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Extracto:

EL absentismo laboral origina una serie de problemas en diferentes &mbi-
tos: humano, social, econémico y, por supuesto, de cardcter organizati-
vo. A pesar de los nocivos efectos del absentismo, incluida su inequivo-
ca incidencia sobre la productividad y competitividad empresarial, éste
es uno de los temas mds delicados y controvertidos a afrontar por los
responsables de recursos humanos de las empresas espafiolas. La con-
troversia tiene su origen, cuando menos, en tres factores criticos a los
que se intenta dar una respuesta desde el mundo académico, aunque no
siempre se han obtenido conclusiones homogéneas. En primer lugar, la
gran variedad de conceptos manejados dificulta la estimacién de la ratio
de absentismo que soporta un determinado pafs, sector o empresa. Esta
circunstancia, en segundo lugar, entorpece la elaboracién y obtencién de
estadisticas homogéneas y fiables que permitan poner de manifiesto la
importancia del problema. Por tiltimo, todo ello complica la determina-
cién de lineas de actuacion coherentes y sistemadticas que corrijan la situa-
cién. Precisamente, el objetivo de este trabajo es profundizar en cada uno
de esos elementos de escision, obteniendo una imagen algo mas fiel y
real del problema del absentismo en Esparia.
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1. INTRODUCCION

Las empresas que soportan niveles de absentismo por encima de lo nhormal manifiestan una
serie de problemas en distintos 6rdenes: 1) Bamkng ya sea por que el trabajador es un enfer-
mo crénico, o sufre constantemente accidentes laborales o extralaborales, o el trabajo significa tan
poco para él —al margen de la motivacion econémica— que se siente impelido a no asistir; 2) en el
ordensocial, debido a que la sociedad no ha arbitrado los medios apropiados para resolver con efi-
cacia una serie de necesidades sociales que pueden darse, y de hecho se dan en la practica, como !
la de cuidar nifios pequefios, parientes enfermos, etc.; 3) en el aspedimice tanto en lo que
se refiere al propio trabajador que, en la mayoria de los casos, no cubrira el 100 por 100 de la retri-
bucién salarial que percibe trabajando; y por la empresa que, para lograr una produccién normal,
tiene que soportar unos gastos innecesarios en caso de no manifestarse dicho absentismo; y 4) fina
mente, el absentismo origina graves problemas dertiamizativo, ya que cuando faltan los emplea-
dos que habitualmente realizan una tarea concreta, suelen plantearse dificultades serias para org:
nizar el trabajo, puesto que toda sustitucion lleva consigo una necesidad de aprendizaje y una dificultac
en cuanto al adiestramiento de nuevos operariaR{Mes, ARizA y MORALES, 1999, pag. 300).

Pese a los nocivos efectos del absentismo, incluida su inequivoca incidencia sobre la produc-
tividad y competitividad empresarigléste es uno de los temas més delicados y controvertidos a
afrontar por los responsables de recursos humanos de las empresas espafiolas. La delicadeza del as!
to radica en su relacién directa con las actitudes y comportamientos de los empleados; mientras que
la controversia tiene su origen, cuando menos, en tres factores criticos a los que se intenta dar un
respuesta desde el mundo académico, aunque no siempre se han obtenido conclusiones homogénei
Estos puntos de discordia son los siguientes: (1) Desacuerdos en torno al concepto, (2) lo que difi-
culta enormemente la obtencion de estadisticas homogéneas que permitan poner de manifiesto li
importancia del problema y que, a su vez, (3) impide proponer lineas de actuacion coherentes y sis-
tematicas que corrijan la situacion.

1 A modo de llamada de atencién se puede indicar que, segin un estudio realizado por la consultora William M. Mercer
en Estados Unidos, los costes directos e indirectos derivados de las ausencias laborales llegan a superar el 20 por 100 d
la némina.
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Precisamente, el objetivo de este trabajo es profundizar en cada uno de esos elementos de esc
sion, obteniendo una imagen algo mas fiel y real del problema del absentismo en Espafia.

2. ABSENTISMO: EL CISMA DEL CONCEPTO

Uno de los principales problemas que presenta el estudio del absentismo, tal y como expone
RiBava (1998), radica en su propia definicigorpblema a la vez conceptual, terminolégico y de
medida. No existe una definicibn unanime y universalmente aceptada de ausencia, ni una férmula
estandar para calcular los niveles de absentismo labgé&dg. 18).

Tratar el asunto del absentismo laboral necesariamente implica pisar el terreno de los dere-
chos y obligaciones entre las partes que intervienen en la relacion laboral. El sistema espafiol de rela:
ciones laborales vigente, similar al que rige en el resto de paises de la Union Europea, se asienta e
el protagonismo de las partes privadas: empresarios y trabajadores. El Estado permanece detras, est
bleciendo los minimos innegociables, dictando las reglas del juego y preservando el equilibrio del
sistema y el interés colectivo. El funcionamiento del sistema exige la conciliacion permanente de
intereses, como acredita el amplisimo repertorio de asuntos que la norma remite al pacto de empre:
sarios y trabajadores. La negociacion, por tanto, se constituye en el eje y la instancia fundamental
de la relacion laboral.

En este contexto, la firma del contrato de trabajo —cuya esencia es la prestacién de un servi-
cio u obra a cambio de un salario— constituye el acto mediante el que se fijan las obligaciones que
adquiere el trabajador (entre otras, el cumplimiento de una jornada laboral con unos horarios esta-
blecidos), al mismo tiempo que se precisan los derechos disponibles, tales como salario, incentivos,
tiempo de trabajo, vacaciones, dias festivos, etcétera. Por consiguiente, disfrutar de estos derecho
—previsibles y, por tanto, planificables— jamas debe considerarse como absentismo, ya que seria igua
gue reconocer que percibir el salario mensual supone un acto de deslealtad hacia la empresa. A pes:
de ello, tal y como se vera a continuacién, algunos autores consideran estos derechos a la hora d
calcular el absentismo laboral.

En este contexto, son muchas las aportaciones, realizadas desde diferentes disciplinas, que
pretenden determinar cudles son los limites que abarca la definicion de abserfistéomino
absentismo proviene del inglébsenteeisrg éste, a su vez, del latbsen, -estis, cuyo significa-
do literal es ausente. La Real Academia de la Lengua Espafiola lo define como la abstencion deli-
berada de acudir al trabajo o, en una segunda acepcién, la costumbre de abandonar el desempefio
funciones y deberes anejos a un cargo. En esta primera aportacién se vislumbra un elemento clave
de la consideracion de absentismo, que no es otro que la necesidad de que se produzca la accion de
berada por parte del empleado de ausentarse de su puesto de trabajo.

2 por ejemplo, desde una perspectiva psicosocial se define el absentismel comportamiento de afrontamiento del
trabajador que refleja una interaccién entre las exigencias y el control del trabajo y la autoevaluacién de las condicio-
nes de trabajo y sus circunstancias personébesgon, 1998, pag. 34).
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Con todo, en la literatura empresarial no todas las contribuciones han adoptado este enfoque. Po
ejemplo, Reava (1998) considera que debe considerarse absertisimausencia del trabajo, sea jus-
tificada o no, computable por la diferencia cronolégica existente entre los tiempos de trabajo contra-
tados y los efectivamente realizadpég. 188. Como se puede constatar, este autor trata el absentis-
mo desde un punto de vista meramente empresatrial, en sentido amplio, sin considerar la voluntariedac
o involuntariedad del acto que, en nuestra opinién, merece un tratamiento claramente diferenciado. En
una linea similar se pronunciamf ANDER, SHERMAN y SNELL (2003) quienes, citando al Departa-
mento de Trabajo de EE.UU., definen el absentismo ¢arfiadta de los empleados a trabajar cuan-
do sus ocupaciones asi lo requieren, sin importar que tal falta esté justiffiglal31). La vision de
estos autores es algo més restringida, ya que excluyen de los limites del absentismo las vacaciones pri
gramadas, los dias festivos y las salidas acordadas con anticip&gdrata de una concepcion pare-
cida a la que proporcionamfbwick-JoNEset al.(1982):no asistencia de los empleados al trabajo en
los horarios establecidos, distinguiéndolo de otras formas de ausencias como las vacaciones y los per-
misos que han sido previst&stas contribuciones, a pesar de restringir los limites del absentismo, con-
tinban considerando como tal toda aquella ausencia que no ha sido planificada con anterioridad. Desdt
este punto de vista, las horas o dias de ausencia por enfermedad o accidente laboral, por ejemplo, con
putarian para el célculo del absentismo, pese a su evidente involuntariedad

En consecuencia, creemos que las aportaciones previas no son suficientemente restrictivas, a
dejar fuera del analisis el aspecto determinante del absentismo, es decir, la voluntariedad o invo-
luntaria del acto. Las implicaciones de esta perspectiva son obvias: en el primer caso la conducta nc
tiene justificacion posible, mientras que en el segundo el absentismo esta completamente justifica-
do. Es mas, cualquier otra consideracion iria en contra de lo fijado por el articulo 52 d) del Estatuto
de los Trabajadores, al declarar que no se computardn como faltas de asistensenkias debi-
das a huelga legal por el tiempo de la misma, el ejercicio de actividades de representacion legal de
los trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, licencias y vacaciones, ni enfermedad o acci-
dente no laboral, cuando la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga
una duracién de mas de 20 dias consecutivos

Por consiguiente, en este trabajo se considerara que el absentismo implica una decision cons:
ciente, voluntaria e intencionada de ausentarse del trabajo en los horarios establecidos, con inde:
pendencia de la causa que lo origine. Esta definicién esta en sintonia con la distincion que realiza
MARTINEZ QUINTANA (1992) entre ausencias del trabajo de caracter involuntario y absentismo labo-

3 Esta concepcion, bastante difundida, se fundamenta en el antiguo Instituto Nacional de Prevision.

4 Otro autor que incide en esta perspectiva esim¢ra (2001), al considerar que el absentismo sugbireumplimiento
por parte del empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo, cuando estaba previsto que acudiese al
mismo, de manera justificada o injustificada, o no desarrollando su cometido de forma voluntaria durante una parte o
la totalidad de la jornadaDe todos modos, la aportacion de este autor hay que asumirla con precaucion, ya que com-
bina dos elementos muy diferentes entre si, como son el absentismo, que implica la no asistencia fisica al puesto de tra-
bajo, con el abstencionismo, o sea, las actitudes negativas que se derivan de la presencia en el puesto de trabajo y qu
implican la pérdida de tiempo laboral.

5 A modo de ejemplo, el Informe de Sostenibilidad de Tetra Pak Espafia-2002 calcula el absentismo laboral como la ratio
entre el nimero de horas perdidas sobre el total de horas trabajadas, contabilizando en el numerador las bajas por enfer
medad, los accidentes laborales y los dias de asuntos propios reconocidos por convenio.
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ral, que implica una accién voluntaria del empleaddesde esta perspectiva, el origen del absen-
tismo radica en una falta de estimulo del trabajador, que no encuentra la motivacidon necesaria para
acudir al trabajo, por lo que intenta escapar de un entorno laboral desmotivador o, incluso, puede
suponer un acto de represalia hacia la empresa que no satisface sus expectativas. Este enfoque es
gue adopta la psicologia social, al calificar el absentismo como un acto individual —en el que se pue-
den elegir actividades alternas— y voluntario —que comporta la resistencia individual y grupal con
respecto a un sistema empresarial inflexible—.

3. LAS CIFRAS DEL ABSENTISMO LABORAL EN ESPANA

Las estadisticas sobre absentismo laboral en Espafia aparecen dispersas y se muestran confi
sas, en sintonia con las disparidades encontradas en relacién con el mismo concepto. Esta confusié
procede de la dificultad para obtener informacion y datos fiables sobre la incidencia del absentismo
en la empresa espafiola. Asi, los registros de absentismo se construyen sobre la base de dos fuent
de informacién diferentes. Por un lado, los propios datos suministrados por las empresas y, por otro,
la informacion facilitada directamente por los trabajadores. Ambos sistemas presentan inconvenientes
dificiles de solventar. La autoinformacion que proporcionan directamente los empleados a través de
encuestas implica el riesgo de infravaloracion, ya que existe la tendencia natural a ocultar, o cuan-
do menos moderar, determinados tipos de ausencias en el trabajo. Por contraste, podria parecer qu
los datos registrados por la propia empresa spnpg, mas objetivos. Sin embargo, este procedi-
miento de obtencion de la informacion también presenta dificultades. Por un lado, son pocas las
empresas que mantienen un registro sistematico sobre el absentismd,laberatas que, por otro,
en el supuesto de que éste se lleve, sigue sin resolverse el problema de la categorizacion de los mot
VOS que originaron determinadas ausencias.

Con estas premisas resulta facil deducir que la interpretacion de las estadisticas disponibles debe
realizarse con suma precaucion. Teniendo en consideracién estas limitaciones, a continuacion se expa
nen cuales son las principales fuentes de informacion que se publican en Espafia sobre este asunto.

a) Encuesta de coyuntura laboral del Ministerio de Trabajo y Asuntos Soci&edrata de
una investigacion por muestreo de periodicidad trimestral. Su &mbito poblacional lo constituyen los
trabajadores afiliados al Régimen General de la Seguridad Social y al Régimen Especial de la Mine-
ria del Carbon, por tanto, excluye a colectivos tan numerosos como los trabajadores autbnomos (cas
tres millones de personas), los empleados del Régimen Especial Agrario (mas de un millén) o, entre
otros, las personas afiliadas al Régimen Especial de Empleadas del Hogar (casi doscientas mil).

6 Diferentes autores coma{BDESY STEERS(1990) consideran que el absentismo de corta duracién (uno o dos dias) supo-
ne un buen indicador de ausencia evitable, ya que las ausencias mayores (mas de tres dias) estan probablemente mg
relacionadas con la enfermedad o con faltas inevitables (citad@einM1998, pag. 8).

7 En empresas de tamafio pequefio y mediano, la base del tejido empresarial espafiol, la recopilacién de este tipo de infor-
macion no suele ser habitual. Este hecho ha provocado que algunos autores identifiguen una correlacién positiva entre
absentismo y tamafio que, en realidad, estaria ocultando esta circunstancia.
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La encuesta cuantifica la jornada laboral efectivamente realizada, a la vez que determina las
horas no trabajadas y sus principales causas. Los motivos considerados son los siguientes: vacacic
nes anuales, fiestas laborales, puentes no recuperables, incapacidad temporal, maternidad, expedien
de regulacién de empleo, conflictividad laboral, permisos remunerados, actividades de representa-
cion sindical, formacion y absentismo no justificado. Este Ultimo aspecto es, precisamente, el que
se considera en el presente trabajo, 0 sea, el absentismo entendido como una accion deliberada, r
justificada, de ausentarse del puesto de trabajo.

En el cuadro 1se puede observar que la jornada efectiva media por trabajador no ha sufrido
grandes modificaciones en los Ultimos afos, aunque se aprecia un ligero descenso de las horas tot:
les de trabajé. De esta forma, si en 1995 el nUmero medio de horas de trabajo por empleado se situé
en 1.698,9, en 2004 esa cifra descendié hasta las 1.646,2. El sector de la construccion aparece conr
el de mayor dedicacion (1.761 horas), mientras que en el sector servicios la dedicacién media se
reduce a 1.607,6 horas por empleado y afio.

CUADRO 1. Jornada efectiva media por trabajador segun sector de actividad.

Ao Total Industria  Construccién |  Servicios

1995 1.698,9 1.734,0 1.783,8 1.665,1
1996 1.680,8 1.728,3 1.759,7 1.647,9
1997 1.675,2 1.726,6 1.793,7 1.632,8
1998 1.671,7 1.730,7 1.794,4 1.626,7
1999 1.674,3 1.732,3 1.795,3 1.629,2
2000 1.675,2 1.733,3 1.781,6 1.632,6
2001 1.669,6 1.722,9 1.783,4 1.627,9
2002 1.664,9 1.716,8 1.777,2 1.624,9
2003 1.652,9 1.705,9 1.766,5 1.612,8
2004 1.646,2 1.695,7 1.761,0 1.607,6

FuenTE: Anuario de Estadisticas Laborales (2003).

Las horas de trabajo efectivo que por término medio realizé cada trabajador durante el afio 2004
son inferiores a las pactadas, como consecuencia de las horas que no se han trabajado durante el per
do debido a diferentes motivos. Tal y como se presentacendio 2, cada empleado dejé de traba-
jar durante el afio pasado un total de 236 horas, lo que representa un 14,34 por 100 sobre las horas (
trabajo efectivo. De éstas, 180,7 horas —el 76,6%— se deben a vacaciones y dias festivos, mientras gt
s6lo 55,3 horas —el 23,4%— estdn motivadas por otras causas ocasionales. La industria es el sector ¢

8 La jornada media efectiva se obtiene como media ponderada de las jornadas medias efectivas por trabajador a tiempc
completo y a tiempo parcial, que se calculan independientemente. La estimacion de la jornada efectiva se realiza en base
a tres componentes: horas anuales pactadas, horas extraordinarias y horas no trabajadas.
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actividad donde se dejan de trabajar mas horas: 282,3, frente a 221,2 en la construcciéon y 224,9 hora
por trabajador en el sector servicios. Sin embargo, la distribucién de estas horas no trabajadas mues
tra que las vacaciones y dias festivos son menos frecuentes entre los empleados del sector industric
(74,7% del total), mientras que son mas comunes las causas ocasionales originadas por incapacida
temporal, conflictividad laboral, absentismo no justificado, etcétera (25,3% de?.total)

CUADRO 2. Horas no trabajadas por empleado segin causa.

Causas
z S| Total 180,7 | 76,6%
_5 g Vacaciones anuales 102,7 43,5%
& ', | Fiestas laborales 73 30,9%
§ 2 | Puentes no recuperables 5 2,1%
" Total 55,3 23,4%
% Incapacidad temporal y maternidad 45,9 19,4%
S Permisos remunerados 3,9 1,7%
@ Expediente regulacion de empleo 0,4 0,2%
8 | Conflictividad laboral 0,3 0,1%
& Representacion sindical 1,5 0,6%
% Absentismo no justificado 1,3 0,6%
O Formacion 1,5 0,6%
Otros motivos 0,5 0,2%
Total 236,0 100,0%

FuenTe: Elaboracién propia a partir del Boletin de Estadisticas Laborales (2004).

Descendiendo al nivel que interesa al objeto de este estudio, se observa que el absentismo nc
justificado ascendio durante 2004 a tan sélo 1,3 horas por empleado. Este dato representa una tasa d
0,6 por 100 sobre el total de horas no trabajadas, proporcion que desciende al 0,08 por 100 sobre la jor
nada efectiva media. Aunque estas cifras posiblemente estén infravaloradas por los motivos que se hal
expuesto en parrafos anteriot8snos deben hacer reflexionar sobre la importancia relativa que el
absentismo laboral —voluntario y no justificado, por tanto, censurable— tiene en la configuracion del
coste empresarial, mucho menor de lo que algunas opiniones alarmistas pretenden hacer creer.

b) Encuesta de poblacion activa (EPA) del INEa conocida EPA consiste en una encuesta
continua de periodicidad trimestral que recoge informacion sobre todos los residentes de unas 65.00C
viviendas, lo que supone una muestra de alrededor de 200.000 personas. Mediante entrevistas pet

9 Esta distribucién en la construccién se sittia en el 82,2 por 100 y 17,9 por 100 respectivamente, mientras que en el sec-
tor servicios es del 76,2 por 100 y 23,8 por 100.

10 Con toda probabilidad, gran parte de las estadisticas sobre absentismo no justificado estén rebajadas, al encubrirse com
ausencias por enfermedad com(n o accidente laboral.

-210 - ESTUDIOS FINANCIEROS ndm. 272

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| ABSENTISMO LABORAL EN ESPANA | José Antonio Ariza Montes

sonales y telefonicas, los encuestados proporcionan informacién sobre determinados aspectos de s
situacion laboral. Por tanto, esta metodologia puede estar sometida al sesgo que implica la posibili-
dad de que el interesado oculte informacién sobre un aspecto tan controvertido como es no acudir
—sobre todo de forma voluntaria— a su puesto de trabajo. Entre otras muchas cosas, la EPA registr:
los trabajadores que han trabajado menos horas de las establecidas segun la causa que ha origina
la reduccién de dicha actividad. La utilidad de esta fuente de informacién, una vez definido qué es
lo que se deberia entender como absentismo laboral, resulta bastante limitada, ya que el absentism
no justificado no aparece entre los motivos que pueden aludir los encuestados.

En el cuadro 3, referido al cuarto trimestre de 2004, se aprecia que 811.200 personas reco-
nocieron no haber trabajado la semana anterior a la fecha de realizacion de la encuesta, lo que repre
senta una ratio del 4,43 por 100 sobre el total de ocupados en ese periodo (18.288.100 individuos)
Las principales causas hacen referencia al disfrute de vacaciones, permisos o dias de fiesta (45,59¢
del total) y a los motivos de enfermedad, accidente o incapacidad temporal (36,74%).

CUADRO 3. Ocupados que no han trabajado en la semana de referencia segun los
motivos de no trabajar.

Causas

Conflicto laboral 0,6 0,07%
Regulaciéon de empleo 1,0 0,12%
Paro parcial por razones técnicas o econémicas 14,1 1/74%
Enfermedad, accidente o incapacidad temporal 298 36,74%
Permiso de maternidad o de paternidad 64,1 7,90%
Vacaciones, permiso o dias de fiesta 369.,8 45,59%
Otros motivos 63,5 7,83%

Total 811,1 100,00%

FuenTE: Elaboracién propia a partir del Instituto Nacional de Estadistica (2004).

¢) Encuesta trimestral de costes laborales (ETCL) del INE. Esta encuesta consiste en una inves-
tigacion continua, de caracter coyuntural y periodicidad trimestral. La ETCL recaba informacién sobre
un total de 19.500 establecimientos mediante la administracion de un cuestionario que es cumplimenta-
do directamente por la empresa. La informacién obtenida hace referencia al tiempo de trabajo total y la
desagregacion de éste en diferentes dimensiones: horas pactadas, pagadas, efectivas, no trabajadas, e
tera. La clasificacion de las horas no trabajadas considera diferentes motivos (vacaciones, fiestas, inca
pacidad temporal, maternidad...), incluso las horas perdidas en el lugar deltrdtzegeentablemen-
te, dada la dificultad expuesta hasta el momento, no contabiliza el absentismo laboral no justificado.

11 Como parte del proyecto de la Encuesta de Coste Laboral se publica cada cuatro afios la Encuesta sobre el Tiempo de
Trabajo en Espafia, cuyos uUltimos resultados corresponden al afio 2000. El objetivo de esta investigacion es conocer los
diferentes componentes del tiempo de trabajo y sus resultados son muy similares a los que se ofrecen en este apartadc
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En el cuadro 4se muestran los resultados mensuales obtenidos por término medio para el
cuarto trimestre de 2004. Como se puede apreciar, las horas pactadas se sitian en 157,9, ascel
diendo a 168,2 en la construccion y a 166,4 en la industria; y descendiendo a 153,1 horas por tra-
bajador en el sector servicios. Las horas no trabajadas segun esta investigacién son, por términc
medio, de 22,45, lo que representa el 14,22 por 100 del total de horas pactadas. Como ha que-
dado de manifiesto en las fuentes estadisticas previas, las horas no trabajadas tienen su orige!
principal en motivos justificados: fiestas (50,2%), incapacidad temporal (23,3%) o vacaciones
(20%).

CUADRO 4. Tiempo de trabajo por trabajador y mes por periodo, sectores de acti-
vidad y desagregacion del tiempo de trabajo.

A/B C D/ E F G H/|I |J | K L M N N O P Q

Total 1579/ 158,6 136,3 22,45 22,31 0,13 449 11,27 522 059 0,36 0,03 |0,04 024 007 001 012 083
Industria 166,4 167,5 141,4 26,53 26,22 0,31 584 1309 598 041 057 0,13 |0,09 042 0,20 004 027 1239
Construccion |168,2| 168,6 1458 22,97 22,88 0,08 4,18 1340 4,88 0,14 0,13 0,00 |0,01|0,06 0,08 0,0 0,08 043
Servicios 153,1/ 153,8 132,8 21,05 20,97 0,09 4,28 1027 505 0,74 0,34 |0,01 |0,03 0,22 0,02 001 008 0,73

Leyenda: A. Horas pactadas; B. Horas pagadas; C. Horas efectivas; D. Horas no trabajadas;
E. Horas no trabajadas y pagadas; F. Horas no trabajadas y no pagadas; G. Horas no trabajadas
por vacaciones; H. Horas no trabajadas por fiestas; I. Horas no trabajadas por incapacidad tem-
poral; J. Horas no trabajadas por maternidad; K. Horas no trabajadas por permisos remunerados;
L. Horas no trabajadas por razones técnicas o econémicas; M. Horas no trabajadas por compen-
sacion de horas extras; N. Otras horas no trabajadas y remuneradas; N. Horas perdidas en el lugar
de trabajo; O. Horas no trabajadas por conflictividad laboral; P. Horas no trabajadas por otras
causas; Q. Horas extras por trabajador.

FuenTe: Elaboracién propia a partir del Instituto Nacional de Estadistica (2004).

d) Otras fuentes de informacion. Existen otros organismos e instituciones que publican cifras

y datos sobre la incidencia del absentismo laboral en Espafia. Por ejemplo, el Informe Estadistico
de 2003 del Instituto Nacional de la Seguridad Social sitla el indice de absentismo en el 2,734 por
100. La heterogeneidad en el procedimiento de calculo se pone de nuevo de manifiesto al estimar
la ratio como el porcentaje que representan las jornadas perdidas por causas expresamente est:
blecidas (enfermedad de 1 a 3 dias, procesos de incapacidad temporal de hasta 20 dias de duracié
ausencias autorizadas, retrasos no recuperados, etc.) sobre el potencial util de trabajo (jornada:
laborales totales).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) también realiza una estimacion del absen-
tismo determinado como el nimero de dias no trabajados por cada 1.000 empleados. En la linea d¢
confusion que se viene exhibiendo en este trabajo, el numerador de este indicador considera exclu-
sivamente las horas no realizadas como consecuencia de huelgas o cierres patronales, lo que provc
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ca que el dato obtenido sea dificilmente comparable con las estadisticas que publican otros organis
mos. El dato obtenido por la OIT para Espafia referido al afio 2003 indica que se perdieron 47,4 horas
por cada 1.000 empleados por los motivos expuestos.

En definitiva, la conclusion a la que se llega tras la consulta de las diferentes fuentes estadis-
ticas es siempre la misma: no existe un criterio Unico, universalmente aceptado, sobre qué elemen:
tos deben considerarse para estimar de forma homogénea el absentismo laboral.

4. MEDIDAS DE AFRONTAMIENTO

En las paginas previas ha quedado manifiesto que existe una enorme confusion sobre los ele-
mentos a considerar a la hora de definir qué se entiende por absentismo laboral. Este desconciert:
se traslada a las cifras y estadisticas oficiales —elaboradas por diferentes organismos y con distinta
metodologias— que son publicadas periddicamente en nuestro pais. Con toda probabilidad, el desor
den reinante esté obstaculizando la aplicacion de medidas efectivas que reduzcan la incidencia de
problema, ya que éstas dependeran de lo que se considere como absentismo.

De esta forma, aquellos investigadores que contabilizan las vacaciones y dias festivos como
absentismo laboral dificilmente podran proponer estrategias de afrontamiento realistas, ya que coli-
sionarian frontalmente con el ambito de los derechos de los trabajadores regulado por ley. Asimis-
mo, los autores que consideran dentro del absentismo las bajas por incapacidad temporal enfatizar
sobre todo, en medidas de caracter preventivo —campafias de informacion, vacunaciones, aplicacior
de la ley de prevencién de riesgos laborales, etc.— y paliativo, para rebajar los periodos de ausenci:
del puesto de trabajo.

Desde la perspectiva desarrollada en este trabajo —o sea, la consideracién del absentismo com
un acto individual donde el sujeto elige entre actividades alternas de forma voluntaria— las estrate-
gias deben adoptar una orientacion claramente distinta. En este sentido, las medidas a aplicar debe
ser coherentes con la vision de la psicologia social, de tal modo que vayan dirigidas a mejorar el
nivel de motivacion y la satisfaccién general del trabajador con relacién a su puesto de trabajo y con
el sistema empresarial en el que se encuentra inAferso

En cierto modo, coincidimos con las reflexiones del estudio elaborado por la Fundacion Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (1997). En éste se contempla el absentismc

12 Este tipo de medidas pueden complementarse, por un lado, con la articulacién de instrumentos de vigilancia y control y,
por otro, con la implantacién de mecanismos incentivadores como las primas de asistencia. A modo de ejemplo, el IX
Convenio Interprovincial del Sindicato Ferroviario de Valencia establece para el afio 2003 un objetivo de absentismo.
Para facilitar su consecucion, se fija una prima de asistencia por un importe maximo de 424 euros por trabajador y afio.
Dicha cantidad se va reduciendo por las ausencias del empleado que no entren en alguna de las siguientes categorizs
gue, por consiguiente, no son consideradas como absentismo: a) bajas de maternidad/paternidad, b) permisos de adof
cién y acogimiento, c) lactancia, d) suspension del contrato por riesgo durante el embarazo en los supuesto en que legal-
mente proceda, e) licencias con sueldo, f) licencias sindicales y g) permisos individuales de formacién.
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en términos de falta de equilibrio entre la persona y su entorno inmediato, de tal manera que el ori-
gen del problema radicaria en la inconsistencia entre las exigencias y requisitos del puesto de tra-
bajo y la capacidad del trabajador (véfigera 1). La disonancia entre estos dos elementos resulta
moderada por el grado de motivacion y por la presién que existe para acudir al trabajo que, al mismo
tiempo, dependera de las oportunidades y necesidad que tenga el trabajador de ausentarse del mism
Estos factores se reflejan en la denominada barrera de absentismo, una delgada linea que, en oci
siones, decide cruzar o no el propio trabajador. El regreso al trabajo depende de lo que se ha venidc
en denominar barrera de reincorporacion, es decir, un conjunto de factores relativos al individuo, a
la empresa, al lugar de trabajo y a la sociedad, que incitan al sujeto a acortar o alargar el regreso a
puesto de trabajo.

Figura 1. El proceso de absentismo.

Exigencias
del puesto
Y Problemas de| Reareso al
EQUILIBRIO »| salud (reales @ »| ABSENTISMO gres
. trabajo
simulados)

Y
Capacidad de
trabajador

Barrera de
reincorporacion

Barrera de
absentismo

FUeNTE: Elaboracién propia a partir de la Fundacion Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (1997).

Con este marco de referencia, el conjunto de intervenciones propuesto por el estudio al que
se esta haciendo referencia deberia actuar sobre los siguientes ejes:

a) Medidas de procedimiento, cuya finalidad seria elevar la barrera del absentismo mediante
el uso de los adecuados instrumentos de vigilancia y control. En este sentido, diferentes
autores han demostrado que la percepcion individual sobre la probabilidad que existe de
ser descubierto, asi como las consecuencias que ello supondria, influye de forma determi-
nante en la decisién de ausentarse del puesto de trabajo.

b) Medidas preventivas orientadas al trabajo, 0 sea, destinadas a reducir la discrepancia entre las
exigencias del puesto y la capacidad del empleado para afrontarlas con éxito. En este aspec-
to, las intervenciones de los responsables de personal deben dirigirse al adecuado disefio de
las tareas y responsabilidades, la movilidad funcional, la formacién a los empleados, etc.
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¢) Medidas preventivas focalizadas en el individuo, de tal forma que faciliten que los emplea-
dos trabajen (y vivan) de manera mas sana y saludable. En la busqueda del equilibrio, el
objetivo de estas medidas es mejorar la capacidad de adaptacién del empleado. La flexibi-
lidad horaria, el trabajo a tiempo parcial, la posibilidad de trabajar en el propio domicilio,
las facilidades para el cuidado de los hijos, el fomento de actividades deportivas y la impar-
ticidn de cursos para dejar de fumar o para combatir el estrés, constituyen algunos ejem-
plos de esta linea de actuacion.

d) Medidas orientadas a reducir la barrera de reincorporacion y acelerar la vuelta al trabajo
de los empleados ausentes, incidiendo en los diferentes factores enunciados anteriormen-
te —el individuo, la empresa, el trabajo o la sociedad— con actuaciones dirigidas a aumen-
tar la resistencia psiquica del empleado, realizando cambios en el estilo de direccion, dis-
minuyendo el nivel de rutina de la actividad, implicando al trabajador en la adopcién de
decisiones, suministrando informacion sobre los objetivos del puesto o, entre otros, modi-
ficando el clima condescendiente con cierto nivel de absentismo.

5. CONCLUSION

En este trabajo se han puesto de manifiesto algunos de los principales problemas que conlle-
va el analisis y estudio del absentismo laboral. En primer lugar, dada la variedad de conceptos mane:
jados, no existe un criterio universalmente aceptado sobre qué elementos se deben considerar a |
hora de determinar la ratio de absentismo que soporta un determinado pais, sector o empresa. Esf
circunstancia se ha puesto de manifiesto al comprobar que las diferentes fuentes estadisticas so
escasas, se encuentran dispersas y utilizan procedimientos heterogéneos, lo que impide cualquie
intento de andlisis serio y riguroso. Por ultimo, se han esbozado algunas de las lineas de actuacioi
gue podrian utilizar los responsables de recursos humanos para reducir el absentismo voluntario, és
gue tiene su origen en la decision personal del individuo.

El estudio realizado porAd¢couny DEsSGENT(2001), sobre una muestra de 362 trabajadores
canadienses, indag6 en los motivos que inducirian a esas personas a faltar al trabajo, mostrando lo
siguientes resultados: necesidades personales (visita al médico, papeleo, etc.) (83% de respuest:
afirmativas), acontecimientos familiares (51%), estar resfriado (36%), cuidado de nifios (35%), enfer-
medad de los nifios (29%), problemas de transporte (26%), para prolongar un fin de semana (20%),
no tener ganas de trabajar (17%), enfermedad del cényuge (15%), sentirse cansado (13%), cambia
la rutina (14%), realizar otro trabajo (13%), reunirse con amigos (9%), practicar deporte (7%), acu-
dir a un evento deportivo (6%), todo el mundo falta al trabajo (5%), encargarse de la casa (5%),
sobrecarga de trabajo (5%).

Como se puede constatar, muchos de estos motivos tienen su fundamento en una decisior
libre, consciente y voluntaria del empleado. Tal y como indiszcf@ (2002), el trabajador es libre
de elegir el tipo de trabajo que desea, asi como de decidir su nivel de compromiso para alcanzar ¢
no sus maximos niveles de productividad fisica e intelectual. Es libre de decidir camuflarse en una

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 272 -215-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0




| ABSENTISMO LABORAL EN ESPANA | José Antonio Ariza Montes

mediocridad adaptativa o de querer destacar y buscar la excelencia profesional. En la practica, estot
niveles maximos de compromiso profesional, que pueden llegar al entusiasmo e incluso a la pasion
por lo que se hace, sdlo se producen cuando se combina una especial predisposicién individual cor
unas condiciones organizativas especialmente sensibles a las necesidades psicolégicas de las pers
nas. Por consiguiente, es responsabilidad de la empresa, cuando menos en parte, transformar el esp
cio laboral en un entorno donde se manifiesten las condiciones necesarias para lograr que el emplea
do no cruce esa tenue frontera que separéeuaaefaleae una fuerte gripgque lo postre en cama
durante varios dias.
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