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I. INTRODUCCION

El concepto que se encierra bajo la denominacién “absentismo laboral”, es el del tiempo perdido
para la produccién o servicio por ausencia del empleado y la trascendencia econémica que ello
comporta. Este tiempo no trabajado es la diferencia entre el tiempo de trabajo legal que figura en el
contrato de trabajo o convenio colectivo y el tiempo que realmente se ha dedicado a la actividad
laboral para la empresa. Se trata sin duda, de un factor negativo de productividad que repercutira
en la competitividad de la empresa, ya sea por el encarecimiento del producto, el servicio dejado de
realizar o la mala atencioén al cliente.

La crisis econémica actual, en la que los salarios de los paises industrializados son un capitulo im-
portante del negocio, hace que paralelamente se evalien mas los costes que comporta un elevado
absentismo y se estudien formas de limitarlo, ademdas de promulgarse leyes para controlarlo e in-
cluso para reprimirlo. Pero no es sélo la necesidad de reaccién contra el fenémeno, sino la conve-
niencia de su prevenciéon mediante la utilizacién del técnicas de organizacion del trabajo y el trato
psico-social que puede aplicarse a los recursos humanos para conseguir la identificaciéon de éstos
con el proyecto de empresa y su participaciéon en el mismo porque en el fondo se trata, en buena
parte, de falta de motivacion de los que forman parte de la empresa.

No existe novedad alguna de ultima hora para reducir el absentismo laboral aunque hay maneras
que ya se conocen desde los afos 50 del siglo pasado, pero no se les dan la debida importancia, no
se destina tiempo para tratarlo convenientemente, no se quieren invertir recursos a algo, que en
principio, parece superfluo o que posiblemente no dara resultados positivos de inmediato, salvo
cuando la cultura absentista estd muy instalada en la empresa y se ha transformado en crénico,
siendo entonces cuando nos limitamos a recurrir a soluciones drasticas y traumaticas.



El fenémeno parece que actualmente tiene cierto descontrol y, en consecuencia, preocupa. La evo-
lucién del indice o tasa de absentismo global de nuestro pais, segiin se demuestra en el presente
articulo que toma como base de estudio la década 2001-2010, expone que superamos la tasa media
europea, situada en el 4% y las referencias apuntan a que seguiremos hacia arriba una vez salga-
mos de la actual periodo de crisis, mientras tanto existe un paréntesis de descenso que comenzé a
finales del 2009. Pero que volvera a repuntar, una vez el empleo se estabilice en cotas mas altas.

Tampoco la situaciéon es demasiado diferente en algunos paises de nuestro entorno. Parece que
también tienen los mismos problemas y preocupaciones que nosotros pues asi se observa en la
bibliografia, informes y publicaciones varias. Pero las inquietudes sdlo se manifiestan, especialmen-
te por los costos, proponiéndose acciones, formuldndose recomendaciones y criterios de las asocia-
ciones de empresarios o profesionales con apoyo de consultoras, mientras queda en silencio la
accion de los poderes publicos para fomentar una cultura de valores basados en el esfuerzo, la res-
ponsabilidad y el interés profesional que, sin duda, ayudaria mucho a mejorar mucho la situacion.

Los indices de absentismo de otros paises lejanos son muy variados. Tenemos por una parte en el
continente asiatico, al Japén que por su cultura y forma de entender el mundo laboral, los emplea-
dos hacen que las ausencias sean tinicamente las estrictamente imprescindibles traduciéndose en
indices muy bajos. Pero el bajo nivel de ausencias se repite con el gigante chino y su vecina India,
asi como los pequeiios paises que se asoman a la industrializacién y desarrollo econdmico como
son los llamados “dragones asiaticos” del sudeste y la emergente Turquia.

Muy diferentes son los indicadores de absentismo de buena parte de los paises de América Central
y sus mas proximos del Sur, que con excepciones, no es que tengan unos indices muy altos, sino mas
bien estratosféricos. El resto del continente americano, se asemeja a la media europea. No se puede
decir nada del continente africano, puesto que la actividad industrial y de servicios es poco signifi-
cativa, aunque destaque la actividad empresarial dedicada a la mineria y a la extraccion de hidro-
carburos, que, en principio, por ser tan concretos esos sectores no se presta atencidn en este articu-
lo y poco o casi nada se puede decir de Oceania, encabezada por Australia, pues la falta de informa-
cién relevante de aquel pais no permite hacer conclusiones, pero la intuicién hace pensar que se
asimila mucho a Europa.

II. ETIMOLOGIA

Por la explicacion ofrecida por el diccionario de la Real Academia Espafiola de la Lengua, el término
“absentismo” proviene del inglés “absenteeism” pues ambos términos lingiiisticos tienen la misma
raiz latina que deriva de “absentis”, cuyo significado es “ausente” y en ambas lenguas también la
ausencia al trabajo se denomina “absentismo laboral” o “labor absenteeism”.

La palabra “absentismo” en sus inicios, se utilizaba para sefialar un fenémeno rural consistente en
el abandono (ausencia permanente) del cultivo de las tierras, fenémeno notable en las islas britani-
cas conocido como “absentee landlord”. En especial se sabe que comenz6 a denominarse absentis-
tas a aquellos terratenientes de Irlanda que abandonaban, desde el siglo XVII sus tierras para afin-
carse en Inglaterra mejorando asi su seguridad debido al estado revolucionario que existia en sus
feudos y con el tiempo fue traspuesto al ambito de las relaciones laborales. De todos modos, sobre
la procedencia hay varias versiones de tiempos lejanos cuando era frecuente el consumo de la be-
bida conocida con el nombre genérico de “absenta” que lleg6 a ser sindnimo de alcohdélicos para los
que la tomaban sin moderacion, lo que estaba mal visto dados los efectos excesivamente euféricos y
los estragos que producia en la salud. La entonces muy popular bebida, alla por la segunda mitad
del siglo XIX, por sus componentes, hierbas (“Artemisia absinthium”, o sea, Ajenjo), especias y ele-
vado grado de alcohol (cerca del 74%), segiin algunos autores, guarda gran parecido con el Pernod
que como es sabido tiene procedencia francesa. Naturalmente si era sensiblemente perjudicial para
la salud de las personas eso repercutia muy directamente en las fabricas por la inasistencia de los
obreros, con lo que se llegd a prohibir su venta en varios paises. La popularidad de la bebida le vino
por varios caminos y uno de ellos fue que siendo una bebida antigua, en las batallas de finales de la
Edad Moderna, cuando era frecuente enfrentarse al enemigo con bayoneta calada, para darles cora-
je y valor a los soldados se les daba previamente una racién generosa de absenta.



Ademas de lo dicho, el sentido comun apunta a que en la segunda mitad del Siglo XVIII cuando se
inicia la Revolucidn Industrial, especialmente en el Reino Unido con la emigracién masiva de las
zonas rurales hacia las ciudades donde se concentraban las fabricas, el fenémeno “labor absente-
eism” empez6 a tomar cuerpo en el ambito fabril, surgiendo esta terminologia que evolucioné de las
caracteristicas de aquellos “landlord” que dejaron de atender sus tierras y pas6 describirse asi el
fenémeno como un elemento negativo de las relaciones laborales, especialmente en la industria
textil al quedar muchos telares parados en el momento de iniciar aquellas largas jornadas, alejadas
de las que hoy se conocen con el limite de 8 horas al dia 0 40 a la semana.

III. DEFINICION TECNICA Y ANTECEDENTES HISTORICOS
1. Definicion técnica

La palabra “absentismo laboral”, se puede decir que quedé definitivamente reservada para referirse
al fenémeno creciente de faltar al trabajo por parte de quiénes son asalariados, en el III Symposium
Internacional sobre Absentismo Industrial, celebrado en Sao Paolo (Brasil), en septiembre de 1972
el cual propuso que “..1a falta del trabajador a su trabajo, cuando se espera que asista al mismo y por
cualquier razén no lo hace, se denominard asi, bien sea médica o de otro tipo”!.

Los precedentes congresuales se remontan a la actividad de la Asociacion Internacional de Medici-
na del Trabajo que reunida? en Leyden en 1957 centr6 su atencién en la conclusion de un informe
con recomendaciones sobre la elaboracidn, presentacién y publicaciéon de datos sobre absentismo
médico que pudiera servir de guia para futuras recomendaciones evitando asi divergencias y dis-
persiones de criterios que imperaban e hizo hincapié en que no todo el absentismo laboral puede
ser incluido como absentismo médico (por patologia) dado que hasta el momento no existian crite-
rios unificados. Siguieron estos encuentros en distintos paises como el congreso3 de Viena en 1966
y el symposium* de Sao Paulo en 1972 ya citado anteriormente.

En 1.962, la Oficina de Estadisticas Laborales del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos lo
definié asi: “Absentismo es el incumplimiento de los trabajadores en presentarse al trabajo, cuando
estd programado trabajar. Es absentismo justificado aquel tiempo que se ha faltado al trabajo cuando
se deriva de enfermedad o accidente. Es absentismo no justificado el de aquellos trabajadores que
abandonan el puesto sin dar cuenta de ello siendo contados como ausentes, hasta que son oficialmente
eliminados de la plantilla”s. Evidentemente la definicién es bastante simple, caduca y en su parrafo
ultimo tiene la funcién de advertencia mas que de definicién, pero con la trasposicién a las normas
en Europa se elabor6é mucho mas en los distintos paises industrializados.

Valga como muestra la dispersidon de definiciones y criterios, la definicién curiosa de absentismo
que realiza nada menos la OIT que dice asi “la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que
se pensaba que iba a asistir...”, hasta aqui curioso, por su simplicidad, “...quedando excluidos los per-
iodos vacacionales y las huelgas; y el ausentismo laboral de causa médica, como el periodo de baja
laboral atribuible a una incapacidad del individuo, excepcién hecha para la derivada del embarazo
normal o prisién”. O sea, que se excluyen de la consideracion de absentismo, los periodos de vaca-
ciones porque no se trata de empleados de los cuales “se pensaba que iban a asistir”. Pues claro,
como no podia ser de otra forma. Pero también queda exenta de la consideracion de absentismo la
huelga, como si la calificacidon de algo amparado por las leyes corriera riesgo al llamarlo absentismo
y, por tanto, verse perjudicado o desprotegido. Lo cierto es que siempre serd una ausencia y asi
deberia contabilizarse, porque ademas esa es la esencia de la huelga el que se note, aunque “se
pensaba que iban a asistir” y en este supuesto si se debe contar el trabajador que ejerce su derecho,
(hay que suponer que no se refiere a la huelga salvaje, que en la inmensa mayoria de paises es ilegal
y objeto de sancién). También queda excluido “el ausentismo laboral de causa médica” que a titulo
de ejemplo anade “como es el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del individuo”.
Cabe preguntarse entonces ;es o no es absentismo? Y finaliza diciendo “excepcién hecha para la
derivada del embarazo normal o prisién” gramaticalmente debe concluirse que la excepcién de la
excepcién conduce a la inclusidn, en este caso en lo que respecta al embarazo, que posiblemente
podria referirse a que no se trata de una enfermedad, lo cual extrafia todavia mas porque es una
ausencia de no poca duracion, y la singularidad del redactado empeora la comprensién al precisar



que se trata del embarazo “normal” y ;qué pasa con el anormal?, y por ultimo, la prisién, que podria
excluirse, por quedar extinguido el contrato en muchas legislaciones si se produce la condena firme.
Y qué pasa si es temporal la prisidn, en cualquiera de sus variantes: prisiéon provisional, prisién
preventiva, o incluso si se trata de arresto policial, domiciliario, etc. Concluyendo, que considerando
que la OIT es una institucion internacional merecedora de toda la consideracion y respeto, es pre-
sumible que la redaccién no ha sido afortunada o lo mas probable que la traduccidn al idioma espa-
fiol ha sido peor.

Muchos autores de reconocido prestigio internacional han escrito sobre el tema, entre ellos, E.
Frankel® el cual dijo en sus estudios que “Absentismo laboral quiere decir la ausencia mds o menos
voluntaria de los empleados en el trabajo, por razones que pueden ser consideradas inevitables por
parte del empleador”. A dicha afirmacién le respondié otro estudioso de las cuestiones laborales S.
Moos’, sefialando que “Es dificil encontrar la linea divisoria entre lo voluntario y lo involuntario”,
preludio de lo que ha sido y seguira siendo el caballo de batalla de la cuestién y que todavia no se ha
resuelto ;cuando es voluntario, si la ausencia esta amparada por una baja médica y la duracién de
ésta es superior a la normal?

En Espafia las primeras referencias sobre la cuestién las encontramos en términos de “absentismo
laboral” en 1952 en publicaciones del Instituto Nacional de Medicina y Seguridad en el Trabajo del
X Congreso Internacional de Medicina del Trabajo8, que tuvo lugar en Lisboa. En los siguientes pro-
nunciamientos se seguiria la misma linea de los grandes congresos sobre la cuestion.

El que fue antecesor del INSS, el Instituto Nacional de Prevision, lleg6 a definirlo en 1971 de la si-
guiente manera: “Es toda ausencia al trabajo, sea justificada o no, computable por la diferencia cro-
noldgica existente entre los tiempos de trabajo contratados y los efectivamente realizados”.® La defi-
niciéon no puede ser mas clara, aunque parece no conceder excepcién alguna a las ausencias. Asi de
sencilla si se tiene un punto de vista estrictamente econémico, con el cual la preocupacién principal
reside en los costos de personal derivado de las ausencias al trabajo.

La legislacion espafiola no hizo referencia directa y clara al absentismo laboral hasta la publicacién
del Estatuto de los Trabajadores texto anunciado por la Constitucién Espafiola en su art. 35 que
como la anterior norma permitia extinguir el contrato aunque ahora con una serie de requisitos
ineludibles a un costo inferior al despido improcedente. Mas anteriormente, la Ley de Contrato de
Trabajo de 1944, establecia la posibilidad de aplicar un despido “...por motivos justificados, pero
independientes de su voluntad [del trabajador]”; la Ley de Relaciones Laboral del 1976, poca refe-
rencia hizo a la cuestion y al afio siguiente, para cubrir las lagunas existentes en varios aspectos, el
Decreto Ley 17/1977 de Relaciones de Trabajo, cité que existian “otras causas” de despido, a parte
de las disciplinarias y las de crisis, en las que tenian cabida las derivadas del absentismo laboral que
la jurisprudencia se encargé de perfilar. Asi pues, no seria hasta la publicacién del Estatuto de los
Trabajadores en 1980 que recogiendo las referencias anteriores afronté la cuestiéon con el art. 52
apartado d) referido al despido por causas objetivas derivadas del absentismo laboral diferencian-
dolo expresamente del despido disciplinario por no tratarse de un incumplimiento grave y culpable
del trabajador.

Por otra parte, el acuerdo marco interconfederal suscrito entre las representaciones de los sindica-
tos y la patronal conocido por Acuerdo Econdmico y Social (AES) publicado en 1984 por el IMAC
para una vigencia de dos afios, hizo expresa referencia a la necesidad de tratar el problema con la
intencion de “suprimir” el absentismo relacionado con las condiciones ambientales de trabajo, in-
star a las autoridades competentes para tomar medidas eficaces tendentes a eliminar las circuns-
tancias propiciatorias de las ausencias y abrir un proceso para la elaboracién de una normativa
(correcta organizacién de la medicina de empresa y Seguridad Social). Toda esta manifestacién de
poco sirvig, al ser meramente declarativa y tener poca trascendencia practica.

En el &mbito de la definicién no oficial podemos citar al ingeniero Augusto Comamalal? quien estu-
dio, entre otros!?, el fendmeno en la industria que lo describié en 1957, asi: “Se entiende por absen-
tismo el conjunto de ausencias del obrero en el lugar de su puesto de trabajo y el dafio que las mismas
infieren a la economia. El concepto, pues, de absentismo influye a la vez el efecto con su causa”.



Para finalizar, parece adecuado citar la definicién que hizo en 1970, Damaso Montes!?, en su tesis
doctoral: “Se entiende por absentismo todas las ausencias al trabajo, por la causa que fuere, a excep-
cion naturalmente, de las vacaciones legales, que ya no cuentan como horas de productividad. Es un
factor negativo que encarece el precio de coste de los productos y que obra como si se hubiesen redu-
cido las horas de trabajo o como si se hubiese disminuido la mano de obra. Esta disminucion de horas
de trabajo, puede sobrevenir, debido a enfermedades, accidentes, simulaciones, motivos familiares,
politico-sociales, retrasos, etc.”, cuya completa definicidn aspira a resaltar las consecuencias econd-
micas y organizativas asi como los motivos justificados como los que no lo son del empleado para
no asistir al trabajo.

Después de todas estas referencias, se puede concluir que “absentismo laboral” es toda ausencia al
trabajo del empleado por cuenta ajena al no cumplir con el calendario y horario derivado del con-
venio colectivo, pacto de empresa o individual. En consecuencia, queda excluido el tiempo de des-
canso, fiestas, vacaciones y todo el tiempo que no se halle dentro de lo previsto en el calendario
laboral que afecta a cada trabajador. Para calcular los costes de la empresa no tendra excepcién
alguna mientras que para repercusiones de caracter social se excluiran las circunstancias que las
leyes digan, las que los convenios colectivos establezcan y las que voluntariamente la empresa ad-
mita.

En este ultimo supuesto, cuando no sea el absentismo laboral de “costes”, deberia serle afiadido el
adjetivo calificativo de “social” y asi evitar importantes confusiones, pero mientras las cosas y los
hechos no cambien de nombre, faltar al trabajo por cualquier circunstancia, esté justificada o sea
voluntaria, en principio, es simplemente absentismo laboral.

2. Precision terminoldgica

Cabe hacer referencia a los indicadores del absentismo para delimitar su grado de intensidad que
en ocasiones se citan como “Indice”13 y, en otros, como “tasa”l4, Vale la pena comentar que segun la
traduccién sobre un idioma u otro la denominacién cambia. Parece que su etiologia proviene del
ambito de las finanzas habiendo sido traspuesto a la materia que nos ocupa. Efectivamente, en las
finanzas cuando se determina un volumen de aquello que se analiza, se le llama, indice y cuando se
refiere a tipos de interés como instrumento de la politica monetaria del Estado, siendo el porcentaje
al que estd invertido un capital en una unidad de tiempo determinado, se le acostumbra a llamar
“tasa”. Pero habiendo comprobado que en realidad se usa indistintamente en lo relacionado con el
absentismo también lo haremos de este modo a lo largo del presente articulo, pero se advierte de
que nuestra legislacion laboral, concretamente el art. 52 d. del Estatuto de los Trabajadores, cita el
término “indice de absentismo”.

También vale la pena comentar aqui que en la bibliografia conseguida para realizar este trabajo, la
referida a los paises de habla hispana en América, se observa que no utilizan el término “absentis-
mo” para definir el mismo fen6meno que nosotros. Eso se comprueba ya en una de las primeras
referencias que hizo Hintze!®, investigador de los diferentes tipos de ausencias al trabajo que pu-
blicé en su libro bajo la calificacién de “ausentismo” laboral. Término utilizado en aquellos paises
latinoamericanos al considerar mas apropiado denominarlo asf por derivar de “ausencia” al trabajo.

3. Antecedentes histéricos

En cuanto a estadisticas, es clasico por ser uno de los primeros estudios publicados el de H.M. Ver-
nonl6, en “Industrial fatigue and Efficiency” (1.921) sobre minas de carbén bituminoso en Illinois
(USA), con series desde 1.894 a 1.900 donde se reflejaba la preocupaciéon por el absentismo entre
otros factores. El estudio trata de la actividad laboral en unos afios en que hacerla bajo tierra era
muy duro y las jornadas prolongadas, en las que los mineros comian y en ocasiones dormian a mu-
chos metros de profundidad, donde el aire que respiraban era de todo menos sano. Al margen de las
enfermedades propias del oficio, esa vida castigaba duramente el cuerpo y, en ocasiones, el espiritu.
El absentismo laboral tenia que ser por fuerza elevado. En aquellos tiempos lo que se ofrecia como
compensacion en especie para atraer y retener la mano de obra era un muy modesto hogar para



convivir con la familia, siempre a poca distancia de la mina. Sin esa combinacién de sueldo y hogar
no hubiera sido posible tener suficiente mano de obra una vez abolida la esclavitud.

En cada época se han aplicado férmulas acordes con su tiempo, que sin duda, hoy no serian acepta-
bles o, cuanto menos, no bien vistas desde la perspectiva social actual. Como ejemplo de lo que se
acaba de decir, podemos citar que en el pasado, por necesidad productiva y, por supuesto, por la
mano de obra necesaria, llev6 en Catalunya a fundarse las llamadas “Colonias textiles”,17 que proli-
feraron en las laderas de los rios entre los afios 1880 y 1928, debido a que necesitaban mucho cau-
dal de agua corriente para su actividad. Siendo la época de expansion del sector textil, no era posi-
ble instalar los centros productivos en las poblaciones, por lo tanto, estaban alejados de ellas pero
el transporte publico de personal era inexistente, con lo que alrededor de la fabrica, dentro de un
perimetro bien delimitado, se construian por encargo y con cargo al empresario, viviendas para los
obreros y, ademas, colegio, guarderia, dispensario, capilla, economato, sede social, etc., es decir,
todo lo necesario para vivir en familia con tal de tener a disposicidn los trabajadores a la hora de
empezar el turno correspondiente —los turnos eran de mafiana, tarde y noche, como minimo de
lunes a sabado—, evitando asi ausencias al trabajo, por problemas de transporte, climatolégicos y la
resistencia que ofrecia la familia hacia el esposo o esposa que debia alejarse tantas horas o dias del
hogar para trabajar por cuenta ajena. Como es de suponer, estaba todo bastante controlado por el
director de la empresa y era dificil prolongar mas de lo aceptable una baja de enfermedad aunque la
retribucion se perdiera por el s6lo hecho de no haber asistido al trabajo.

El transporte de los obreros era un problema decisivo, con lo que cuando no se trataba del ejemplo
anterior, las fabricas se instalaban en poblaciones para que no faltara mano de obra y cuando no
podia ser asi se incentivaba con el otorgamiento de viviendas en precario o en régimen censitario
que mandaba construir el empresario, pero siempre alrededor de la fabrica.

IV.  CLASIFICACION

Una vez definido lo que es el absentismo, se puede efectuar una clasificacion sin animo de que sea
exhaustiva, para favorecer el entendimiento de la cuestion.

Se habla de varias y extensas clasificaciones. En este apartado nos limitaremos a describir las mas
frecuentes y recomendadas en los congresos que han tratado el absentismo laboral:

Legal: Se da cuando el empleado no acude al trabajo por una causa, légica y autorizada; puede ser
fisica, ej.: una enfermedad o un accidente que impide desempefiar su actividad laboral amparado en
un certificado médico o debido a una causa social, ¢j.: el tener que asistir al entierro de un familiar
directo o a su propia boda, amparado en el convenio colectivo, seguin lista de permisos establecida.

Ilegal: Es cuando, como su palabra expresa, la causa no es imperativa, ni razonable, ni légica, y mu-
cho menos autorizada en base a los derechos reconocidos en el convenio colectivo. Ej.: dejar de
asistir al trabajo por preferir ir a un acontecimiento deportivo o dedicar el tiempo actividades de
ocio en vez de acudir al trabajo. Es un incumplimiento contractual deseado.

Pero ademas de lo descrito anteriormente, el absentismo puede ser:

Voluntario: Siendo aquel que la ausencia se ha buscado sin causa objetiva. Es la que mas frecuente-
mente aparece como consecuencia de la desmotivacién por el trabajo que viene realizando el em-
pleado generalmente inducido por el clima laboral que le rodea en el puesto de trabajo, o por el
trato que le dan sus superiores, o por la sensacién de injusticia en el reparto de los trabajos, o por la
retribucién desacorde con sus capacidades supuestamente superiores, o la falta de expectativas de
progreso o promocidn, etc. La lista podria ser muy extensa.

Involuntario: Se da generalmente cuando aparecen enfermedades, se producen accidentes o tam-
bién, por causas de fuerza mayor familiar.

Cabe distinguir también:



Aceptado: Aquel que es excluido para el computo de posibles penalizaciones por parte de la empre-
sa hacia el trabajador. Pudiendo ser esa exclusiéon aquella que viene determinada por el convenio
colectivo, por tanto, pactados entre las respectivas representaciones de las empresas y de los sindi-
catos de trabajadores o son imperativas por asi disponerlo la ley, por ¢j.: la lista del art. 52 d) del
Estatuto de los Trabajadores.

No aceptado: El que no esta reconocido por la empresa ni convencionalmente protegido y tampoco
amparado por la legislacién pudiendo dar lugar a una represion hacia el absentista.

Por el lugar donde se produce, puede definirse dentro del “no aceptado” en:

Externo: Aquel en que el empleado no se encuentra en el seno de la empresa, teniendo que realizar
su actividad en otro lugar, pero que en vez de asistir a aquel, no lo hace o se ausenta del mismo. Ej.:
empleados que les corresponde efectuar el trabajo en el domicilio del cliente, como son los técnicos
comerciales, montadores, personal de asistencia técnica o bien en transito, conductores, repartido-
res, mensajeros, etc.

Interno o presencial: Es el que estando en la empresa, no se encuentra en su puesto de trabajo con
la finalidad de evitar trabajar. El término mas popular es “escaquearse” y no requiere mas explica-
ciones ni ejemplos. Pero hay otro que se estd dando cada dia mas, es el llamado absentismo “pre-
sencial”, propio de la era de las TIC’s en el cual el empleado estando incluso en el puesto de trabajo
invierte el tiempo en otras cuestiones ajenas a sus obligaciones contractuales. Es decir, los que de-
dican el tiempo de trabajo al ordenador para e-mails particulares, redes sociales, navegacion diver-
sa y juegos o uso de teléfono de la empresa basico o el mévil propio para contactos con conocidos,
familiares, etc.

Otro tipo de clasificacion, dentro de la general podemos distinguir:

Armonico: Se da cuando la relacidn entre las causas generadoras del absentismo en una determina-
da empresa, se ajustan a la normalidad de los porcentajes generales o estandarizados para una
determinada empresa, por su ubicacidn o por su actividad. Ej.: Si acostumbra a repetirse en perio-
dos anuales determinados, tal es el caso de enero y febrero cuyo indice por enfermedad comun
derivado de resfriados o estados griposos es mas elevado que en el resto del afio.

Disarménico: Es cuando la relacion entre las causas productoras del absentismo en una determina-
da empresa, no se ajustan a la normalidad de los porcentajes tipicos especificos. Ej.: Que el personal
administrativo tuviera mas bajas por accidente de trabajo que el personal de fabrica o que las bajas
por enfermedad, correspondieran de forma generalizada a los meses del afio que no es légica esta
circunstancia. Ej.: En nuestras latitudes, bajas por gripe comun en los meses de junio y julio.

También el absentismo puede llamarse:

Médico: Aquel que se deriva de alguna patologia reconocida médicamente. Pero a su vez puede
dividirse en: Real o Falso, y éste ultimo, como consecuencia de simulacién del absentista o por
complacencia médica. Contrario a este ultimo, seria la “disimulacién” de la enfermedad, que en
principio no generaria baja y aunque resulta extrafio, se da en ocasiones en los procesos de selec-
cion de personal cuando el candidato oculta expresamente sus enfermedades por el temor de que
ello, de saberlo la empresa, le reste posibilidades de ser elegido.

No médico: Las ausencias que no estan relacionadas con patologias, produciéndose por diversas
causas, familiares unas, particulares otras (no familiares, pero ajenas a la empresa) y las relaciona-
das con la falta de motivacidn hacia el trabajo. Se estan detectando bajas médicas por “causas socia-
les” a las cuales el facultativo accede a expedir un justificante ante la peticién agobiante del asegu-
rado para poder atender un familiar que requiere sin duda especial atencién y ayuda. Estas situa-
ciones tienen en apariencia la formalidad de baja del trabajador, pero no es la competencia del
médico facilitar partes de baja por complacencia, aunque también son humanos y por eso sucede.



V. EFECTOS

Sin duda tienen muchos efectos las ausencias al trabajo pudiéndose agrupar en la siguiente clasifi-
cacion: La desorganizacion que generan, el aspecto psicosocial y, por ultimo, los costes econémicos.
Veamos pues, de una forma sintética cuales son:

1. Efecto organizativo

Sobre la organizacién, los efectos son importantes. Asi el experto en organizacién de empresas
Stephen Robbins!® definia: "El ausentismo es no presentarse a trabajar [...], sus niveles elevados ejer-
cerdn un impacto directo e inmediato en el funcionamiento de la organizacion". Mas claro no puede
ser. Para una empresa la organizacion es fundamental, necesita para ello establecer un orden, un
control y manejo de los recursos, tanto materiales como humanos y hacerlo de la mejor manera
para conseguir los productos o el servicio deseado. El absentismo hiere directamente al ntcleo del
sistema organizativo de la misma.

El fendmeno produce numerosos problemas en la organizaciéon de las empresas, ya que la sustitu-
ciéon de los inasistentes requiere el adiestramiento urgente de otros empleados, o prolongar la jor-
nada con horas extraordinarias para compensar el trabajo no realizado. Pero como es sabido la
simple e imprevista sustituciéon de un empleado por otro, no resuelve las consecuencias negativas
que el absentismo ocasiona, debido a la escasa practica de la actividad concreta del sustituto, asi
como la menor experiencia sobre lo que rodea el puesto de trabajo y menores conocimientos con
que los empleados ausentes!?. A esto cabe afiadir las quejas, protestas, agravios comparativos, acci-
dentes laborales, disminucidn de productividad y calidad, que el absentismo genera en el grupo o
equipo de trabajo.

Posiblemente podriamos introducirnos en muchos comentarios técnicos para explicar las conse-
cuencias que generan las ausencias en el trabajo, especialmente las imprevistas, pero quiza sea
suficiente comenzar por relatar un ejemplo veridico explicado por James Roche, el entonces Presi-
dente (1965-1967) de la compafifa automovilistica mas grande de Detroit, la General Motors, el cual
expreso en un discurso agdnico la situacion de sus fabricas: “Nos hemos encontrado un absentismo
en nuestros centros de trabajo que es comun en la industria. Sobre todo el doble de lo que hace
cinco afios... Uno no puede llevar adelante efectiva o eficientemente un negocio sobre esta base, ya
que los dos dias de absentismo mas altos de la semana son el viernes y el lunes. El 13% y el 15%
respectivamente, son bastante comunes. Cuando uno esta preparado para poner en marcha una
cadena de montaje a las 8 de la mafiana y se encuentra con que tiene tan elevado indice de ausen-
cias, se ve forzado a realizar cosas raras”. —Seguia diciendo—, “...tienes que traer gente, hasta de la
estacion, intentarlo con personas no muy competentes y sin experiencia. Tienes que doblar la su-
pervisidn, la inspeccién y el control creandose con ello una insoportable carga...”20. Afiadia en su
intervencion que la situacién ademas de desbaratar los planes de producciéon y afectacion de los
costes, influfa mucho en el estado emocional de los capataces y la alta direccion.

El anterior comentario le recuerda al que suscribe este articulo a aquel directivo de recursos
humanos de una multinacional espafiola al cual le pregunté —;Como es el absentismo en vuestras
fabricas de Centroamérica?—, la respuesta fue “depende del pais y la regidn. En algunos es pareci-
do al de Espaiia, en otros es terrible. En aquellos que es muy elevado se centra especialmente en los
lunes y martes. Esa concentracién de ausencias, es debida a que por costumbre el pago de los sala-
rios se hace en los viernes y el personal no regresa al trabajo hasta que se le ha terminado el dinero,
con lo que los inicios de la semana hay muchas ausencias y no se pueden sustituir a los absentistas
porque todos son iguales. Es una forma que tienen de entender la relacién laboral, es una cuestién
de cultura social”. Después explicé las medidas paliativas que ya habian empezado a aplicar en al-
gunas de sus fabricas de aquel continente. La compafiia en aquellas latitudes era victima del absen-
tismo laboral especialmente los dos primeros dias de la semana, ya que las ausencias eran tantas,
que resultaba en muchas ocasiones dificil trabajar en equipo, poner en marcha cadenas de maqui-
nas o atender la distribucién del producto. Las ausencias eran fruto de una cultura social del trabajo
tan extendida que despedir a los absentistas para contratar a otros que también se comportarian
igual no tenia sentido. La solucién que se le ocurrid a la direccién de la empresa, fue, pagar cada dia
de la semana, de lunes a viernes la retribucién semanal, previo establecimiento de unos grupos de
cobro. Efectivamente, se crearon cinco grupos con el total de la plantilla, compuestos por personal
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elegido estratégicamente por la direccion, de forma que su distribucién en relacién al dia de cobro
las ausencias que se derivarian inevitablemente quedasen distribuidas a lo largo de toda la semana,
y, por tanto, no concentradas entre el lunes y martes. El absentismo no disminuyd, pero podian
trabajar con “normalidad” o la otra solucién hubiera podido ser contratar una plantilla superior a la
necesaria para una produccion normal al objeto de poder compensar un 16 6 17% de absentismo
en los lunes y martes, pero como es de comprender, resultaria sobrante esa carga de recursos
humanos durante el resto de la semana, mientras que por otra parte contratar personal inicamente
para los lunes y martes era impracticable.

Sin duda son casos extremos para nosotros, pero no son despreciables los frecuentes en nuestras
latitudes que se manifiestan en lo cotidiano, asi podemos referirnos a algo que no es infrecuente,
cuando llegamos a la estacién de tren para comprar el billete con tiempo justo y vemos que sélo hay
un taquillero cuando habitualmente habian dos o tres. La inquietud comienza cuando la cola es
larga y el tren pasara dentro de pocos minutos. Parecido a ello es cuando compramos en el super-
mercado del barrio y en el momento de pagar la compra sélo hay una cajera y la cola larga cuando
habitualmente el cobro lo realizan dos. El factor desorganizacion es tan despreciado en la vida es-
tresada que padecemos que a pesar de tener el establecimiento buenos productos y precios razo-
nables, los clientes se inclinan por cambiar de proveedor si las colas se repiten con frecuencia. En
fin, qué mas podemos decir de las ausencias al trabajo en el aspecto organizativo.

2. Efecto psicosocial

El término “factores psicosociales”, definido en 1986 por la Organizacion Internacional del Trabajo,
se refiere a la interaccion entre aspectos del trabajo (contenido del trabajo, organizacion del trabajo
y gestidn) y la persona (competencias, motivaciones...) y a sus consecuencias, tanto sobre la empre-
sa como sobre la salud individual. Hoy en dia, esta definicién sigue siendo valida en la doctrina, por
ejemplo, Cox y Griffith?! lo definen como aquellos aspectos del disefio y organizacion del trabajo y
su contexto social y organizativo que pueden causar dafio fisico o psicolégico.

Dependera mucho de como se gestionan los recursos humanos y si se invierte tiempo y dinero para
llevar a cabo planes y politicas que conduzcan a crear un ambiente apropiado que permita instalar
unos valores que expulsen el absentismo voluntario del seno de la empresa. Destacan sobre otros
tres principales elementos del clima laboral que estando estrechamente relacionadas entre si han
adquirido entidad propia.

2.1. Mal clima laboral. Se denomina clima laboral al medio ambiente humano psiquico y fisico en el
que se desarrolla el trabajo cotidiano. Entonces ;qué se ha de entender por mal clima laboral?, pues,
aquel en el que por una o varias razones el personal trabaja emocionalmente incémodo, a disgusto
y/o frustrado. Y ;cudles son las consecuencias?, conflictos de todo tipo, baja productividad, poca
calidad, etc., y, por supuesto, mas ausencias de las necesarias al trabajo, siendo algo que se retroa-
limenta, que genera un circulo vicioso del cual es complicado salir. Término parecido que sugiere
una mayor amplitud tal es el llamado “clima organizativo u organizacional”, al superar lo estricta-
mente social o laboral, que en principio se puede definir genéricamente como aquellas percepcio-
nes de los profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan a su rendimiento en
el trabajo, es decir, todos aquellos elementos relacionados con los procesos de gestion y, por tanto
también derivado de la tecnologia, el capital y el producto.

Los motivos que pueden conducir al mal clima laboral pueden ser muchos, entre ellos:

a) La promocién profesional es algo que casi toda persona ambiciona, no solamente porque signifi-
ca una mejora retributiva, sino por prurito personal. La satisfaccién! que produce adquirir un grado
mas en la escala profesional que otros compafieros es algo que la condicién humana lo lleva implici-
to y valora mucho?2, Por tanto, no conseguirlo cuando se desea, genera frustracion y conduce a la
desmotivacion por el trabajo. Es una cuestiéon absolutamente necesaria cuidarla por parte de la
direccién de la empresa, pues cuando se hace una eleccidn, se ha de efectuar algin tipo de accién

" “Satisfaccién laboral” es la coincidencia de lo que espera recibir del trabajo la persona y lo que realmente recibe. Circunstancia
que esta directamente relacionada con la mejora de la productividad y las actitudes hacia el trabajo (colaboracidn, interés, iniciati-
va, evitacidn de conflictos, etc.).



para que ello sea comprendido por la mayoria, y, a ser posible, aceptado de buen grado por quienes
pudieran aspirar muy directamente a la promocién pero que no ha recaido en ellos. Dicho lo ante-
rior, ya no es necesario referirnos a como se sentira la persona joven, preparada académicamente
para poder llegar a unas metas que los propios estudios le han creado las expectativas de alcanzar
un nivel profesional que la empresa no le puede ofrecer en breves afios?3.

b) Las expectativas laborales del futuro no solamente comprenden lo anterior, incluyen la conser-
vacion del empelo y cuando existen periodos criticos debemos preguntarnos, ;qué pensaran los
empleados cuando planea sobre sus cabezas un ERE?. Aunque sea evidente que es necesario dismi-
nuir la plantilla por razones varias, principalmente por el mercado, no se puede pretender que
facilmente se acepte y, como no sera asi, se crearan tensiones y frustraciéon. A unos porque sospe-
charan que les alcanzara de lleno la medida, a otros, porque afectard a compaferos, familiares o
paisanos. Los empleados que subsistan en la empresa después de un expediente de estas caracteris-
ticas, pueden pensar, jme he salvado, pero de momento!. Aqui debera la direcciéon de la empresa
realizar una gran labor de comunicacién para suavizar o diluir esta idea y desvanecer el desanimo.

En este sentido es representativo el antecedente sonado en relaciéon con el cierre definitivo de la
fabrica de la compafiia norteamericana Delphi, en Puerto Real (Cadiz) cuyo tramite fue largo y
cruento, la cual informé que el absentismo era en aquel entonces del 11%, siendo el triple de la
media, que estaba situado antes entre el 3 y 4% de su sector.24

c) Los estilos de direccion que se aplican en cada empresa son decisivos para mantener un buen
clima laboral. Eso depende de que el directivo, ademas de los conocimientos técnicos apropiados,
tenga liderazgo, cuya caracteristica es la capacidad de comunicar bien y convencer a los colabora-
dores para que actien de la forma que espera la empresa. Siendo asi, eso se traduce en que sus
colaboradores “creen” en él y le siguen porque tiene carisma, palabra ésta ultima que define su
personalidad y su capacidad de conviccidn actuando con inteligencia emocional para arrastrar vo-
luntades.

Si el que ejerce la direccion o sus directivos intermedios lo hacen de una forma inadecuada, los
colaboradores de éstos se sentiran incomodos y seran poco colaborativos. El directivo, sea del nivel
jerarquico que sea, ha de tener unas dotes apropiadas. No se puede “mandar”, en los tiempos actua-
les de una forma despética, poco considerada y sin tener en cuenta que las personas tienen senti-
mientos, inquietudes, deseos y hasta familia. Ain existen demasiados “jefes” que por su falta de
formacién para tratar con sus “subordinados”t, por su inseguridad o porque quien o quienes osten-
tan la propiedad de la empresa ya les parece bien su forma de dirigir, persisten en un estilo propio
del S. XIX, lo que se traduce en ocasiones, en dirigir gritando, amenazando o advirtiendo constan-
temente de las consecuencias que comporta no obedecer lo que ellos exigen.

d) Las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la organizacion, sea al nivel que sea,
siempre que ayude al buen clima laboral es bueno, mientras que la deficiente o inexistente es malo.
Las buenas relaciones son garantia de satisfacciéon y buen clima, en cambio, las relaciones basadas
en la desconfianza i el individualismo conducen a situaciones conflictivas.

Para la incorporacién de nuevos empleados la empresa deberia considerar, ademas de la necesaria
capacidad técnica para el puesto de trabajo, el grado de inteligencia emocional que posee el aspi-
rante. En el proceso de seleccion es primordial descubrir las conexiones que hace el candidato
entre pensamientos, emociones y reacciones, pues eso nos indicara cual sera su comportamiento
relacional. Saber cdmo manejara las situaciones anormales y qué papel jugara el enfado, la ansie-
dad, el miedo, la sorpresa, la ira o la venganza, es importante o, como minimo, servira para saber si
en el grupo con el que deberd compartir el tiempo de trabajo su relacién serd arménica o conflic-
tual. El autocontrol de las emociones es una gran virtud que hace se eviten situaciones tensas y
desagradables a causa de las malas relaciones humanas.2®

ii . . . . . )

Terminologia poco actual que denota un exceso de jerarquia que se contrapone al de “colaborador” més acorde con la idea de
trabajar en equipo. Mientras que el término “subordinado” sugiere distanciamiento entre quien dirige y quien ha de colaborar en
los proyectos del dirigente.
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e) La escasez de comunicacién interna es negativo. La comunicacién es algo que integra a las per-
sonas en los grupos (grupo del centro de trabajo, grupo departamental, grupo del servicio.., etc.).
Tanto las personas desde un puto de vista individual como colectivo necesitan comunicarse cons-
tantemente en todas partes. La comunicacion facilita respuestas a las inquietudes, resuelve dudas,
estimula el interés para actuar, genera comportamientos y reacciones, etc. La falta de comunicacién
aisla y ello conduce a que cada empleado buscando respuestas y no recibiéndolas, las elabore en
funcién de su forma de entender las cosas. Si no lo hace él, lo hacen otros con dispares criterios que
seran difundidos, sean o no quienes deban hacerlo. Por supuesto que la direccién de la empresa
debe ser la que le corresponde efectuarla en los momentos oportunos, de lo contrario, se crea un
ambiente de incertidumbre en el que dominan frecuentemente los bulos, rumores, comentarios
distorsionados de algo que supuestamente ha sucedido o sucederd aunque en realidad no sucedié
ni tendra lugar de aquella manera. Esto ultimo que en muchas ocasiones da una visién negativa de
la empresa en muchos sentidos, nunca favorece la motivacién de los empleados, ni pacifica el clima
laboral.

f) Sobre las retribuciones, nadie duda que son un capitulo importante, aunque no ocupa el primer
lugar de los factores que se han descrito. Es una cuestién que debe ser cuidada por parte de la em-
presa pues resulta muy normal que el personal ambicione mejorar progresivamente. Genera pro-
blemas cuando no pudiendo efectuarse incrementos no se explica suficientemente o adecuadamen-
te los motivos y no se hace en el momento oportuno por parte de la Direccién. Los empleados per-
ciben facilmente situaciones que consideran de injusticia, tal es el caso de que otros compafieros
sean retribuidos habitualmente con salarios o complementos retributivos superiores a los de ellos.
También si las retribuciones variables son repartidas de forma poco equitativa2¢ o valoradas de
forma poco objetiva debido a que influye mucho el criterio personal de los directivos para determi-
narlos, lo cual genera conflictos y rechazo. Que las formulas para aplicar incentivos econémicos
sean poco entendibles ya sea porque son excesivamente complejas o porque no se han explicado
suficientemente, facilita la desconfianza. Las ventajas sociales otorgadas por la empresa a determi-
nados empleados también pueden incluirse dentro del riesgo si los que no las perciben lo asemejan
a un factor de discriminacion e injusticia. Situacién, una vez mas, que requiere una labor de infor-
macién y convencimiento para que esto no suceda cuando realmente se ha actuado correctamente.

Para concluir este punto, podriamos hablar de calendarios laborales, jornadas excesivas, abuso de
horas extraordinarias, cambios de turnos, rotaciones, etc., y 1a lista no la agotariamos. Todo ello, y lo
dicho hasta, aqui repercute directamente en el estado de &nimo de los empleados y se refleja en el
absentismo porque representa una cierta valvula de escape o estado de liberacién temporal mien-
tras que el regreso al trabajo lo ven como una penitencia. Se dice que cuando un empresario se
queja de que tiene el indice de ausencias muy elevado, en comparacién con otras compaiiias del
mismo sector, éste deberia reflexionar sobre el clima laboral que tiene en su empresa. En ocasiones
no hace falta mucha meditaciéon para comprender que se trata de un clima laboral negativo, basta
con saber que son frecuentes los conflictos internos, las huelgas, los paros, la rotacidon constante del
personal, las veces que hay que acudir al Juzgado de lo Social, a la Inspeccién de Trabajo, a la conci-
liacién o mediacion del 6rgano socio-profesional correspondiente, a la Autoridad Laboral y si se
esta pendiente de una u otra sentencia del Tribunal Superior de Justicia o del Tribunal Supremo.
Con frecuencia el indice de absentismo se toma como un indicador que se deduce de factores diver-
sos entre los que destacan: a) de conflictividad latente; b) del grado de integracién de los emplea-
dos en la organizacion y c) de eficacia organizativa.2’

2.2.  El estrés. Se trata del estado de tension nerviosa excesiva y continua que produce alteracio-
nes de la conducta de quienes participan en una empresa, perjudicando su salud fisica, rebajando la
calidad de vida y acentuando los conflictos. Se dice que la palabra “estrés” se utiliza como cajon de
sastre para referirse a una amplia variedad de estados psiquicos entre los que se encuentra un em-
pleado en determinadas situaciones que hacen que tenga una conducta extrafia o anormal. Esos
estados, digamos, emocionales o de &nimo, pueden provenir, a titulo de ejemplo, de una sobrecarga
de trabajo, la repetitividad de la actividad o monotonia de las tareas, la aceleracion excesiva del
ritmo de trabajo, 1a ambigiiedad del rol que debe ocupar, de los objetivos marcados que debe alcan-
zar, de las relaciones personales negativas, inseguridad en la continuidad en el empleo, conciencia
de tener riesgos para la integridad fisica, excesiva responsabilidad para su capacidad o preparacién,
etc.
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Durante afios se ha venido creyendo que sélo podia afectar a directivos con importantes responsa-
bilidades, pero en las tltimas décadas se ha aceptado incluso por los tribunales de los paises des-
arrollados que puede afectar también a todos los empleados de la organizacion. Es un motivo de IT
que se ha ido acentuando mas con el transcurso del tiempo en los paises industrializados.

Seguramente tiene bastante que ver con los constantes cambios a los que estan sometidas las em-
presas que desean subsistir necesitando adaptarse permanentemente a las exigencias de los mer-
cados y poder competir en ellos. Esto obliga a realizar la actividad laboral en un ambiente de cam-
bio constante, con nuevas formas de hacer las cosas, desarrollar nuevos procesos de produccion, la
necesidad imperante y urgente de adquirir mayores conocimientos, afrontar fusiones, absorciones,
asociaciones, deslocalizaciones, reestructuraciones, etc., con lo que son necesarios nuevos enfo-
ques, aplicacidn de nuevas estrategias y la asuncién de nuevos valores sustituyendo a los anterio-
res, lo que a veces resulta traumatico y complicado para la mayoria de empleados.28 Hoy el estado
de “cambio”?? se considera que forma parte de una estrategia permanente de las empresas que
quieren estar en los primeros puestos del ranking de su sector, de lo contrario, significa quedar
anclada en el pasado, conduciéndola a la pérdida de competitividad y a su rapida desaparicion.

Los sintomas individuales de la persona estresada grave se manifiestan con: hipertension arterial,
aspecto de agotamiento, posiblemente con abuso de alcohol, irritabilidad, dolores toracicos, cardio-
patias y, en ocasiones, temporalmente dolencias mentales, mientras que los sintomas organizacio-
nales dan como reflejo: elevado absentismo, muy significativa rotacién laboral, problemas de rela-
ciones laborales, mala calidad de los trabajos, accidentes laborales frecuentes, apatia en el trabajo y
conflictos sociales.

La empresa ha de procurar gestionar el estrés de sus empleados de acuerdo con la directiva
89/391/EEC que se traspuso en nuestro pais con la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Preven-
cion de Riesgos Laborales y que la doctrina jurisdiccional3? ha reiterado que la direccién de la em-
presa ha de adoptar medidas en la esfera individual, grupal y organizativa que tiendan a eliminar o
minimizar la tensién laboral. Por tanto, se han de desarrollar politicas en este sentido con respecto
a todos los riesgos relacionados con el puesto de trabajo, incluyendo los riesgos psicolégicos y so-
ciales.31

2.3. El sindrome del “Burn-out”. El sindrome de “estar quemado” o sindrome de “desgaste profe-
sional” esta muy relacionado con el estrés e, incluso, estd aceptado como accidente de trabajo32. El
término, por su creciente afectacién a la poblacién laboral, ha adquirido en los ultimos afios perso-
nalidad propia. Cada dia es mas frecuente este diagndstico para aquellos ejecutivos sometidos en
periodos mas o menos largos a grandes exigencias de resultados, también hace aparicion en el per-
sonal que trata con el publico, especialmente para aquellas actividades relacionadas con reclama-
ciones, quejas, emergencias, etc., para los que se dedican a la educacién, también ciertos puestos en
la sanidad y en determinadas areas de la administracion publica.

Se trata sobre todo de un estado de agotamiento psiquico permanente o de larga duracién que alte-
ra el estado emocional cuyos sintomas, principalmente, son: En una primera fase, desinterés y baja
motivacion, irritabilidad elevada, posible hostilidad gratuita, actitudes negativas, respuestas in-
apropiadas e imposibilidad de concentraciéon. En una segunda fase, sin desaparecer lo anterior,
acostumbra a aparecer un grado notable de desmoralizacién, debilitaciéon de la autoestima y ten-
dencia al aislamiento. Concluyendo con un estado depresivo que puede ser grave. En cualquiera de
las fases citadas impide que pueda formar parte de un proyecto empresarial y ni tan sélo permite
trabajar en equipo o tener bajo sus 6rdenes otras personas. Parece que la solucién, después de
haberlo detectado por la direccién de la empresa, es cambiarlo de puesto de trabajo cuya actividad
le aleje de las situaciones que fueron la causa de como se encuentra. Ciertamente esos cambios no
son posibles siempre, pero al menos el afectado deberia ser encaminado hacia un tratamiento facul-
tativo de recuperacion profesional.

Para los directivos en concreto es la disminucién temporal de la eficiencia funcional mental. Se trata
de un estado fisiolégico del empleado caracterizado por un nivel de carga mental que soporta du-
rante un largo periodo de tiempo, con un grado elevado de atencién para procesar la informacién
(noticias, encargos, instrucciones, gestiones, negociaciones, etc.) y dar respuestas adecuadas a las
exigencias de su puesto de trabajo en un breve plazo de tiempo. Acaba manifestdindose en una difi-
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cultad de la atencién con lo que disminuye su capacidad de observacidn, sus actuaciones se ralenti-
zan y su capacidad de resolver las cuestiones habituales se debilita. A todos nos ha ocurrido en
alguna ocasion, pero existen casos en los que la sensacion de fatiga fisica y mental llega a ser per-
manente. Y entonces, las consecuencias para el afectado llegan mucho mas alla del trabajo. Entre los
sintomas asociados habitualmente a la fatiga mental los encontramos en trastornos del suefio, fati-
ga ocular, sensacién continua de cansancio, adormecimiento, mareos, cefaleas, irritabilidad, altera-
ciones digestivas, etc. Ni que decir, que es candidato a incrementar sensiblemente el indice de ab-
sentismo de la empresa si no se remedia a tiempo.

2.4. El Mobbing.ii Varias definiciones son utilizadas, entre ellas, las mas frecuentes son “Acoso
psicolégico”33 , “Hostigamiento psicolégico en el trabajo”, Acoso laboral34 y “acoso moral”35. Se trata
de un periodo laboral tenso que genera también estrés el cual ha adquirido especificidad suficiente
para identificarlo universalmente como mobbing. Se define como una situacién en la que una per-
sona o grupos de personas ejercen una presion psicoldgica externa, de forma sistematica, frecuente
y degradante36, durante un tiempo prolongado en el trabajo (meses), con la intencién deliberada de
causar un efecto perjudicial a otra que suele ser para que abandone el puesto de trabajo ya sea con
un traslado o por cese en la empresa. Los actores no han de ser necesariamente los superiores
jerarquicos de la victima —aunque en ocasiones sucede—, (cuyo término de identifica como “bas-
sing”en este caso) pueden ser compaiieros de trabajo (“mobbing horizontal”) que quieren hacer
valer su antigliedad o que desean quede clara su veterania en cuanto a tal o cual cuestién, o que se
preserven ciertas costumbres, privilegios o tratamientos. Pudiendo incluso ser sujeto activo del
acoso el trabajador de una tercera empresa (S. TCo. 250/2007, de 17 de diciembre)37. Al margen de
la responsabilidad que alcanza a la direccién de la empresa3® en el supuesto de tener conocimiento
del caso, ésta deberia buscar alguna soluciéon y mejor que ello es preverlo aunque en la practica es
bastante complicado (S. TS] de Catalunya n? 1593/2011, de 2-3-2011, rec. 5976/2009). Segura-
mente seria posible cambiar de puesto de trabajo a la victima o por el contrario cambiar a los victi-
marios. De no ser posible esto, serd un candidato a tener abundantes y largas bajas, ademas de po-
sible demanda judicial por esta causa (Ss. TS]. de Aragén, de 07-03-05 y TS]. de Madrid, de 12-12-
05, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 106 y 109, pp. 757 y 463, respectivamente).

Se trata de una conducta que afecta a la dignidad, derecho fundamental invocado por el art. 10 de
nuestra Carta Magna en relacién con el art. 4.2.e del TRET y se puede definir como aquella que ca-
rece de justificacion practica y esta dirigida esencialmente a perjudicar la autoestima o la conside-
racion en el entorno social de la victima, cuyos efectos pueden ser equiparados a los de injurias no
verbales (S. TCo. 192/2003, RTC 2003, 192).

2.5. El acoso de la mujer trabajadora. Partiendo de que se trata de unas relaciones personales con-
sistentes en un trato vejatorio, descalificador hacia la mujer u obtener de ella favores sexuales con-
tra su libre voluntad. Podemos distinguir los dos aspectos siguientes:

a) Por una parte el que denomina la doctrina “por razén de sexo”. Referido al maltrato, desconside-
racién o la ofensa que viene determinado como consecuencia de ser mujer (art. 7.1. LOI). El com-
portamiento verbal o fisico es tendente a menospreciar a la victima por su condicién de género
femenino (S. TS]. de Galicia, n? 320/2010 de 22-1-2010, recurso n® 4677/2010 y S. TCo. 126/1997,
de 3 de julio, FJ. 8), que se refieren al acoso por razén de sexo. En fin, en el acoso sexista o acoso por
razén de sexo, el objetivo del acosador no es sino la manifestacién de su desprecio por las mujeres,
la desconfianza en sus capacidades y el valor social secundario que en su opinién éstas deben se-
guir ocupando; y en el fondo, en la motivacién de dicho comportamiento no existe o no existe pre-
dominantemente, un deseo sexual sino una finalidad de dominio o de afirmacién de poder (S. TSJ.
de Andalucia, n? 119/2010, de 19 de enero, FJ 4).

b) El llamado “acoso sexual”. Aunque en determinados momentos pueda confundirse con el punto
anterior, se trata de una conducta ofensiva relacionada con la sexualidad de las personas, lesionan-
do la dignidad3® de ésta, al afectar su libertad sexual (art. 7.1. LOI), en particular cuando se crea un
ambiente intimidatorio para que la victima tolere contra su voluntad acciones de un compaiiero o
compafiera de trabajo. (S. TS]. de Cantabria, de 25-3-2008, Ar. Social 1570; S. TS]. de Andalucia n?

El mobbing es una figura que ha sido incluida en nuestro Codigo Penal en la reforma del 2010 caracterizada por la LO. 5/2010, en
su art. 173, segundo parrafo del apartado 1 y la exposicion de motivos de dicho texto legal.
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119/2010, de 19 de enero y S. TS]. de Madrid, de 12-12-2005 [Rev. Técnico laboral, n? 109, pag.
463]). Son conductas susceptibles de ser catalogadas dentro del concepto de acoso sexual, las bro-
mas, colocar un anuncio de teléfono de compaiiera ofreciéndose para relaciones sexuales (S. TSJ.
Cantabria de 25-3-2008, [As. 1570]) y comentarios de mal gusto; alusiones groseras e inaceptables;
gestos, exhibicion de pornografia indeseada por la victima; hasta la agresion fisica mas o menos
grave; comportamientos que tienen causa en el sexo femenino de la victima y que suponen la pre-
sion o la imposicidn y las molestias; sin que precisen ser verbales, o traspasar un limite fisico, pero
que sin embargo al igual que los comportamientos fisicos son ofensivas, intimidatorias o humillan-
tes para quien las recibe.

3. Efecto econémico

La no comparecencia al trabajo disminuye los ingresos del absentista, a la empresa le resulta mas
cara la partida de personal en su cuenta de resultados, encarece la produccion y, al final, afecta a la
economia nacional. El dafio econémico que produce el absentismo lo encontramos en todos los
escalones de la economia, actiia como el efecto de una bola de nieve al rodar hacia el fondo del valle.

En la revista britanica “Office of health economics” (Oficina de Economia de la Salud)*9, en la sec-
cion denominada —off Sick— del 1971, ya se indicaba que en el primer semestre de 1970 se per-
dieron 5 millones de dias de trabajo a causa de los conflictos laborales en la Gran Bretafia y ésta
cifra, —continuaba diciendo—, ha sido superada dos veces solamente, desde la huelga general de
1926, pero que todo ello no es nada comparado con los 300 millones de jornadas de trabajo perdi-
das por enfermedad, justificadas con certificado médico, sin hablar del absentismo por otras causas,
aunque el indice de ausencias por enfermedad es el mas alto. Seguia diciendo que este fendmeno
habia contribuido sustancialmente al empobrecimiento de la economia del pais, poniendo en riesgo
muchas empresas.

Existe un estudio de la “Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Traba-
jo”(Eurofund)*!, publicado en 1997 el cual demuestra que la mayoria de los paises de la Unién Eu-
ropea solamente el absentismo por enfermedad puede representar entre el 2 y 3 por ciento de su
PIB.

La Asociacion Espafiola de Fabricantes de Automéviles y Camiones (ANFAC) a través de la prensa*?
difundié que las horas de trabajo perdidas en 2007 equivalieron a la pérdida del 64% de la produc-
cién de una fabrica de automoviles con una plantilla de 8.000 empleados trabajando en dos turnos,
significando eso unos 272.000 turismos menos. Seguia diciendo que el absentismo laboral que hab-
fa en el ano 2000, era del 5,2%, habiendo crecido un 35%, y estableciéndose en 2007 ya en el nivel
del 7% para las 18 plantas de produccién que existen en Espaia, estando muy por encima de los
indices de otros paises que compiten con el nuestro en este sector.

En Espafia segin el INSS, los méas de 217.000 procesos mensuales de baja por enfermedad comun y
accidente no profesional, en el periodo que comprende de agosto de 2005 a agosto de 2006, el 61%
no supero los 15 dias de baja, con lo que el 60% de la base reguladora para la prestacion de IT (re-
cordemos que la SS. abona la prestacion desde el 42 dia de baja por enfermedad comun hasta el 202,
el 60% de la base reguladora y el 75% a partir del 212) fueron a cargo del INSS mientras que los
complementos pactados en convenio fueron a cargo de las empresas cuyos porcentajes pueden
alcanzar segin se haya establecido hasta el 100% del salario habitual. Su importe a nivel estatal,
ascendié a 3700 millones de euros seglin estimaciones de la patronal CEOE. El exceso de dias de
baja que van mas alla de los 15 dias derivados de IT. (hasta el 202 dia sigue siendo el 60% de la base
reguladora y a partir del dia siguiente el 75%) van a cargo del INSS (no contabilizadas las presta-
ciones de las mutuas) fueron en aquel periodo de 1.905 millones de euros.

Mas recientemente, se ha dado a conocer en los medios de comunicaciéon3 que el problema esta
adquiriendo caracteres de gravedad, especialmente para la debilitada economia espafiola, con la
crisis actual en la que nos hallamos sumidos. Segin fuentes empresariales el pasado afo faltaron
cada dia a su empleo por estar de baja por enfermedad comun o accidente no laboral, 1.005.800
trabajadores, lo que es lo mismo, para comprender la dimensién del problema, que decir el total de
personas que estan ocupadas en el Pais Vasco, en Galicia o en Castilla y Ledn, no hubieran trabajado
ni un solo dia en todo el afio 2010. Y eso significa que faltaron al trabajo cada dia el 6% del total de

14



la poblacidn activa que trabaja por cuenta ajena. Se estima que el absentismo cost6 a nuestro pais
mas de 64.000 millones de euros el pasado afio 2010, mientras que entre la Seguridad Social y las
mutuas de accidentes de trabajo pagaron unas prestaciones econémicas de 8.070 millones de euros
en dicho tiempo.

Evolucion del gasto en prestaciones econdmicas por IT.
(Cifras en millones de €

8.000 8.070,00
7.000 7.230,00
6.615,15
6.000 6.295,05
5.000
4.971,69
4.000 4.338,22
3,970,82
3.534,20
2001 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Comprende las prestaciones de enfermedad comun y las de accidente de trabajo.

Al referirnos a la empresa privada, el precio del absentismo tiene dos sumandos: Coste Directo +
Coste Indirecto. El Indirecto** es entre cuatro y cinco veces mayor que el Directo y comprende una
serie de partidas contables de dificil cuantificacion. El Coste Directo puede ser el resultado de la
adicién = valor del tiempo perdido en produccién + cotizaciones a la Seguridad Social + comple-
mentos del salario pactados o convenidos en casos de enfermedad, accidente u otros. Pero deberia
afiadirse los costes de sustitucién cuando dé lugar a ello (Contrataciéon temporal o servicios de
ETT), o las horas extraordinarias que han debido realizar los compaifieros en el reparto de los traba-
jos que ha dejado de hacer el empleado ausente o el mayor pago de primas por la distribucion de
carga de trabajo.

VI. ESTADISTICAS, INDICES Y FORMULAS

Ha resultado imposible encontrar datos estadisticos oficiales de acceso publico en nuestro pais
referido al absentismo laboral que tuvieran una homogeneidad suficiente para elaborar con preci-
sién cuadros comparativos entre paises y sectores de actividad. No obstante, los que se han locali-
zado de oficiales referidos a salarios, de horas no trabajadas o de bajas por IT se han utilizado de
modo que haciendo los calculos correspondientes han llevado a los cuadros estadisticos que se
presentan, e incluso combinandolos con aquellos, los de la iniciativa privada, ayudan a observar una
atendencia durante la pasada década.

Las dificultades no han sido pocas, pero ya es clasica esta situacion, pues los investigadores sobre el
tema en cuestion siempre se encuentran delante de dos cuestiones: a) No se dispone de una fuente
estadistica de alcance nacional. Aparecen ciertos estudios de alguna actividad productiva para per-
fodos de tiempo corto. Muchas de las que aparecen son confeccionadas con un contenido muy par-
cial, y b) Las medidas utilizadas para determinar el absentismo son poco homogéneas. Incluso la
base de célculo es en ocasiones diferente. No se computan siempre el mismo tipo de ausencias.

No es de extrafiar que con cierta frecuencia algunos investigadores expresen claramente su decep-
cién en las propias conclusiones o al inicio de sus articulos. El que firma este articulo recuerda la
lectura del catedratico de sociologia de la Universidad de Oviedo, Dr. R. Gutiérrez Palacios*s que en
su articulo titulado “La medida del absentismo laboral” trabajo publicado en el 1983 dedic6 casi la
mitad de las dieciséis paginas a quejarse —justificadamente— de lo lamentable que result6 en
aquel entonces que no existiera por parte del Ministerio de Trabajo o del INSS informacién sobre
ello. Con el pasar de los afos y se constata que se mantenia la carencia de datos fidedignos con sélo
recordar al entonces doctorando de la Universidad de Barcelona F. Almendros Morcilloé, en su
tesis del 1999 titulada “Absentismo laboral en Espafia”, el cual se queja amargamente en las prime-
ras paginas de la referida inexistencia de informacién oficial y las pocas facilidades que obtuvo. Hoy
superada la primera década del siglo XXI, hemos de decir en este trabajo que la situacion sigue
igual,
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1. Referencias estadisticas

En el seminario sobre la “Gestion del absentismo laboral y la incapacidad temporal en Europa” ce-
lebrado en Madrid el pasado mes de junio de 2011 organizado por CISAL (Centro de Investigacion
en Salud Laboral)’ se puso de manifiesto que es necesario unificar criterios para poder gestionar
mejor el absentismo laboral, especialmente el referido a la Incapacidad Temporal (IT). Espafia
comparativamente con los paises de la Unién Europea supera la media, segun el origen de los estu-
dios y encuestas realizados en una situacién confusa en cuanto a la tasa del fendmeno. Asi por una
parte en dicho seminario se afirmé por parte del Director de Ibermutuamur4® que Espafia en mate-
ria de absentismo es uno de los estados cuyo indice de ausencias laborales se halla por encima de la
media de la UE, basandose en que nos encontramos en el 5,35%, frente a una media europea del
4%, mientras que otros estudios —cit6—, Price Waterhouse Coopers (PwC), sefiala el 3,9% para
Espafia frente al 4% de la UE. Con lo que, por lo menos, en este aspecto parece ser coincidente el
criterio del 4% de absentismo en la Unién Europea.

Cabe anadir que, al margen del citado seminario, si tomamos en consideracion los datos anuales
publicados por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion (MTI)%%, éste sitiia nuestro pais en el 3,6%
(incluidos todos los sectores en toda la geografia espafiola) segin su Encuesta de Coyuntura Labo-
ral del pasado afio 2010. Retrocediendo un poco en el tiempo, el Informe del Barémetro Egarsat>?
referido al afio 2006, nuestro pais se encontraba ya en el 3,6%, —calculos basados, sin duda alguna,
en los datos publicados por el MTI en aquel afio— afiadiendo en el informe del citado barémetro
que Espaia se halla en el término medio de la Unién Europea, puntualizando que tanto Alemania
como Francia, se encuentran a la cabeza del ranking de absentismo.

Por ultimo, para afiadir mas referencias del pasado sobre los indices, podemos afirmar que basica-
mente en el ambito de la Comunidad de Catalunya segun el informe de la Encuesta Socio-Laboral
del afio 1996 de Aedipe>?, sobre un total de empresas de todos los sectores que daban ocupacién a
44.600 trabajadores, se pudo distinguir que para el personal obrero su indice medio era en aquel
entonces de 4,73% (repartido en: 2,82% de enfermedad comun; 0,76% accidente de trabajo y
1,15% otras causas) mientras que para los empleados (administrativos, comerciales, directivos y
mandos intermedios) descendia al 2,65% (repartido en: 1,72% de enfermedad comtn; 0,22% acci-
dente de trabajo y 0,71% otras causas). Dicho esto, aparecen sensibles discrepancias entre los datos
que indica el citado informe de Aedipe, de cuya asociacion el que suscribe fue presidente en la co-
munidad catalana y miembro director activo de la Comisién de elaboracién de dicho estudio, del
cual no tiene dudas sobre su validez y veracidad, que referia el 4,75% de absentismo general para la
citada comunidad, mientras que los datos de la “Encuesta de coyuntura laboral” del Ministerio de
Trabajo, para el mismo afio que sitda el indice promedio y global también en Catalunya resultan
alrededor del 2,5%, teniendo en cuenta que el espectro estudiado no era el mismo, pero el indice
deberia haber sido, por lo menos, parecido.

Visto lo comentado hasta aqui, cabe reconocer que existe una discrepancia clara entre los indices de
absentismo que se derivan de la informacioén oficial y la que resulta de los estudios de organizacio-
nes privadas, refrendados éstos ultimos por la sensacidn existente en los circulos empresariales de
que el problema de las ausencias al trabajo se halla entre uno y dos puntos por encima de los datos
oficiales.

2. Comentarios previos sobre los cuadros

Las tablas que se presentan en este estudio son consecuencia de operar con la informacién publica-
da por el Ministerio de Trabajo e Inmigracién, basicamente en su “Encuesta de coyuntura laboral”,
por lo que los indices que se exponen aqui no son reproduccién directa de la informacién oficial. Se
ha trabajado basicamente con las horas de ausencia que comprenden: bajas de enfermedad comun
y profesional, accidentes de trabajo como las que no lo son y maternidad. Asi como permisos retri-
buidos, conflictividad (huelgas y paros) y actividades de representacién sindical y también se inclu-
yen en los calculos las faltas no justificadas y otros motivos (tramites oficiales, causas electorales y
similares).
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Se ha tenido en cuenta que los datos que muestra el MTI indicando las “horas no trabajadas” inclu-
ye en ellas “horas de formacién” y “horas de regulaciéon de empleo” que siendo verdad que no son
trabajadas, no pueden computarse para determinar el indice de absentismo. Para el caso que nos
ocupa las “horas de formacion” han de significar que es tiempo de presencia en el centro de trabajo
o donde haya determinado la empresa y contabilizarse que lo es a disposicion de la misma, por asi
haberlo decidido ella, no pudiéndose computar como horas faltadas al trabajo ni como absentismo
laboral. En cuanto a las “horas de regulacién de empleo” tampoco cabe contabilizarlas como falta de
asistencia al trabajo, porque no puede ni debe hacerlo el trabajador, con lo que tampoco con el
tramite del ERE, permite decir que estaba prevista su asistencia al trabajo y consecuentemente no
debe de calificarse de absentismo laboral. En vista de ello, se han efectuado los calculos necesarios
prescindiendo de los conceptos antes mencionados —en los cuados referidos al MTI— para deter-
minar el indice que entendemos correcto. Pero cabe advertir que con cierta frecuencia, algunos
medios de informacién escrita han aireado indices de absentismo cuyas fuentes proceden de la
citada “Encuesta de coyuntura laboral” y no tienen en cuenta esas dos salvedades que hemos citado.
Al margen, claro estd, de que en el fondo, los indices reales sean superiores a los que resultan de
computar todas las horas oficialmente perdidas incluidos todos los conceptos o circunstancias.

Aunque el MTI también ofrece la informacidn suficiente para poder incluir aqui el “Sector de la
Construccion” se ha desestimado expresamente considerarlo, por no ser creibles las cifras que
aporta dicho organismo al resultar un indice de absentismo que roza la mitad de los que represen-
tan para la industria y eso es de sobras, poco razonable.

Otra cuestion que se debe precisar es que se incluyen en los calculos, tanto los contratos de jornada
completa como a tiempo parcial, que también es un elemento de distorsion si queremos efectuar
alguna comparacién que no incluya ambas caracteristicas contractuales.

Por ultimo, el Ministerio especifica que los datos de las encuestas de coyuntura laboral han sido
realizados sobre “12.000 establecimientos al trimestre, aproximadamente, a partir del primer tri-
mestre de 1997 y de 10.000 establecimientos en el periodo anterior”. Precisa que los estudios han
sido realizados sobre trabajadores por cuenta ajena, sin comprender personal funcionario.

3. Cuadros estadisticos de Espaiia

Media de cada comunidad auténoma de la Ultima década
indice de absentismo laboral medio

Comunidad auténoma 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 :::g;
Andalucia 2,3 2,4 2,5 2,7 2,7 3,2 3,2 3,2 3,2 3,2 +0,9
Aragon 2,6 2,7 2,9 3,0 3,2 3,4 3,7 3,8 3,9 3,8 +1,2
Asturias 3,9 3,9 4,1 4,0 4,0 4,3 4,1 4,1 4,1 4,0 +0,1
Baleares 2,4 2,4 2,6 2,8 2,8 3,1 3,3 3,2 3,1 3,1 +0,6
Canarias 2,6 2,9 3,0 33 32 32 3,6 3,5 3,5 3,5 +0,9
Cantabria 3,0 3,3 3,2 3,3 3,4 3,9 4,3 4,3 4,4 4,2 +1,3
Castilla-La Mancha 2,3 2,3 2,4 2,7 3,1 3,2 3,0 3,2 3,6 3,8 +1,5
Castillay Ledn 2,3 2,5 2,6 2,7 3,0 3,2 3,2 3,3 3,7 4,0 +1,6
Catalunya 2,7 3,0 3,0 3,2 3,2 3,4 3,4 3,5 3,6 3,6 +0,9
Com. Valenciana 2,3 2,3 2,3 2,7 3,1 3,2 3,2 3,3 3,8 3,5 +1,3
Extremadura 1,8 2,1 2,4 2,4 2,5 2,5 3,0 2,8 3,2 2,8 +1,0
Galicia 2,6 2,9 3,1 3,2 3,3 3,8 4,0 4,0 3,8 3,7 +1,1
Madrid Comunidad 2,2 2,4 2,6 2,9 3,0 3,2 3,3 3,3 3,4 3,4 +1,3
Murcia 2,5 2,7 2,7 3,1 32 32 3,5 3,6 4,0 3,7 +1,2
Navarra 3,2 3,3 3,3 3,3 3,2 3,5 3,5 3,6 3,8 3,6 +0,5
Euskadi 3,8 4,0 4,1 4,1 4,0 4,2 4,7 4,3 4,7 4,6 +0,8
Rioja, La 2,4 2,6 2,7 2,8 2,9 32 33 3,4 4,0 3,6 +1,1
General todas las C.A. 2,6 2,8 2,9 3,1 3,1 3,4 3,5 3,5 3,7 3,6 +1,0

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigraciéon. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.

Cuadro n? 1. Se observa un incremento generalizado en todas las Comunidades Auténomas en la
pasada década, con una media global del 1,0 puntos. Destacan las que han incrementado mas los
indices como son: Castilla y Ledn (1,6) y Castilla-La Mancha (1,5). Mientras las que menos: Asturias
(0,1), Navarra (0,5) y Baleares (0,6).
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El indice general de la década ha acabado con record de absentismo por parte de las CA de: Euskadi
con el 4,6 seguida de Cantabria con 4,2.

Segun la patronal catalana Fomento del Trabajo Nacional (Barcelona), después de varios afios con
aumentos generalizados, en 2010 se produjo una ligera disminucién de las horas no trabajadas por
causas ocasionales: en ese afio la tasa de absentismo de Espaiia se situ6 en el 5,07%, mientras que
en 2009 fue del 5,25%, y en Catalunya ha pasado del 5,37% hace dos afios al 5,13% en 2010, en la
que destaca que el absentismo laboral cost6 10.800 millones de euros en Espafia en 2010. 52

CUADRO n22
Media espafiola de la ultima década
indice de absentismo medio general y de dos sectores principales

Afio General* pais Industria Servicios Afio General* pais Industria Servicios
2001 2,63 3,59 2,71 2006 3,37 4,51 3,80
2002 2,84 3,80 2,96 2007 3,59 4,71 3,84
2003 2,94 3,81 3,06 2008 3,59 4,71 3,87
2004 3,13 4,22 3,33 2009 3,76 5,82 4,12
2005 3,11 4,18 3,47 2010 3,64 5,22 4,02

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.
(*) General pais = Sectores Industria, Servicios y otros.

Cuadro n? 2. Al margen del incremento gradual del absentismo en ambos sectores (datos oficiales),
el Industrial es el que destaca, habiendo pasado de un indice del 3,59 al 5,22, lo que representa una
diferencia de 1,63 puntos, significando un incremento porcentual del 45,48 desde 2001 hasta el
2010. Se mantiene una diferencia de 1,20 puntos aproximadamente con respecto al sector servicios
a finales de la década y que se ha mantenido en un distanciamiento parecido durante aquellos afios.

CUADRO n2 3

Media espafiola de la Ultima década

indice de absentismo anual Global pais
Afio Global

2001 [ 263%

2002 [ 2.84%

2003 [ 2,94%

2004 [ 3.13%

2005 [ 311%

2006 | 3,47%
2007 [N 3,59%
2003 [N 359%
2000 [ 3,76%
2010 [N 3,64%

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracion. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia .

Cuadro n? 3. El indice general (en el conjunto de varios sectores incluidos Industria y Servicios) ha
mantenido un incremento mas pronunciado que aquellos dos, que comenz6 en el 2001 con 2,63 y
ha finalizado con el 3,64, situdndose en una diferencia de 1,01 puntos.
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CUADRO n2 4

Media espafiola de la ultima década

indice de absentismo anual Sector Industria
Afio Industria
2000 [ 3,59%

2002 [N 3.50%

2003 [ 381%

2004 [ 4,22%

2005 [ 4,18%

2006 [ a51%

2007 [ 1%

2008 [ a71%

200 [ 582%
200 [ 522%

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracion propia

Cuadro n? 4. Se observa en el Sector Industria que ha tenido cierta bajada el indice de absentismo.
Parece ser que tiene en ello cierta influencia la crisis econdmica la cual ya se dejé sentir seriamente
en el afio 2009. Uno de los factores es el miedo a perder el puesto de trabajo. A pesar de ello, se
mantiene al final de la década, en computo global, con un aumento de 1,63 puntos.

El CEAMS>3 ha dado a conocer recientemente un informe sobre el Sector industrial del metal de Cata-
lunya en que el indice de absentismo alcanzé el 7,86 en 2007, pero que desde entonces ha caido dos
puntos, desglosandolo en trabajadores directos de produccién que alcanzaban el 7,02% mientras
que los indirectos, se hallaban en el 3,33% en el 2010.

Otro informe>* mas reciente de la misma entidad que se acaba de citar perfila el sector segin acti-
vidades industriales mas afectadas donde destaca la tasa registrada por el subsector de material de
transporte con el 6,04% que incrementa casi un punto el nivel de absentismo respecto al 2009. Le
sigue la metdlica basica y la fabricacién de productos metalicos, que baja en 2009 ligeramente la
tasa de absentismo del 5,81% al 5,52% en el 2010. Por ultimo, cabe sefialar la reduccién que pre-
senta la construcciéon de maquinaria mecanica y eléctrica, que registra una tasa en 2010 del 5,28%,
frente al 7,77% del afio anterior.

Por otra parte, la Unién Patronal Metalurgica con sede en Barcelona, confirmé>> que en el 2010, el
absentismo laboral del Sector se mantuvo por debajo del 6% en Catalunya. La Federacidn Vizcaina
de Empresas del Metal, inform635¢ que en su sector habia indices récord en 2007 que alcanzaban el
7%, pero la recesion estd influyendo a la baja del fenémeno.

CUADRO n2 5

Media espafiola de la Ultima década

indice de absentismo anual Sector Servicios
Afio Sector Servicios
2000 [N 2,71%

2002 [ 2,96%

2003 [N 306%

2004 [N 3,33%

2005 [ 3,47%

2006 [ 3,80%

2007 [ 3,84%

2008 [ 387%
2000 [ a12%

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.

Cuadro n?5. El Sector Servicios, también mantiene una linea hacia el alza, habiendo pasado del 2,71
al inicio de la década al 4,20% al final de la misma con una diferencia de 1,49%, algo mas moderada
que la de Industria.
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CUADRO n2 6
Media espafiola de la ultima década
Media general y de dos sectores principales de las horas anuales perdidas por trabajador.

Afio Genelral* Industria Servicios Afo Genelral* Industria Servicios
pais pais

2001 45,10 59,09 42,23 2006 58,30 72,81 58,02

2002 48,80 62,82 46,49 2007 60,10 76,40 58,80

2003 49,90 36,55 47,78 2008 60,10 75,58 58,66

2004 53,40 68,95 51,76 2009 60,90 86,29 57,83

2005 55,00 70,64 53,56 2010 59,60 78,80 56,77

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigraciéon. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.
(*) General pais = Sectores Industria, Servicios y otros.

Cuadro n? 6. El absentismo evaluado por el nimero de horas perdidas al afio en la media de cada
trabajador, también da una idea clara de la evolucién del problema. Asi tenemos que en la media
general del pais en 2001, se perdian 45,10 h./trabajador y hemos finalizado la década, con 59,60
h./trabajador. Diferenciando el Sector Industria, se pasa de 59,09 h/t. a 78,80 h/t. el mas elevado
de los sectores y el Sector Servicios de 42,23 h/t. a 56,77 h/t. el menos elevado. Ademas hay que
tener en cuenta que las horas de trabajo/afio efectivo han disminuido por acuerdo en los convenios
colectivos respectivos (vid. cuadro n® 7—media anual horas previstas—).

CUADRO N2 7
Media espafiola de la Gltima década
Horas de ausencia al trabajo por persona segln causa

. Total Media anual Media anual indice
Afio Horas de ausencia (causas) horas de horas de horas de
Maj Permisos Conflictos Represen- Faltas Otros de trabajadas previstas de absen-
Sl retribuidos laborales tacion justifica- motivos Ausencia efectivamen- trabajo tismo
I Lad sindical das te global
2001 34,0 43 3,6 0,4 1,2 1,1 0,6 45,1 1.669,50 1.714,50 2.63
2002 36,2 4,4 3,6 1,5 1,2 1,2 0,5 48,7 1.664,90 1.713,70 2,84
2003 37,5 5,3 3,8 0,3 1,5 1,2 0,6 50,1 1.652,80 1.702,70 2,94
2004 39,9 6,1 3,8 0,2 1,5 1,2 0,4 53,2 1.646,20 1.699,60 3,13
2005 40,2 6,2 3,9 0,2 1,5 1,3 0,3 54,1 1.685,30 1.740,30 3,11
2006 43,6 6,8 4,4 0,3 1,4 1,5 0,6 58,6 1.628,90 1.687,50 3,47
2007 44,5 7,1 4,9 0,3 1,5 1,6 0,6 60,4 1.620,10 1.680,40 3,59
2008 43,2 7,7 5,3 0,4 1,5 1,3 0,6 60,0 1.612,00 1.671,90 3,59
2009 43,1 9,2 5,6 0,3 1,6 1,3 0,5 61,9 1.585,40 1.646,90 3,76
2010 40,4 9,1 6,0 0,8 1,6 1,1 0,6 59,6 1.579,40 1.639,10 3,64

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracion. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracion propia.

Cuadro n? 7. En él queda claro que la causa mas influyente en el indice del absentismo es la IT. re-
presentando el 67,8% en el 2010, seguida de ausencias por maternidad y los permisos legales re-
tribuidos, que acostumbran a ser detallados en los respectivos convenios colectivos. La IT. desde el
2001 ha disminuido su peso que era del 75,4% de las ausencias, incrementandose paulatinamente
desde entonces las restantes causas.

CUADRO n2 8

Media espafiola de la Ultima década
Horas de ausencia al trabajo por persona segun causa

indice de absentismo por varias causas lieleadt Media anual de Media anual de

Afio Incapaci- Mat Pernjisc?s Conflictos Reprefen- . Fa!tlas Otvtos atli)ss:]l;- hcg’sasefterifiiia- hogzst’:;eb‘;itas
dad terni- retribui- laborales tacion justifica- motivos
Temporal dad dos sindical das total mente

2001 1,98 0,25 0,21 0,02 0,07 0,06 0,03 2,63 1.669,50 1.714,50
2002 2,11 0,26 0,21 0,09 0,07 0,07 0,04 2,84 1.664,90 1.713,70
2003 2,20 0,31 0,22 0,02 0,09 0,07 0,03 2,94 1.652,80 1.702,70
2004 2,35 0,36 0,22 0,01 0,09 0,07 0,03 3,13 1.646,20 1.699,60
2005 2,31 0,36 0,22 0,01 0,09 0,07 0,05 3,11 1.685,30 1.740,30
2006 2,58 0,40 0,26 0,02 0,08 0,09 0,04 3,47 1.628,90 1.687,50
2007 2,65 0,42 0,29 0,02 0,09 0,10 0,03 3,59 1.620,10 1.680,40
2008 2,58 0,46 0,32 0,02 0,09 0,08 0,04 3,59 1.612,00 1.671,90
2009 2,62 0,56 0,34 0,02 0,10 0,08 0,05 3,76 1.585,40 1.646,90
2010 2,46 0,56 0,37 0,05 0,10 0,07 0,04 3,64 1.579,40 1.639,10

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracion. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.
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Cuadro n? 8. El CEAM, entidad vinculada al 4mbito territorial de Catalunya en el sector del metal,
public6,5” no hace mucho una encuesta sefialando que las ausencias al trabajo se distribuyen de la
siguiente manera: el 56,2% debido a enfermedades comunes y accidentes laborales, el 15,60% a
permisos retribuidos y 15,40% a accidentes no laborales y enfermedades profesionales. El informe
esta basado sobre 23.000 empresas que ocupan a 270.000 trabajadores.

CUADRO n29
Media espafiola de los dos Ultimos afios de la década
Horas de ausencia al trabajo por persona e indice general por causa

Incapacidad Temporal afio 2009

Horas no trabajadas indice de absentismo
Enfermedad Accidente Enfermedad Maternidad Total Enfermedad Accidente Enfermedad Maternidad Total
comun de trabajo* Profesional horas comun de trabajo Profesional
41,30 1,51 0,32 9,20 52,3 2,51 0,04 0,01 0,56 3,12
Incapacidad Temporal afio 2010
Horas no trabajadas indice de absentismo
Enfermedad Accidente Enfermedad Maternidad Total Enfermedad Accidente Enfermedad Maternidad Total
comun de trabajo* Profesional horas comun de trabajo Profesional
39,50 0,66 0,16 9,18 49,5 2,41 0,04 0,01 0,56 3,02

Fuente: EPA, Encuesta de Coyuntura Laboral del MTI e Informe sobre el estado de la seguridad y salud laboral (2009) del INSHT (2009) y elaboracién propia.
(*) Incluidos los “In itinere”.

Cuadro n? 9. En cuanto a las horas dejadas de trabajar en la media estatal, se nota el descenso en las
causas por enfermedad comin y proporcionalmente mucho mas por la causa de accidente de traba-
jo, como consecuencia de la debacle que ha tenido el sector de la Construccion, pasando de 1,51 a
0,66 h/afio/trabajador. En cuanto al indice, la IT. de los dos ultimos afios ha descendido y se ha
estabilizado alrededor de 3 puntos.

En lo referente a las enfermedades profesionales, las actividades que generan mas jornadas de baja
de todo el largo catalogo, fueron en 2009:

a) Hombres: 12) Fabricacién de productos metélicos, excepto maquinaria y equipo; 22) Construc-
cién de edificios; 32) Fabricacién de vehiculos de motor, remolques y semirremolques y 42) Activi-
dades de construccién especializada.

b) Mujeres: 12) Servicios a edificios y actividades de jardineria; 22) Industria de la alimentacién; 32)
Comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas y 42Actividades sanitarias.

CUADRO n2 10
Media espafiola de los dos Gltimos afios de la década
Horas de ausencia por accidente de trabajo* e indice de absentismo por sectores

Afio 2009 Afio 2010
daeer Horas Indice de Horas [ndice de
Perdidas/afio absentismo Perdidas/afio absentismo
Agrario 481.845,40 0,00 466.105,93 0,00
Industrial 2.377.070,70 0,01 2.159.873,08 0,01
Construccion 1.910.893,48 0,01 1.587.512,33 0,01
Servicios 5.255.790,38 0,02 4.992.550,78 0,02
Total 10.025.599,95 0,04 9.206.042,10 0,04

Fuente: EPA, Encuesta de Coyuntura Laboral del MTI e Informe sobre el estado de la seguridad y salud laboral (2009) del INSHT (2009) y elaboracién propia.

(*) Incluidos los “In itinere”.

Cuadro n? 10. El Sector Servicios es el que genera més IT. derivado de Accidentes de Trabajo (in-
cluidos los in atinare ). Mientras que el Sector Agrario es el menos representativo.
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CUADRO n211
Media espafiola de la Gltima década
indice de absentismo segin el volumen de empleados por establecimiento (Centro de trabajo)

Indice Dela Della De5la Mas de

Afio Global 10 trabajadores 50 trabajadores 250 trabajadores 250 trabajadores

% Horas Horas Horas Horas Horas

perd. afio % perd. afio % perd. afio % perd. afio % perd. afio

2001 2.63 45,1 1,23 20,5 2,08 34,8 3,27 54,6 4,66 77,8
2002 2,84 48,8 1,27 21,2 2,31 38,5 3,59 59,8 5,03 83,8
2003 2,94 49,9 1,39 23,0 2,42 40,1 3,55 58,6 5,15 85,0
2004 3,13 53,4 1,69 27,9 2,50 41,1 3,87 63,8 5,34 88,1
2005 3,11 55,0 1,66 28,0 2,59 43,6 3,92 66,2 5,30 89,4
2006 3,47 58,3 2,05 33,3 2,93 47,7 4,12 67,0 5,61 91,3
2007 3,59 60,1 2,03 32,9 3,02 48,9 4,19 68,0 5,83 94,4
2008 3,59 60,1 2,05 33,1 3,06 49,3 4,20 67,6 5,76 92,8
2009 3,76 60,9 2,20 34,8 3,16 50,2 4,36 69,2 5,73 90,9
2010 3,64 59,6 2,13 33,6 3,17 50,2 4,32 68,3 5,53 87,4

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.

Cuadro n? 11. En todos los pardmetros indicados en este cuadro, el incremento es la constate. Como
puede observarse resulta que a cuantos mas empleados tiene la empresa mas pronunciado es el
absentismo, lo que también parece contradictorio, puesto que a cuanto mayor sea la empresa ma-
yores son los medios para controlar y gestionar el absentismo —entiéndase por todo ello, la accién
para minorarlo—, pero también a su vez puede querer decir que los datos facilitados al 6rgano
encuestador son mas reales y precisos, mientras que para las empresas pequefias el interés en
cuantificarlo sera mas limitado, facilitando datos mas estimativos que no reflejan la realidad y, por
tanto, puede que sea una de las razones por lo que los indices de absentismo, a la vista de lo publi-
cado, resulta mas bajo de lo que realmente son.

CUADRO n2 12
Media espafiola de los dos ultimos afios

indices de absentismo por causas varias y por centros de trabajo

Absentismo por centros de trabajo

Afio 2009 Afio 2010

e Hastal0 | Della De51a Masde | Hastal0o | Della DeSla Mas de

trab. 50 trab. 250 trab. 250 trab. trab. 50 trab. 250 trab. 250 trab.
Incapacidad Temporal 1,60 2,37 3,03 3,82 1,56 2,37 2,88 3,56
Maternidad 0,45 0,52 0,60 0,68 0,43 0,54 0,64 0,68
Permisos retribuidos 0,09 0,16 0,42 0,77 0,08 0,16 0,48 0,78
Conflictividad Laboral 0,00 0,01 0,03 0,02 0,01 0,03 0,05 0,06
Representacion sindical 0,01 0,02 0,13 0,21 0,00 0,02 0,13 0,25
Ausencias no justificadas 0,03 0,05 0,10 0,15 0,02 0,04 0,09 0,12
Otras ausencias 0,02 0,03 0,05 0,08 0,03 0,01 0,05 0,08
Total 2,20 3,16 4,36 5,73 2,13 3,17 4,32 5,53

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracién propia.

Cuadro n? 12. Las causa de IT. es la mas elevada y, en especial, en los centros de trabajo con un
volumen superior a 250 trabajadores.
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CUADRO n2 13
Media espafiola de los dos ultimos afios de la década
indice de absentismo trimestral por diversas causas

Afio 2009 Afio 2010
Centro de trabajo de mas de 250 trabajadores Centro de trabajo de mas de 250 trabajadores

IT/ Trimestral Resto causas/ Trimestral IT/ Trimestral Resto causas/ Trimestral

20 30 40 10 20 30 20 30 20 30 )

3,97 3,

2,45

2,36 2,28

2,04

1,92 1,35

1,30

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracion. www.mtin.es/series/. Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral y elaboracion propia.

Cuadro n? 13. La bajada del absentismo es notable en los meses estivales en todas las causas de
ausencia. Se ha tomado como referencia los centros de trabajo con un volumen superior a los 250
trabajadores al ser mas relevante el absentismo.

CUADRO n2 14
Media espafiola (Global)
Dias de ausencia al trabajo por empleado (Afio 2008)

Enfermedad comun i 7,3 dias de ausencia al trabajo
Accidente de trabajo - 2,3 dias de ausencia al trabajo
Otras causas - 3,3 dias de ausencia al trabajo

Fuente: BAROMETRO EGARSAT. Sobre Valores y Comportamientos frente al Absentismo en la empresa. Instituto de Estudios Laborales (IEL) ESADE-Egarsat, ler. Informe
(2009) y elaboracién propia.

Cuadro n® 14. La enfermedad comun lidera los dias de ausencia al trabajo.

Respecto a la IT. derivada de la enfermedad comun y accidente no laboral, el Director general del
INSS, Fidel Farreras, reconocié en 2006, ante los medios de comunicacién que las incapacidades
mas frecuentes se producen como resultado de enfermedades del tipo: vértigo, estrés, transtornos
en las articulaciones, lesiones cervicales y espalda, tendinitis, amigdalitis, resfriados, gripes, gastro-
enteritis y otras infecciones corrientes (por este orden), las cuales tienen una duracién que ronda la
semana.

Un informe de la OIT, (Hamouiy, colaborador del organismo) sefiala que la incapacidad médica por

causas relacionadas con la enfermedad comun o accidente de trabajo es las tres cuartas partes del
absentismo total de la industria.
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CUADRO n2 15
Media espafiola (Global)

Distribucién de las “Otras causas” (sobre la media de 3,3 dias de ausencia, afio 2008)

Visitas al médico

I— 22,90%

Viajes ! 2,90%

Conciliacién vida laboral y personal _ 21,4%
Fiestas P 120%

Formacidn (asistencia a exdmenes y otros) ! 2,90%

Motivos personales _ 14,30%

Tramites oficiales y gestién documentos _ 11,40%

Defuncién familiares/parientes ; 11,40%

Derivadas de la maternidad - 2,90%

Relaciones sindicales/accién sindical - 2,90%

Resto [ s70%

Fuente: BAROMETRO EGARSAT. Sobre Valores y Comportamientos frente al Absentismo en la empresa. Instituto de Estudios Laborales (IEL) ESADE-Egarsat, ler. Informe
(2009) y elaboracion propia.

Cuadro n? 15. La visita al médico (sin contar la posible baja por IT.) dentro de los que son “Otras
causas” es la ausencia mas frecuente, seguido de la “conciliacion de la vida laboral y personal” y
“motivos personales”.

CUADRO n2 16
Media espafiola (Global)
Distribucién de los dias de ausencia al trabajo por sexos (Afio 2008)

Enfermedad comun

Hombre _ 6,35 dias
Mujer 8,47 dias

Accidente de trabajo

“Hombre | 1,87 dias
TMuer M 283 dias
Otras causas
Hombre 4,40 dias
TMuer M 173 dias

Fuente: BAROMETRO EGARSAT. Sobre Valores y Comportamientos frente al Absentismo en la empresa. Instituto de Estudios Laborales (IEL) ESADE-Egarsat, 1er. Informe
(2009) y elaboracién propia.

Cuadro n? 16. Por sexos, el femenino es mas pronunciado en la enfermedad comun y en el accidente.
Mientras que por “otras causas” el masculino lo triplica con respecto al de la mujer.

Un estudio del ICAM (Institut Catala d’Avaluacions Médiques) referente al afio 2007, recogido por la
patronal catalana Fomento del Trabajo Nacional en su informe del departamento de Relaciones
Laborales y Asuntos Sociales, de 17 de diciembre de 2007, expresa que en el ambito de Catalunya
las bajas por IT. quedan distribuidas de la forma siguiente segun la edad y sexo.

19) de 25-34 afos (ambos sexos)

29) de 35-44 afios ((ambos sexos)

39) de 16-24 afios (principalmente los hombres)
49) de 45-54 afios (principalmente las mujeres)
59) de 54- en adelante (ambos sexos)
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CUADRO n2 17
Media espafiola (Global)
Distribucién del indice de absentismo anual por puestos de trabajo o responsabilidad profesional (afio 2008)

Operarios y personal de base
86,5%
Mandos intermedios
I 3%

Directivos

1,90%
Personal indistinto/subalterno

7,7%

Fuente: Creade/Lee Hecht Harrison del grupo Adecco, Madrid, Marzo de 2009. Una encuesta sobre 720 empresas y elaboracién propia.

CUADRO n? 17. El gréfico habla por si sélo. Las actividades de caracter manual son las que concen-
tran el grueso del absentismo laboral.

CUADRO n2 18
Media de varios paises
Distribucién del indice de absentismo anual

Pais Afio 2007 Afio 2008 Afio 2009 Ao 2010

Enf. Resto | Total Enf. Resto | Total Enf Resto | Total Enf Resto | Total

Alemania - - 4,10 - - 3,36 - - 3,24 - - 3,58

Fuentes: afios 2007 y 2008. Hamburguer Abendblatt (6-9-2011), www.abendblatt.de/wirtschaft (Hamburg/Dormund) y afios 2009 y 2010 Ministerio Federal de Salud (19-7-
2010) Handelsblatt, (Berlin).

Austria [280 [ - [ - T2 ] - T -7 - 17 -T1T-T17-T1 -T1 -
Fuente: “El absentismo y la promoci6n de la Salud-2008 en el servicio federal”, Cancilleria Federal/Dpto. 11l/7/a (Agosto, 2009)
Belgica [ 284 | - | - 242 ] 288 [ 53 ] 245 [ 313 [ 558 [ - | - [ -

Fuentes: sdworx, resultdriverHR, www.sd.be/site/website/be en lo referente a enfermedad y Securex de Resources Humans, Inf. Canal 7SUR/7, www.7sur7.be/7s7/FR/1502
Belgique. Resto por diferencia.

Canada - - - = = = 31 0,8 3,9 2,9 0,7 3,6
Industria - - - - - - 2,9 0,8 3,7 2,7 0,6 3,4
Servicios - - - - - - 3,2 0,8 4,0 3,0 0,7 3,7

Fuente: www.statcan.gc.cas

Dinamarca - - - - = = - B B B _ _
Industria - - - = = - 4,5 1,4 5,9 - - -

Construccion - - - = = - 3,5 1,5 5,0 - - -

Servicios - - - = = > 3,5 1,8 53 - - -

Fuente: Arbejds Markeds Rapport, 2009. Arbejdsmarkedet i tal or diagrammer. www.da.dk/bilarg/AMR%20kap%206.pdf.

Espaifa - - 3,59 = ° 3,59 2,51 1,25 3,76 2,41 1,23 3,64
Industria - - 4,71 = = 4,71 - - 5,82 = = 5,22
Servicios - - 3,84 - - 3,87 - - 4,12 - - 4,02

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracién, www.mtin.es/series/. y elaboracién propia.

Francia - - - = - 4,85 - - - - - -
Industria - - 4,00 S S 4,00 - - - > - -

Construccion - - - - - 4,47 - - - 2 _ _

Servicios - - 4,40 o o 5,16 - - - - - -

Fuente: Alma Consulting Group, Francia, 2009, Unién profesional de empresas de consultoria de optimizacion de costes de operacidon. www.almacg.com

Inglaterra+P.deGales | 262 | - | - [ 24 | - | - J2 ] - [ - J2a1] - [ -

Fuente: Ofice for Natinal Statistics. www.ons.gov.uk/ons/publications/re-reference-tables.html.

Italia

Industria metaldrgica - - 4,70 = = 4,40 - - 5,40 - - -

Funetes Federmeccanica (Federaciones Sindicales del'Industria Metalmeccanica Italiana)

Cuadro n? 18. Lamentando no poder haber completado en toda su extensién los indicadores de
organismos oficiales de cada pais (en varios no existen) y debido a que no son accesibles, se ha
considerado adecuado no despreciar los que teniamos a nuestro alcance. Se han tomado en consi-
deracién de los datos de las entidades privadas por lo que no dejara de ser orientativo aunque no
estén contrastados con datos oficiales.
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CUADRO n2 19

Media en paises de la Unién Europea

(Encuesta realizada por PriceWaterhouseCoopers a mds de 16.000 empresas en el afio 2006)
Distribucién del indice de absentismo anual

10th 25th 75th 90th
Pais Percentil Percentil ikl Percentil Percentil

Austria 2,0 2,4 3,1 4,5 5,3

Bélgica 2,2 3,0 4,1 4,4 4,5

Francia 3,2 3,4 4,5 5,2 5,7

Alemania 1,5 3,0 4,4 5,3 5,8

Espafia y Portugal 2,4 31 4,1 5,2 53
Irlanda 2,8 3,3 3,8 5,5 8,0

Italia 2,7 2,8 3,0 4,4 5,2

Holanda 3,6 3,8 3,9 4,5 7,7

Paises Escandinavos 2,5 2,9 3,7 51 6,6
Suiza 3,0 3,3 3,8 5,5 7,9

Gran Bretafia 16 2,8 3,9 4,9 6,7

C&E Europa 1,7 3,2 4,2 6,8 7,8
Europa Occidental 2,0 2,9 3,9 5,0 6,5
Multinacionales 23 3,4 4,1 4,9 6,3
Media de todos 2,0 3,0 4,0 51 6,9

Fuente: Publicado por la Asociacién Espafiola de Empresas de Consultoria, 13-3-2007. WWW.consultoras.org/frontend/aec.

Cuadro, n? 19. La consultora PricewaterhouseCoopers (PwC), con un estudio referente al afio 2006,
indicé que Francia registré la tasa de absentismo laboral mas alto de Europa, con el 4,5%. Mientras
que Alemania ocupa el segundo lugar con el 4,4% e Italia la que menos el 3% cuando la media de la
UE. se encuentra en una tasa del 4%. Entre los paises mas moderados estan Austria con el 3,1%,
paises escandinavos el 3,7%, Irlanda y Suiza el 3,8% y el Reino Unido y los Paises Bajos el 3, 9%.

El estudio constata que después de un periodo algido en 2004-2005, la tendencia del absentismo en
el puesto de trabajo esta disminuyendo en Europa, con lo que se redujo pasando del 5,3% al 4%.
Esta tendencia se confirma en Francia que registré un descenso del 5,4% al 4,5%, Alemania del
6,7% al 4,4% y el Reino Unido, del 4,7% al 3,9%.

Por sectores, la electrénica y tecnologias de la informacién son menos propensas al absentismo, con
una tasa del 3%. Mientras los mas proclives al absentismo son la quimica con el 5%; seguros, el
4,7% y administracion el 4,4%. Estos tiltimos van seguidos por los de banca con 4,3%, distribucién
y de ocio el 4,3%, la industria el 4,1% y servicios el 4%.

CUADRO n2 20
Huelga (horas por persona) Media estatal

Pais 2005 2006 2007 2008
Alemania (*) 0,08 0,05 0,02
Francia (--) (--) (--) 0,12
Gran Bretafia 0,06 0,20 0,28 0,20
Espafia 0,41 0,40 0,52 0,65
Italia 0,30 0,19 0,31 0,34

Fuente: OIT y elaboracidn propia, (*) Es insignificante, (--) No constan datos

Cuadro n? 20. La huelga no representa a nivel global muy significativo en los paises de nuestro en-
torno, pero los indicadores que se reflejan en el cuadro, indican que nuestro pais esta a la cabeza de
los dias perdidos por huelgas. No se tienen referencias del lock-out.

4. Formulas para la evaluaciéon del absentismo

Los indicadores son datos en series temporales que reflejan y registran movimientos a través de un
numero significativo que permite efectuar comparaciones con respecto a otros de la misma natura-
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leza. Para el caso que nos ocupa es una informacién sobre el comportamiento asistencial de un
empleado, el global en la empresa o centro de trabajo, o quiza grupal (seccidn, departamento, divi-
sién, equipo, etc.) que es recogido en intervalos regulares, para obtener datos de los cambios pro-
ducidos a lo largo de un tiempo determinado.

Para ello es necesario aplicar determinadas férmulas, pero previamente deben ser precisados los
criterios de computacién de cada uno de los factores que intervendran para valorar el absentismo,
siendo muy variados y, como ya se ha dicho anteriormente, los criterios no son undnimes, pero aqui
expondremos los mas universalmente aceptados que emanan de los congresos celebrados en la
materia y los utilizados por el INSALUD.

CUADRO n2 21
Principales indices de absentismo

indices de referencia mas al uso:

1 [ndice de absentismo El nimero de ausencias (jornadas u horas) en un periodo de tiempo determinado partido por las jornadas u horas presupues-
tadas en el mismo periodo determinado, multiplicado por cien.

2 indice de absentismo legal Es el que se obtiene de dividir el nimero de horas perdidas por accidente, enfermedad y licencias legales entre el nimero
total de horas de trabajo previstas, multiplicando el resultado por cien.

3 [ndice de absentismo personal El que resulta de dividir el nimero de horas perdidas por permisos, ausencias no autorizadas y conflictos laborales entre el
nUmero total de horas de trabajo presupuestadas, multiplicando el resultado por cien.

4 [ndice de permanencia Se consigue al restar cien la suma de los indices legal y personal, que se han descrito anteriormente.

5 [ndice de incapacidad Es el nimero de jornadas perdidas por trabajador y afio, dividido por el nimero de trabajadores.

6 [ndice de absentismo absoluto o Es la relacién porcentual o proporcion de los dias de ausencia de todos los trabajadores que hayan faltado al trabajo respecto

. de la suma de los dias previstos contractualmente (tiempo tedrico o presupuestado) que se debia trabajar globalmente en la
tasa global de ausencia

empresa.

7 Tasa media (ES lo mismo que el El resultado de dividir el nimero total de horas de ausencia entre el nimero de horas tedricas previstas o presupuestadas de

indice de absentismo)

trabajo, multiplicado por cien.

Para la medicion del absentismo derivad

o de enfermedad:

1 indice de frecuencia Es la relacion porcentual entre el nimero de casos de enfermedad que causan absentismo con respecto al nimero de
personas/afio (plantilla media).

2 indice de gravedad El que mide la duracién media de cada baja, estableciendo la relacion entre el nimero de jornadas perdidas por enfermedad y
el nimero de casos de enfermedad que han provocado la ausencia al trabajo durante el afio, multiplicado por cien.

3 indice de incapacidad Es la relacion entre el nimero de dias de trabajo perdidos por enfermedad en un afio respecto del nimero de personas/afio

(plantilla media), multiplicado por cien.

indices que utiliza el INSALUD:

1 indice de incidencia mensual Se obtiene con el ndmero de bajas tramitadas durante el mes, dividido por el nimero de asegurados activos del mes, multipli-
cando el resultado por cien.
2 indice de prevalencia afin de Recoge las bajas nuevas y las que ya existian, por ello es un indicador puntual mensual ddndonos una idea del absentismo que
recae sobre una empresa. Se obtiene con el de asegurados en baja a fin de mes, dividido por asegurados activos, multiplican-
mes. do el resultado por cien.
3 indice de duracién media de las Expresa los dias que duran las bajas como media. Se consigue con los dias en baja de las altas, dividido por las altas tramita-
. das.
bajas (global).
4 indice de duracién media de la Expresa la carga de incapacidad sobre una poblacién, al relacionar los dias perdidos por incapacidad entre toda la poblacién,

baja del trabajador (individual).

haya o no estado enferma. Se obtiene de dividir los dias de duracion de las bajas por los asegurados activos.

Para la medicién del absentismo derivad

o de accidentes de trabajo:

1 indice de frecuencia (proporciona | Se divide el nimero total de accidentes entre el nimero de horas trabajadas. (EI n® de horas trabajadas = n® de trabajadores
informacion sobre el nimero de accidentes, expuestos al riesgo por las horas trabajadas por dia y por el n2 de dias laborales). Para que sea correcto deben incluirse
por cada millén de horas trabajadas) exclusivamente los accidentes ocurridos en jornada de trabajo, excluyendo del calculo los llamados “in itinere”. También se

recomienda calcular el indice por separado, segiin zonas de mas riesgo de las que lo tienen menor, debido a que no acostum-
bra a ser homogéneo en todos los lugares de la empresa.

2 indice de frecuencia de acciden- Es el mismo indice que el anterior, pero teniendo en cuenta solamente los accidentes con baja expedida por los servicios
tes con baja médicos de la S.S. o mutua.

3 indice de gravedad Proporciona informacién sobre la duracién de las lesiones derivadas de accidente, causantes de baja, dividiendo el nimero de
jornadas perdidas por este concepto entre el nimero de horas trabajadas, multiplicado por mil. Las jornadas perdidas se
determinan sumando las correspondientes a las incapacidades temporales, las incapacidades permanentes y fallecimientos,
calculadas segun la escala o baremo de equivalencias entre la naturaleza de la lesidon (% de incapacidad) y las jornadas
perdidas equivalentes.

4 indice de incidencia Expresa el nimero total de accidentes por cada mil personas expuestas, y se obtiene dividiendo el nimero total de accidentes
entre el niumero de trabajadores expuestos, multiplicado por mil.

5 indice de duracién media Establece la relacién entre el nimero total de jornadas perdidas respecto del nimero de accidentes con baja.

6 [ndice de seguridad Relaciona los accidentes registrados en un periodo de tiempo con los trabajadores expuestos y las horas/hombre trabajadas.
Representa el nimero de trabajadores expuestos al riesgo por cada accidente y cien mil horas trabajadas.

7 Tasa de actividad de la seguridad Se calcula para un periodo determinado sumando los aspectos relacionados con la misma, como son disposiciones de

seguridad prescritas, denuncias de précticas inseguras, informes de situaciones inseguras, nimero de reuniones de seguridad
celebradas. Se trata de un indice activo para comparar las acciones de seguridad realizadas por la empresa en un periodo de
tiempo concreto, se multiplica por un millén y se divide por el total de horas trabajadas.

27




VII GESTION DEL ABSENTISMO

Si por gestion empresarial entendemos que es aquel conjunto de actuaciones que buscan mejorar la
productividad y, por ende, la competitividad de las empresas o negocios en general, en materia de
recursos humanos lo que se busca es utilizar la fuerza de trabajo en la forma mas eficiente posible
preocupandose del proceso de obtencidn, mantenimiento y desarrollo del personal.

El absentismo laboral reduce la fuerza de trabajo y, por tanto, es un objetivo de la gestién disminuir
las ausencias al trabajo por lo que debera establecerse algin plan, teniendo en cuenta la compleji-
dad del tema. Eso requerira destinar tiempo, recursos econémicos y técnicos.

Los expertos recomiendan elaborar un plan que tenga en cuenta las caracteristicas de la empresa,
los puestos de trabajo y el perfil de las personas y, sobre todo, teniendo presente que el absentismo
es un fendmeno multifactorial. As{, tenemos que influyen:

e Sobre la persona factores variables como la motivacidn, las necesidades, los habitos, las
costumbres sociales y el conocimiento.

e Sobre la ocupacién factores también variables, como la estructura de empresa, su tamafio y
la actividad productiva con sus métodos.

e Sobre las variables relacionadas con la propia organizacién de la empresa, su clima laboral,
su cultura corporativa y las politicas que aplica la misma.

1. Aspectos legales
1.1. Control empresarial de las bajas

El art. 20 del Estatuto de los Trabajadores, en sus puntos 3 y 4, refiriéndose al poder de direccidn y
control que tiene la empresa sobre la actividad laboral del personal contratado, le reconoce expre-
samente las siguientes capacidades:

a) La empresa puede verificar el estado de enfermedad o accidente del trabajador con baja mediante
reconocimiento a cargo de personal médico. El articulo citado, en su punto 4 no distingue el tipo de
ausencias ya sea por enfermedad o accidente laboral, ni si han de ir acompafiadas de documento m
médico de la Seguridad Social. En principio no se hace distincién sobre ello, pero si no fuera la “ba-
ja” expedida por los servicios médicos del INSALUD no le ampararia la prestacién econémica ni la
garantia de la baja por IT. que deja en suspenso el contrato de trabajo (art. 45. 1, c. del ET,) sino que
puede dar lugar a la extincién del mismo (art. 54. 2, a. o, en su caso, art. 54. 2, b del texto estatuta-
rio) al no aportar el parte de baja oficial (STS]. del Pais Vasco, de 10-2-2004, rec. 254/2003, ref2.
CISS. 2264/2004) refiriéndose a que es el documento que permite al trabajador ausentarse justifi-
cadamente del trabajo y ademads percibir la oportuna prestacién econémica sustitutoria de la falta
de ingreso del salario, en relacién con el art. 1, 2y 7 del RD. 575/1997 y art. 1 de la 0. 19-6-97 refe-
rido a los modelos oficiales.

Existen diferentes procedimientos de verificacion de la enfermedad o de la legitimidad de la baja,
siendo los mas frecuentes los realizados por contrataciéon mediante personal médico, como es el
servicio médico de empresa (Ej.: la OSME). El servicio de empresas especializadas a este control o
por parte de mutuas de accidentes de trabajo puede ser otro camino. Cuando se trata de una em-
presa especialista en el control de absentismo laboral, su servicio incluye las visitas al domicilio del
empleado y la emisién de informes técnicos sobre posibles abusos o fraude. También empiezan a
existir algunas compaiiias de seguros que cubren el riesgo de absentismo, a la vez que asumen el
control y seguimiento de las bajas. Cabe recalcar que siempre el control ha de ser realizado por
personal médico.

b) Ante la negativa del trabajador a someterse a los reconocimientos médicos de verificacién solici-
tados por el empresario éste podra suspender los derechos econémicos que puedan existir a cargo
de él por dichas situaciones. Claramente referido a las cantidades que el empresario complemente
con las prestaciones de la Seguridad Social, cuando el empleado se halla en situacion de baja por
cualquier contingencia de las que cubre el Régimen General. Complementos que son pactados con
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frecuencia individualmente o convencionalmente entre trabajadores y empresa. Esta claro que esta
disposicion (art. 20.4 ET) pretende evitar aquella situaciéon de abuso que en ocasiones se produce si
existe simulacidn, basado en que percibira aquél su salario integro o casi, cuando asi esta pactado,
en vez de Unica y exclusivamente la prestacion econdmica de la Seguridad Social.

La suspensidn econémica podra darse cada vez en una circunstancia concreta y no para otras oca-
siones, salvo que se inicie de nuevo otro procedimiento de control. Naturalmente, en el supuesto de
no negarse, pero los servicios médicos certificar que estd simulando una enfermedad o accidente, o
que esta simplemente prolongando la baja injustificadamente, también el empresario podra sus-
pender el pago del referido complemento. En casos de simulaciéon de enfermedad o accidente lo
normal es que fruto de la comprobacién reciba de inmediato el alta de los servicios médicos. Pero
todavia es mas frecuente que tratdndose de una simulacién o abuso, al ser citado para el reconoci-
miento médico, sea él entonces quien de inmediato y previamente al reconocimiento pida el alta.

c) El mismo art. 20.3 del ET da la posibilidad de adoptar las medidas oportunas de vigilancia y con-
trol para verificar el cumplimiento de las obligaciones y deberes laborales principalmente referido
al cumplimiento de la actividad encomendada dentro del ambito de la empresa y, no excluye la
situacion de fraude de IT. amparada en una baja médica, pudiéndose utilizar la vigilancia y control
adoptando las medidas que estime mas oportunas. Cabe precisar, en lo que se acaba de decir, que lo
debera hacer guardando en su adopcidn y aplicaciéon la consideracién debida a la dignidad del em-
pleado. No niega la posibilidad de la utilizacién de los servicios de agencias de investigacion privada
para la comprobacién —no médica— para, si fuese necesario, demostrar ante la jurisdiccién labo-
ral un incumplimiento contractual culposo (S. TS] del Pais Vasco, de 25-4-06, ref2. Rev. Técnico
Laboral, n® 112, p. 366) al tenor de una conducta contraria al diagndstico médico del trabajador en
situacion de baja (S. TS] de Galicia, de 16-7-07, ref2. Rev. Técnico Laboral, n® 116, p. 373)

Desde otra perspectiva, el art. 64.1, 82 del ET, referido a las competencias del comité de empresa,
seflala que entre otras cosas, el empresario deberd informar trimestralmente de las estadisticas
sobre el indice de absentismo y sus causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios periédicos o especiales del medio
ambiente laboral y los mecanismos de prevencién que se utilicen. Es positivo, informar y comentar
a los representantes de los trabajadores, para que se impliquen y se conciencien, si es que no lo
estan ya del problema, pues bien llevado, pueden ser buenos colaboradores para limitar el absen-
tismo que, por lo menos, ésta es la intencidn del legislador, aunque en la practica, se tiene en poca
consideracion la obligaciéon de informar sobre lo relativo al indice de absentismo.

1.2. Comprobacién por la Inspeccién Médica de la Seguridad Social

Ante la disconformidad del empresario, éste no puede modificar el diagnéstico, pero puede solici-
tar su revision ante la Inspecciéon Médica que le corresponda al empleado en situacion de baja para
que verifique si ésta es correcta en cuanto a la duracién de la misma y su diagndstico.

Las causas por las que la empresa puede dudar de la posible simulacién de la baja pueden ser muy
variadas, desde ser por la influencia de conocer la conducta del empleado hasta que la informacién
que ha recibido por terceros le hacen dudar de la necesidad real de la baja. Sin duda las sospechas
pueden ser fundadas pero también pueden ser carentes de fundamento y, en consecuencia, no esta
en la mano de la empresa decidir el alta, puesto que tal decision corresponde exclusivamente a los
servicios médicos de la Seguridad Social.

La regulacién sobre los reconocimientos médicos a los trabajadores para verificar su estado de
salud, se encuentra en los puntos 3, 4 y 6 del Real Decreto 575/1997, de 18 de abril, por el que se
determinan aspectos de la gestiéon y control de las prestaciones de la Seguridad Social por IT. El art.
73.4 de la Ley General de la Seguridad Social hace cierta referencia para mejorar el control del ab-
sentismo injustificado, pero nada mas, y el art. 128.1 de la LGSS, hace referencia a la capacidad de la
Inspecciéon Médica cuando la entidad gestora disponga el alta del trabajador, pues podra recabar
informacioén a dicha entidad gestora para que en el plazo 7 dias informe sobre la decision.
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Como en otras autonomias de nuestro pais al amparo de las competencias transferidas la Junta de
Andalucia creé la respectiva UVMI (Unidad de Valoracién Médica de Incapacidades) la cual en su
actuacion observo en la correspondiente investigacion>® varios factores de descontrol en los cen-
tros sanitarios, consistentes en:

— Tasas de prevalencia superiores a la normalidad.

— Mayor facilidad para acceso inadecuado a la prestacién.

— Dificultades en el control de la IT. debido a las relaciones profesionales con el personal de la
inspeccion.

— Los sistemas de informacion (indicadores) no eran totalmente fiables.

— Procesos de IT. “sospechosos de causas no puramente clinicas”.

— Demora elevada en la gestion de pruebas e informes médicos.

— Politicas de recursos humanos en los centros sanitarios.

— Falta de medios en determinadas unidades.

— Emision y entrega de partes de confirmacidn de la baja laboral en algunos centros a través del
personal administrativo.

Para mejorar la situacidn se llegé a la conclusién de que era necesaria la siguiente actuacidn:

— Laemisién del P-9 baja y alta proceda de su médico de A.P. asignado.

— Periodicidad semanal de los partes de confirmacioén.

— Mejorar los sistemas de informacién y mantener actualizadas las bases de datos.

— Implantacién de un protocolo de actuaciones inmediatas en circunstancias extraordinarias.

— Peticion de informe al médico de cabecera con caracter de urgencia.

— Citacion del paciente.

— Comparecencia del médico de A.P.

— Visitas domiciliarias (subinspectores).

— Todas las altas dadas en UMVI seran consideradas como “altas por inspeccién”>9,

— Designacidon de responsables directos en UMVI y cada centro sanitario con circuitos rapidos de
comunicacién entre ambos.

— Priorizacion de centros con mayor absentismo.

— Divulgacion e informaciéon normativa de IT. en A.P.

1.3. Despido objetivo

El art. 52.d) del Estatuto de los Trabajadores establece que el absentismo laboral injustificado y
también el justificado en ciertos casos, constituye una causa objetiva de extincién del contrato de
trabajo.

Se establece la siguiente forma de computar ese absentismo:

Las faltas de asistencia®® aun justificadas al trabajo pero intermitentes®! que alcancen el 20% de las
jornadas habiles®? en dos meses®3 consecutivos o el 25%°%*en cuatro meses discontinuos dentro de
un periodo de doce meses®>.

Las condiciones para que la empresa pueda aplicar la extincion referida si se cumple lo anterior
son:

Que no se computen®® nunca para el calculo del indice individual de absentismo las faltas de asis-
tencia al trabajo que se deriven de:

—Las ausencias debidas a huelga legal mientras dure la misma.

—Las del ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores.
—Las de accidente de trabajo.

—Las de maternidad, riesgo durante el embarazo y la lactancia'.

“Incluido en el ET por la Ley 25/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
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—Enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia.

—Paternidadv, licencias y vacaciones.

—Las de enfermedad o accidente no laboral, cuando la baja tenga una duracidn superior a veinte
dias consecutivos aun cuando haya sido justificada documentalmente por los servicios sanitarios
oficiales.6”

—Las motivadas por la situacidn fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada
por los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segiin proceda.vi

—Tampoco serd de aplicacién para los supuestos a que se refiere el art. 14.2 de la Ley 44/2007,
para la regulacion de empresas de insercidn social que empleen personas en situacidn de exclusion
social.

Con la entrada en vigor del Real Decreto-Ley 3/2012, de 20 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral queda suprimida una condicién trascendental “Que el indice®® de ab-
sentismo total®® de la plantilla’’ del centro de trabajo’! supere el 2,5 %V en los periodos de tiempo
aludidos”?”. Este punto limitaba el éxito de la prueba documental ya que era objeto de oposicién
ante la jurisdiccion laboral con frecuencia con éxito73. Ahora quedara reducido exclusivamente al
calculo del % del empleado despedido exclusivamente. No obstante, el que suscribe este articulo,
tiene la sensacién de que ahora nos hemos ido al otro extremo, dado que la extincién del contrato
podra darse sin distinguir los empleados que abusan de las bajas de los que ocasionalmente hayan
podido tener dos bajas por resfriado en el periodo discontinuo anteriormente citado.

Pero este tipo de despido, ni es gratuito ni tampoco facil, destacan las circunstancias siguientes a
tener en cuenta: Como el despido objetivo no estd basado en una causa de culpabilidad del emplea-
do se establecen consideraciones e indemnizaciones consistentes en: a) por una parte, un plazo de
preaviso para su ejecucion. Consistente en 15 diasYiii naturales, los cuales se pueden sustituir abo-
nando el empresario los salarios de los dias que falten para el cumplimiento de dicho periodo,
ademads tendra derecho a una licencia de 6 horas semanales para buscar un nuevo empleo y b) una
indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio en la empresa con un limite maximo de
doce mensualidades, prorrateandose por meses los periodos inferiores al afio, de acuerdo con lo
dispuesto en el art. 53.1 b) del ET. que de no cumplirse rigurosamente como se exigia hasta antes
de la reforma de la Ley 35/2010 para el pago u ofrecimiento de la indemnizacién en el momento de
la comunicacion escrita de la extincion del contrato, no conducira a la nulidad, sino a la declaracion
de improcedencia del despido, que en este caso seran 33 dias de salario por afio de servicio con el
limite de 720 dias —salvo para los contratos anteriores a la fecha de entrada en vigor de la reciente
reforma laboral (R.D-L 3/2012)— que deberan combinar las dos férmulas indemnizatorias (para el
tiempo anterior a la reforma a razén de 45 dias con limite de 42 mensualidades y para el tiempo
transcurrido posteriormente 33 dias con limite de 24 mensualidades, sin que la suma de ambos
periodos de tiempo pueda exceder de 42 mensualidades. Esa formula indemnizatoria de 33 dias y
sus limites concordara con los contratos realizados al amparo de la Disposiciéon Adicional 12 de de
la Ley 12/2001, de 9 de julio para el colectivo de personas contratadas que reunieron la condicién
de “parados que lleven, al menos, seis meses inscritos [en el Servicio Piublico de Empleo] como deman-
dantes de empleo”, o sea, los conocidos contratos de fomento de la contrataciéon indefinida, asf como
los referidos en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y el empleo, a
los cuales ya les atribuye la indemnizacién de 33 dias de salario por afio de servicio con un limite de
24 mensualidades.

1.4. Sancidn disciplinaria para reducir las ausencias injustificadas

La relacion laboral amparada en el contrato de trabajo se desarrolla por parte del trabajador en lo
establecido en el art. 5 del ET, en esencia, los deberes establecidos para el caso que nos ocupa son:

VA/bI'd. Ley 25/2010.
Vllnclusic'm de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre.
" Modificado por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, pasando del 5 al 2,5%.

"' Modificado por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, pasando de 30 a 15 dias.
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a) Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la
buena fe y diligencia; [b) ...; ¢)...; d)...;] e) Contribuir a la mejora de la productividad y f) Cuantos se
deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

Ademas refuerza lo anterior el art. 20.2 del ET. que sintetizando dice “En el cumplimiento de la obli-
gacién de trabajar asumida en el contrato, el trabajador debe al empresario la diligencia y la colabo-
racion en el trabajo... En cualquier caso, el trabajador y el empresario se someterdn en sus prestacio-
nes reciprocas a las exigencias de la buena fe”. Mientras que el art. 7.1 del Cédigo Civil precisa que
“Los derechos (en este caso derivados de los contratos) deberdn ejercitarse conforme a las reglas de
la buena fe”.

En consecuencia, simular o prolongar fraudulentamente una baja de IT. (S. TS] de Galicia, de 16-7-
07, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 116, p. 373) y también faltar al trabajo con reiteracidn e injustifi-
cadamente o el abandono del mismo, es causa grave o en su caso muy grave (Ss. TS] del Pais Vasco,
de 25-4-06, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 112, p. 366 y TS] de Andalucia/Sevilla, de 18-11-08, ref2.
Re. Técnico Laboral, n? 121, p. 529) , cabe dentro del incumplimiento laboral culpable, por tratarse
de mala fe contractual. La buena fe es consustancial al contrato de trabajo que conlleva el deber de
mutua fidelidad entre empresario y trabajador, y la deslealtad implica una conducta totalmente
contraria a la que habitualmente ha de observar el trabajador respecto a la empresa (STS]. de
Aragén, de 25-10-2010, in extenso, Rev. Técnico laboral, n® 129, pp. 381-385).

En el art. 58.1 del ET, se dispone que dentro del poder sancionador del empresario esta sancionar al
trabajador en virtud del incumplimiento laboral de acuerdo con la graduacién de las faltas y la esca-
la de sanciones que establezcan las disposiciones legislativas o el convenio colectivo de aplicacion.
Dentro de esta posibilidad’#4 existen tres niveles relacionados con la gravedad de las faltas cometi-
das:

a) La amonestacién. Este término en su sentido mas genérico, es una critica que se hace con
la intencién de evitar que se repita un comportamiento indeseable. En el ambito laboral se
trata, en esencia, de una advertencia’> que efecttia la empresa al trabajador por un incumplimiento
contractual segin la apreciacion de la direccion de la misma y que se halla regulada en el convenio
colectivo de aplicacidon®. Esta puede ser verbal o escrita, basada en que ha tenido una conducta que
no esta dispuesta a tolerar, con lo que se le advierte para que cambie de actitud, de tal forma que si
continla por ese camino, se tomaran medidas mas drasticas. Esas futuras medidas pueden ser: una
posible sancidn con suspension de empleo y sueldo o quiza el despido.’® de hacerse por escrito,
siempre causa mayor efecto y queda constancia en su expediente, lo cual sera utilizado, en caso de
ser reincidente para justificar una sancién mas rigurosa basada en la reincidencia del mismo in-
cumplimiento contractual. Los convenios colectivos establecen una graduaciéon de las faltas que
califican en leves, graves y muy graves agrupando en cada una de ellas la correspondiente lista de
incumplimientos caracter ejemplificativo.

b) La suspensién de empleo y sueldo. Genéricamente se denomina sancién a la consecuencia o efec-
to de una conducta que constituye infracciéon de una norma juridica y especificamente en el ambito
de las relaciones laborales el art. 45.1 del Estatuto de los Trabajadores, dice que el contrato podra
suspenderse, entre otras causas, por lo dispuesto en el apartado h), del punto 1 del citado articulo,
que se refiere a razones disciplinarias. Como en el supuesto anterior y el siguiente, la regulacion
concreta viene determinada por el convenio colectivo de aplicacion. Ej.: cinco dias de suspensién de
empleo y sueldo por haber faltado al trabajo dos dias sin justificacién alguna ni aviso a la empresa,
cuando su jornada de trabajo esta constituida por turnos en las maquinas con relevo del compafiero
que finaliza su jornada precedente. Esa sancion, generalmente deriva de una falta calificada de gra-
ve (incluso puede ser por la reincidencia de varias faltas leves) que siempre debera ser comunicada
por escrito observando todos los requisitos legales. Entre éstos, los hechos y fechas de los mismos
por los que se le sanciona (Ss. TS. 3-11-82, 7-7-86 y 10-3-87 y TS]J. Castilla-La Mancha, 17-2-2005,
Rec. u.d. n® 1874/04).

™ Aln existe normativa que distingue entre amonestacion privada, verbal y escrita. Orden de 16 de mayo de 1985, por la que se
aprueba el Estatuto Basico de los Centros de la Tercera Edad del Instituto Nacional de Servicios Sociales de la Seguridad Social
(BOE de 29-5-1985; Ref. CISS 1203/1985).
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c) El despido. El art. 54.1 del ET. dispone que el empresario si fuera objeto de un incumplimiento
grave y culpable por parte del trabajador podra proceder a su despido y el art. 54.2 a) del mismo
texto legal sefiala que “Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo”
justificaran la sancidén impuesta, comunicada por escrito (siempre revisable ante la jurisdiccion,
claro estd) cumpliendo rigurosamente los requisitos formales, especialmente en cuanto a la preci-
sion de la fecha de los hechos y concrecidn de los mismos (S. TS]. de Madrid, de 30-3-07, ref2. Rev.
Técnico Laboral, n? 115, p. 158) o falta de fecha de efectos del despido (S. TS. de 21-9-05, ref2. Rev.
Técnico Laboral, n? 107, p. 127). La alusién a la gravedad del incumplimiento ha de entenderse
referida a la reiteracién del comportamiento (una sucesion de actos de la misma entidad, expresi-
vos de una conducta incompatible con la buena marcha del trabajo de la empresa, —STS]. de Cana-
rias, 21-3-1995 y STSJ. de Galicia, 14-10-2002—) y la culpabilidad por la no justificaciéon de los
hechos (Con expresa aplicacién de la doctrina gradualista en la mayoria de los casos, S. TS. de 23-7-
1990). No obstante, la empresa ha de tomar ese articulo como meramente enunciativo y atenerse a
lo que disponga el convenio colectivo’’ de aplicacién que regula y detalla, la reiteracion de faltas o
retrasos y su injustificacion para que pueda ser aplicada la extincién o, en su caso, la suspensién de
empleo y sueldo. Se estara a lo que diga la tabla graduada de sanciones que establece el convenio
colectivo (STS de 27-3-1990).

No sdlo afecta a las situaciones de IT, sino a las derivadas de permisos que concedidos por la em-
presa al amparo de las disposiciones establecidas en convenio colectivo o por la legislacion estatu-
taria tienen derecho los trabajadores, siempre concretados dichos permisos a unos hechos especifi-
cados y no para realizar actividades incompatibles. Asi tenemos la S. TS]. de Aragén n® 69/2011 de
7-2-2011 (Rec. 26/2100) el cual declard la procedencia del despido del empleado que disfrutando
del permiso por maternidad cedido por la madre, en su parte no obligatoria, desempefié una activi-
dad por cuenta ajena en otra empresa o propia.

El mismo art. 54.2 d) que hace referencia a la “Transgresion de la buena fe contractual, ...” (Ss. TS].
de Cantabria, de 30-10-06, ref2. Rev. Técnico laboral, n® 113, p. 599 y TSJ. de Catalunya, de 3-11-93,
ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 59, p. 204) afecta a quien simula una baja médica o una enfermedad
seria y urgente de un familiar muy préximo u otras circunstancias que siendo ciertas requiere la
ausencia excepcional al trabajo del empleado7s. Se asimila a esta situacién no sé6lo aquel que simula
una enfermedad y de este modo no trabaja, sino también aquel supuesto del que teniendo la baja
trabaja extraoficialmente haciendo labores en otra empresa (Ss. TS]. de Murcia, de 18-2-02, ref2.
Rev. Técnico Laboral, n2 94, p. 870 y TS]. de Catalunya, de 28-1-94, ref2. Rev. Técnico Laboral, n® 60,
p.- 459) o en su particular negocio (Ss. TS]. de Andalucia/Sevilla de 25-2-02, ref2 Rev. Técnico Labo-
ral n? 94, p. 875 y TS]. de Madrid, de 29-2-00, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 86, p. 835) o familiar (S.
TSJ. de Aragén, de 5-2-97, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 74, p. 872). Se puede incluir en este supues-
to, al que teniendo la baja por enfermedad realiza actividades contraindicadas a su diagnoéstico
médico (Ss. TS]. de Castilla-Le6n/Burgos de 19-11-01, ref2. Rev. Técnico Laboral, n? 92, p. 409 y
TS]. de Canarias/Sta. Cruz de Tenerife de 14-12-99, ref2. Rev. Técnico Laboral, n® 86, p, 812), ¢j.: el
que participa en actividades deportivas, cuando la baja exige reposo.

El mismo apartado d) del citado articulo 54.2 finaliza el parrafo con “...asi como el abuso de confian-
za en el desemperio del trabajo” que comprenderia a quien abandona el trabajo sin autorizacion e
intenta evitar que se sepa para percibir los salarios integramente. Eso es abusar con exceso de la
confianza que ha recibido de la empresa, en razén del cargo que desempeiia, rebasando los limites
que el cargo permite por su propia naturaleza y que como reiteradamente dice la doctrina se en-
tiende cometido el abuso aunque no haya lucro personal ni haber causado dafios a la empresa y con
independencia de la mayor o menor cuantia de lo defraudado (S. TS]. de Catalunya n? 5202/2011,
de 20-7-2011, rec. 1314/2011), pues basta con ello el quebrantamiento de los deberes de fidelidad,
diligencia y lealtad que derivan de la violacién de la buena fe contractual, en que el abuso se con-
trapone a ello asi como de aquellas obligaciones exigibles en cumplimiento de los intereses empre-
sariales. En este supuesto caben la resolucion referida al el jefe de equipo y como tal organizaba el
trabajo que en comisién de servicio estuvo varias horas en un bar y anoté en el parte que habia
trabajado la jornada completa (S. TS]. de Catalunya, n? 3140/2011, de 5-5-2011, rec. 190/2011) o
cuando estando el empleado en la empresa dedica el tiempo de trabajo a otras actividades no labo-
rales como es la utilizacién de internet sin permiso de la empresa (Ss. TS J. de Madrid de 16-10-
1998, rec. n® 4215/98; TS]. de Catalunya n2 9382/2000, de 14-11-2000 por un indebido y reiterado
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uso del correo electrénico para uso personal y TS]. de Madrid, n® 33/2010, de 12-1-2010, rec.
5123/2009), mientras que no se declar6 la procedencia (Ss. TS]. de Madrid, n? 52/2006, de 30 de
enero y TS., Sala 42 de lo Social, de 8-3-2011, por violacién de la intimidad). Mientras que por uso y
abuso del teléfono de la empresa para cuestiones particulares se declaro la procedencia del despido
(S. TSJ. de Catalunya 1894/1999, de 11 de marzo de 1999, rec. Sup. 8345/98).

1.5. Control interno de la empresa

a) Control de presencia tecnoldgico. Qué duda cabe, si se trata de una empresa grande o mediana
por el volumen de empleados que es necesario tener un control adecuado para controlar las entra-
das, salidas, retrasos, abandonos y ausencias al trabajo’°. Tampoco hace falta comentar qué medios
son los mas utilizados, porque el llamado “control de presencia” esta bastante desarrollado y ex-
tendido mediante una gran variedad de artilugios. Otra cosa son los trabajos que deben ser realiza-
dos fuera del recinto de la empresa que puede ser mas dificil de controlar, pero que siempre existe
algiin modo de conseguir el control. Gestionar el control de presencia no sélo sirve para la retribu-
cién correcta, sino que también permite tener una informaciéon completa para poder tomar las me-
didas oportunas en los supuestos de ausencias injustificadas y, ademas, se admite como prueba
documental los listados de control con minima oposicién en los juicios del orden social, mientras
que la sola apreciacidn personal del empresario o de quien le represente en el trabajo, para acredi-
tar faltas de asistencia, puede tener un valor infimo en el supuesto de conflicto individual ante la
jurisdiccion laboral.

El conocimiento por el personal de la existencia de un control de asistencia eficiente disuade, en
buena parte, mucho mas que cuando no existe, y si después de las faltas de asistencia y los retrasos
alguien de la direccién se interesa por ello informandose directamente por medio del interesado el
resultado es que disminuye el indice de ausencias y retrasos.

b) Centro de seguimiento de ausencias. Es conocido que existen algunas grandes compaiiias en las
que esta establecida una unidad de control y seguimiento de las ausencias, especialmente las IT.80 A
esa unidad los empleados deben comunicar en primer lugar telefonicamente la ausencia al trabajo y
seguidamente remitir la baja por correo, fax, etc. La sensaciéon de control para el empleado espe-
cialmente si al regresar es objeto de alguna pregunta, genera mas interés por la asistencia que en el
supuesto de que nadie de la empresa diga nada. De todos modos, el control aludido puede derivarse
a otros medios ajenos a la empresa contratados por ella, a partir de la recepcién de la baja IT. que
asumira la funcién especializada de control.

c) Absentismo virtual.

En contraposicion al absentismo presencial, son aquellos tiempos que dentro del horario de trabajo
los empleados no se dedican a la actividad laboral haciéndolo en otras, mediante el uso abusivo del
teléfono, lectura del periédico o bien del ordenador conectado a internet.

Medios técnicos audiovisuales. Dentro de lo establecido en el art. 20.3 del ET. cabe la instalacién de
medios técnicos audiovisuales en los recintos de la empresa de medios técnicos audiovisuales, co-
mo camaras de video, con limites de filmacién y audicién ya establecidos por la jurisprudencia, que
son: respeto a la dignidad humana e intimidad del trabajador, asi como guardar los principios de
necesidad y proporcionalidad de las medidas, es decir, que sea apto para el fin que se persigue y
que no sea discriminatorio (no controles personalizados, no controles ocultos, aunque pueden
haber excepciones, comunicandolo a la representacién legal de los trabajadores (art. 64.1.42, d. del
ET), Ss. TS. 28-9-1989 (R]. 1989/6537); 25-11-1989. (R] 1989/8251). En este sentido para graba-
ciones magnetofoénicas S. TS] de Catalunya de 5-5-2011 (R]JC. 1V, 2011, p. 237 y ss.).

Software espia en los ordenadores. En cuanto al uso abusivo de internet en horario de trabajo, se
establecen limites, bajando las barreras de la intimidad o del secreto si la empresa ha prohibido el
uso para fines ajenos a la empresa. El abuso de internet y su dificultad de control ha llevado a la
instalacion de software espia de monitorizacion en el ordenador. Limites para teléfono, ordenador,
internet, etc. STS. de 6-10-2011, Rec. n24053/2010.
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Cddigo de buenas prdcticas. Hay empresas que tienen un cddigo8! pactado con los empleados de la
empresa para evitar casos abusivos, pero tolerando ciertas circunstancias. Hay empresas que se
decantan por la aplicacion de la direccion por objetivos y ello deja poco margen al abuso en cuanto
ala pérdida de tiempo sobre cuestiones que no sean los objetivos marcados.

2. Aspectos sobre incentivos econdmicos para reducir la inasistencia

Se puede decir que partiendo de la base de que el incentivo es aquello que impulsa a tener un com-
portamiento deseado por el que debera pagarlo. Este pago puede
tratarse de un premio en metdlico, un acto simbolico o un mérito reconocido con repercusion posi-
tiva para el futuro profesional. Es frecuente que las empresas consigan establecer en sus convenios
colectivos premios en metalico adicionales al salario basico para incentivar la asistencia de su per-
sonal. Se trata de algo paraddjico al fomentar la obligacién de cumplir lo que ya lleva implicito el
contrato de trabajo. Es decir, ser puntual al incorporarse al trabajo cada dia a la hora prevista o no
faltar a éste cuando esta previsto que asi sea. Pero cuando el incumplimiento se acentiia se impone
el reforzamiento de las obligaciones contractuales, mediante los métodos mas variados.

2.1. Variedad de formas incentivadoras

a) Sobre la puntualidad y las ausencias. Es sabido que existen complementos salariales que bajo
variadas denominaciones (plus de asistencia, puntualidad, etc.) las empresas establecen compensa-
ciones cuyo objetivo es conseguir disminuir la falta de puntualidad y asistencia. Acostumbran a ser
individuales, los cuales establecen determinadas condiciones para ser percibidos si durante un
periodo de tiempo convenido no se ha retrasado en la incorporacidn al trabajo o no se ha faltado a
él.

Las formulas pueden ser muy variadas, pues incluso se sabe de casos en que la empresa ofrecia un
viaje para dos personas el cual era sorteado entre los empleados que no habian faltado al trabajo en
un periodo de 6 meses, lo que creaba expectacion entre la plantilla de personal y reforzaba la asis-
tencia como valor apreciado por la direccién de la compafiia. Hoy hay férmulas que alguna empresa
utiliza como son la entrega de “cheques regalo” o “de compra” en grandes almacenes cuando se ha
comprobado individualizadamente la inexistencia, en un tiempo determinado, de ausencias y cum-
plimiento de la puntualidad por parte de los empleados.

Naturalmente, tanto los retrasos y las ausencias (especialmente cuando no sean justificadas), de-
terminaran la perdida de los referidos pluses y el salario ordinario por el incumplimiento de las
obligaciones contractuales, afectando también a otros complementos o “pluses” como los de puesto
de trabajo concretados en nocturnidad, penosidad, peligrosidad, etc. o personales, como idiomas,
antigiiedad, titulo académico, etc. y con repercusion en los “complementos de vencimiento superior
al mes” como las pagas extraordinarias que podran ser minoradas en proporcién al tiempo faltado,
asi como el importe de la parte proporcional de los dias festivos que también estan implicitos en la
némina en lo que es “retribucién fija” (STS]. del Pais Vasco, 11-10-2005) . Pero el control no ha de
exceder de lo que parece comprensible y razonable, asi tenemos que se considera tiempo de trabajo
y, por tanto, haberse incorporado dentro del horario establecido cuando se hace el desplazamiento
desde el centro de trabajo al lugar de prestaciéon de servicios y regreso (STS. de 24-6-92, Rec.
2010/91). Ej.: el tiempo invertido en los desplazamientos entre el depésito de armas y el centro
donde presta sus servicios un vigilante de seguridad (STS. de 18-9-00, Rec. -u.d.- 1696/99); o en los
desplazamientos para recoger los uniformes de trabajo que la empresa de seguridad pone a dispo-
sicion de los trabajadores (STS. de 24-9-09, Rec. -u.d.- 2033/08).

b) Horarios flexibles. El establecimiento de un sistema horario con flexibilidad, cuando el régimen
horario lo permite (complicado para turnos con relevo), ayuda a conciliar la vida personal y fami-
liar con la laboral, especialmente para aquellos empleados/as que tienen a su cargo nifios, ancianos,
etc. En este sentido el art. 34. 8 del Estatuto de los Trabajadores (inclusién efectuada por la Ley
Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo) en relacién a la duracién y distribucién de la jornada de trabajo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacién en los términos que se establezcan en el convenio
colectivo o pacto individual puede ser una buena solucién para evitar muchas ausencias o retrasos
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al trabajo, especialmente para aquellos colectivos que tienen determinadas dificultades horarias
por causas familiares, con lo que la adaptacién de los horarios favorece el buen clima laboral.

Hay férmulas como el llamado “horario flotante” consistente en el establecimiento de una franja
horaria para el ingreso al inicio de la jornada y otra para la salida, con lo que dentro de las franjas
establecidas el empleado elige su horario cada dia, de modo que si se incorpora mas pronto, finaliza
mas pronto o a la inversa, siempre respetando el total de horas de trabajo a realizar al dia segtn el
convenio colectivo.

Otra forma es la “semana laboral comprimida” en la que se pueden trabajar mas horas al dia de las
comunmente previstas en el propio horario general de la empresa y, a cambio, reducir un dia o
medio a la semana laboral, distribuyéndose el personal de forma que nunca causen problemas al
normal funcionamiento de los departamentos como medida de flexibilidad horaria y no como ins-
tauracion de reduccién por calendario de los dias de trabajo a la semana para todos. El incremento
de tiempo diario para después descansarlo, debera tener en cuenta los limites establecidos en el art.
34 del ET referido a la jornada de trabajo.

Podriamos incluir aqui, el “teletrabajo o teledespacho en domicilio” del empleado para situaciones
que no requiriendo de una forma imprescindible la presencia constante del mismo en el centro de
la empresa, puede en ciertas horas realizar la actividad laboral a su comodidad en su domicilio u
otros lugares ajenos a la empresa, ya sea para evitar desplazamientos complicados, para atender
algan familiar que requiere sus cuidados, etc., lo que ayuda a reducir el absentismo, obviamente.

c) Sobre la productividad. Generalmente denominado “Plus de productividad” complemento sala-
rial que como se desprende de su adjetivo, consiste en que se alcancen unos determinados niveles u
objetivos de produccién que necesita conseguir la empresa basado en un esfuerzo superior al exigi-
ble. Esfuerzo que se ve frustrado si sube el absentismo, mientras que si baja sube la productividad.
Este incentivo acostumbra a tener un periodo de devengo anual que es abonado a principios de
enero del afio siguiente, sin perjuicio de que se hayan adelantado cantidades por la buena marcha
de la produccién. Se trata de un complemento de cantidad que actia como elemento de disuasion
indirecta para las ausencias, especialmente si el sistema de incentivos es de valoracién grupal o
general, cuyo importe (cantidad a tanto alzado previamente establecida ligada a alguna férmula
matematica en relacién a resultados), en el supuesto de haber alcanzado rendimientos objeto de
premio econdémico, se repartira a partes iguales entre los participantes, beneficiando a los absentis-
tas y perjudicando a los que no lo son, pero éstos tultimos, entonces es cuando ejercen presion psi-
coldgica hacia los primeros. Se han dado casos en que se pidié enérgicamente a la direccién de la
empresa la exclusion de un absentista de su grupo. Ni falta que hace, comentar el efecto emocional
que supone esto para el absentista y el efecto ejemplificativo que representa hacia los demas del

grupo.

Se puede incluir aqui también con el mismo efecto que lo descrito anteriormente y lo que se dira
inmediatamente después el pago de “bonus” por la aplicacién de “Direccién por objetivos” cuya
filosofia ided Peter F. Drucker8? en 1.954 y difundié posteriormente Geeorge S. Odiorne.83 La esen-
cia de este sistema es el compromiso del empleado con las metas de la empresa aunque jugando un
papel muy importante el premio econémico si se consiguen alcanzar los objetivos pactados anual-
mente, siendo aplicable en la practica al 90% de los directivos de las empresas.

El método de trabajar por objetivos, es muy poderoso y efectivo, que combinado con otras medidas
de politica de gestién del personal encaminada al rendimiento sin consideracién ni limites puede
dar unos resultados negativos en la conciencia de los empleados, como es el suceso conocido en la
compaiiia de telefonia France Télécom, cuya politica de recursos humanos basada exclusivamente
en la obcecada obtenciéon de beneficios sin consideraciones sociales (con drastica reduccion de la
plantilla, reduccion de salarios, etc.), dispararon la alarma social en nuestro pais vecino cuyo nivel
de estrés, gener6 una oleada de estados depresivos con baja de enfermedad entre sus empleados,
de los cuales mas de cien se suicidaron (alguno lo hizo incluso a lo bonzo) en la década pasada
viéndose obligado incluso a intervenir el presidente Sarkozy, al tratarse de una compafia que habia
pasado de ser estatal a privada.
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En los casos de inasistencia con baja oficial, 1a penalizacién de los incentivos para el empleado en
situacién de IT. queda bastante minimizada, en la mayoria de supuestos, por la prestaciéon de la
Seguridad Social, cuya base reguladora ha sido calculada con las retribuciones (incluidas primas)
del mes anterior a la baja del propio trabajador.

No hace falta extenderse mucho sobre el efecto econémico que conllevan las ausencias cuando la
“prima de produccién” es individualizada por ser calculada sobre la estricta productividad de cada
trabajador. Las ausencias hacen que los premios se pierdan por no asistir al trabajo y los retrasos
convierten a esas primas en muy dificiles de conseguir por falta de tiempo.

Se ha de tener presente la obligacion legal de respetar el “principio de omniequivalencia retributi-
va” para los representantes legales de los trabajadores (STCo. 95/1996, de 29 de mayo) debiendo
percibir éstos el complemento “en los mismos términos que se abonen a los restantes compafieros,
o como a ellos mismos (cuando realmente tienen actividad laboral), durante las horas dedicadas a
funciones de representaciéon como si fueran de trabajo efectivo (STS. de 20-5-1992; STSJ. de Casti-
lla-Leo6n, de 6-4-1993 y STSJ. de Castilla-La Mancha, de 26-4-1995). Siendo de aplicacién no sélo a
los que disfrutan del crédito horario durante la jornada de trabajo, sino también a los que tienen la
condicion de “liberados”.

d) El llamado “ salario emocional . Se puede decir que se trata de otra forma de motivar y fidelizar
al personal. Tiene que ver mas con la calidad de vida y la conciliacién de la vida personal y familiar
que con el interés por el cobro en metalico y la cuenta corriente. Se trata del llamado por otros
“salario intangible”. Al margen de lo poco afortunada que resulta en este caso la denominacién “sa-
lario” que por llamarse asi significaria que comporta cargas fiscales y de la Seguridad Social, pues
parece mas adecuado llamarle “ventajas sociales”, dado que se trata, en lineas generales, de facilitar
a los empleados de la compaiiia la solucién de cuestiones particulares o privadas, sin que ello com-
porte la percepcion de cantidades en metalico de clase alguna a cargo de la empresa. Ej.: asesoria
juridica para cuestiones privadas del empleado (si la empresa dispone de este servicio), tramites
administrativos por la gestoria que utiliza la empresa (el coste para el empleado sera reducido), la
busqueda de una “canguro”, guarderia, vivienda, etc. (por la secretaria del departamento tal), con-
secucion de un descuento de viaje de vacaciones, gimnasio, sesiones de yoga, ocio... (gestionado por
el dpto. de Publicidad), las entradas para un especticulo, carnet de cooperativa o economato (tra-
mitado por el dpto. de Compras, etc.), mantenimiento del automévil (aceite, bateria, etc.) y traslado
al taller correspondiente (por parte del dep. de mantenimiento), programa de apoyo a la materni-
dad, (Dep. de RR.HH.) y por tanto, sin coste econémico directamente evaluable para la empresa. Ello
mejora los factores de menos tiempo para la vida privada, mayor tranquilidad y menor estrés para
el empleado, consiguiéndose asi menos ausencias al trabajo y mas vinculacién con la empresa gene-
rando la sensacién de que la relacién con la misma es algo mas que laboral. Se estad difundiendo de
forma errénea que todo lo que no es salario en metalico es salario emocional, y no es asi, existe el
pago en especie que generalmente viene regulado por los convenios colectivos y éste esta sujeto a
las reglas especificas de cada uno de los pagos haciéndolo “salario tangible”, y también es salario,
porque lo dice la ley pues en el art. 26.1 del ET dice “Se considera salario la totalidad de las percep-
ciones econémicas de los trabajadores, en dinero o en especie,...” y porque lleva implicito las reten-
ciones del IRPF y de la SS. Otros incluyen también los planes de conciliacién de la vida profesional y
personal, programas, planes o medidas de igualdad de oportunidades, planes de carrera personali-
zados, etc., el outplacement, politicas de flexibilidad horaria, etc., todo como si se hubiera descubier-
to el titulo de un saco que se llama “salario emocional” en el que se vuelca todo lo que no es retri-
buido en metalico y suena a actuacion social de la empresa que, por cierto, desde un punto de vista
amplio, “social” seria todo lo relacionado con las personas.

Por ultimo, no parece necesario descubrirle al lector que el absentista, llamémosle “voluntario”,
aquel que abusa de las ausencias al trabajo por cualquier motivo, porque en realidad lo que desea
de una forma profunda, es estar lo menos posible en el puesto de trabajo cuyas causas pueden ser
casi infinitas. No lo disuadira ninguna compensacién econdémica ni de otro tipo. En casos casi pa-
tolégicos, es posible que tenga la conviccién de que se halla en paz con la empresa, bajo el criterio
de que al no haber sido premiado con una compensacién econédmica a causa de sus ausencias o
retrasos, la relacion laboral queda equilibrada, perdiendo de vista que la empresa le contrat6 para
trabajar, porque lo necesita, —a él o a otro en el puesto de trabajo—, no para que si no lo hace, no le

pagay en paz.

37



2.2. Acuerdos convencionales

Siempre se ha dicho que es mejor prevenir que sancionar o, en su caso, pactar que reprimir. Una
forma de controlar el absentismo es la que se viene utilizando mediante acuerdos entre la repre-
sentacion de la empresa y los representantes legales de los trabajadores, estableciendo clausulas en
los convenios colectivos que disuadan de la tendencia a la prolongacién de las bajas por IT. y de las
ausencias injustificadas. Los pactos y clausulas pueden ser variados, pero siempre estan basados en
compensaciones econémicas condicionadas a que no se supere un determinado indice o tasa de
absentismo.

En 2004 segtin un documento del bufete Clifford Chance8* se afirmaba que uno de cada cuatro con-
venios colectivos oficialmente registrados establecieron cldusulas con “incentivos de asistencia”. La
férmula de aplicacién puede ser tan simple como establecer la condicién de no superar un indice
individual o colectivo de absentismo (cuyos niveles superiores se consideran excesivos). La tenden-
cia actual de las cldusulas es simultanear la formula individual y la colectiva. De modo que segtn los
casos y circunstancias de la actividad puede tener efectos mas “injustos” cuando es de aplicacion
colectiva por aquello de que el esfuerzo de la mayoria también beneficia a una minoria que no ha
contribuido. También puede explorarse la posibilidad de ceiiir la medida a determinados colectivos
de la empresa, como podrian ser, por ejemplo, el departamento de mantenimiento, la linea de pro-
duccién tal, etc.,, aunque cabe decir, que esa formula genera rechazo a la representacion de los tra-
bajadores, por considerar que se excluye al resto de trabajadores del posible beneficio econémico o,
en segun qué casos, todo lo contrario, por considerar que se sefiala excesivamente a un grupo de-
terminado y se le estigmatiza como “absentista”.

Otra cosa son las contingencias que deben tenerse en cuenta para computar en el indice. Como
sabemos, pueden ser muchas las causas de ausencia, pero las principales y mas preocupantes son
las de enfermedad comun con certificado médico pero nada despreciables son las demas causas, en
especial, las de accidentes de trabajo, cuyo tiempo de duracién, en ocasiones, resulta sospechoso.

La cuestion es poder acordar en la negociacion colectiva qué causas estaran incluidas para el calcu-
lo del indice de absentismo. La tendencia empresarial, como es de comprender, seria incluir el
maximo de supuestos, pero también es sabido que la representacion de los trabajadores tendra un
criterio contrario. Todo dependera de la capacidad que tenga cada una de las partes de la comision
negociadora para lograr lo que le interesa, pero se puede decir que por imperativo legal hay ausen-
cias que no se podran incluir en el computo de la tasa o indice. En primer lugar deberan excluirse
las horas de representacion sindical (art. 37.3 e. del ET e interpretado por el TCo.), las de materni-
dad (con baja o permisos del art. 37.3 b. del ET) y las inexcusables de caracter publico y personal
(sufragio activo, mesa electoral, etc. —art. 37.3 d. del ET—) por la especial proteccién legal que les
ampara. Otras por sentido comun, son también las ausencias derivadas de permisos no obligatorios
para el empresario pues no seria l6gico computarlo para el calculo del indice.

En relacién a este apartado se pueden referenciar varios acuerdos de caracter general o dmbito
superior al convenio colectivo que demuestra la preocupacion de los agentes sociales. Entre los mas
significativos son:

e “Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva-2007”, suscrito entre las organiza-
ciones empresariales (CEOE y CEPYME) y los sindicatos (UGT y CC.00.), para la existencia
de un epigrafe denominado “absentismo injustificado”, donde se manifiesta que la reduc-
cién del mismo ha de ser un objetivo compartido para las dos representaciones y se intro-
ducen recomendaciones para que los respectivos negociadores de convenios colectivos in-
corporen la necesidad de identificar las causas, definir mecanismos de seguridad e infor-
macidn, y si fuere necesario, medidas correctivas y de control.

e “Acuerdo Estratégico para la Internacionalizacion, la Calidad de la Ocupacién y la Competi-
tividad de la Economia Catalana”, suscrito entre los agentes sociales y Administracidn.

Este acuerdo recoge 78 medidas para la mejora de gestion de las IT. Entre ellas esta la for-

macion especifica dirigida a los profesionales sanitarios de la atencién primaria, para que
mejoren sus valoraciones sobre las situaciones de las IT. y los servicios de gestién. Por otra
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parte, aplicar los sistemas de informacién y comunicacién del ICAM (Institut Catala
d’Avaluacions Médiques) mediante la implantacién completa del SIGT (Sistema Integrado
de Gestion de las Incapacidades) y la coordinacion con las mutuas de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales de la Seguridad Social.

El 3r. Acuerdo Interprofesional de Catalunya (AIC) 2011-2014, suscrito en Barcelona el 28-
11-2011, que se desarrollara entorno de la “flexibilidad negociada” entre las organizacio-
nes sindicales CCOO, UGT y la patronal catalana Fomento del Trabajo Nacional que compar-
tiendo la problematica del absentismo laboral como uno de los principales factores de
preocupacion para las empresas y las personas trabajadoras por los perjuicios en los gastos
directos e indirectos, proponiéndose desarrollar medidas de control y valoracion del ab-
sentismo mediante la informatizacion de los procesos, formacién especifica para profesio-
nales sanitarios... Ademas se establecen criterios de actuaciéon en la Comision de Segui-
miento del AIC consistentes en la deteccion, control y valoracién del absentismo y sobre la
gestion empresarial que incide sobre éste como la prevencién de riesgos laborales y cual-

quier otra causa que se considere oportuna.

No obstante, la CEOE reconociendo que el 50% de los convenios colectivos de ambito de empresa
analizados durante el 2006, contienen alguna clausula sobre absentismo, los convenios colectivos
de sector, sélo son el 19% que lo hacen, pero expresa en el informe de la gran patronal que esas
clausulas son insuficientes porque la mayorias no son mas que meras declaraciones de intenciones
o estan formuladas de manera genérica que en la practica su efectividad queda diluida. Quiza por
eso en el reciente “II Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva (2012-2014) ” —(BOE, 6-2-
2012)— suscrito entre la CEOE y CEPYME por una parte y CC.00.y UGT por otra, no hacen ni men-
cion a la cuestion del absentismo laboral.

Veamos varios ejemplos de clausulas con efectividad en la reduccion del absentismo:

CUADRO ne 22

Tratamiento del absentismo en la negociacion colectiva (ejemplos)

Ambito territorial
Sector

Afio de Inicio

Ref.: Codigo Convenio

Descripcion sintética de la medida para reducir el absentismo laboral.
Convenios colectivos

Tarragona, provincial
Cemento

Art. 113 “Complemento por incapacidad temporal”
Percepcién de un complemento hasta alcanzar el 100% de base de cotizacién del mes anterior en la IT (Acc. de trabajo o

2007 enfermedad profesional.

N2 4300185 En el supuesto de que el absentismo fuera igual o inferior al 3% de la media de los 12 meses anteriores.

Céceres, provincial Art. 51 “Complemento por incapacidad temporal”

Cemento Percepcién de un complemento hasta alcanzar el 100% de base de cotizacion del mes anterior en la IT (Acc. de trabajo o
2008 enfermedad profesional.

N2 1000075 En el supuesto de que el absentismo fuera igual o inferior al 2,25% de la media de los 12 meses anteriores.

Burgos, provincial Art. 14 “Reduccion del absentismo”

Madera 150 euros Unicamente en el mes de Marzo a cada empleado.

2008 Si el absentismo no se supera el 2% con caracter colectivo, ni el 3% con caracter individual.

N2 0900475

Asturias, autonémico
Cemento

Art. 18 “Complementos por Incapacidad Temporal”
Percepcion de un complemento hasta alcanzar el 100% del Salario del Convenio.

2008 En el supuesto de que el absentismo no supere el 2,25% de la media de los 12 meses anteriores.

N2 3300335

Zaragoza, provincial Art. 28 “Reduccion del absentismo”

Madera 150 euros Unicamente en el mes de Marzo a cada empleado.

2008 Si el absentismo no se supera el 3% con caracter colectivo, ni el 4% con carécter individual. Para las empresas de menos de 30
N2 5000815 trabajadores para percibir el premio citado, sera necesario no superar el 2% y el 3% respectivamente.

Huesca, provincial Art. 41 “Complementos por Incapacidad Temporal”

Cemento Percepcidon de un complemento hasta alcanzar el 100% de base de cotizacién del mes anterior en la IT (Acc. de trabajo o
2008 enfermedad profesional).

N2 2200115 En el supuesto de que el absentismo fuera igual o inferior al 3% de la media de los 12 meses anteriores.

Espafia, estatal
Pastas, papel y cartéon
2008

9903955

Art. 15.2 “Complemento IT por EAC (1er. periodo)”

Percepcién de un complemento hasta alcanzar el 100% del salario real del trabajador en jornada ordinaria. El cdmputo sera de
los doce meses anteriores. En el siguiente escalado: a) del 0 al 3,5% de absentismo el 100% del salario; b) Del 3,51 al 4,5% de
absent., el 95% del salario; c) Del 4.51 al 5,00%, de absent. el 90% del salario; Del 5,01 al 6,00% de absent. El 85% del salario y
e) Del 6,01 al 7,00% de absent. El 80% del salario.

Asturias, autonémico
Madera

2008

3300935

Art. 30 “Reduccién del absentismo”
150 euros Unicamente en el mes de Marzo a cada empleado.
Si el absentismo no se supera el 2% con cardcter colectivo, ni el 3% con caracter individual.

Zaragoza, provincial

Art. 22 —sin titulo—
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Piedra Percepcién de un complemento hasta alcanzar el 100% de base de cotizacion del mes anterior en la IT (Acc. de trabajo o
2008 enfermedad profesional).

5000855 Si no es igual o inferior al 3% en la media de los doce Ultimos meses.

Cordoba, provincial Art. 14 “Absentismo”

Madera 150 euros Unicamente en el mes de Marzo a cada empleado.

2008 Si el absentismo no se supera el 3% con caracter colectivo, ni el 4% con carécter individual. Para las empresas de menos de 30
1400215 trabajadores para percibir el premio citado, sera necesario no superar el 2% y el 3% respectivamente.

Zaragoza, provincial
Forjados y hormigones
2008

Art. 30 “Complemento de enfermedad y accidente”
Percepcion de un complemento hasta alcanzar el 100% de la base de cotizacién mes anterior.
Si el absentismo no se supera el 3% tomando como media los doce meses anteriores.

5000545

Segovia, provincial Art. 30 “Complementos por incapacidad temporal”

Cemento Percepcién de un complemento hasta alcanzar el 100% de la base de cotizacién mes anterior.
2008 Si el absentismo no se supera el 3% tomando como media los doce meses anteriores.
4000135

Barcelona, provincial
Cemento

Art. 111 “Complementos por incapacidad temporal”
Percepcion de un complemento hasta alcanzar el 100% de la base de cotizacién mes anterior.

2008 Si el absentismo no se supera el 3% tomando como media los doce meses anteriores.

0801755

Espafia, estatal Art. 64 “Reduccion del absentismo”

Madera 150 euros Unicamente en el mes de Marzo a cada empleado.

2008 Si el absentismo no se supera el 3% con caracter colectivo, ni el 4% con caracter individual. Para las empresas de menos de 30
9910175 trabajadores para percibir el premio citado, sera necesario no superar el 2% y el 3% respectivamente.

Guipuzkoa, provincial
Artes gréficas-Papel carton
2007

2000045

Art. 29 “Bajas por accidente y enfermedad”

Percepcion de un complemento hasta alcanzar el salario real mas antigtiedad.

El computo sera de los doce meses anteriores. El absentismo debera ser igual o inferior al sefialado en la siguiente escala: a)
Empresas de hasta 25 trabajadores: 9% de absentismo; b) Empresas de 25 a 50 trabajadores: 7% y c) Empresas de mas 50

trabajadores: 6%.

3. Aspectos selectivos de los recursos humanos

La seleccidn de personal no se realiza o no deberia realizarse, inicamente para comprobar el grado
de capacidad técnica para desarrollar una actividad concreta por parte del candidato que se postula
para ocupar un puesto de trabajo. Ese proceso ha de servir para efectuar las pruebas que sean ne-
cesarias para poder saber ademas como se comportara si es contratado. En los procesos completos,
entre la entrevista “previa” (la del primer contacto) y la entrevista “final”(para comunicar la deci-
sién, determinar la fecha de incorporacion y concretar definitivamente las condiciones del contra-
to), como es sabido, existen varias pruebas, ademdas de la entrevista en “profundidad”(entrevista
clave para acabar de comprobar el perfil del candidato), las pruebas de test, las de capacidad técni-
cay el reconocimiento médico para determinar el estado fisico para poder realizar los trabajos que
se le exigiran, especialmente si han de ser de caracter manual con cierto esfuerzo fisico y el estado
de salud general. Esa evaluacién ha de servir para que al final de todo el proceso, cuando la empre-
sa hay de tomar la decisidon de contratarlo o no, tenga un perfil del candidato que le permita saber
que es el candidato mas idoneo para el puesto. La idoneidad comprendera apreciar una serie de
competencias profesionales, valores sociales y corporativos que posee el candidato, dentro de los
cuales no tienen cabida indicios de poder comportarse como un absentista voluntario.

a) Reconocimiento médico prelaboral. Sin duda es la parte mas delicada y sensible de la jurispru-
dencia. Del estado de salud no solamente interesara el que se observe en el momento mismo del
examen médico, sino que se valorara en funcién de unos antecedentes que de alguna manera pro-
porcionara posiblemente el candidato y lo que prudentemente se estime sucedera en el futuro
segun el criterio de los facultativos. Cabe afiadir que cierta informacidn del reconocimiento médico
no podra ser facilitada a la empresa por formar parte de la privacidad del candidato y encontrara
eso respaldo en el impedimento de los médicos por el “juramento hipocratico”, el art. 22 de la Ley
de Prevencidén de Riesgos Laborales y el art. 39 del Reglamento General de Servicios de Prevencion,
asi como el art. 196 de la Ley General Sanitaria y la Ley Organica de Proteccién de Datos.

La Ley General de la Seguridad Social manifiesta que los reconocimientos médicos prelaborales
tendran caracter obligatorio para empresario y trabajador, cuando se trate de puestos de trabajo
con riesgo de enfermedad profesional (art. 196) o cuando el convenio colectivo prevea la posibili-
dad de riesgos laborales. También as{ lo determinan regulaciones especificas para determinadas
actividades, por ¢j.: la actividad del RD 396/2006, sobre trabajos de riesgo de amianto. Ademas no
sera valida la renuncia aunque sea expresa por parte del trabajador, incurriendo con ello el empre-
sario que la acepte o la fomente, en una falta administrativa, sefialada en el art. 12.2 del RD. 5/2000,
pudiendo incluso, a criterio de la Inspeccion de Trabajo, ser calificada de falta grave.
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b) Limitaciones a los reconocimientos médicos. Al empresario le sera exigible que tenga en conside-
racion lo dicho por el TCo. en su S. 196/2004, pues sélo el trabajador y el personal médico tendra la
informacién del empleado y el empleador sélo las conclusiones del informe médico, respetando
siempre el art. 18 de la CE. Que se refiere al derecho a la intimidad personal, pero el trabajador
debe prestar su conformidad. Si el reconocimiento médico laboral (anual) tiene el fundamento de
obligatoriedad por parte de la empresa también ha de serlo para el pre-laboral, siempre que: 1) Las
medidas sean imprescindibles para evaluar los efectos de la salud de los trabajadores; 2) Si el esta-
do de salud puede constituir un riesgo para los trabajadores o terceros (ej.: clientes) y 3) Cuando lo
exija una disposicion legal (ej.: el convenio colectivo de aplicacién), —puede asimilarse a ello, cuan-
do los empleados de una compaiiia cuya actividad es realizar trabajos en el domicilio de la empresa
cliente, en cuyo lugar si que se exige el reconocimiento—.

c) Desidia por los reconocimientos médicos. Salvo en grandes compaififas y, atiin asi, en ocasiones, no
se presta atencidn al riesgo de contratar una persona que serd un absentista. Lo mas significativo de
lo que se acaba de decir, se da cuando al nuevo contratado ya lleva varios dias en su nueva empresa.
Entonces, alguien le dice que debe “pasar” el reconocimiento médico “prelaboral”. Ya de entrada, la
terminologia que es correcta, no encaja con la situacién creada con el empleado nuevo, que no “pre-
trabaja”, sino que ya se halla trabajando. Naturalmente, en este caso, ese alguien de la empresa que
toma el reconocimiento médico como un simple tramite, confia de forma poco ética, que si el infor-
me de los facultativos concluye en que no es apto, la solucién sera rescindir el contrato de trabajo,
por “no haber superado el periodo de prueba” y que como es de sobras sabido no comporta indem-
nizacion alguna. Nada mas injusto, especialmente si el empleado en cuestion dejé otro empleo por
el que se le ofrecié en la empresa actual. Como es de comprender, lo correcto y lo eficaz es realizar
estos reconocimientos médicos antes de tomar la decisién de contratar a un nuevo empleado, por el
bien de la empresa que se ahorrara problemas, tiempo, y posiblemente, costes derivados de volver
a empezar otro procedimiento de seleccion y también por el bien del empleado, claro esta.

Los costes se multiplican si la parte del proceso que atafie a las pruebas psicotécnicas, entrevistas
especializadas, etc. han sido encargadas a un gabinete externo, especialmente cuando al final ha
fracasado la eleccion por una cuestion como es no haber efectuado a su debido tiempo el reconoci-
miento médico pre-laboral.

d) Las entrevistas de seleccion. Especialmente en la entrevista en profundidad, en la que el entrevis-
tador con el curriculum del candidato a la vista, con los resultados de las pruebas de test y las de
capacidad técnica, desarrollara una entrevista basada en una larga serie de preguntas para poder
hacerse una idea del perfil profesional del candidato. Siempre respetando los limites que aconsejan
el sentido de la dignidad y la intimidad de la persona, mas el respeto a los limites legales que pre-
vienen para la no violacidon de principios constitucionales. Las preguntas pueden ser ademas de
sobre cuestiones estrictamente técnico-profesionales, otras para indagar como reaccionara en de-
terminados supuestos. Esto dependera naturalmente de la habilidad y experiencia del entrevista-
dor. Es conveniente saber coémo piensa el aspirante y como se comportard emocionalmente en el
trabajo, pues si tiende a evadirse de las responsabilidades, a no buscar soluciones, a reaccionar
desproporcionadamente mal o desentenderse de las situaciones de desagrado que puedan surgir,
es posible que se inhiba de la empresa y lo haga con absentismo.

e) Pruebas psicotécnicas de seleccién. Salvo el reconocimiento expreso del candidato, tanto la entre-
vista como los tests psicotécnicos de que tiene el candidato debilidad por las bajas, sera dificil po-
der afirmar que se trata de un absentista voluntario o peor, absentista profesional. Los tests psi-
cotécnicos no se derivan de una ciencia exacta y habra que conformarse con indicios y no certezas.
La posible actitud absentista voluntaria esta ligada a la personalidad de cada empleado, y ésta se
indaga mediante los llamados “tests proyectivos o de personalidad”, cuya funcién consiste en que el
candidato proyecte sobre el papel su forma de pensar en determinadas situaciones. Las versiones
de los tests son abundantes, entre los cuales estan los conocidos: “El inventario de las 300 pregun-
tas” (sobre el perfil de la personalidad), el “test de los comics” (reaccion a la frustracion, la agresivi-
dad, etc.), el “cuestionario de Cattell” (la estructura de la personalidad), el “TAT de imagenes” (la
personalidad profunda y adaptacién a la sociedad), el “test del arbol” (personalidad y desarrollo
afectivo), el de “las Manchas” (personalidad profunda y problemas mentales) y “test del Pueblo”
(personalidad profunda y relaciones), sin perjuicio que por medio de otras pruebas o tests (las de

41



aptitudes o de inteligencia), se pueda indirectamente intuir una conducta concreta de la personali-
dad.8s

En los procesos de seleccion, si el entrevistador llega a la conclusion de que esta delante de un posi-
ble absentista, por las respuestas dadas por el candidato y el informe del analisis de los tests sugie-
re que hay cierta inclinacién en este sentido, y mdas tarde el reconocimiento médico prelaboral,
coincide de alguna manera en esta linea, podra reflexionar la empresa sobre ello, y si lo cree conve-
niente, como algunas compafiias hacen, pedir informes prelaborales a agencias de investigacién que
son perfectamente legales.8¢

4. Aspectos motivacionales

El articulo publicado en 1.950 por la prestigiosa revista norteamericana Harvard Business con el
titulo “Management factors affecting absenteeism” del entonces reconocido consultor B. J. Covner®?,
en sintesis, expuso su experiencia sobre una empresa cliente cuya direccién, como en tantas com-
paiifas, estaba inquieta por el alto indice de absentismo durante los afios de la II Guerra Mundial,
tiempos en que la industria armamentistica debia cumplir puntualmente con los planes del Gobier-
no. La direccién le encargd que buscara una soluciéon al problema, ya fuera un sistema para des-
prenderse de los empleados que abusaban de las ausencias al trabajo o conseguir que se vieran
obligados a cambiar de actitud. Efectuado el estudio y llegado a las correspondientes conclusiones
con la ayuda de sus colaboradores, informé verbalmente a la compafiia antes de emitir el informe
definitivo, que la causa principal del absentismo era la propia direccién de la empresa. Le pregunta-
ron, como era de esperar, ;de qué proviene esa causa? y espet6 entonces, pues de la enorme desmo-
tivacion por el trabajo y el nulo compromiso con la empresa. Preguntaron seguidamente ;de los
obreros?, y respondié6 jno, de todos!. Se puede decir que de una forma incipiente en aquellos tiem-
pos empezarian a verse posibles soluciones para reducir el absentismo, puesto que qued6 de mani-
fiesto que eran factores importantes, el trato a las personas, la comunicacién y el estilo de liderazgo.

A aquellos empleados en todos los niveles jerarquicos les faltaba compromiso, o dicho de otra ma-
nera no se sentian, ligados al llamado “contrato psicoldgico” del que tanto habla el mundo de la
psicologia del trabajo y que en el ambito de las organizaciones juega un papel trascendental. Se
trata de la parte no escrita del contrato juridico constituido por una serie de compromisos técita-
mente adquiridos y que han de conducir al empleado a una actuacién laboral provechosa para la
empresa. Esa actuacion lleva implicito el interés por el trabajo, conducta honesta, evitar causar
perjuicios, colaborar de buen grado, actuar con lealtad hacia la empresa, etc.

:.Como podriamos definir la palabra compromiso? Es dificil hacerlo en una sola palabra, pero pare-
ce que todos los expertos en materia de gestion de los recursos humanos coinciden en que se trata
de que los empleados pongan su talento a trabajar, que estén dispuestos a adaptarse a los cambios
de mercado, que se anticipen a los acontecimientos, muestren disponibilidad para reaccionar ante
situaciones imprevistas, sean flexibles con los horarios de trabajo, aporten ideas, tomen iniciativas
y muestren capacidad de innovacién y creatividad. Esto seria la maxima expresion del vinculo entre
empresa y empleado que deberia existir para lograr objetivos empresariales, claro esta cuando
pensamos que la empresa somos todos y todos vivimos de ella. Quiza pueda servir el ejemplo re-
cientemente explicado por el director general de la famosa cadena de tiendas de la compafiia Tous
en relacion con el terremoto acaecido en Jap6n y consecuente grave crisis nuclear surgida en marzo
de 2011 en la central de Fukushima. Los empleados de la tienda de Tokio previendo que las comu-
nicaciones y transportes serian dificiles al dia siguiente de la catastrofe, tomaron la iniciativa de
pernoctar en la tienda para asegurarse de que a la mafiana siente de ese dia podrian servir pun-
tualmente los pedidos urgentes encargados por los clientes.

4.1. Evolucion de las técnicas y métodos de motivacion

En 1.968 cuando Frederick Herzberg®8, en uno de sus articulos mas famosos titulado “Una vez mas:
(.Como motivar a los empleados?”, muestra un nuevo camino a seguir que provocaria un cambio de
tendencia en los estudios de la organizaciéon de la produccién industrial. Propuso un giro sobre la
forma frecuente de actuar del directivo que calificé de ejecutivo de “accién directa” el cual dirige
gritando y amenazando para que sus subordinados trabajen y le obedezcan. Habia comprendido

42



que éste no es el camino para motivar al personal, sino que se debia dar un trato diferente en las
relaciones laborales. Comprob6 que los factores que tienen una fuerte carga motivadora son los
elementos del contenido del trabajo a realizar, mientras que lo que son las politicas de la compaiiia,
condiciones generales del trabajo o los niveles salariales dan, en cambio, un estado motivacional
neutro.

Aprovech6 para desmitificar los incentivos exclusivamente basados en el dinero, es decir, incre-
mentos de sueldo o entrega de complementos econémicos a los empleados para motivarlos. Es de
sobras sabido que las recompensas en efectivo no tardan mucho en esfumarse y se diluyen entre los
gastos cotidianos. El tratamiento que reciba el empleado con una buena atencién tiene un impacto
motivacional mucho mas alto, junto con programas de ayudas que puedan ser percibidos frecuen-
temente, como pueden ser una mayor flexibilidad horaria, beneficios para la maternidad o guarder-
fas de empresa. Las actuaciones simbdlicas y los agradecimientos al empleado también influyen
positivamente al empleado para motivarlo.

Esta claro que los incrementos de salarios no los desprecia nadie pero no cambian a las personas de
“desmotivadas” a “motivadas”, si acaso el efecto motivador en este supuesto es de muy corta dura-
cion. Los estudios del comportamiento de las personas en el trabajo, habian deducido que se trata
de organizar a los recursos humanos de otra manera y la motivacién aparecera por otro camino. Se
comprendié que el taylorismo? instaurado en todos los paises occidentales habia reducido al traba-
jador a simple ejecutor de lo que otro por encima de él habia pensado, convirtiéndole en como decia
en el S XIX John Stuart Mill°*“homo economicus” (cuya mision era sélo, obedecer, producir y callar),
y debia ser elevarlo ahora al nivel de persona que adquiria responsabilidades y tomaba decisiones.

A partir de entonces sucesivamente fueron apareciendo formas de motivar e integrar a los trabaja-
dores en la organizacién, cada una de ellas, de alguna manera complementarias y no sustitutorias
de las ya existentes.

—Los investigadores Hackman y Oldham®! propusieron una de las formas que ya apuntaba Herz-
berg, fue el llamado “Job enrichment” (mejora del trabajo o enriquecimiento de la tarea), esta ma-
nera de trabajar proporciona la oportunidad de desarrollarse psicoldgica®? y profesionalmente
haciendo que el empleado se sienta responsable de la actividad laboral que realiza.

En esencia el “enriquecimiento de la actividad laboral”, que seria mejor llamarlo asi, consiste?3: 1)
En la variedad en las operaciones que realiza el empleado (la repeticién constante de las operacio-
nes en un periodo largo, generalmente produce hastio o aburrimiento a cualquier persona); 2) Es
aconsejable que las tareas adjudicadas no sean fracciones o partes de un proceso, sino que el proce-
so lo realice, a ser posible, completamente el mismo empleado (lo que proporciona variedad en el
trabajo y responsabilidad); 3) La direccién debe resaltar la importancia del trabajo que realiza cada
empleado. Hay que transmitir la importancia de la actividad en cada uno de los escalones de la or-
ganizacion, sino ;por qué queremos siempre empleados capacitados y formados, si no es importan-
te el trabajo que hacen?. Ademas el sentimiento del que hace algo importante le induce a poner
interés en ello; 4) El empleado ha de poder trabajar con un cierto grado de autonomia (programar y
tonar ciertas decisiones sobre lo que ha de hacer); 5) Es absolutamente necesario que fluya la in-
formacion entre la direccion de la empresa y el empleado (la informacién tiende a cohesionar, com-
prender ciertas decisiones e implicar a las personas con los objetivos del grupo —en este caso, de la
empresa—) y, por ultimo, 6) Tener claras las metas y prioridades. La Direccién ha de preocuparse
que sea asi. Ademas hay que tener en cuenta que las metas muy faciles o simplemente faciles no son
motivadoras y, en cambio, estd comprobado que ciertas dificultades estimulan la creatividad, el
interés y diluyen la monotonia.

—A lo anterior, se afiadiria la técnica del “Empowerment” que viene a significar delegar sin perder
el control, derivado de “potenciar, facultar, habilitar, apoderamiento, etc.” persiguiendo el compro-
miso de los empleados por participar en la toma de decisiones incitandoles el interés por conseguir
objetivos.?%. Es por supuesto, un elemento de integracion en los objetivos de la compafiia y sus as-
pectos claves son: compartir informacioén, crear autonomia por fronteras (delimitada) y reemplazar
la jerarquia por equipos autodirigidos.
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—En los afios 70 del siglo pasado, la industria automovilistica ensayé por primera vez otra forma
de trabajar popularizada como “trabajo en equipo” involucrando a los empleados en los objetivos
de la empresa mediante la creacion de grupos reducidos (entre 5 y 9 personas), bien adiestrados
que se denominarian “equipos de alto rendimiento”, “equipos de trabajo auténomo”, etc. En la pri-
mera empresa que se aplicé fue la japonesa Toyota e inmediatamente hizo lo propio la sueca Volvo
y el sistema tuvo tanto existo que se denominé en los circulos industriales como “toyotismo”?> que
ademads de trabajar en quipo, su objetivo era el “just in time”, la descentralizacion, la polivalencia y
la gestion de la calidad en el puesto de trabajo. Eso se conseguia con grupos de empleados espe-
cialmente constituidos para trabajar con esta filosofia que les hace actuar con confianza y mutuo
apoyo, alto grado de feedback en la comunicacién interna, auto-organizacidon y objetivos claros,
mientras sus miembros se transforman en polivalentes mediante la rotacién interna adecuada y
siendo dirigidos por un liderazgo natural apropiado surgido del mismo grupo?®.

—Mas recientemente se va abriendo camino la “Direccién por valores” idea difundida por el profe-
sor de la Universidad de Michigan, Milton Rokeach®?, basandose en los valores corporativos, que no
es mas que una creencia de los componentes (empleados y directivos) de la organizacién que act-
uan con una conviccion estable en el tiempo entendiendo que una forma de actuar es la correcta y
que es preferible a otra.?® Dicho de otra forma como lo explica Shamir??, aunque una tarea no pro-
duzca recompensa alguna a simple vista, puede motivar si tiene un sentido para la persona que
actua, es decir, que encaja con sus valores personales acerca de lo que hay que hacer. Ej.: una activi-
dad de servicio al pr6jimo que puede para unos ser muy gratificante puede que para otros sea des-
agradable.

Los valores corporativos han de ser difundidos, clarificados y cultivados por la empresa a través de
sus directivos19, Entre muchos de estos valores, podemos citar para el caso que nos ocupa, produc-
tividad, no abusar de las ausencias al trabajo, colaborar sin necesidad de que se lo pidan, etc. Se
trata de un proceso de reingenieria humana mads ético y mas emocional que lo que impera en otras
compaiias ancladas en el pasado. En nuestro pais, destaca el magnifico libro conjunto difundido
sobre el tema por los profesores S. Garcia de la Universitat Autébnoma de Barcelona y S. Dolan de la
Universitat Ramon Llull (Esade).101

—No se puede eludir aqui la elemental posibilidad de incentivar el desinterés hacia las ausencias al
trabajo. En tal sentido esta basada la “teoria del refuerzo de la conducta” descrita por Skinner19Z al
considerar que todo comportamiento humano produce un efecto agradable o desagradable para el
sujeto, por lo que éste tiende a repetir aquellos comportamientos cuyo resultado le han sido agra-
dables y, por el contrario, tiene gran tendencia a no repetir aquellos que le han resultado desagra-
dables. Entonces si queremos que una persona mantenga una trayectoria de actuaciéon habra que
incentivarla de alguna manera para que su memoria se lo recuerde. Ej.: beneficios econémicos, bo-
nus, mejora del status, reconocimiento de la empresa, posibilidad de promocion, etc. El recuerdo de
lo agradable de aquello que hizo, le incentivara para seguir por ese camino. Pues, bien, también es
aplicable en sentido contrario, si faltar al trabajo injustificadamente le report6 consecuencias nega-
tivas, al recordarlas procurara no repetir esa conducta, ya que tendra en la mente el resultado, que
pudo ser una represidn de la direccién o la del grupo con el que trabaja, peligrando o limitandose su
futuro dentro de la organizacidn, etc. No se puede omitir tampoco el efecto mimético (cuando la
informacion contagia) que actda como guia de lo que esta bien y lo que estd mal, produciendo un
efecto recordatorio en los demas compafieros aunque no hayan sido objeto de las faltas de asisten-
cia al trabajo.

—Otra teoria contemporanea es la de Adams!% basada en que las personas esperan obtener una
recompensa acorde con la aportacién que realizan en la organizacién (esfuerzo fisico o intelectual,
experiencia, habilidad, dedicacién, formacion, etc.) y ello lo hacen comparandose con otras perso-
nas que consideran en situacidn laboral igual o similar. Cuando consideran que la proporcion esta
desequilibrada a favor de otros, esto le representa un estado de inequidad e insatisfaccion. Ej.: Si
una persona considera que se le retribuye menos que a otras en el mismo o parecido puesto de
trabajo, primero la persona en situacién menos favorable intentara que se aumente la retribucidn,
si no lo consigue, reaccionara intentando trabajar menos (entiéndase, menos interés, menos activi-
dad, menos colaboracién) hasta que considere que ha alcanzado la equidad (o nivel justo). Esto
significa que la empresa ha de cuidar estas cuestiones aplicando sistemas de retribucion justos y
acordes con la aportacién de cada empleado.
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—Dentro de las teorias de la motivacién cabe incluir la de Vroom1%4 la cual viene a decir que cada
persona toma las decisiones y establece esperanzas en funcion de lo que aprecia en el presente y lo
que observa para el futuro, actuando y comportandose en base a ello. En el ambito del trabajo un
empleado puede comprobar que tiene posibilidades de alcanzar una meta, un cargo, unos benefi-
cios, etc. y eso le estimula a tener una conducta concreta, pero si esto realmente no existe o exis-
tiendo desaparece, su conducta cambia y el rendimiento que antes seguramente era positivo para la
empresa ahora deja de serlo. Dicho de otra forma, las personas actian de acuerdo a elecciones
conscientes y racionales entre distintos resultados esperados y ello les crea unas expectativas que
le inducen a pensar que sus esfuerzos le conduciran a conseguir algo que anhela. Pero si llega a la
conclusion de que lo que esperaba alcanzar no es posible perdera el interés (motivacion) en esfor-
zarse en conseguirlo.

—Los estilos de direccion tienen gran transcendencia sobre el absentismo. Por lo comun los direc-
tivos ejercen dos tipos de influencia sobre sus colaboradores: el poder y la autoridad. Ambos
términos parecen lo mismo, pero hay entre ambos una diferencia sustancial. Para el directivo, el
poder viene de la capacidad de influir sobre sus colaboradores, derivado de la posicién que ocupa
de facto (organigrama, designacién de la alta direccion, ser el propietario, etc.) y, en ocasiones,
también por (la capacidad de control de recursos, puesto clave, etc.). En cambio, la autoridad es la
capacidad de influencia que tiene el directivo sobre otras personas cuando aquellas sienten necesi-
dad de la superior jerarquia y creen en ella. ;Por que creen en ella? Por sus conocimientos, por su
historial, por su habilidad de comunicacién, convencimiento y trato. La autoridad no la da el puesto
otorgado por la alta direccién o la propiedad de la empresa sino la personalidad o su liderazgo (na-
tural o cultivado) y, por tanto, la tiene porque genera confianza, la cual ha de mantener en el tiem-
po, sino decae, ya que no se gana para siempre.

El poder hay que utilizarlo de forma dosificada y siempre que sea posible sustituirlo por la autori-
dad. Cuando se tiene poca autoridad, la reaccién mas comun, es hacer uso del poder, con el riesgo
de perder las dos cosas a largo o corto plazo. Basicamente hay tres formas de usar indebidamente el
poder19: 1) No usarlo cuando es debido. Sucede cuando las directrices u 6rdenes se incumplen y no
las hace cumplir o cuando se deben tomar decisiones el directivo no lo hace. (Ej.: cuando la falta de
puntualidad en el trabajo, no es abordada con decisién por el directivo); 2) Usar inttilmente el po-
der. Cuando por su incapacidad el directivo impone condiciones restrictivas innecesarias o actua-
ciones caprichosas, y 3) Usar injustamente el poder. Eso se da cuando se extralimita en su compe-
tencia otorgada por la empresa, por las leyes o la ética amparandose en su posicién dominante (Ej.:
mobbing).

Hoy ya no se puede dirigir a las personas dentro de las organizaciones como se hacia cien afios
atras, gritando o amenazando a quienes estan bajo las 6rdenes del que manda. Eso esta lejos del
liderazgo que convence y consigue que sus colaboradores actien de buen grado y con espiritu de
equipo, de no ser asi el ambiente que crea el directivo genera absentismo por la desconfianza y
estado de desagrado que sienten los empleados con la empresa y quienes la dirigen.

4.2. La confianza y la comunicacién

En 1943, Fox y Scott1% introdujeron la idea de la “dindmica de confianza” demostrando que los
empleados con alto grado de responsabilidad y capacidad de decision concedida por la empresa
actian bajo unos parametros éticos en el trabajo e internalizan el compromiso con la organizacion
(interés por la productividad, actitud positiva, deseo de lograr los objetivos empresariales y senti-
miento de estar formando parte de un proyecto comun). Por el contrario, aquellos empleados que
no tienen una minima responsabilidad ni capacidad de decisién se inhiben de cualquier compromi-
50.107

La conclusion es que para establecer la dinamica de confianza se debe encontrar el equilibrio entre
lo que es la influencia de los directivos y la comunicacién para llegar a ganar la confianza de los

empleados:

1) La confianza es muy importante en cualquier organizacion y situaciéon de la vida, pero ésta no es
algo que aparece de repente y sin motivo alguno. Requiere cierto tiempo, salvo en las personas que
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tienden a creer en los demas facilmente que es cuando resulta mas acelerado el proceso. Hay una
serie de factores que determinan la confianza; unos pueden ser los que inducen la confianza hacia
toda la organizacion o parte de ella, representada por las personas que toman las decisiones de alto
calado y otros son los factores que generan confianza en las relaciones interpersonales directivo-
colaborador que se encuentran en un ambito mas reducido y particularizado. En este tltimo su-
puesto las relaciones de confianza podemos agruparlas en tres tipologiasi%8: 12) Caracteristicas por
similitud. Si se dan suficientemente entre directivo y colaborador (edad, género, raza, etnia, nacio-
nalidad, idioma, lugar de nacimiento, parentesco, paisanaje, etc.); 22) Caracteristicas de la persona-
lidad. La tendencia a confiar entre ellas depende de las experiencias pasadas, la forma de ser y el
origen cultural. 32) Caracteristicas de la profesionalidad del directivo. Si este ante los ojos de su co-
laborador no da la imagen de tener los conocimientos y las habilidades que requieren su puesto, la
confianza serd muy baja. Es posible que por la titulacién académica, los antecedentes o el prestigio
adquirido en otros lugares influya, pero al final, serd su comportamiento el que determinara la con-
fianza de sus colaboradores.

Como se ha descrito intervendra en la confianza de los colaboradores los comportamientos que
muestre el directivo frente a sus colaboradores. En un estudio realizado por los investigadores
Whitener, Brodt, Korsgaard y Werner!%® descrito por los profesores P. Cardona y A. Elola del IE-
SE110, sobre los comportamientos se identificaron cinco perfiles generadores de confianza: 12) La
consistencia. Se da cuando el comportamiento es coherente en diferentes circunstancias en las que
se puede predecir previamente la conducta del superior; 22) Integridad. Por una parte si el colabo-
rador observa que el superior se adhiere a una serie de principios y practicas que son aceptables y,
por otra, es coherente lo que hace y con lo que dice; 32) Comunicacion. Los colaboradores tienden a
confiar mas en los directivos que son partidarios de escuchar y aceptar las ideas validas de ellos. Lo
mismo sucede si comparten informacion que les afecta y les explican las decisiones que se toman;
42) Delegacién. Entendiéndose por tal encargar a otra persona que actie como lo haria el delegante,
lo que comporta ademas un cierto nivel de confianza hacia al delegado (en este caso empleado) y
requiere cierta habilidad porque se trata de delegar sin perder el control y conseguir que de buen
grado los colaboradores asuman responsabilidades, de manera que el trato y las habilidades comu-
nicativas han de ser buenas, y 52) Consideracion. Como sinénimo de respeto, estimacion, trato co-
rrecto. Ello comienza por interesarse por los demas y con respeto a ellos. Se dice que las personas
que tienen mando sobre las demas en el trabajo muestran su interés a través de sus actitudes. Esas
actitudes se identifican basicamente en: a) Positivo. Sensibilidad por las necesidades e intereses de
los empleados, y b) Negativo. El superior se instala en el egocentrismo y actia con actitudes opor-
tunistas frente a sus colaboradores, lo cual genera desconfianza.

2) La comunicacion es el motor de la motivacién. Es la manera de establecer contactos con los de-
mas por medio de canales que transmiten los mensajes de unas personas a otras y que expresan
ideas, hechos y conductas en busca de una reaccién al comunicado que se emite.!!! La comunicacién
es incompleta si no se produce la esperada reaccion, de lo contrario, s6lo queda en informacidn, que
si es recogida serd comprendida o no y se ejecutara lo que se pueda haber comprendido y aceptado
o0 pasard inadvertida, que es lo que sucede en ocasiones con la informacién escrita. Para lograr la
comunicacién es conveniente facilitar el “feedback”112, o dicho de otra forma, cuando hay intercam-
bio de informacién en direccidn contraria en relacién a la primera emision, confirmando de alguna
manera que se ha entendido y que se procede a la ejecucion de lo dicho!13. Eso no es poco y ademas
permite palpar el estado de opinion del personal y en funcién de ello actuar de un modo quiza mas
conveniente, es decir, modular o adecuar politicas y procedimientos. 114 Ha de ser fluida y creible.
Las personas cuando sobre un hecho o un temor no les llega informacién de la direccién de la em-
presa, se la inventan y es cuando circulan rumores, historias extrafias, bulos, y lamentablemente, la
mayoria de los supuestos son negativos, hasta el extremo de crear conflictos internos y desmorali-
zacion que constituyen la semilla de la desmoralizacion

La posibilidad de conflictos por mala o nula comunicacién es muy extensa, los hay de procedimien-
to, jerarquia, conocimientos, grupales, personales, etc. y todos ellos crean mal clima laboral que
favorecerd el absentismo. Se debe tener algin sistema de comunicacién apropiado a las necesida-
des de la organizacion, establecer claros canales para transmitir el contenido de la informacién y
adelantarse a la creacion de rumores e historias falsas. Si la direccién se adelanta, el personal tiende
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a creerla y en consecuencia, mueren los rumores que como se ha dicho anteriormente, acostumbran
a ser perjudiciales para la empresa. 115

Si la comunicacién ayuda a comprender y a unir criterios que vinculan emocionalmente con la em-
presa a los empleados, por fuerza también ha de influir positivamente con el fenémeno del absen-
tismo laboral y, naturalmente, aumentar la productividad asf como una menor rotacién del perso-
nal, pero cabe recordar que no lo elimina, especialmente el que entendemos por verdaderamente
justificado.

5. Aspectos socioldgicos

Se ha dicho que posiblemente buena parte del absentismo excesivo puede ser culpa de la empre-
sall6, especialmente por no haber utilizado los medios necesarios para establecer un clima laboral
agradable y un estado de motivacién a los empleados que deje en minimos los indices de absentis-
mo, pero no es absolutamente del todo cierto porque existen factores incontrolables por la organi-
zacion, generalmente exdgenos y que ademas incluso tienden a modificar la organizacién introdu-
ciendo criterios que no coinciden con los intereses de la empresa. Estos factores pueden ser politi-
cos, sindicales o de la cultura social establecida en la poblacién la cual proporcionara los recursos
humanos que necesita la empresa.

a) Factores politicos. Dependera del pais en el que se encuentre la empresa, del régimen politico
que tenga instaurado y del gobierno de cada momento. Todo dependera de la importancia que se le
dé a la actividad empresarial privada y el trato legislativo y gubernamental hacia ella. Dependera
mucho del signo politico. Izquierdas, derechas, democracia, dictadura, populismo o si la legislacion
es de tendencia liberal o por lo contrario es muy reglada.

b) Factores sindicales. Cabe formularse varias preguntas también en funcién del pais en que se en-
cuentre instalada la empresa. Influird mucho la capacidad de negociacién y de imposicién de crite-
rios sindicales. Debera adaptarse si hay gran implantacién de movimientos sindicales o su presen-
cia es simbdlica. Si los sindicatos son de gestion, reivindicativos o revolucionarios. Si colaboran en
las relaciones laborales o son, por sistema, opositores a la actividad empresarial. Dependera todo
ello, de si son permanente oposicidn o pactistas.

c) Factores de la cultura social del pais. Se puede decir, del pais, de la regién o de la localidad. La
cultura ha de entenderse, en este caso, como la totalidad de las creencias, costumbres, habitos, co-
nocimientos y saberes que comparten los miembros de una sociedad y que se transmiten de una
generacion a otra, resultando un hecho distintivo de las demas. A su vez, por sociedad ha de enten-
derse, un grupo étnico, una comunidad o un pueblo. Entonces dicho de una forma muy sencilla, un
pais, como concepto politico que es, acostumbra a estar constituido por todo lo anterior. Por tanto,
no tendran la misma cultura del trabajo (entiéndase, como un comportamiento y una visién de lo
que significa la actividad laboral), los habitantes de una ciudad industrial centroeuropea que la que
puedan tener los de un poblado centroafricano, dicho sea con todo respeto y consideracién.

No se puede pretender que en poco tiempo, quienes han pasado toda su vida de una manera libre y
sin ataduras en el aspecto laboral y que, se han desarrollado a su aire, sin demasiada disciplina
horaria, sin unos conocimientos técnicos, sin estar sometidos a las érdenes de personas desconoci-
das, etc., reaccionen de la misma manera que otros, cuyos familiares y antepasados ya transmitie-
ron estas costumbres y que ellos contindan cultivando.

Como deciamos, dependera del grupo étnico, de una comunidad o de un pueblo, también dentro de
éstos, podemos referirnos a un grupo mas reducido, como es la familia y a su entorno inmediato. No
es lo mismo la persona que ha crecido en un nucleo familiar en el que la actividad asalariada ha
estado presente siempre de forma activa y constante en la vida de sus miembros, que otra que se ha
cubierto de periodos de inactividad por bajas de IT., prestaciones de desempleo, indemnizaciones
por despidos, etc. Eso, siendo una lamentable desgracia, es inevitable que influya a su vez, no sola-
mente en lo econdémico, sino también en la personalidad de los méas jévenes, si ademas, no forma
parte de ese nucleo familiar o su entorno, como uno de los valores sociales mas importantes como
es conservar el empleo o conseguirlo si no se tiene. La gente joven que ha crecido con esta visién
sesgada de lo que es el trabajo por cuenta ajena tiene muchas dificultades de adaptacién a la em-
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presa y tenderd a reproducir lo que vio en su infancia. Decia McClelland!!” que el ser humano
aprendié esas necesidades [La jerarquia de las necesidades de Maslow]!18 en la nifiez por influencia
del ambiente en que crecié (ambiente familiar, social, cultural, ético, etc.), lo cual influira decisiva-
mente en su comportamiento en la edad adulta.

El desarrollo econdmico de una regién o localidad también tiene su influencia, pues cuanto mas
elevado es su desarrollo parece menos afectada por el desempleo y, por el contrario, en las zonas
mas deprimidas se ha percibido segin Molinera!® por parte de la poblacién laboral, especialmente
la mas joven, un escaso interés por mantener su relaciéon laboral con la empresa, salvo que ésta
tenga un especial atractivo al margen de su posible formacién profesional.

6. Aspectos intrinsecos del empleado absentista

Empleando todas las técnicas conocidas para la disminucién del absentismo voluntario tampoco se
conseguird hacerlo desaparecer ya que la realidad ha demostrado que siempre habra un porcentaje
pequeiio de individuos que no serd posible motivar, haga lo que haga la empresa, nunca lo conse-
guira. Efectivamente, siempre habra empleados que trasladen sus frustraciones y su conflictividad
emocional, de forma consciente o inconscientemente, a la empresa. La disciplina y las obligaciones
de tipo laboral no les agradan, y eso en bastantes ocasiones también va ligado a la falta de acepta-
cién de que para vivir hay que trabajar.

Estas personas seran las que produzcan el inevitable absentismo voluntario y que en los circulos
empresariales se les denomina “absentistas profesionales” caracterizandose por estar pendientes
de obtener bajas por enfermedad o accidente, mediante la simulacién de dolencias, presionando de
algiin modo para que los servicios médicos les concedan la baja y procurando alargarla en el tiempo
lo mas posible. Son aquellas personas que tienen una habilidad especial para conseguir permisos y
licencias, sobretodo retribuidas, son exigentes y poco flexibles con sus legitimos derechos laborales,
dispuestos a reivindicar reducciones horarias y todo tipo de incrementos de dias festivos como el
que mas. Aunque intentando que no sea asi, los justificantes de baja acostumbran a ser de corta
duraciéon y repetidos, especialmente por la inconsistencia de las dolencias a las que aluden. Las
visitas médicas de pocas horas a la mutua, a los especialistas médicos, a los de medicina general, a
los servicios de rehabilitacidn, a las radiografias, etc., se transforman en la inasistencia de toda la
jornada al trabajo, por aquello de que por dos horas que faltaba para finalizar... Las faltas por entie-
rros, bautizos, comuniones y bodas, asi como enfermedades de familiares préximos a los que tienen
que atender o acompafiar ineludiblemente también son frecuentes. El desinterés hacia la empresa
incluso se nota cuando habiendo obtenido la baja o acudido a la visita médica a primera hora de lo
que seria su jornada laboral, no se molestan ni en llamar telefénicamente a su inmediato superior
para anunciarle que no podra acudir, teniendo que ser éste quien lo averigiie para poder organizar
su sustitucion temporal. Los retrasos también seran frecuentes, eso si, con todo tipo de excusas. En
fin, cabria preguntarse después de lo dicho, que con este perfil, ;quién realiz6 el proceso de selec-
cién y si realmente se hizo?

Con el interés por evadir su asistencia al trabajo y justificar la ausencia para no perjudicar en la
medida de lo posible, su retribucién salarial o, cuanto menos, no ser objeto de algin tipo de sancién,
le ha convertido en un gran simulador, aunque parece que en psiquiatria, se estima que la propia
voluntad de fingir enfermedades puede dar lugar al comienzo de una patologia mental.

En este sentido existe un concepto médico-legal con una concepcién mas amplia que la comun, cuya
clasificacion bajo el criterio de fraude, es la siguiente en funcién de lo que alegue ante los servicios
sanitarios!20:

a) Simple alegacién de los sintomas de una enfermedad o dolencia.

b) La exageracidn de los sintomas de algo que podria ser efectivamente una enfermedad o le-
sién.

c) Imitacién de los sintomas, cuando sabe conscientemente que no los tiene.

d) Provocacidn real de los sintomas, manipulando o afectando su cuerpo.

e) Alegando un origen traumatico reciente a procesos que ya padece.
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El absentista sabe bien que para el médico los supuestos a) y b) son dificiles de distinguir de la rea-
lidad y ante la persistencia del hipotético paciente, accedera a su peticiéon de baja laboral. En el re-
sto de supuestos, dependera por una parte, de la habilidad que tenga el absentista en su exposicion
de sintomas y lamentos y, por otra, la experiencia del facultativo y los medios técnicos que disponga
para su comprobacion.

Hemos de pensar que, como en derecho laboral procesal el magistrado ante la duda debe aplicar el
principio de “indubrio pro operario”, pues en medicina algo parecido sucede con el médico, ya que
conceder al paciente una baja ante la duda de no necesitarla, tampoco resultara un grave error pro-
fesional o mala “praxis médica”, mientras que no concedérsela o estando de baja darle el alta, cuan-
do realmente sus dolencias requieren la baja, si que es un error importante.

No olvidemos que nuestra Seguridad Social, preceptia que las enfermedades mantenidas o provo-
cadas, no dan derecho a prestaciones, pero se conocen muy pocos casos que se haya podido aplicar
esta norma.

VIII. RECOMENDACIONES

Para concluir, si estamos dispuestos a elaborar y aplicar algtin plan para mejorar la situaciéon habra
que prestar singular interés en reforzar la cultura corporativa enfocada a generar motivacién con el
fin de que los empleados se sientan identificados con la empresa. Habra que mejorar la comunica-
cion en todos los niveles jerarquicos de la compaiiia, revisar los estilos de direcciéon que se aplican y
prestar mas atencion al proceso de seleccion de las personas que deberan contribuir al desarrollo
de la empresa.

Es frecuente que los trabajadores piensen en dos categorias de personas que conforman la empre-
sa: “ellos” y “nosotros”, al oir éstas expresiones es una sefial inequivoca de que no hay integracion
ni mucho menos compromiso al referirse a “los que deciden” y a “los que trabajamos”.

Por otra parte, s6lo cabe observar si las tareas son rutinarias, repetitivas y mondétonas, cuando lo
recomendable es que se dieran oportunidades de aplicar habilidades de las que posiblemente dis-
ponen los empleados y que utilicen los conocimientos que poseen, fomentando por parte de la em-
presa actividades creativas para que desarrollen su capacidad mental y, de no ser posible, por lo
menos, establecer rotaciones de puestos de trabajo, de lo contrario, la actividad “robotil” de la per-
sona siempre serd creadora de absentismo laboral injustificado o fraudulento.

IX. CONCLUSIONES

De este estudio se pueden obtener muchas conclusiones, pero aqui se exponen las principales, que
son las siguientes:

12) El absentismo laboral es un fenémeno que preocupa a todos los paises desarrollados y que afec-
ta a todos practicamente por igual. La diferencia entre el absentismo masculino y el femenino es
minima en general, aunque si pueden existir sectores en que haya diferencia notable a favor de un
sexo u otro. En cuando a edades, los indices mas altos se registran entre 25 y 34 afios en ambos
Sexos.

22) El fenémeno es significativamente mas elevado en las empresas de mas de 250 trabajadores,
que las de menor volumen de trabajadores. El sector Industria es el que mas sufre mayores indices
de absentismo y también la causa que genera mas ausencias al trabajo en todos los sectores es la IT.
y, dentro de ella, la que se deriva de enfermedad comun, siguiéndole por orden los accidentes de
trabajo, la maternidad y permisos. Los dos primeros trimestres del afio, son siempre los que pre-
sentan mas ausencias al trabajo.

32) Este fendmeno desde los afios setenta ha ido creciendo paulatinamente en todos los paises in-

dustrializados, no obstante, en periodos de crisis tiende a descender ligeramente y actualmente
desde el 2010 ha resultado significativo el descenso fijAndose en casi dos puntos menos. Con la
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crisis econdmica y sus consecuencias laborales ha crecido el miedo a perder el empleo siendo éste
el motivo del descenso de las ausencias al trabajo y, no tanto, por la implementacién de politicas
empresariales de gestion del fendmeno.

42) En las dos ultimas décadas ha aparecido otro tipo de absentismo cuyos costos son dificiles de
cuantificar, es el llamado absentismo “presencial”, consistente en dedicar el tiempo de trabajo a
cuestiones no relacionadas con la actividad laboral utilizando el ordenador de la empresa, espe-
cialmente para conectarse con internet.

52) La motivacidn, la confianza y el compromiso de los empleados es la principal herramienta para
luchar contra el absentismo. Factores que ha de cuidar permanentemente la direccién de la empre-
sa en todos los niveles de la misma. Esto ultimo requiere la creaciéon de planes de gestién y una
cultura corporativa que lo apoye.

Sin duda es importante la motivacién generada con complementos econémicos salariales, pero es
absolutamente imprescindible la motivacidn emocional creada por politicas adecuadas que generen
satisfaccion a los empleados y que se derivan de un clima laboral agradable, trato apropiado por
parte de los directivos, comunicacion eficiente y estimulos de caracter social.

62) Existe una cierta tendencia a la complacencia en el otorgamiento y duracién de la baja por parte
de ciertos facultativos, inclusive para expedir bajas que son denominadas extraoficialmente “por
causas sociales” especialmente cuando el trabajador tiene la necesidad de atender algtiin familiar en
horarios incompatibles con el de la empresa y un escaso control por parte de los servicios sanita-
rios sobre las bajas de IT.

72) La extincion del contrato de trabajo por causas objetivas derivadas del absentismo laboral, no
es de las formas juridicas mas utilizadas para resolver este problema. Parece que ello es consecuen-
cia de las dificultades probatorias procesales para conseguir una sentencia que confirme la decision
empresarial.

82) Los costes de la Seguridad Social referidos al pago de prestaciones de IT., han pasado de 3.534
millones €. en el aflo 2001 a 8.070 millones €. en el 2010. Se ha estimado por algunas entidades que
los costes globales del afio 2010, alcanzan la cantidad de 64.000 millones de €., incluyendo horas de
productividad perdidas, cuotas de la Seguridad Social y los complementos salariales establecidos
en convenio colectivo en caso de baja de IT.

92) El indice global de absentismo de Espaia se sitia en entre el 3,6 y 4,1 estando dentro de la me-
dia europea que es aproximadamente el 4 desde hace afos. Por encima de nuestro pais se encuen-
tran, Francia y Alemania y por debajo, Italia y Gran Bretafia.

102) Las comunidades auténomas espafiolas donde ha crecido mas en la década pasada el indice de
absentismo han sido Castilla y Le6n con el 1,6 y Castilla-La mancha con el 1,5 mientras que las que
lo han hecho menos son Asturias con 0,5 y Baleares con 0,6. La media de incremento de todas las
comunidades auténomas espafiolas ha sido el 1,0 en dicho periodo.
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30 (sTS). del Pais Vasco 20-2-07, Rec. 2742/06), los relacionados con el estrés unido al desempefio de un trabajo, con la organiza-
cion o la gestidén que implante una empresa (STSJ. de Madrid, de 5-10-05, Rec. 2236/05), los concernientes al acoso (STSJ. de
Madrid 30-6-06, Rec. 2296/06).

*' STSJ. del Pais Vasco, de 4-3-08, Rec. 2995/07.

%2 STSJ. de Catalunya, de 20-1-05, Rec. 6118/03.

% Sobre ello véase la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el caso en el lugar de trabajo (2001/2339 INI), publicada mediante
Acta de 29-9-2001 que hace una serie de consideraciones en relacion al acoso moral en el lugar de trabajo, asi como llamamientos
a tanto a los empresarios, a la Comision y al Consejo, a los Estados miembros y en general a las instituciones comunitarias ante la
creciente alarma social que esta creando la situacion del acoso psicolégico.

** 5. TSJ de Catalunya, 5-5-2011.

5. TS) de Extremadura, n® 132/2011, de 24-3-2011, rec. 43/2011, fundamento de derecho segundo, sobre requisitos del acoso
moral. Siendo posible incluso fuera del trabajo pero por el trabajo.

3% MORALES PRATS, F. (2011): “Los delitos contra la libertad sexual y las nuevas modalidades delictivas del acoso laboral e inmobi-
liario”, Rev. Juridica de Catalunya, n? 4 (monografico dedicado a la “Reforma del Cédigo Penal”), p. 1128-1129.

¥ En base a la S. del T, Constitucional n2 250/2007, la nueva Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (Ley 36/2011, de 10 de octu-
bre), otorga competencia a la jurisdiccion social (Preambulo Ill, parrafo 12) en materia de acoso laboral por parte de terceros.

% para supuestos de acoso moral o mobbing, se ha reconocido el derecho a una indemnizacion adicional por dafios morales (STSJ.
del Pais Vasco, de 25-1-05, Rec. 2794/04; STS). de Galicia, de 11-6-04, Rec. 1824/04). La postura generalizada en el acoso moral es
que conculca no sélo el articulo 4.1.e) ET —derecho basico a la consideracién debida a la dignidad del trabajador—, sino también
el derecho a la integridad fisica y moral reconocido en el articulo 15 CE (STS. de 7-2-07, Rec. -u. d.- 4842/05).
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% La dignidad humana tiene un valor espiritual y moral inherente a la persona, que se manifiesta singularmente en la autodeter-
minacién consciente y responsable de la propia vida y que lleva consigo la pretension del respeto por parte de los demas (STCo.
53/1985, RTC, 1985, 53), citada y comentada por PACHECO ZERGA, Luz (2007): “La dignidad humana en el Derecho del Trabajo”,
Thomson/Civitas, Navarra, p. 128.

“ “Office of health economics”, Léndres. La Oficina de Economia de la Salud lleva a cabo investigaciones y proporciona servicios
de consultoria en economia de la salud y las cuestiones relacionadas con las politicas que afectan a la salud y las industrias de
ciencias de la vida.

** EUROFUND, Dublin (Irlanda) desde 1975 es una organizacion colaboradora de la Unién Europea para el estudio de cuestiones
sociales.

“2E| Economista.es, 6-2-2008. Informe sobre ANFAC.

3 ALCELAY, S. y GOMEZ, Y.: “El absentismo laboral costé en Espafia mas de 64.000 millones el afio pasado”, ABC, Madrid, 1-5-
2004.

** MONTES CID, D. (1970): Aspectos médicos del absentismo laboral, Tesis doctoral, Universitat de Barcelona, Facultat de Medici-
na/Biblioteca del Hospital Clinico.

> GUTIERREZ PALACIONS, R. (1983): La medida del absentismo laboral, Revista de Trabajo, n? 72, octubre-diciembre, pp. 39-55.

¢ ALMENDROS MORCILLO, F. (1996): Absentismo laboral en Espafia, Tesis Doctoral, Universitat de Barcelona, (Biblioteca Facultad
de Derecho, Ref2. de localizacién: ler. piso, T/Z, 30).

¥ Seminario sobre “Gestion del absentismo laboral y la incapacidad temporal en Europa” celebrado en el mes de junio de 2011 en
Madrid, organizado por el Centro de Investigacion en Salud Laboral (CISAL) en colaboracién con Corporaciéon (Ilbermutuamur),
Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS y la Universitat Pompeu Fabra, con la participacion de la Direccién General
de Ordenacion de la Seguridad Social. Vid. www.ibermutuamur.es).

*® IBERMUTUAMUR, Mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social, n2 274.

* Informacién basada en la Encuesta de Coyuntura Laboral. Ministerio de Trabajo e Inmigracién. www.mtin.es/series/.

>0 BAROMETRO EGARSAT (2009). Sobre Valores y Comportamientos frente al Absentismo en la empresa. Elaborado por el Instituto
de Estudios Laborales (IEL) de ESADE-Egarsat, ler. Informe. pp. 25-26.

> Asociacion Espafiola de Direccién de Personal (AEDIPE)-(1997), “Encuesta Socio-laboral de Catalunya, Informe anual-1996”,
edicion de marzo, Barcelona, pp. 213, (3 informes anuales consecutivos depositados en la Biblioteca de la Universitat Ramoén Llull-
ESADE/Pedralbes).

>2 | Economista (2011), Nota de prensa, 08-04-2011 (Area RH.com).

>3 ABC. es, el 27-7-2011, publicacién del informe de CEAM (Centro Empresarial de Asesoramiento Metaltrgico) de Barcelona.

** CEAM (2011): Nota de prensa de 27-7-2011, de acuerdo con los ultimos datos obtenidos de la Encuesta de Absentismo Laboral
realizada por el Centro de Estudios y Asesoramiento Metalurgico, Barcelona.

> ABC. es, el 27-7-2011, publicacién del informe de la Unién Patronal Metaldrgica (UPM) de Barcelona.

*® La Gaceta. es, el 10y 11/1/20009, p. 43, .sobre la Federacion Vizcaina de Empresas del Metal de Bilbao.

7 ABC. es, el 28-7-2011, publicacién del informe de CEAM, op. cit.

%8 “papel de la Inspeccién Médica en el control de la Incapacidad Temporal (IT.)”, Ponencia en la Jornada sobre Incapacidad tem-
poral celebrada en Archidona (Malaga).
Antonio del Corral Garcia, Coordinador UVMI Delegado Prov. Salud, Sevilla. 15-11-2007. www.aaiss.com/

%% 1236 controles de IT (entre la propia unidad y en domicilios privados), Diario de Malaga, 27-9-2004.

% En lo referente a las “faltas de asistencia al trabajo” para el TS. en una de las varias sentencias en el tema de fecha 12-2-1990, se
admite la contabilizacion de las horas de ausencia por falta de puntualidad, si dicho cdmputo se hace por horas y no por dias. (En
esta misma linea el TSJ. de Catalunya en S. de 7-12-1992).

51 Consideraciones doctrinales sobre el articulo sefialan cierta restriccion en la interpretacion judicial, pues cuando se dice “inter-
mitentes”, por fuerza ha de implicar reiteracion de las bajas (en este caso para las que su duracidn no sea superior a 20 dias)
aunque podria alcanzar el indice individual de absentismo en una sola baja, no es aplicable el despido (STS, en unificacién de
doctrina de 24-10-2006).

%2 |a jurisprudencia se inclina sobre otra duda que surgié en su momento referente a las ausencias injustificadas que sirven para el
calculo del indice, en el sentido de si seran sélo las que han sido sancionadas por la empresa o no. El resultado es que en contra,
Ss. TCT de 26 y 29-2-1980, mientras que a favor, Ss. TSJ. de Andalucia/Granada, de 28-6-1994 y Catalunya de 6-3-1995).

% La duda era que si los indices de absentismo debian darse Ginicamente en los meses inmediatamente anteriores a la extincién o
si cabe que fueran dentro del término de los doce meses inmediatamente anteriores a la fecha de aplicacidn del despido objetivo.
No habiendo sido pacifica la doctrina jurisdiccional predomina la estimacidn de la Ultima postura que es mas flexible (Ss. TSJ). de
Andalucia/Granada, de 28-6-1994; de Catalunya, de 2-11-1994 y 16-3-1995, y de Baleares de 15-1-1999, sefialando ademas que la
prescripcion es de un afio, de acuerdo con el art. 59 del TRET). Es mas acorde a Derecho el sistema utilizado por la empresa, y que
la Sentencia del Tribunal Supremo confirma: computo por meses civiles (de fecha a fecha), en lugar de naturales completos (de 1 a
31), S. TS. de 9-12-2010.

* En cuando a la computacion de las faltas para obtener el indice de absentismo individual en un determinado periodo también
para los célculos del indice de absentismo global del centro de trabajo han de tenerse en cuenta en la inclusion el mismo tipo de
faltas (En este sentido el extinguido TCT. de 5-12-1986, la S. del TSJ. de la Comunidad Valenciana, de 10-12-1997 y STSJ. de Anda-
lucia, Sevilla, de 17-9-1999).

% Surgieron dudas en cuanto a los indices (individual o colectivo) en el sentido de si ha de darse en todos y cada uno de los meses
contemplados (dos o cuatro) o si basta con que se tome la media de los dos o cuatro meses, inclinandose por esta ultima posibili-
dad la STSJ. de Andalucia/Granada de 28-6-1994, aclarada por STS. para la unificacién de doctrina el 5-10-2005.

% | as faltas excluidas del cémputo en el art. 52.d. pérrafo segundo del ET hay que referirlas tanto al cémputo de las faltas de
asistencia del trabajador, como al célculo del indice de absentismo laboral de la plantilla (Ss. TS. de 23-1-2007, Rec. u.d. n?
4465/05 y de 18-9-2007, Rec. u.d. n2 4224/06).

 Habra que tener en cuenta el criterio de la S. del TSJ. de Canarias/Las Palmas, n2 9/2011 de 25-1-2011 (rec, 204/2010), despido
nulo, por trabajador enfermo de cancer inmerso en continuas bajas médicas debidas a un tratamiento oncoldgico, al considerarse
que no se deriva de la actitud del trabajador para desarrollar el trabajo, limitandose la empresa a considerar que ha enfermado sin
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atender a la enfermedad, pudiendo transgredir el art. 14 de la CE por analogia en la discriminaciéon por condicién social o segrega-
cién por la mera existencia de una enfermedad en si misma.

% Es innecesario, que en la carta de extincion se concrete el indice de absentismo general, ya que se trata de una obligacién «ex
lege», que el empresario ha de probar en el acto del juicio (TSJ. de Catalunya, de 2-11-94, AS. 4339 y de 16-3-95, AS. 1931). Y para
computar dicho indice se contabilizan todas las ausencias de la plantilla, sin que se puedan descontar las debidas a los motivos
exentos para el cdmputo de las faltas de asistencia del trabajador cuyo contrato se extingue, incluidas, asimismo, las ausencias de
este (TSJ. de Sevilla, de 17-9-99, AS. 4130), en contra se estima que el absentismo del trabajador despedido no puede ser compu-
tado, puesto que en ese caso su conducta se sancionard dos veces (TSJ. del Pals Vasco, de 2-2-99, AS. 5697).

% El término total no se refiere a todas las ausencias laborales que se hayan producido sino a todos los trabajadores del centro de
trabajo, ya que el cdmputo de dicho indice ha de ser en relacién con todos ellos. (STS. 18-09-2007, Rec. u.d. n2 4224/06).

7 PEDRAJAS MORENO, A. y SALA FRANCO, T. (2008): Ausencia al trabajo y absentismo, Tirant lo Blanch, Valencia.

7' Con respecto al término “plantilla del centro de trabajo” parece que debe entenderse todo el personal, siendo indistinta la
modalidad contractual, aunque que se pueda sostener que “plantilla” es un término exclusivo de personal con contrato indefinido,
para tratar otras cuestiones.

7 Para el célculo de la tasa, se interpreta que como el articulo habla de “faltas de asistencia” respecto a las individuales del traba-
jador y de “absentismo” respecto de la plantilla (el global del centro de trabajo) entran todas las ausencias sin exclusiones para el
computo global, mientras que las “exclusiones” las referidas en el repetido articulo sélo entraran en el cdmputo individual (En esa
linea SS. del TCT. de 3-9-1085 y de 5-12-1986, ademas de SS. TSJ. de Madrid, de 15-5-1992 y de Catalunya, de 29-1-1993). Se han
de computar los dos meses de fecha a fecha y no han de ser forzosamente meses naturales, STS, de 9-12-2010, rec. 842/2010.

73 La empresa ha de probar el absentismo alegado (TSJ. de Catalunya, de 27-9-00, AS. 3378).

7 Sin que por contrato de trabajo quepa agravar las previsiones del convenio colectivo en materia de faltas de asistencia o puntua-
lidad al trabajo a efectos disciplinarios (STSJ. de Galicia, de 14-10-02, Rec. 4039/02).

> AUn existe normativa que distingue entre amonestacién privada, verbal y escrita (O. de 16-5-1985), por la que se aprueba el
Estatuto Bésico de los Centros de la Tercera Edad del Instituto Nacional de Servicios Sociales de la Seguridad Social (BOE de 29-5-
1985; Ref. CISS 1203/1985).

7® La inasistencia al trabajo se produce cuando no se comparece al mismo; la falta de puntualidad puede producirse no sélo cuan-
do se llega tarde al trabajo, sino también cuando se abandona antes de terminarse la jornada (STS. de 22-4-82; STSJ. de Castilla-La
Mancha, de 30-3-06, Rec. 97/06).

77 Sera el convenio colectivo el que, normalmente, determine el nimero de faltas de asistencia o de puntualidad y el periodo de
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