -1
¥ 41-50 afos 0
" 51-60 afios +1
" 51 & nfs 0
SEXO Y EDO. Misc. Soltero +1
CIVIL " Casado 1]
*  Divorciado 0
" Viudo ]
" Uy, Libra a
Fem. Soltera V)
" Casada -2
"  Divorclada o
” Viuda 1]
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2) ValidaciSn Crurada de una Segunds Huestra

Este mismo sistema de calificacibn se emplef en uns ssgundn wuestra de-
300 sujetos para de sata wsdera podar obtener una validacidn crurada. -
s decir se tomd una muestra nueva de la Empress Caso, on donde la mi -
tad eran No-pugentistes y 1a otra micsd eran ausentigctas, calificando -

sus datos blogr¥ficos con las calificaciones enlistadas en la tabla Ho,
13.

La diferencia daq medinn &n esta spgunda mucstra no ful migaificaciva, -
como sa observa on la tabla Ho. 14,

TABLA No. V4.

Tabla do Hedias ohrenidas en Ambos Grupos para la Sepunda Mupatrta.

Crupo Ausentista Grupo Ho-Aumentista

N=150 H=150
FXm-32 £ xas?5
Xe-.21 X =~ .50

El fracoso do la validacién cruzada nos lleva a dudar en lo encontrado-
en estudios nntoriores. Uno afirmacifn semciante ful hecha por Gorei ~
son ¥ Muchineky (1977), quiencs hicieron un estudio trotando da prede -

cir susentiswo, ¥ no pudieron zomprobarlo con una validacldn c¢ruzada, =
ya que 4stn tampoco salld.

3} aAnflisis Secundaric de los Datoa.

Ya que la vealidacidn cruzada no soliS§ significaciva como lo proponlan ~
Fleishman y Beruninger (1960). Se guizo ver si habfo slgunas cacegorfas~
de las varisbles demogr§ficas que diferenclaran gignificativamente o
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loa augentistas y los no-ausentistas, tanto en una muestra como en la -
otro. Cop esto én mente, en la segundo mucstra, S¢ construyecron tablag-
cruzadas gemejantes a lag de la primera muestra ¥ para codo una de las-
categorfos se calculb xz.

En esta sefgunda muestra se obtuvieron valores de xz significativos para
dos categorfas, una de ellas fué "carrera", la cual entra dentro de 1la
variable demogriiflco de “uscelaridad", ¥ obtuve un nivel de significan-
cla del .05; la otra categorfa fué "casado~masculine”, la cual entra de
la variable demogrifica "Estadn clvil=pexo", ¥ obtuvo un nivel de Big-
nificancio del .05.~ Sin embargo, los valores corrcepondientes de Xz en

la primera muestra no fuerun significativos pagn estos grupos,

A continuacidn s presentan las tablas en donde se pueden observar es -
tos resultados.

TABLA No, §5

Toblas de Frecucncios para la categorfa de Carrera.

Tabla No, 15 "a" Tabla Ha., 15 "B"
Primera Mucstra Segundn Huestra
No ’ No
Aus. 18 AUb. 20
(o) (0)
Aus. 15 Aus . 9
Q) (4]
¥ - .27 Xt - 6.25
p < .05

Tabla No, 16

Tablas de Frecuenciase para la categoris de casodo-mosculina.

Tabla No. 16 "a" Tobla Ho. 16 "b"
Primera Muestra Segunda Hueatra

No Ho

Aun. 73 Aus., 44

0 ({}]

Aua. n Aua, 26

89 (80

xz - .02 x2 - 4.62

p .05



S;FUS;A BTEE \h eeulTEOh

bDentro del andlisia secundaric, también sc tratd de investigar sl cler-
tas combinaciencs de las categorfas de dos varilables demogriAficas cruza
das con la variable ausentismo diferenciaban significativamente a loa -

ausentistas y los no-ausentistas.

Para ello se consideraron varins combinaclones plausibles acerca de las
caracter{sticas en que podrfan diferir los ausentistas y los no-ausen -
tistas. Se pensd que la distancia al trabajo combinada con el nimero de
hijos podria afectar vn un mooente dado al cooportamlento ausentistn de
un empleado; asl come también la combinacléin de el nimeroc de empleos an
terfores junto con el promedic de duraeidn en dichos empleos. Tambifn -
ac pensd que 1la variable “edad" eruzada con "estado civil"™ o "niimero de
cmpleos anteriores™ porldrfa afectar en el comportamiente ausentista de -

un cmpleado,

Sc construyeron las tablas de doble entrada necesarlas para evaluar ca=
dn una de estas comblnaciones y mediante la prueta Z sae compararon  los
difervnctian entre laa proporcionen de ausentintas que habfan en los dos
grupos contrartades vn ambas muestras. La diferencia de proporclones -
fué aignificativa al .05 para la combinacibn de “distancin al trabaje™-
¥y "némero de hipos", pero dnfcanente en la svgunda muestra. Fara la com
binacién de "nimcro de eoplees anteriores” y 'duraci6n promedic de em -
pleos anterfores’, fué significativa al .05, pero Gnicamente en la pri-
mera muestra. Y la combinacidn "edad" y "nidoero de emplens anteriores™,
fué wignificativa al .00l, pero nuevamentu, Gnicamente on la primcera -

mueBtra.

Para que estas combinaciones nos dieran un indiclo real del comportamien
te auscntista de los empleados en este cavo, era necesarfo que la dife -
rencia de proporciones hubiera salfdn aignificativa en anbas muestran. =

Debido n que ny fuf asl, aste andlisls secundaric Re invalida.



CONCLUSIDNES
k4
RECOMENDACIONES
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Como se pudo ver en cl capftule anterior, no se obtuvieron los resulta-
dos eaperados, ya que el propfalto de eata investigacidn era predecir -
¢l comportamiento auscntista a partir de una solicicud de camplea, de la
misma forma en que Fleishman v Berninger (1960), predijeron la rotacién.
Por lo tanto, lo que proponcn estas autores para su investigacidn, no -
se pudo comprobar en cste caso. 5in embarge, de este estudio surgen va-

rias conclusiones.
CONCLUSIONES

1) El Ausenciswmo Laboral no se puede predecir dnicamente en base a da-
toa biogrificos del empleado.

2) Buestra revisifn bibliogrifica sobre el Auscneismo Labaral muestra=-
una muleiplicidad de influencias sobre la decisidn y la habilidad -
para ir ol trabajlo. Estas influcnciag emergen tanto de los fndivl -
duos mismos (factores demogrdficeos, £tica personal del trabaje) ce-
mo del ambiente de traba)o (la situacidn de trabaj)o, slstemas de in
centivos y recompensas, normas de trabajo). Es mis. algunas de coa -
tas Influenclas las controlan los empleadea mismos {(compromiso orgs
nizacional) mientras gque otras ecstén completamente fuera de su con-

trol (salud del empleado),

En csencla parcce ser que la naturaleza de la situacifn de trabajo in -
tersctia con los valores del empleado v sus expectativus, pars detormi-
nar a su vez el nivel de motivacidn a asjstir del empleado. Y esta moti
vaclén a aslstir estd influenciada & su vez por la habilidad para asfu-

tir.

Todou eswtos factores influyen de alguna manera sobre el comportamiento-~
auscntinta, y csros factores varfan ontre copleados, lo cunl hace que -

este fendmenc gca adn mise complejo.

1) Los autores en que nos basumos para la elaboracidn de laa hipStesis
co edta lnvestignclﬁn. no hicleron valfdaclones cruzadas en mus cd-

tudios, por lo que se duda de sus hallazpos. Por ende, el resultado
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negativo de cate eatudio puede ser gxplicode en térmlinos de las hi-
pétesis en que se basS el procedimiento aplicado. Ed deedr, que las
hipftesis creadas asociaban a una s8la variable demogrdficn con el-
comportatiento ausentista. Y en general. la suposfcidn de que los -
ausentistas y los no-auseotlstns dificren cn una sdla variable, re-
sultd errénea.

La solicitud de emplee parece na ser un imstrumento vilido para pre
decir ausentlsmo. Esto ¢s poerque la solicitud de empleo trocta conm -
datos blogrdficos, los cuales son muy superficiales para una conduc
ta ton complela. El fenSmeno de Ausentismo Laboral es un sfntoma de
alge mia profundo, lo cual puede inclulr variablces de tipo actitudi
nal ¥y de tipo conductual tales como: Satiefaceidn en el Trabaje, -
Allenacién en el trabalo, Identificaci@n con la cmpresa, I'roblemas-
de alcohelismo, Problemas [fumiliares y matrimoniales, ete. En nues-
tro estudio sc utilizd la solteitud de empleo, porque su ficll mang
Jo y sus datos {nconsplcuos son atractivon para el investigador. lu
biera sido muy intervsante y valicso el que la solicitud de emplco
pudiera ser una herramienta parn 1a selecclén de personnl, ya quuo =

es un documente utilizado en toda empresa.

RECOMENDACIONES METODOLOGICAS.

Ia diffcultad para predecir cl ausentiszmo eon cete estudio, no sdlo we -

puede debor 4 que we csptf tratando con un fendoeno complejo, se pucde -

deber ademfis a errores de orden metodoldglico.

1

En este case, no se pudo controlar el que la muestra obtenida fuera
una muestra homogénea. Eo decir, que no se pudo coatrolar el que to
dos los ewmpleadon de la muestrs pertencecleran a un mismwo nivel de -
pucdto, ya que ¢l Banco Central de Informacidn de ln Empresa Caso,—
no inclula cate doato. A lo melor, 81 la muestra ¢n eate cstudie hu-
biera sido mis homogénca, los resultados se hublevon acercado wmiis a
lo caperado, y ve hubiceran podide hocer inferencians confiables acer
cn del comportamiento ausentistn en la Empreso Caso.
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Oira posible eausa por i@ cusl no se obtuvieron los resultade cspe-
rados, se puedec encoptrar eu la forma en que se definid el criterio
para distingulr a los ausentistas de 1os no-ausencistas. O sca, gQuo
en ver de sscar un pronedio de pusenciss para todos los copleados,~
¥ usar ¢ste promedio como punta iatermedio e¢ntrc awsentistas y po-—
ausentistas, sc hubieran utilizado mucstras contrastantes. Es deoctr,
hecer unna curva de frecuenclas con radas laa auscncias de losg em- ~
plendos, y tonmar como muestita 8 1los dos exttemas dC esa CUTvVa, sien
do un extremo para ¢l grupe ausentista y el otvo para €1 grupo no--
ausentista. Con cato no estades tratanda de declr que se utblliz8 el
eriterio evquivocado, aino que estamos dando una posible sugerencin-
para un préximo eatudio. En estn investigacibn se utillzb el crite-
rio que proponen Flelshman y Berntoger {19607,

Se necesitn enfocar atencidn en operactonalizaclén y conceptualiza-
ci6n de las medidag de susentismo. Por ejemplo, existe degacuerdo -
en cunnto a la preferencia por medidas de susentiemo o cedidaa de ~
asistencia. For esto, murgen serios problemas de interpretacibn  al
intentar coaparar resultados de varios eatudfos de ausentismo. Es ~
imporcante que s¢ utilicen medidns de avsentlsmo comparables y que-
se veporren las politican de Control de Ausencias de lae empresas -
donde sc lleven a cabo loa estudios {per ejemplo, cuando en una em-
presa hay una canridad de dfas gue el empleado puede faltar al afa),
ya que tales controles pueden tener influencia sobre los regultados.
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RECOMENDACIORES ADMINISTRATIVAS.

Los counsejos profcsionales gue ge le pueden dar al psicdlogo industrial

dentro de una empresa a la hora de la seleccldn de Personal son los ai-

guientes:

1

2)

Mo debe basarse dnicamente en datos biogriificos para tratar de pre-
decir el ousentismo dentre de la cmpresa, sino que dehe buscar ade-
mis otros {indicadores de Ausentlsmo como sop: aus valores; Sus ex-
pectativas del trobajo y ver si corresponden con lo que va a ser su
trabajo; su nivel de motivacidn para ir al trabaje; su habilidad pa
ra asistir al trabnjoi; eu historial de salud; y si vtiene presiones.

ya sean econbmicas ¢ merales, que lo motiven a asistir.

Se ha visto que no s6lo las motivaciones intrinsecae de los emplea~
dos Iinfluyen sobre el comportamiento ausentiata, sino que la Situa-—
ci6n de Trabajo en af puede afecrar sobre cate comportamicnto. La -
situscién de trabalo se constituye de aquellas wariables que carac-
terizan la naturaleza del ctrabajo y el ambiente de trabajo.

El Baber que un empleado no ee encuentrn satisfecho, ¥y esth a punto
de irse, no nos ayuda a entender por qué no estfi satilsfecho ni nos-
ayuda a determinar qué sc debe cambiar para retenerlo. Por esto es
necesario ver mig a [ondo varios factores de la wituacidn de traba-
Jo ¥ cSmo ge relaclonan ¢on el ausentismo. Estos factores son; el -
Alcance del Empleo (cantidad de autonom{o, responeabilidad y enri--
quecimiento de su pueate}; Nivel del Trabajo o Puesto; Stress del -
Kol; Tamafio del Grupe de Trabajo, Estilo de Liderazge y Oportunidad
de Ascenso.Es. oquiEl donde el Paicélogo Industrial debe tvatar de co
rregir el ausentismo laboral,. Esto empiezo deade 1a Seleccifn de -
Perasonal, ya que el puicSlogo debe serclorarse de que las expectatd
vas del emplendo correspondan con la vacante o pueBto que se va a -

oCcupat.

Una vez que ol trabajador entra a la organizacifn, el peicSlogo de-
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be verle como parte de un sistema hombre-grupo, que trabaja con o -
tros individucs en un cncuadra social. Es imporcante que un cmplea-
do no sflo funcione bien como elemento aislado, sino que sc desarce
1lle bien dentro del grupo de trabajo, formando con los denfs miem =
bros metas comuncs, ¥ quc sienta un ambiente de¢ apoyo y responsabi-
lidad. El desarrolla de metas comuncs se auspicia detenicndo las -~
asignaciones de trabajo en el nivel de grupo, Fomentando las discu -
aiones intcractivas cntre trabajadores y gerentes, dandeo al grupo =
informacidén completa sobre su desempeiio y dejlindole decidir, cuando
ello sea posible, sobre sum proplos metas. Es importante que el psi
eSlogo trate de fomentar esto tipo de interaceldn, y procurar que -
los canalas de comunicacifn se mantengan abiertos para que pueda ha

ber ratroalimentacidn.

El psicélogo industrial puede aportar a la Empresa. campafins, siste
nag do incentivos, y formulacidn de politicas, para tratar de aming

rar este problema, a la vez que investiga el fendmeno.

Inconcive de traba}e es toda condicitn critica que la empress con -
trola deliberadamente que hace que sus trobajadores scan nfis produc
tivos, mis leales o se interescn mis en su trabajo. El marcado as -
cense en el nlmero de compaiilam con un scgure de vida de grupe, de
enfermednd, sistemas de pensiones y scguros de desempleo privados,~
reflejan una creciente confianza en el dinero como fncentivo de in-
tegracifn. Es un incentiveo para el trabajsdor porque le da seguri -
dad en Bu puegto, S5in embarge, los incentivos mis lmportantes son -
los incentives morales, Como Be dijo onteriormente, la cuidadosa s¢
leccifin de los trabajedorca para contratar a aquélloa no eflo capa-
cena, sino tambifn interceados cn un trabajo particular, ¢s un medfio

obvio de majorar loa incentivos morales.

ESTA TESIS w9
SUIR 28 3 ~anEi3£t{-M
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RECOMENDACIONES PARA INVESTIGACIONES FUTURAS.,

Nuessry revisidn biblfogrdfica, junto con Los resulrades de puestra in-
vestigacifn, mucstran algutas Sreds en donde 1a Investigncibn fututa po

drla hacer concribuciones o un mejor entendimicnto del comportamiento -

auaentista.

1

2)

3)

Hay muy pocos eatudios de Ausentiswo, eon donde se investigan miolci-
ples variableg. En mis, hay muy pocos cgfudios donde se i{ntenra ox~
pilorar las seguencias cnuvsnlen entre voriables, Existe una pecesl ~
dad pars concontrar Modelos del comporramlento ausentists mfs com- -
prenaibles, en ver de los andlipis correlacionalea. Y cstos modelos
se necesitan probar utilizande métodos longlrudinales y experiments

lea.

Se necesltan hacer preguntas dceren de 1a posible existencia de - -
otrag variables fque puedan tener i{nflucncia sohre auwsentisme. pero-
que adn no se estudinon sistemdtficamente. Un e¢lemplo podrin ser el -
problema de compromigos mdltiples. Ea decir, 2qué efecto tiene un =
compromise fuerte con o familia o con un pasatiempe (en vezr que -
cat 1a organizacitn} sobre la motfvacidn a asistir al trabajo? (Qué
efecto puede tener uns enfermedad psicosowmitica, posiblemente oca -
sionadna por presiounes de rol, sobrve 1a asistencia? FTambién ec debg
vin examipar la $nfluencia del cowportamicuto de hibito ¥y su rela -
cifin con la aalstencin. Finonlmente, hay wucho que aptender acerca -
de factores extraorganizacionales {veaponsabilidades, presfoncs y -
normas fomiliares; grupes de amistades) vy au iInflucncia en la deci-

8i6n de ir al trabajo.

A pesar de que gl sc han heche estudios expevimentales {en vezr de -
correlactonales) sobre el Ausentismo, ¢4 importante gque on eatudlios
futuros se urilicen grupos de conerol apareados ¥y gue ge reperten -~
las modidas de ausencias utilizadas. Los diacfios experimentales de-

ben ger escrictos y controlados, y se deben fdentificar y aialor
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claramcente loa tratamicntos.

Es mis, en vista de lo inconsistencia (y posible inescabilidad) deo-
la mayoria de las medidas de ausetitismo, es Lltamente recomendable-
que ac hoga una valldacidén cruzada de los resultadosa. Una walida- -
ci18n cruzada debe convertirse en un pasoc metodolfgice necesario, =-

mfis que en un anflisis secundario.

El Ausentismo Laboral es un problema organizacionnl importante. El reecm
plazar empleados ausentes puede llevar o costoa laborales y de ontrena-
miento y a problemns financicros. El por quf del Ausentismo Laboral ne-
cesita sor bien entendido,



En armonfa estd cl hombre,

cuando cnda Exito logrado, cada consumada conquista

de una cima,

presents slempre un nuevo reto,

una nueva invitaeidn para escalar cumbres alin mids altaa,
que a 1o lelos en la distancia yacen majestuosas e imponentes,
esperando anhelantes de ser por €1 conquistadas,

cuando al ohacuro vacfo del futuyro,

que sec llega o cada Lnstante pldiendo ser llenado,
reeibao deaplegado sus alas

como el nve cuando se arroja a la conquista del espacle.

Hartin Villanueva
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