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Resumen

El presente articulo estudia las propiedades psicométricas
de una escala (CAdT-30) creada con el objetivo de detectar
la disminucién del esfuerzo, los retrasos y las ausencias en el
trabajo. Con este propdsito se administrd un conjunto inicial
de 74 iftems relacionados con las conductas de abandono
del trabajo a 356 trabajadores pertenecientes a distintas em-
presas, incluyendo tanto a trabajadores cualificados como
a no cualificados. El anélisis factorial exploratorio de dichos
ftems mostrd una estructura constituida por cuatro factores:
el enmascaramiento de situaciones personales, el disfrute
de permisos y licencias legales, la dilacion en el tiempo, y
los distractores y el uso de recursos de la organizaciéon. Con
el objetivo de obtener una escala de menor longitud, se se-
leccionaron los 30 ftems con saturaciones mas elevadas en
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los factores mencionados. Las cuatro escalas asi obtenidas
mostraron unas fiabilidades apropiadas. A partir de estos re-
sultados, la presente escala puede convertirse en un instru-
mento de gran utilidad para evaluar de manera apropiada
las conductas de abandono del trabajo.

Palabras claves: conductas de abandono, absentismo, ausen-
cias por enfermedad, retrasos, estudio instrumental.

CAdT -30: Factor structure and preliminary study
of reliability of the withdrawal behavior scale
Abstract

This paper analyzes the psychometric properties of a scale
(CAdT-30) developed with the purpose of detecting effort
decreases, lateness and absences at the job. With this purpo-
se we administered a pool of 74 items related to job absen-
teeism which were administered to 356 qualified and non
qualified workers belonging to different trades. Exploratory
factor analysis revealed a four factor structure consisting of
masking of personal situations, legally justified absences, la-
teness and unjustified absences and unjustified use of com-
pany resources. In order to get a shorter scale we selected
the 30 items with best loadings on these four factors. The
resulting scale showed good reliability values. Taking it into
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account the CAdT-30 scale may be a tool of great value to
assess job withdrawal behaviors.

Key words: \Withdrawal behavior, absenteeism, sickness absen-
ce, lateness, instrumental study.

INTRODUCCION

El absentismo laboral, entendido como una de
las muchas conductas de abandono del traba-
jo que pueden tener los empleados, costé a las
organizaciones y empresas espafolas, en 2008,
12 700 millones de euros (2 500 euros al afio de
media por empleado), lo que equivale al 1% del
PIB espafiol (E.F.R, 2009). De hecho, mien-
tras que la tasa espafiola de absentismo laboral
en las organizaciones se encuentra en el 5.3%,
en las Empresas Familiarmente Responsables
este porcentaje desciende hasta una media del
3%. Segun el informe del Observatorio de la
Empresa Familiarmente Responsable (E.F.R,
2009) la implantacién de medidas de flexibi-
lidad laboral y de conciliacién de vida laboral
y familiar podria reducir la tasa de absentismo
laboral espafiola de dos a tres puntos, lo que su-
pondria un ahorro de 5 000 millones de euros
al afo para la economia espafiola.

Las conductas de abandono (withdrawal be-
havior) del trabajo incluyen la disminucién del
esfuerzo en el trabajo, los retrasos, las ausencias
y la rotacién (Sagie, Birati, & Tziner, 2002), con-
ceptos que han sido utilizados como indicado-
res para su evaluacién (Koslowsky & Dishon-
Berkovits, 2001). Estas conductas describen
comportamientos desfavorables en el trabajo
(Hanisch & Hulin, 1990), en las organizaciones
(Seitz, Hulin, & Hanisch, 2000) y, en maltiples
ocasiones, expresan la intencién y el deseo de una
persona de dejar su empleo actual. Asimismo,
son muy costosas y perjudiciales tanto para el
bienestar de las organizaciones (Griffeth, Hom,
& Gaertner, 2000) como para la potenciacion en
el empleado de comportamientos de ciudadania
(Ladebo, 2005) dentro de la empresa.

Una de las conductas de abandono del tra-

bajo mds importante es el absentismo laboral.
Nicholson (1977) considera que el absentismo
puede ser entendido de tres maneras distintas.
La primera, como una evitacién laboral (pain-
avoidance), lo considera como un mecanismo
de escape o huida ante las experiencias negati-
vas del trabajo. La segunda, como ajuste laboral
(adjustement to work), lo conceptualiza como el
resultado de la actitud que toma el empleado
ante los cambios y las renegociaciones de su
contrato psicolégico con la organizacién.Y ter-
cero, como una decisién (decision making) que
adopta el empleado como un tipo de conducta
racional, tomada libremente a partir de valores
de escape o retirada. Por otro lado, Rhodes y
Steers (1990) consideran que el absentismo la-
boral es un fenémeno universal costoso tanto para
la organizacién como para el empleado, influencia-
do por una constelacién de diferentes factores
interrelacionados y asociado a un nimero im-
portante de consecuencias.

EL MODELO DE STEERS Y RHODES

En el 4mbito del absentismo, el modelo de Steers
y Rhodes (1978; 1980) ha sido muy citado en
la literatura cientifica (Burton, Lee, & Holtom,
2002). En el presente modelo, la conducta de
asistencia al trabajo del empleado estd deter-
minada, principalmente, por sus capacidades y
por su motivacién a asistir; asi, la motivacién
estd influenciada por la satisfaccién personal,
las condiciones laborales y otros aspectos, como
las condiciones econémicas, el compromiso con
la organizacién, etc.

En una primera aproximacién, Porter y Steers
(1973) consideran que las causas del absentismo
se relacionan con cuatro tipos de factores: los or-
ganizacionales, los del entorno inmediato de tra-
bajo, los relacionados con el trabajo y los perso-
nales. Posteriormente, Steers y Rhodes (1984),
después de una profunda revisién, identifican
209 variables que causan el absentismo labo-
ral. Estas variables pueden agruparse en ocho
categorias: actitudes de trabajo, factores econd-
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micos y de mercado, factores organizacionales,
factores del medio laboral, satisfaccién laboral,
factores personales, factores externos (tempera-
tura, horas de sol, etc.) y el cambio organizacio-
nal. Sin embargo, la dltima evolucién del mo-
delo (Rhodes & Steers, 1990) considera otros
4mbitos como causantes del absentismo: (1) las
précticas organizacionales, tales como politicas
de control de absentismo, factores de disefio del
trabajo, practicas de reclutamiento y seleccién,
y expectativas claras de trabajo; (2) la cultura
absentista de la organizacién; (3) las actitudes,
los valores y las metas del empleo, por ejem-
plo, relatos sobre las actitudes de trabajo, ética
personal de trabajo, centralidad del trabajo y
expectativas de trabajo; (4) las barreras de asis-
tencia, entre las que se encuentran enfermeda-
des y accidentes, responsabilidades familiares y
problemas de transporte; (5) la percepcién de
la capacidad de asistencia; (6) la motivacién de
asistencia; y (7) la asistencia del empleado.

LA EVALUACION DE LAS CONDUCTAS

DE ABANDONO DEL TRABAJO

La medicién de las conductas de abandono del
trabajo ha sido muy diversa, dispersa y variopin-
ta. En primer lugar, se han utilizado escalas au-
toinformadas como la de Paget, Lang y Shultz
(1998), que determina las causas voluntarias e
involuntarias de las ausencias (dos factores y 13
items) y como la de Baba (1990), que ha eva-
luado las actitudes de ausencia en el trabajo
(5 items). También se han utilizado pregun-
tas abiertas (Thomson, Griffiths, & Davison,
2000) que forman parte de una entrevista no
estructurada. Las escalas autoinformadas pre-
sentan algunas ventajas: (1) miden las respues-
tas del empleado en relacién a la organizacién
donde trabaja; (2) son sensibles a lo que creen,
piensan y hacen los empleados; (3) reducen el
tiempo dedicado a dar respuestas; (4) permiten
una evaluacion répida; (5) aportan informacién
inicial valiosa; (6) reducen los costes en el re-
gistro de los datos; y (7) permiten la combina-
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cién con otras estrategias de evaluacién, como
la observacién.

En segundo lugar se encuentra la presencia
fisica, que también se ha utilizado como crite-
rio de valoracién. A ello hace referencia el Factor
Bradford (Bowers, 2001), en el que se registran
las presencias en el puesto de trabajo; este es
el procedimiento mas utilizado en la industria.

En tercer lugar, uno de los recursos mds uti-
lizados ha sido el cémputo de las ausencias (o
no presencia) en el trabajo, excluidos los dias
de vacaciones en los ultimos 6 meses (Paget et
al., 1998), en los tltimos 12 meses (Gil-Monte,
2008; Hardy, Woods, & Wall, 2003) o en los
ultimos afios (Avery, Mckay, Wilson, & Toni-
dandel, 2007). También Conte y Jacobs (2003)
combinan la duracién en dias y la frecuencia (en
numero de veces) de las ausencias.

En cuarto lugar, otra forma de valoracién estd
conformada por las ausencias por enfermedad
(sickness absence). Ehrenberg, Ehrenberg, Rees
y Ehrenberg (1991) ofrecen tres categorias de
medida: las enfermedades graves, las enferme-
dades menores—en las que el empleado tiene la
facultad discrecional, segtn el informe médico,
de ir al trabajo—y las «vacaciones pagadas»—en
las que el empleado presenta informes de en-
fermedad cuando no se manifiestan problemas
de salud—. Otros autores (Caverley, Cunningha,
& MacGregor, 2007; De Jonge, Reuver, Hout-
man, Bongers, & Kompier, 2000; Engstrom &
Eriksen, 2002; Demerouti, Geurts, Bakker &
Euwema, 2004; Ng. & Feldman, 2008) hacen
referencia al nimero de dias que no se fue al
trabajo a causa de alguna enfermedad durante
los ultimos 12 meses. Fried, Melamed y Ben-
David (2002) afiaden la cantidad de episodios
en los que se ha estado enfermo en los ultimos
12 meses. En el mismo sentido, Warr (1996)
propone el indice de tiempo perdido y el indi-
ce de frecuencia respecto a los ultimos 12 me-
ses. Otras variantes las plantean tanto Peter-
son, Demerouti, Bergstrom, Asberg, & (2008),
que partiendo de las ausencias por enfermedad
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durante los dltimos 12 meses, proponen cin-
co alternativas de respuesta: 0 dias, 17 dias,
8X24 dias, 25K99 dias o 100X365 dias; asimis-
mo Greiner, Krause, Ragland y Fisher (1998)
dicotomizan las ausencias por enfermedad (de
0 dias a 12 dias=0, de 13 dias o mds=1).

La quinta forma de cdlculo se basa en los retra-
sos (lateness) en cuanto a la puntualidad. Asi, Adler
y Golan (1981) utilizaron el indice de llegar mas
de 7 minutos después del inicio del horario pre-
visto, realizando dos medidas: el nimero de dias
que un empleado llega tarde al trabajo y el nimero
de minutos lo hace. En otros estudios (Koslowsky,
2000; Koslowsky & Dishon-Berkovits, 2001) se
considera que los empleados se retrasan si llegan
uno o méds minutos después de la hora de inicio;
cada vez que un empleado arriba tarde al trabajo,
independientemente de la duracién de tiempo, se
toma como un incidente separado.

En sexto lugar, un conjunto de autores hacen
referencia a la utilizacién de indices en los que
se entremezclan diversos pardmetros. Latham
y Pursell (1975) definen el absentismo como el
numero de empleados que no estin presentes
en el trabajo, con la exclusién de aquellos que
se encuentran enfermos. En este sentido, pro-
ponen tres maneras de medir el absentismo: el
numero de personas presentes en el trabajo, el
nimero de ausentes por motivo de lesiones en
el puesto de trabajo, y el nimero de ausentes
por motivos distintos a las lesiones en el puesto
de trabajo. Landstad, Vinberg, Ivergard, Gelin
y Ekholm (2001) proponen distintos aspectos
de medida: el total de dias de ausencia por en-
fermedad (<15 dias, 15-28 dias, 29- 90 dias , >
90 dias); el nimero total de casos de ausencias
por enfermedad (<15 dias, 15-28 dias, 29- 90
dias , > 90 dias), el nimero de veces de rehabili-
taciones médicas, el nimero de dias de vacacio-
nes (1 dia, 2 -3 dias, > 3 dias), el nimero de dias
personales (1 dia, > 1 dia), el nimero de dias en
que los padres solicitan permisos para el cuida-
do de los hijos enfermos (1 dia, 2 -3 dias, > 3

dias) y el numero de dias de licencia paternal (1

dia, 2 -3 dias, > 3 dias). También Burton y cole-
gas (2002) utilizan medidas como las ausencias
debido a cuestiones familiares, a enfermedades,
al cuidado de los nifios, a problemas de trans-
porte, y no presentarse al puesto de trabajo.

Finalmente, una manera muy distinta de las
anteriores seria calcular la presencia en el puesto
de trabajo aun teniendo ciertas dolencias de sa-
lud (sickness presenteeism). Se trataria de medir
durante los dltimos 12 meses cudntos dias un
empleado ha trabajado a pesar de tener una le-
si6n o una enfermedad (Caverley et al., 2007;
Goetzel et al., 2004; Lowe, 2002) que justifi-
cara totalmente una ausencia en el trabajo por
motivos de salud. También, Aronsson, Gusta-
fsson y Dallner (2000) proponen cuatro alter-
nativas de registro respecto a las presencias con
dolencias de salud: nunca, 1 vez, 2K5 veces y
mis de 5 veces. A menudo se consideran enfer-
medades benignas que no obligan a una perso-
na a no acudir al trabajo, pero que reducen su
productividad. Estas enfermedades hacen refe-
rencia a dolores de cabeza, migrafas, alergias,
depresién, problemas gastrointestinales, asma y
dificultades de respiracion.

Realizada la revision de la literatura cientifi-
ca sobre las conductas y las actitudes de aban-
dono del trabajo, se ha considerado necesaria la
creaciéon de un instrumento cientifico de eva-
luacién, dada la inexistencia, hasta el momento,
de un inventario autoinformado (Paget et al.,
1998; Baba, 1990) en lengua espafiola.

El objetivo del presente estudio es examinar
los resultados obtenidos respecto a la estructura
factorial y a la fiabilidad de la escala CAdT-30.
Puede considerarse como un estudio instrumen-
tal, de acuerdo con la clasificacién de las investi-
gaciones propuesta por Montero y Leén (2007).

METODO
Participantes
La muestra estd compuesta por 356 empleados

residentes en la Comunidad Auténoma de Cata-
lunya. La media de edad es de 35.3 afios (DE =

Vol.4,N.°1,2012 5



ESTRUCTURA FACTORIAL Y FIABILIDAD DE LA ESCALA SOBRE CONDUCTA DE ABANDONO DEL TRABAJO

Tabla 1. Descripcion de la muestra en funcién de variables socio-demograficas de los empleados y de las

organizaciones

Ambito Variable )
) Hombre 56.3
Género -
Mujer 43.7
. Casados 46.3
Estado Civil
Solteros 53.7
Estudios primarios (certificado escolaridad o similar). 11.2
e Educacion secundaria (EGB, FP-I, etc.). 52.4
Nivel de formacion N X : X
Empleados académica Titulados medios (diplomaturas, IT o equivalente). 23.8
Titulados superiores (licenciaturas, IS o equivalente). 9.8
Doctores y masters. 28
Técnicos y profesionales medios. 25.7
| . Trabajadores cualificados (oficio). 43.2
Categoria profesional ~ - - -
Trabajadores no cualificados (sin oficio). 19.5
Otras categorias sin especificar. 11,6
Primario (agricultura, ganaderia, pesca y mineria). 1.0
Secundario (farmacéutica, quimica, metalurgica, caucho y
pléstico, perfumeria y cosmética, maquinaria y equipos, montaje, 62.6
automovil, maquinaria y electricidad).
Sectores socioeconoémicos | Terciario (servicios destinados a la venta, seguros, comercio, 28.1
ventas y agencias viaje). )
Cuaternario (telecomunicaciones, informatica, Internet, software
1.9
y NN.TT).
Organizacionesy Administracion publica. 6.4
empresas < 15 empleados 30.1
16-30 empleados 11.2
31-50 empleados 114
Tamaiio (seguin el nimero | 51-100 empleados 7.9
de empleados) 101-200 empleados 9.5
201-500 empleados 10.3
501-4.500 empleados 12.5
4.501 < empleados 7.1
1.B-Rango: 1.-- < 15 trabajadores. 2.-- 16 a 30 trabajadores. 3.--31a 50 trabajadores. 4.-- 51 a 100 trabajadores.

5.--101 a 200 trabajadores.

12.2). La antigiedad media en su trabajo actual
es de 6.81 afios (DE = 8.16), en su profesién es
de 10.3 afios (DE = 9.98), y en su empresa ac-
tual es de 8.29 afios (DE = 9.96). La distancia
media entre el lugar donde trabaja y la locali-
dad donde reside es de 12.14 km (DE = 23.2).
En la Tabla 1 se especifican las caracteristicas
personales de los participantes y se aportan da-
tos de las organizaciones empleadoras.

Instrumento

Escala CAdT-30. El desarrollo del presente ins-
trumento estuvo precedido de una revisién y
un andlisis de la literatura especifica sobre las
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6.-- 201 a 500 trabajadores.

7.--501 a 4.500 trabajadores. 8.--4.501 < trabajadores.

conductas de abandono del trabajo. Mis ade-
lante, un equipo de cuatro psicélogos investiga-
dores utilizaron técnicas grupales como la llu-
via de ideas o brainstorming (Canto, 2000; Gil,
2004; Osborn, 1953) y el focus group (Morgan,
1998a; 1998b) con empleados de cuello «blanco»
y «azul», y también con directivos de empresas.
La utilizacién de estas técnicas permitié gene-
rar ideas a partir de las cuales se crearon y se
construyeron un total de 74 items relacionados
con las conductas y actitudes de abandono del
trabajo. El formato de respuesta es de cinco
puntos (1 = nunca a 5 = siempre). Tal y como
se expondrd en el apartado de resultados, los
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andlisis llevados a cabo sobre este banco de 74
items generaron el cuestionario definitivo for-
mado por 30 items.

Procedimiento

Se utiliz6 el muestreo no probabilistico (Gémez,
1990; Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2000),
también denominado aleatorio-accidental (Ker-
linger, 2001). Cada uno de los empleados con-
testd la escala (de 74 items) de forma volunta-
ria en su lugar de trabajo habitual, mediante la
autoaplicacién individual, previo consentimiento
de los responsables de las empresas participantes.
Varios psicélogos investigadores formados por los
autores de esta investigacién dieron instrucciones
sobre cémo debian rellenarse la escala, y resolvie-
ron las dudas planteadas por los participantes. Se
garantiz6 totalmente la confidencialidad de los
datos aportados por los participantes y el consen-

timiento informado, Asi se cumplieron los cuatro
requisitos para realizar el estudio: los participan-
tes tuvieron la informacién necesaria sobre la in-
vestigacién, comprendieron dicha informacién,
tuvieron la capacidad de consentimiento y parti-
ciparon voluntariamente (Mondragén-Barrios,
2009). La tasa de respuesta de los participantes
tue del 61.2% y los cuestionarios anulados repre-
sentan el 11.8%.

Analisis de datos

El analisis de datos se realizé por medio de los
programas SPSS 15.0 y FACTOR 7.2 (Loren-
zo-Seva & Ferrando, 2006). El uso del progra-
ma FACTOR para el analisis factorial explo-
ratorio se debe a la posibilidad que ofrece de
llevar a cabo el anilisis utilizando matrices de
correlacién policéricas y porque proporciona di-
versos andlisis que no estin disponibles en el

Figura 1. Grafico de sedimentacién de la escala CAdT-30
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SPSS, como el anilisis paralelo. Se eliminaron
todos los items con saturaciones bajas (meno-
res de .35) o complejas (mayores que .30 en mds
de un factor).

RESULTADOS

En primer lugar, se llevé a cabo un andlisis fac-
torial exploratorio sobre la matriz de correla-
ciones policéricas, con el fin de determinar la
estructura factorial del cuestionario. La utiliza-
cién de matrices de correlacién policérica estd
especialmente indicada en los casos en que los
items presentan un formato de respuesta tipo
Likert (Muthen & Kaplan, 1992). Dado que
el coeficiente multivariado de curtosis mos-
tré la ausencia de normalidad multivariante, se
utilizé el método de extraccién el de minimos
cuadrados no ponderados, pues es preferible en
este tipo de situaciones. La prueba de esferici-
dad de Barlett fue significativa (Chi cuadrado
= 3869.49; p < 0.01), obteniéndose un indice
Kaiser-Meyer-Olkin de 0.842, lo cual sefial6 la
adecuacién de los datos para la aplicacién de un
andlisis factorial. Tal y como puede verse en la
Figura 1, el scree-test (Cattell, 1966) recomen-
d6 una solucién de cuatro factores. La aplica-
cién del andlisis paralelo recomendé asimismo
la extraccién de cuatro factores. La Figura 1
muestra el grifico de sedimentacién en el que
se observan cuatro factores sugeridos que expli-
can el 50.1% de la varianza.

Una vez establecida la solucién factorial mis
adecuada, y con el objetivo de obtener una so-
lucién factorial simple, se utilizé el método de
rotacién Promin (Lorenzo-Seva, 1999). Dicho
método de rotacién oblicua tiende a obtener una
solucién lo mds simple posible incluso en aque-
llos casos en que alguno de los items muestre
una estructura compleja.

Los cuatro factores obtenidos tras aplicar la ro-
tacién se relacionaron con el enmascaramiento de
las situaciones personales, el disfrute de permi-
sos y licencias legales, la dilacién en el tiempo,
y los distractores y el uso de recursos. Dado el
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elevado nimero de items que se desarrollaron
al inicio, la escala se depuré eliminando todos
aquellos items que presentaran saturaciones in-
feriores a 0.35 o saturaciones complejas (supe-
riores a 0.35 en mds de un factor). A pesar de
todo, se estimé que la escala resultante era ain
demasiado larga, se intenté desarrollar una ver-
sién ain mds reducida siempre y cuando pre-
sentara unas propiedades psicométricas acep-
tables, teniendo en cuenta los condicionantes
temporales que en muchas ocasiones existen al
administrar cuestionarios en este tipo de entor-
nos laborales.

En este sentido, se seleccionaron 30 items
con las mayores saturaciones, de tal modo que
tres Factores (1, 3 y 4) estdn constituidos por 8
items y el Factor-2, por 6 items (Ver Tabla 2).

La Tabla 3 muestra la matriz de saturacio-
nes de la solucién factorial obtenida, que permite
identificar el contenido de los cuatro factores. Es-
tos factores presentaron correlaciones moderadas
entre ellos, oscilando entre -0.010 y 0.447. La
Tabla 3 muestra dichas correlaciones.

En laTabla 4 se muestran los estadisticos des-
criptivos correspondientes a los cuatro factores
que integran la escala. Se indican para cada uno
de los factores los valores minimos y maximos,
la media y la desviacién tipica.

En la Tabla 5 se muestran los coeficientes de
fiabilidad obtenidos para los cuatro factores. Se
puede observar que a pesar del reducido nime-
ro de items por escala (entre 6 y 8), las cuatro
escalas presentan unos valores mds que acep-
tables de fiabilidad, lo que indica la adecuacién

del cuestionario de 30 items como el CAdT-30.

DISCUSIONY CONCLUSIONES
Los resultados de la presente investigacién apo-
yan la estructura factorial y la fiabilidad de la
escala CAdT-30 para evaluar aspectos relaciona-
dos con las conductas y las actitudes de abandono
del trabajo.

Los resultados indican que aparecen cuatro
factores. El primer factor, denominado «enmas-



Boaba-Grau, Macip-Sivo, GiL-RipoLL, ViGiL-CoLeT, AGULLO TomAs Y MEDINA CENTENO

Tabla 2. Matriz de saturaciones de los factores de la escala CAdT-30

F1.-Enmasca-  F2.-Disfrute

ramientode  de permisos  F3.-Dilacion
situaciones ylicencias  en el tiempo.
personales. legales.

F4.-Distracti-

vos y uso de
recursos.

1.-Recibo llamadas telefénicas (comentandome temas personales) de
mi pareja, familia o de amigos.

2.-Me excuso para no ir a trabajar (p.ej.: con un lumbago) cuando estoy
muy cansado.

3.-Cuando voy a hacer una actividad, p.ej. fotocopias, utilizo mas
tiempo del que deberia.

4.-Pongo como excusa que tengo gripe o que estoy constipado, para
evitar ir al trabajo.

5.-No asisto al trabajo, ya que me recupero de una intervencién quirur-
gica (tengo la baja médica).

6.- Me voy a casa cuando he sufrido un pequeio percance laboral
(p.ej.. me he cortado levemente).

7.-Alargo unos minutos el tiempo estipulado que tengo para comer
(desayunar, almorzar, cenar, etc.).

0.523

0.665

0.723

0.668

0.719

0.689

0.668

8.- Llamo por teléfono a mi pareja o familia para comentar temas personales. 0.570

9.-Cuando voy al médico, dentista, etc,, utilizo mas tiempo del que deberia. 0.723

10.-Simulo que tengo fiebre para acompanar a una persona préxima a
mi (amiga, etc.) al médico.

11.-He tenido un accidente de circulacién y no voy a trabajar, ya que
tengo baja médica.

0.771

0.744

12.-En mi trabajo, navego por Internet buscando cosas de interés personal. 0.417

13.-Pienso que deberia salir a beber algo (p.ej.: café, refresco, agua,
etc.) cuando no hay nadie.

14.-Pienso que deberia realizar llamadas telefénicas a familiares
(pareja, padres, hijos, etc.) desde la empresa.

15.-Como tengo riesgos durante el embarazo, no voy a trabajar a mi
empresa, ya que tengo la baja médica.

16.-Hago una escapadilla (de recreo) por la fabrica, empresa, institu-
cién, etc., con la excusa de hacer una fotocopia o ir a buscar un objeto, 0.699
un instrumento o similar.

17.- No voy a trabajar si llueve mucho (p.ej.: argumento que el trafico
estaba denso).

0.487

0.605

0.621

0.613

18.-Las tareas que no me agradan, procuro que las hagan los otros. 0.488

19.- Hago encargos personales por teléfono desde mi empresa. 0.605

20.-Ha nacido mi hijo/hija, disfruto de un permiso legal y no voy al trabajo. 0.763

21.-Informo que tengo fiebre, aunque me encuentro bien, porque no
deseo ir a trabajar.

22.-Mando e-mails a empleados de mi empresa, escribiendo mensajes
simpaticos y divertidos.

23.- He ido a ver a un pariente proximo que padece una enfermedad (o
ha fallecido), y no he ido a trabajar (lo he solicitado legalmente).
24.-Digo que me encuentro enfermo, aunque me encuentro bien,
porque no deseo ir a trabajar.

25.-Aprovecho para ir a tomar algo cuando hago un pedido o voy a
buscar una herramienta.

26.-Me divierto escribiendo mensajes mediante el e-mail con personas
que no son de mi empresa.

27.-He contraido matrimonio, disfruto de vacaciones (lo he solicitado
legalmente).

28.- Salgo de la oficina a fumarme un cigarrillo, hacer un café o a dar una
vuelta cuando no hay ninguin superior.

29.-Digo que me encuentro enfermo para no ir a trabajar, pero no voy
por razones personales y privadas.

0.699

0.447

0.629

0.621

0.704

0.374

0.811

0.498

0.609

30.-Aprovecho las horas de trabajo para fotocopiar documentos personales. 0.456
Varianza explicada (%) 21.30 13.77 8.20 6.90
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Tabla 3. Matriz de correlaciones entre factores
de la escala CAdT-30

Factor 1 2 3 4

F1.-Enmascaramiento de
. . 1.000
situaciones personales.
F2:—D|sf.rute de permisos 0090 | 1.000
y licencias legales.
F3-Dilacién en el 0.447 | -0.010 | 1.000
tiempo.
F4.-Distractivos y uso de 0239 | 0023 | 0322 | 1.000
recursos.

Tabla 4. Estadisticos descriptivos de los factores
de la escala CAdT-30

Mini-  Maxi-

Factores M DE
mo mo
F1.-Enmascaramiento
de situaciones perso- 8.00 26.0 8.64 1.98

nales.

F2.-Disfrute de permi-

: R 6.00 30.0 15.1 7.89
sos y licencias legales.

F3.-Dilacién en el
tiempo.
F4.-Distractivos y uso
de recursos.

9.00 42.0 14.8 4.75

8.00 36.0 13.0 491

caramiento de situaciones personales» (8 items),
hace alusién a las excusas, a los fingimientos y a
las simulaciones que implican comportamien-
tos desfavorables respecto al trabajo (Hanisch
& Hulin, 1990) por parte de los empleados. En
este factor se constatan conductas que implican
la evitacién laboral (pain-avoidance) (Nichol-
son, 1977) y la ausencia en el trabajo (Burton et
al., 2002; Latham & Pursell, 1975). Los items
hacen referencia a las actitudes de los emplea-
dos ante el trabajo, a los valores implicitos de
los trabajadores, a la ética personal respecto al
trabajo, al compromiso del empleado con la or-
ganizacion y a la centralidad del trabajo (Steers
& Rhodes, 1978; 1984; 1990).

Por otro lado, el segundo factor es el «dis-
frute de permisos y licencias legales» (6 items).
Se mencionan diversos tipos de ausencias en el
trabajo debido tanto a motivos de enfermedad
como al hecho de gozar autorizaciones sujetas
a la legalidad vigente. Los items aluden a algunas

causas involuntarias de ausencia (Baba, 1990; Pa-
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Tabla 5. Indices de fiabilidad de los cuatro factores
de la escala CAdT-30

- Intervalo
Factores Fiabilidad
Confianza

F1.-Enmascaramiento de situacio- 0.842 0.813-0.868
nes personales.

EZ.—Dlsfrute de permisos y licen- 0862 0.835-0.885
cias legales.

F3.-Dilacion en el tiempo. 0.701 0.646-0.750
F4.-Distractivos y uso de recursos. 0.856 0.829-0.880

get et al., 1998; Thomson et al., 2000), a las au-
sencias debidas a la enfermedad (sickness absen-
ce) (Burton et al., 2002; Ehrenberg et al., 1991;
Landstad et al., 2001), a las licencias paternales
(Landstad et al.,2001) y a cuestiones familiares
(Burton et al., 2002). Este factor se refiere a los
factores personales que provocan las ausencias
en el trabajo, a la incapacidad de asistencia de-
bido a las enfermedades a las responsabilidades
familiares como factor de ausencia a los proble-
mas de transporte que imposibilitan desempe-
fiar el trabajo, y a las barreras de asistencia de-
bidas a los accidentes (Steers & Rhodes, 1978;
1984; 1990).

En tercer lugar aparece el factor calificado
como «dilacién en el tiempo» (8 items), el cual
alude al aplazamiento, al retraso, a la tardanza, a
la demora y al alargamiento de tareas en la reali-
zacién de la actividad laboral. Todas ellas repre-
sentan comportamientos desfavorables respecto
al trabajo (Hanisch & Hulin, 1990), aunque exis-
ta presencia en este (Latham & Pursell, 1975),
como alude el Factor Bradford (Bowers, 2001) y,
ademds, se producen retrasos deliberados (/aze-
ness) (Adler & Golan, 1981; Koslowsky, 2000;
Koslowsky & Dishon-Berkovits, 2001). Los
items remiten a las actitudes ante la actividad
laboral, a los valores del empleado y a sus expec-
tativas a la ética personal de trabajo, al compro-
miso con la organizacién y también a la centra-
lidad del trabajo (Steers & Rhodes, 1978; 1984;
1990).

Finalmente, el tltimo factor se denomina «dis-
tractores y uso de recursos» (8 items); se refiere a
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la utilizacién de bienes de la organizacién en
beneficio propio y como aprovechamiento per-
sonal. Los items expresan conductas poco favo-
rables en el trabajo (Hanisch & Hulin, 1990),
aunque exista presencia (Latham & Pursell,
1975), como hace referencia el Factor Bradford
(Bowers, 2001). Asi pues, el presente factor se
refiere a las actitudes ante el trabajo, a los va-
lores del empleado, a la ética personal ante el
trabajo, al compromiso con la organizacién y
a la centralidad del trabajo (Steers & Rhodes,
1978; 1984; 1990).

Al hilo de todo lo anterior, de acuerdo con
los resultados de la presente investigacion, la esca-
la CAdT-30 puede ser un instrumento util para
la evaluacién de las conductas y las actitudes de
abandono de trabajo. Ciertamente, la informa-
cién obtenida puede permitir la implantacién de
programas de prevencion (Boada-Grau, 1999).
La escala CAdT-30 puede facilitar a los profe-
sionales de los recursos, obtener datos destina-
dos a crear programas preventivos, y ser em-
pleada como una herramienta para el disefio de
intervenciones. Este es uno de los principales
propésitos de nuestra aportacién cientifica.

No obstante, las limitaciones del presente es-
tudio configuran y son la base de desarrollo de
las investigaciones que en el futuro se preten-
den desarrollar; estas limitaciones se comentan
seguidamente. En primer lugar, seria necesario
confirmar la estructura factorial obtenida me-
diante un andlisis factorial confirmatorio en una
nueva muestra, asi como analizar el funcionamien-
to de las escalas e items en diferentes colectivos
de empleados (enfermeras, maestros, adminis-
trativos, etc.), en distintos sectores (primario, se-
cundario, terciario y cuaternario), en diversos
tipos de empresas (Multinacionales, PIMES y
Familiares) y en empresas con origen cultural
dispar (Europa, EEUU, etc.).

Segundo, seria preciso analizar la validez de la
escala. Asi, deberfan considerarse aspectos tales
como las actitudes laborales (Prottas, 2008), la
motivacién laboral (Burton et al., 2002), la sa-

tisfaccién laboral (Parks & Steelman, 2008), la
implicacién en el trabajo (Gonzilez & De Ele-
na, 1998), la involucracién en el trabajo (We-
gge, Schmidt, Parkes, & van Dick, 2007), el
dolor crénico (Pizzi, Carter, Howell, Vallow,
Crawford, & Frank, 2005), el compromiso con
la organizacién (Stumpp, Hulsheger, Muck, &
Maier, 2009) y el clima del equipo de trabajo
(Boada-Grau, De Diego, & De Llanos, 2009).

Tercero, seria oportuno indagar si la escala
CAdT-30 propuesta estd relacionada con al-
gunos aspectos que son sustantivos en los em-
pleados. Entre ellos podrian estar los progra-
mas de salud laboral (Parks & Steelman, 2008),
el ejercicio fisico (Nurminen et al., 2002; Tuc-
ker, Aldana, & Friedman, 1990) y los progra-
mas de firness (Bell & Blanke, 1989; Kerr &
Vos, 1993). Otro aspecto haria referencia a los
riesgos psicosociales como el burnout (Peterson
et al., 2008), el mobbing (Topa, Morales, & De-
polo, 2008) y la carga mental (Rolo, Diaz, &
Hernandez, 2009).

Cuarto, serfa de sumo interés para las orga-
nizaciones y los gestores de recursos humanos,
conocer las relaciones complejas que se dan entre
las politicas estratégicas de recursos humanos
(Boada-Grau & Gil-Ripoll, 2009) y las conduc-
tas de abandono del trabajo (CAdT-30); proba-
blemente una de las politicas mds relacionadas
con las conductas evaluadas por la escala que se
presenta sea la de conciliacién trabajo y familia
(Vidininen et al., 2008).

Finalmente, estimamos que seria de gran va-
lor analizar si algunos factores constitutivos de
la personalidad de los empleados (Furnham &
Bramwell, 2006; Ones, Viswesvaran, & Schmidt,
2003) podrian afectar las conductas de abandono
del trabajo.
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