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El absentismo laboral como consecuente de variables or ganizacionales
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El presente estudio empirico se incluye en una linea de investigacion donde un conjunto de variables
como el mobbing, latension en el trabajo, los riesgos laborales y la cultura corporativa se erigen co-
mo antecedentes del absentismo. Los ocho objetivos del estudio predictivo utilizan el absentismo (en
sus cuatro tipos: Excusas y fingimiento, Permisos y licencias, Evitacién y dilatacion de tareas y Dis-
tractivosy uso de recursos de laempresa) siempre como variable criterio. Las variables predictoras uti-
lizadas son: sociodemograficas, comportamientos de mobbing, consecuencias generales del mobbing,
consecuencias sintomédticas del mobbing, la tension laboral, los riesgos laborales y la cultura organi-
zacional. La muestra consta de 365 empleados que pertenecen a empresas situadas en las provincias
de Tarragona, Barcelona, Lleiday Valladolid. Se les aplicaron ocho instrumentos validados. Los re-
sultados obtenidos indican que agunas de |las variables predictoras como el mobbing, la tension labo-
ral, los riesgos laborales y la cultura X inciden de forma significativa en la variable criterio (absentis-
mo laboral).

Absenteeism from work as consequent of organizational variables. The current empirical study isin-
cluded in aresearch line where a set of variables as mobbing, the labor tension, work risks and the cor-
porative culture are elevated as antecedents of the Absenteeism. The eight objectives of the predictive
study use the Absenteeism (in their four types: Excuses and feigning, Permissions and licenses, Avoi-
dance and expansion of tasks, and Distractions and use of resources of the company) always as crite-
rion variable. The used predicting variables are: sociodemographics data, behaviours of mobbing,
effects of mobhing, symptomatic consequences of mobbing, the labor tension, the work risks and the
organizational culture. The sample consists of 365 employees who are working in companies located
in the following provinces. Tarragona, Barcelona, Lérida and Valladolid. Eight validated instruments
were applied to workers from those regions. The obtained results indicate that some the predicting va-
riables as mobbing, labor tension, work risks and the X culture affect of significant form the variable

criterion (Absenteeism).

El absentismo laboral constituye un fenémeno complegjo. En
este sentido, Boada, De Diego y Vigil (2004) consideran que son
muchos | os aspectos que deben contemplarse cuando pretendemos
analizarlo. Entre otros, debemos tener en cuenta: e momento his-
térico (modernismo vs. posmodernismo, mundo antiguo vs. mo-
derno), la concepcion religiosa (calvinismo y cristianismo vs. bu-
dismo), las diferencias individuales (actitudes, personalidad,
motivaciones, compromiso con la organizacion, retribucién, ex-
pectativas de promocion, etc.), l0s aspectos sociales (apoyo social,
equipos de trabajo, grupos informales, etc.), las particularidades
de cada empresa (cultura, valores, clima, rutinas, practicas, tradi-
cionesy costumbres, etc.).

Steers y Rhodes (1984), después de una profunda revision,
identificaron 209 variables que causan el absentismo. Estas podian
agruparse en ocho categorias: (1) Actitudes de trabgjo; (2) Facto-
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res econémicos y de mercado; (3) Factores organizacionales; (4)
Factores del medio laboral; (5) Satisfaccion laboral; (6) Factores
personales; (7) Factores externos: temperatura, horas de sol, etc.;
y (8) Cambio organizacional. En la presente investigacion con-
templamos aspectos como latension laboral, los riesgos |aborales,
€l mobbing y la cultura organizacional que pueden incluirse en las
categorias mencionadas. Los aspectos aludidos permiten relacio-
nar variables individuales y organizacionales, asi la etiologia del
absentismo laboral no se centraria solamente en el marco personal,
ya que esta influenciado por una constelacion de diferentes facto-
res interrelacionados (Rhodes y Steers, 1990).

El absentismo, para Ortiz y Samaniego (1995), es un mecanis-
Mo que surge como consecuencia de la concepcion social impe-
rante del trabgjo individualistay hostil, la cual pretende presentar
las conductas del abandono como un fenémeno meramente indivi-
dual, cuando en realidad son conductas creadas y mantenidas por
el propio sistema; sistema que niega, a su vez, que la experiencia
del hombre en el trabajo pueda ser un acto creador.

Para Samaniego (1998), e absentismo consiste en e incumpli-
miento por parte del empleado de sus obligaciones laborales, fal-
tando al trabgjo de formaimprevista cuando deberia acudir a mis-
mo; no obstante, y de forma mas precisa, podriamos indicar que
aun estandose fisicamente en €l trabajo puede producirse absentis-
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mo laboral. Este hecho o modalidad que produce una disminucién
del rendimiento a pesar de acudir a lugar de trabajo, Molinera
(2001) lo denomina absentismo presencial.

En este caso, se trataria de ampliar el concepto de absentismo
con el de presentismo o «autismo» que desde una éptica psicoso-
cia en las organizaciones también enmascara pérdidas y produce
alargo plazo absentismos reales, por desconfianza, monotonia, te-
dio, escasa autorrealizacion. De esta forma, se pretende considerar
tanto lano asistencia al trabajo (las faltas fisicas), como las actitu-
desy los comportamientos negativos o no adecuados derivados de
la presencia en €l puesto de trabajo (Boada, Jérez y Zaplana,
2001).

Siguiendo a Samaniego (1996), existen tres enfoques funda-
mentales en el estudio y tratamiento del absentismo laboral: €l mé-
dico (Taylor, 1989; Pefia, Torrecillay Gimeno, 1990), el juridico
(Ribaya, 1998; Molinera, 2001; Aramendi et a., 2002; Moya,
2002; Gil et al., 2002) y el delaPsicologiadel Trabajoy delasOr-
ganizaciones (PT+0). Desde esta Ultima perspectiva, Nicholson
(1977) efectlia una revision que ordena las propuestas tedricas en
tres grandes vectores: (1) «Evitacion laboral» (Pain-Avoidance),
(2) «Ajuste laboral» (Adjustement to work) y (3)«Decision.

De forma complementariay como queda patente en la literatu-
ra psicosocial, hemos considerado que el mobbing, la tension la-
boral, los riesgos laborales y la cultura organizacional podian con-
siderarse antecedentes de los cuatro tipos de absentismo |aboral
considerados por Boada, De Diego y Vigil (2004) dado que son
constructos relevantes y ademas tienen instrumentos de medida
con una bondad psicométrica contrastada.

En primer lugar, € mobbing. En & ambito de los recursos hu-
manos, se ha estudiado ampliamente en los paises nérdicos (en
Suecia, por giemplo, esta tipificado como un delito desde 1993) y
en los anglosgjones (Boada, 1999). El presente fendmeno ha sido
etiquetado como ganging up on someone, bullying o psychological
terror (Leymann, 1996a, 1996b; Leymann y Gustafsson, 1996).
Como indican Zapf y Leymann (1996), se usan de formaintercam-
biable los términos mobbing, bullying y harassment, aunque se es-
ta consolidando la primera acepcion.

El terror psicolgico en lavidalaboral implica una hostil y no-
ética comunicacion, que se dirige de una manera sistematica por
uno o varios individuos principalmente hacia un individuo (solo),
quien, dado al acoso, se le empuja a unainttil defensa de la posi-
cién que tiene, debido alas continuas actividades de hostigamien-
to (Leymann, 1996b).

El punto de partida del acoso labora es e abuso de poder, las
maniobras perversas y la empresa indulgente. Ademas, Vartia
(1996) incide en otras razones como lainsatisfaccién y la monoto-
nialabord, €l ser «diferente» (raza, sexo, etc.) de los otros, la edad
(muy joven, muy vigjo), la envidia, lainseguridad en €l trabgjo, la
competicion por las tareas y la debilidad ante los superiores.

Por otro lado, latension laboral esta precisamente en el centro
de la experiencia psicol dgica subjetiva negativa asociada al traba-
jo (Méelig, 1994). Muchas veces € trabajo es fuente de desdicha,
ansiedad, etc. El trabajo presenta efectos negativos sobre las per-
sonas, tanto en & ambito de la salud fisica como en e dmbito de
lasalud psicologica, bajo laforma de insatisfaccion y tension.

El modelo de Winnubst (1984) considera que latension laboral
es una de las consecuencias psicol égicas negativas asociadas alas
condiciones objetivas de estrés en el trabgjo. Lacalidad devidala
boral implica que latensién asociada al trabajo sea minimizada, y
gue existan mecanismos de resolucion, compensacion y evitacion

gue permitan eliminarla, reducirla o neutralizarla (sobre este as-
pecto véase Segurado y Agullo, 2002).

En tercer lugar, la prevencion de riesgos laboral es esté entron-
cada con la calidad de vida laboral de |os trabajadores (Boada, De
Diego y Macip, 2001). Desde la Psicologia del Trabajo, la calidad
de vida laboral abarca —en su sentido mas extenso— todas las
condiciones relacionadas con el trabajo, como son los horarios, el
sueldo, e medio ambiente laboral, los beneficios y servicios, las
posibilidades de carreray relaciones humanas, que pueden ser re-
levantes para la satisfaccion y motivacion laboral abarcando las
propias experiencias de trabajo en funcién de las oportunidades
que éste proporciona.

Concretando, la calidad de vida laboral informa de qué manera
se produce la experiencia laboral tanto en sus condiciones objeti-
vas como |la seguridad, la higiene, el salario, etc. como en sus con-
diciones subjetivas, es decir, laformaen que lo vive y experimen-
ta el trabajador (Gonzdlez, Peird y Bravo, 1996).

Y, finamente, un factor que debemos tener en cuenta al consi-
derar el absentismo es la cultura organizacional. Esta constituye
un proceso dindmico que esta firme, profunday sistematicamente
engarzada en |os pensamientos, percepcionesy sentimientos de la
gente; por otro lado, suministra una perspectiva integral y da sen-
tido alas situaciones; también, presta alos miembros una orienta-
cion histéricay unavision de su identidad (Bonaviay Quintanilla,
1996).

Hace alglin tiempo, Bonaviay Quintanilla (1996) taxonomiza-
ron la cultura organizacional como tradicional (X) y progresista
(Y). Més recientemente, varios autores (Sanchez, Alonso y Pala-
ci, 1999 y 2000; Fernandez-Rios y Sanchez, 1997) consideran
gue la cultura organizacional puede operativizarse a través de
conductas normativas que para los empleados tienen un significa-
do adquirido y que puede ser compartido por los miembros de la
organizacion.

El objetivo de este estudio es comprobar si determinadas varia-
bles predictoras tienen algunainfluencia (disminuyen o potencian)
en € absentismo laboral (AL) (en sus cuatro tipos: Excusay fin-
gimiento, Permisosy licencias; Evitacion y dilatacion de tareas; y
Distractivos y uso de recursos de la empresa). En concreto, se tra-
ta de determinar la capacidad de prondstico de las siguientes va-
riables. aspectos sociodemograficos (como la edad y tres modali-
dades de antigliedad —en el lugar de trabajo, en la profesion y en
la empresa—), los comportamientos de mobbing, las consecuen-
cias generales del mobbing, las causas o fuentes del mobbing, las
consecuencias sintométicas del mobbing, la tension laboral, los
riesgos laborales y la cultura organizacional.

Método
Participantes

La muestra estuvo compuesta por 365 trabajadores de empre-
sas situadas en las provincias de Tarragona, Barcelona, Lériday
Valladolid, de los cuales € 55,1% eran hombresy el 44,9% muje-
res. La edad media era de 35,14 afios (DT= 12,26). El 46% esta-
ban casados y el 44,1% solteros. La distancia media del lugar de
trabajo alalocalidad de residencia erade 11,92 Km (DT= 95).

El 26,8% de los trabajadores eran técnicos y profesionales me-
dios; € 44,1% trabajadores cualificados (oficio); e 18,4% traba-
jadores no cualificados (sin oficio); y €l 10,7% empleados que tra-
bajan en diferentes puestos.
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Respecto al nivel de estudios, € 10,4% tenian estudios primarios
(certificado de escolaridad o similar), € 53,5% estaban en posesion
del titulo de educacion secundaria (EGB, FP-1, etc.), € 24,1% eran
titulados medios (Diplomaturas, I T o equivaente), e 10,1% titula-
dos superiores (Licenciaturas, 1S o equivaente) y & 1,9% poseiala
titulacion de Doctor y/o Méster.

El tipo de jornada labora que los participantes realizeban en las
diferentes empresas erade variostipos. € 20,5% teniaunajornadain-
tensiva de 40 horas (mafiana o tarde); € 41,4% redlizaban unajorna-
da partida de 40 horas semandes de mafianay tarde; @ 7,7% de los
empleados una jornada intensiva de 40 horas con turnos diurnos de
mafanao detarde; € 7,9% larealizaban de formaintensivade 40 ho-
ras con turnos diurnos y nocturnos de mafiana, tarde o noche; €
10,4% lallevaban a cabo atiempo parcial (menos de 30 horag/sema:
na); y € 12,1% tenian otra jornadalaboral diferente alas anteriores.

La antigliedad media de los diferentes trabajadores en su pro-
fesién era de 10,2 afios (DT= 9,92), y la antigliedad media en su
empresa de 8,17 afios (DT= 9,8).

Instrumentos

A todos los sujetos se les aplicd y se registraron los datos co-
rrespondientes a

1. Datos demograficos como la edad y la antigliedad (en € lugar
de trabajo actud, en la profesidon y en la presente empresa).

2. ABS 74 (Boada, De Diego y Vigil, 2004): evalla el absen-
tismo laboral, consta de 74 items que se valoran en una es-
cala Likert de cinco puntos. Su estructura factorial es de
cuatro factores: 1. Excusa y fingimiento (alpha= .885); 2.
Permisos y licencias legales (alpha= .890); 3. Evitacion y
dilatacion de tareas (alpha= .783); y 4. Distractivosy uso de
recursos de la empresa (alpha= .831). La fiabilidad global
de este instrumento es de .8695.

3. Cultura organizacional (Bonaviay Quintanilla, 1996): este
instrumento posee 24 items, permite evauar la Cultura X
(tradicional) y la Cultura Y (progresista). La respuesta de
los items es de seis puntos. La fiabilidad de los dos factores
(X eY) esde .80.

4. PRL-26 (Boada, Purcalla, Vigil y De Diego, 2003): laescala
de prevencion de riesgos laborales esta compuesta por 26
items que se contestan mediante una escala de cinco puntos.
Se agrupan en tres factores: 1. Informacion, formaciény pre-
vencion (alpha= .893); 2. Condiciones del entorno y protec-
cion (alpha= .674); y 3. Patologias (al pha= .625). El alphade
Cronbach global del presente instrumento es de .8271.

5. MOBB-90 (Boada, De Diego y Vigil, 2003): ésta es una es-
caageneral de mobbing, consta de 90 items que se contestan
mediante una escala de Likert de siete puntos. Es unifactorial
y su fiabilidad es consistente (alpha de Cronbach= .9574).

6. MobbCF-21 (Boada, De Diego y Vigil, 2003): se evallan
las causas o fuentes del mobbing. Su fiabilidad es de .8326.
Tiene 21 items que se contestan mediante una escala de Li-
kert de cinco posiciones. Es un instrumento monofactorial.

7. MobbCG-15 (Boada, De Diego y Vigil, 2003): evalla las
consecuencias generales del mobbing. Estd compuesto por
15 items que se valoran a partir de cinco anclajes. Esta for-
mada por cinco factores: 1. Depresion, 2. Expulsién y aban-
dono, 3. Conflicto, 4. Suicidio, y 5. Permanencia. El alpha
de Cronbach obtenida es de .6554.

8. MobbCS-28 (Boada, De Diego y Vigil, 2003): esta escala
unifactorial evalGa las consecuencias sométicas del mo-
bbing, posee 28 items que se puntdian en una escala Likert
(de 1 a7). El alphade Cronbach obtenido fue de .9338.

9. T3/15 (Mdlig, 1994): la presente escala de tension asociada al
desempefio en d trabajo consta de 15 items que se contestan
dicotémicamente (si/no). En su conjunto presenta una ade-
cuada consistencia interna con un apha de Cronbach de .86.

Procedimiento

L os cuestionarios se entregaron personalmente a los diferentes
empleados que, de manera aeatoria 'y voluntaria, participaron en
el estudio. A través de una entrevista, realizada por psicologos pre-
parados expresamente para €llo, se les explic las instrucciones
acerca de como rellenar e cuestionario que se les entregaba. Los
datos se recogieron desde € 1 de septiembre del 2001 hasta el 31
de septiembre del 2002. El tratamiento estadistico de |os datos se
realiz6 con el SPSS (11.0) aplicandose la ecuacion de regresion li-
neal entre dos variables, y estableciendo prondsticos y estimacio-
nes entre la variable predictoray la variable criterio.

Resultados

En laTabla 1 se presentan las ecuaciones de regresion de todas
las variables predictoras sobre |os tipos del absentismo laboral.

En cuanto alas variables sociodemogréficas, lostiposddl AL que
han sido més pronosticados son «AL/Tipo 1. Excusas y fingimien-
to», «AL/Tipo 3. Evitacion y datacién de tareas» y «AL/Tipo 4. Dis-
tractivos y uso de recursos de empresa». No se ha considerado el se-
gundo tipo («AL/Tipo 2. Permisos y licencias legales»). Como
puede observarse, |as Beta obtenidas son negativas.

Efectuadas las regresiones lineales de la variable predictora
(comportamientos de mobbing) sobre los cuatro tipos de AL, se
detecta que uno de ellos no es significativo («AL/Tipo 2. Permisos
y licencias legales»). Ademas, los coeficientes R2 entre |os com-
portamientos de mobbing y dos de los tipos del AL son muy apre-
ciables, para los dos tipos «AL/Tipo 1. Excusas y fingimiento» y
«AL/Tipo 3. Evitacion y dilatacion de tareas», ya que ambos ex-
ceden de ,100. Se puede constatar la significacion de las mismas
(p<0.01).

En cuanto a las ecuaciones de regresion de las consecuencias
generales del mobbing sobrelostiposdel AL contemplados, se ad-
vierte que €l factor «Depresion» predice dos tipos del AL
(«AL/Tipo 1. Excusas y fingimiento» y «AL/Tipo 4. Distractivos
y uso de recursos de empresa»); complementariamente, la «per-
manencia» pronostica los tipos «AL/Tipo 1. Excusasy fingimien-
to» y «AL/Tipo 3. Evitacién y dilatacion de tareas» del AL.

Las causas/fuentes del mobbing pronostican dos tipos del AL
(«AL/Tipo 3. Evitacion y dilatacion de tareas» y «AL/Tipo 4. Dis-
tractivos y uso de recursos de empresax).

Calculadas las ecuaciones de regresion de las consecuencias
sintométicas del mobbing sobre el AL, se advierte que tres de los
cuatro tipos que componen el AL se ven pronosticados. Asi, €l ti-
po que no resultasignificativo es el del «AL/Tipo 2. Permisosy li-
cencias legales».

Latension laboral tiene cierta capacidad prondstica sobre uno
de los tipos del AL («AL/Tipo 1. Excusas y fingimiento»). Los
otros tres tipos no han sido pronosticados por la variable predicto-
ra utilizada (tension laboral).
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Tabla 1
Ecuacion de regresion de las tres variables predictoras sobre los tipos del absentismo laboral (variables criterio)
V. predictora V. criterio Beta R2 T sig.
Edad 1. Excusasy fingimiento —-200 ,040 -3,667 ,000
3. Bvitacion y dilatacion de tareas =315 ,009 —6,088 ,000
4. Distractivos y uso de recursos de la empresa —142 ,017 -2,623 ,009
Antigtiedad en profesion 1. Excusasy fingimiento -133 ,018 —2,454 ,015
3. Bvitacion y dilatacion de tareas -183 ,033 3,447 ,001
Antigtiedad en la empresa 1. Excusas y fingimiento -118 ,014 2,171 ,031
3. Evitacion y dilatacion de tareas -185 ,034 -3,510 ,001
4. Distractivos y uso de recursos de la empresa —-106 ,011 -1,981 ,048
Mobbing 1. Excusas y fingimiento ,319 ,102 6,019 ,000
3. Evitacion y dilatacion de tareas 318 101 6,094 ,000
4. Distractivosy uso de recursos de la empresa ,194 ,037 3,584 ,000
Depresion 1. Excusas y fingimiento 133 ,018 2,364 ,019
4. Distractivos y uso de recursos de la empresa 129 ,017 2,313 ,021
Permanencia 1. Excusasy fingimiento 126 ,016 2,273 ,024
3. Evitacion y dilatacion de tareas ,248 ,061 4,655 ,000
Causas / Fuentes 3. Bvitacion y dilatacion de tareas ,260 ,068 4,727 ,000
Mobbing 4. Distractivosy uso de recursos de la empresa 122 ,015 2,141 ,033
Consecuencias sintoméaticas 1. Excusas y fingimiento 117 ,014 2,031 ,043
3. Evitacion y dilatacion de tareas 134 ,018 2,400 ,017
4. Distractivos y uso de recursos de la empresa 149 ,022 2,646 ,009
Tension laboral 1. Excusas y fingimiento ,107 ,011 2,010 ,045
Inform, form, y preven. 2. Permisosy licencias legales 129 ,017 2,074 ,039
Patologias 1. Excusasy fingimiento ,190 ,036 3,543 ,000
3. Evitacion y dilatacion de tareas 170 ,030 3,262 ,010
4. Distractivosy uso de recursos de la empresa ,186 ,035 3,530 ,000
Cultura X 3. Bvitacion y dilatacion de tareas 215 ,046 4111 ,000

Efectuadas |as regresiones lineales de las variables predictoras
(riesgos laborales) sobre los cuatro tipos del AL, se detectan cua-
tro significaciones. El factor de RL, denominado «patologias»,
predice tres tipos del AL («AL/Tipo 1. Excusas y fingimiento»,
«AL/Tipo 3. Evitacion y dilatacion de tareas» y «AL/Tipo 4. Dis-
tractivos y uso de recursos de la empresa»), sin embargo, el factor
«Informacién, formacion y prevencion» solo pronostica positiva
mente el tipo «AL/Tipo 2. Permisosy licencias legales».

Finalmente, se han calculado las ecuaciones de regresion de la
cultura organizacional sobre los cuatro tipos del AL. De las dos
modalidades culturales ha resultado ser significativala Cultura X,
es decir, aquella que se fundamenta en una vision clasica o tradi-
cional. El tipo del AL predicho ha sido «AL/Tipo 3. Evitacion y
dilatacion de tareas» (p<0.01).

Discusion y conclusiones

En la presente investigacion tratamos de determinar larelacion
existente entre un conjunto de variables organizacionalesy cuatro
tipos de absentismo laboral. Los resultados obtenidos en este es-
tudio empirico no pueden ser comparados ya que no hemos en-

contrado estudios predecesores o equivalentes a efectuado por
NOSOtros.

En primer lugar, las tres variables sociodemograficas conside-
radas hacen disminuir conductas absentistas, de esta manera se
confirma el primer objetivo para tres tipos de absentismo, dado
que el «AL/Tipo 2. Permisos y licencias legales» no ha sido pre-
dicho por ninguna de las tres variables predictoras utilizadas.

La edad reduce comportamientos como salir antes del trabajo
parair abuscar alos propios hijos; entretenerse en unatarealabo-
ral mas tiempo de lo que deberia; y recibir excesivas llamadas te-
lefénicas de lapargjay familia para comentar temas de interés per-
sonal.

También, la antigiiedad en la profesién hace decrecer el hecho
de excusarse del trabgjo cuando se esta cansado sin estarlo real-
mente; y pensar que deberia beber algo cuando no hay nadie con
lafinalidad de perder tiempo.

De igual modo, la antigliedad en la empresa reduce el ab-
sentismo de los primeros dias de la semana, especialmente el |u-
nes, aminora los minutos de tiempo estipulados para comer; y
Ilamar por teléfono a la pareja o familia para comentar temas
personales.
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Los comportamientos de mobbing (Boada, De Diego y Vigil,
2003) tienen una incidencia en los tipos del AL, a excepcion del
«AL/Tipo 2. Permisos y licencias legales», asi el segundo objeti-
VO se confirma para tres tipos de absentismo.

Cuando se encargan tareas a un trabajador que no tienen senti-
do, se mofan de é o se juzga su rendimiento de forma injusta se
incrementa «la evitacion y ladilatacion de tareas». Si se organizan
horarios, turnos de trabajo o vacaciones que discriminan al em-
pleado, éste desarrolla pautas que incrementan «las excusas y los
fingimientos». La asignacion de tareas que estén por debgjo delas
habilidades y las competencias del empleado implica que éste in-
crementara «actitudes distractivas y usaré recursos de la empresa»
para beneficio propio.

En tercer lugar, de las cinco consecuencias generales del mo-
bbing (Boada, De Diego y Vigil, 2003) contempladas (depresion,
expulsién y abandono, conflicto, suicidio y permanencia), sola-
mente la depresion y la permanencia predicen trestipos del AL (a
excepcion de «AL/Tipo 2. Permisos y licencias legales»), en este
sentido el objetivo tercero se constata para tres tipos de absentis-
mo laboral.

En cuanto a los procesos distimicos, cuando un empleado ha
padecido una depresion con o sin bagja laboral siendo tratado por
un psicoterapeuta o psiquiatra (por motivos de acoso laboral), cre-
cerén los comportamientos absentistas adscritos adostipos de AL :
«AL/Tipo 1. Excusasy fingimiento» y a «AL/Tipo 4. Distractivos
y uso de recursos de la empresa». Por otro lado, cuando un traba-
jador ha permanecido en el puesto de trabajo o en la organizacién
aun habiendo sufrido una situacion de acoso laboral aumentaran
las conductas absentistas inherentes a «AL/Tipo 1. Excusasy fin-
gimiento» y «AL/Tipo 3.- Evitacion y dilatacion de tareas».

En cuarto lugar, las causas o fuentes del mobbing (Boada, De
Diego y Vigil, 2003) predicen solo dos tipos del AL, asi pues, €
objetivo cuarto se cumple para dos tipos de absentismo. Las cau-
sas o las fuentes de mobbing como el abuso de poder, €l liderazgo
inadecuado, la cronificacion de conflictos, laincomunicacion y la
no fluidez en las relaciones interpersonal es hacen aumentar com-
portamientos como utilizar méstiempo del necesario parair a mé-
dico o hacer una «escapadilla» por dentro de la empresa con la ex-
cusa de hacer algo; y navegar por internet buscando cosas de
interés personal.

Quinto, las consecuencias sintomaticas del mobbing (Boada, De
Diegoy Vigil, 2003) pronostican trestiposdel AL, el objetivo quin-
to se constata para tres tipos de absentismo. Cuando el empleado
tiene recuerdos, pensamientos e imagenes del acontecimiento de
acoso que le provocan malestar psicol 6gico intenso se incrementan
comportamientos absentistas que implican «AL/Tipo 1. Excusasy
fingimientos». Por otro lado, si €l trabajador tiene una preocupacion
excesiva sobre |os acontecimientos laborales que le han pasado o
pasan y le resulta dificil controlar € estado de preocupacion se
acrecentaran los comportamientos que tiendan a la «AL/Tipo 3.
Evitacion y dilatacion de tareas». De forma similar, si € empleado
edtéirritable y tiene dificultades para concentrarse se elevaran los
«AL/Tipo 4. Digtractivos y uso de recursos de la empresan.

Sexto, latension laboral (Melia, 1994) es entendida como una
experiencia subjetiva negativa asociada al estrés en €l trabajo que
abarca aspectos cognitivos, emocionalesy volitivos. Latension la-
bora implica pensamientos de preocupacion, sensaciones de in-
quietud e intranquilidad y sentimientos de frustracion, dolor o ra-
bia. En este caso, la tension laboral incrementa comportamientos
en el empleado como excusarse parano ir atrabajar cuando se es-

ta algo cansado o cuando estd desanimado. Segun lo expuesto,
puede afirmarse que €l sexto objetivo se confirma para uno de los
tipos del AL.

Séptimo, la prevencidn de riesgos laborales (Boada, Purcalla,
Vigil y De Diego, 2003) implica varios aspectos. El empleado de-
be estar bien informado, debe poseer una formacion adecuada, las
condiciones del entorno deben ser apropiadas y no debe padecer
patologias debidas a motivos laborales. Cuando el empleado reci-
be informacion sobre los riesgos en su trabajo y formacion pre-
ventiva se incrementan los permisos y licencias legales a las que
legalmente tiene derecho. Por otro lado, las patologias laborales
musculares o esqueléticas, del SNC, cardiovasculares, respirato-
rias y psicoldgicas hacen incrementar comportamientos que se re-
fieren alas «AL/Tipo 1 Excusasy fingimientos», ala«AL/Tipo 3.
Evitacion y dilatacion de tareas» y al uso de «AL/Tipo 4. Distrac-
tivos y uso de recursos de la empresa». En este sentido, el objeti-
Vo siete se ha alcanzado para los cuatro tipos de empleados.

La cultura organizacional X (Bonaviay Quintanilla, 1996) se
caracteriza por potenciar un insuficiente compromiso por parte del
empleado con la organizacion y unos niveles de mativacion bajos.
La cultura X pronostica comportamientos absentistas que tienden
a que € trabajador se entretenga en las tareas laborales, aargue
unos minutos mas |os periodos de descanso y evite tareas que no
le agradan. El objetivo octavo se cumple para un tipo de absentis-
mo laboral.

Como se puede observar, de manera general, las doce variables
predictoras utilizadas pronostican los cuatro tipos del absentismo
laboral con frecuencias desiguales. El «AL/Tipo 1. Excusasy fin-
gimiento» y € «AL/Tipo 3. Evitacion y dilatacion de tareas» son
predichos en nueve ocasiones. El «AL/Tipo 4. Distractivos y uso
de recursos de empresa» |0 es siete veces; y unavez e «AL/Tipo
2. Permisos y licencias legales». De lo anterior se deriva que los
ocho objetivos planteados en |a presente investigacion empirica se
cumplen, sin embargo no de igual manera en |os distintos tipos de
absentismo laboral considerados en nuestra investigacion.

La presion del mercado es uno de los principales motivos de
que en los Ultimos afios hayan surgido miltiples patologias bgjo la
denominacion genérica de «riesgos psicosociales» como € mo-
bbing, las causas/fuentes del mismo, la tension laboral, las conse-
cuencias sintométicas, e burnout y otras muchas més. Muchos
empleados tienen dificultades para compaginar las exigencias del
trabajo, el crecimiento personal y sus obligaciones familiares, 1o
cual incide negativamente sobre la eficacia y la eficiencia de las
organizaciones. Asi pues, las conductas absentistas se convierten
en estrategias/mecanismos/comportamientos que hacen posible
soportar la presion organizacional (Samaniego, 1996; Ortiz y Sa-
maniego, 1995) y latension laboral (Melig, 1994).

Las exigencias que el mercado ejerce sobre los objetivos ope-
rativosy financieros de las compafiias tiene como consecuencia el
aumento de presion a que los empleados se ven sometidos en la
actualidad. No todos responden igual a esta presion, lo que puede
producir un incremento de |os riesgos psicosociaes. Los «Progra-
mas de Apoyo al Empleado» posibilitan una mejora de los resul-
tados de la compafiia ayudando a sus empleados a afrontar opor-
tunamente y con més éxito, tanto sus problemas personales como
laborales. Los beneficios se pueden traducir en una disminucién
de los ratios de rotacion y absentismo, mejora del climalabora y
también en ahorros econémicos que pueden llegar a medirse con
los indices derivados del Balanced Scorecard (Kaplan y Norton,
1997) o del EFQM (Boada, 1999).



EL ABSENTISMO LABORAL COMO CONSECUENTE DE VARIABLES ORGANIZACIONALES 217

Lamejor manera de evitar el absentismo es potenciar una ade-
cuada calidad de vida laboral (Gonzélez, Peird y Bravo, 1996; Se-
gurado y Agullé, 2002), plantear un trabajo interesante que per-
mita e desarrollo y la realizacion persona y estimular el
compromiso y laimplicacion de los trabajadores con la organiza-
cion y con sus objetivos (Gonzédlez y De Elena, 1999). Por €llo,
una adecuada politica de recursos humanos y unadireccion de per-
sonas competente en todos los niveles contribuiriasin dudaacom-
batir la culturadel absentismo. También desde la Psicologiade las
Organizaciones se puede intervenir para analizar el comporta-
miento de |as personasy 10s grupos en un entorno organizativo da-
do con € fin de comprenderlo, explicarlo y, llegado €l caso, actuar
con técnicas psicosociales para mejorarlo. El psicdlogo de los re-
cursos humanos puede ayudar ala empresa en adecuar sus politi-
casy practicas de personal de forma que contribuyan a desarrollar
un «contrato psicol6gico» (Rodriguez, Samaniego y Ortiz, 1996;
Garcia, 2002; Alcover, 2002) entre empresay empleado més ade-
cuado, equitativo y satisfactorio que permita disminuir las con-
ductas de abandono (withdrawal behavior) que pueden verse afec-

tadas por la Cultura X como hemos constatado en la presente in-
vestigacion.

Si los puestos de trabajo se han transformado, también han de
cambiar las formas de implementar medidas de identificacion,
evaluacion, diagnostico y control en el seno de las empresas. El
absentismo, desde una perspectiva psicosocial, constituye un fe-
nomeno que refleja una realidad latente, es decir, las disfunciones
gue existen en el seno de las organizaciones. En este sentido, las
organizacionesinteligentes (De Diego y De Diego, 1998) deberian
aprender de sus errores, tratando de implementar programas de
prevencion.

Por Ultimo, los departamentos de recursos humanos de las em-
presas deberian insistir en estrategias preventivas. Las mas efecti-
vas serian las denominadas primarias (Boada, 1999), estando en-
caminadas a eliminar las causas que inducen a los empleados a
tener conductas absentistas o de no calidad (Boada, De Diego y
Vigil, 2004). Asi, deberia reducirse tanto la tensién en el trabajo,
los riesgos laborales y el mobbing, como el impacto de la cultura
organizacional (tradicional).
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