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Presentacion

La razén principal por la cudl se ha realizado este estudio, es consecuencia de la necesidad de poder constatar la
influencia que este fendmeno tiene en las empresas espafiolas al implementar estrategias, planes de trabajo y
produccion.

Normalmente, cada empresa realiza estudios y controles en funcion de sus necesidades para conocer su
Absentismo Laboral y darle el tratamiento adecuado.

Sin embargo, el conocimiento del Absentismo Laboral de un sector o zona geografica permitira establecer en
cada empresa un sistema de decisiones que cubra todos los niveles de responsabilidad de la organizacion
empresarial para el logro de los objetivos planificados, en tanto pone de manifiesto la existencia de hechos
atribuibles a costumbres o caracteristicas locales o sectoriales, o por el contrario indica la existencia de
problemas especificos cuando el absentismo propio difiere del resto del sector o area geografica.

El objetivo basico de este estudio se centra en poder medir, evaluar y analizar el coste que para las empresas
espafiolas representa el Absentismo Laboral en funcion de las distintas causas que lo generan.

Este conocimiento es basico e indispensable para poder tomar decisiones y emprender acciones encaminadas a
su reduccion, a través del analisis de las desviaciones que se produzcan en funcién del tipo de Absentismo
Laboral que se presente en cada empresa.

Objetivos
Dada la relevancia y la actualidad que presenta el tema del Absentismo Laboral, los objetivos del estudio se
centran en:

-A) Profundizar en el conocimiento que requiere el tratamiento del Absentismo Laboral para determinar
las lineas de accion a seguir, que han de ser generales y con participacion de los mandos; y

-B) Observar la influencia del entorno; es decir, ver en que medida la existencia de mecanismos
psicologicos, sociologicos, juridicos, econdomicos y culturales contribuyen a reducir el Absentismo Laboral.

Estos objetivos se pueden especificar concretamente en:

-1°) Estudiar cuales son las caracteristicas y factores determinantes del Absentismo Laboral, y en particular el
sistema de medicion y su problematica.

-2°) Observar las limitaciones que presentan los modelos tedricos actuales del Absentismo Laboral para
garantizar un control sobre la presencia efectiva de los trabajadores en las empresas.

-3°) Analizar los mecanismos de registro, medicion, decisiones, actuaciones y resultados para que se puedan
establecer los mecanismos oportunos de control y regulacién del mismo.

Consideraciones generales

El Absentismo Laboral es un fendémeno socioldgico directamente vinculado a la actitud del individuo y de la
sociedad ante el trabajo. Todo lo que propicie una actitud adecuada (integracion, satisfaccion, motivacion,
representatividad, etc.) redunda en un menor absentismo y todo lo que favorece un deterioro de esta actitud
redunda en un mayor absentismo (falta de promocion, tareas mondtonas y repetitivas, etc.).

Por ello, al Absentismo Laboral no puede darsele un tratamiento unico y exclusivamente coercitivo, sino que
fundamentalmente donde ha de operarse es en su raiz, en el propio ambiente de cada centro de trabajo.



En consecuencia, habria que realizar dos tipos de acciones fundamentalmente:

-1*) Acciones a corto plazo consistentes en mecanismos adecuados que tienden a descubrir la diversidad de
situaciones fraudulentas que se producen en el Absentismo Laboral.

-2%) Acciones a medio y largo plazo tendentes a una mayor promocion de la humanizacion de las tareas en sus
aspectos intrinsecos y extrinsecos, al objeto de facilitar la asiduidad al centro de trabajo no solo materialmente
sino también psicologicamente.

Es decir, el establecimiento de acciones meramente coercitivas sin que establezcan las bases de una eliminacion
progresiva de la causa matriz, se consideran mas tarde o mas temprano abocadas totalmente al fracaso.

Definicion del problema del absentismo laboral

La esencia del contrato de trabajo consiste en la prestacion de un servicio u obra a cambio de un salario. En la
gran mayoria de los casos la prestacion del servicio esté ligada al cumplimiento de una jornada laboral con unos
horarios preestablecidos.

El Absentismo Laboral no es sino el incumplimiento por parte del trabajador de la jornada laboral, bien por
retrasar su incorporacion o adelantar su salida diaria, bien por no acudir al trabajo en una jornada completa o en
varias. Pero no todos estos incumplimientos tienen el mismo tratamiento legal.

En cualquier caso, el Absentismo Laboral implica necesariamente ausencia del trabajador, e independientemente
de la justificacion de la misma, que puede ser aparente, aquélla sera el elemento determinante a todos los efectos,
por lo que se definira el Absentismo Laboral como: “toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en
horas que correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de trabajo”. Es decir, las vacaciones o los
dias festivos no son absentismo. Lo que se pretende es observar el total de ausencias habidas en un periodo
determinado, dentro del total de horas de trabajo pactadas por convenio colectivo, o a nivel de empresa,
correspondientes al periodo de referencia.

También conviene sefialar que lo que se pretende cuantificar es la no asistencia al trabajo (las faltas fisicas), a lo
que se denomina absentismo, y no las actitudes derivadas de la presencia en el puesto de trabajo, a lo que se
denomina abstencionismo. Es decir, las faltas del puesto de trabajo por la motivacion que sea, bien por media
hora o por varias, por un dia o semanas, etc., se consideran absentismo. Sin embargo, mientras no se de la falta
del trabajador de su puesto de trabajo, justificada o injustificadamente, no se da absentismo en el sentido antes
entendido. Por ejemplo, “el tiempo del bocadillo”, si se recupera no sera ni absentismo ni abstencionismo; ahora
bien, si no se recupera sera abstencionismo y no absentismo, ya que la presencia fisica en el puesto de trabajo se
da.

Causas
El analisis de las causas que dan lugar al Absentismo Laboral es de gran importancia para su clasificacion, bien
sea bajo una perspectiva preventiva, bien bajo una perspectiva correctiva.

La unificacion de criterios deberia ser un hecho, ya que con ello se esclareceria y agilizaria tanto la informacion
ya existente, como los trabajos futuros que puedan realizarse.

Para ello se propone como posible solucion la elaboracion de un listado en el que figuren, con todo detenimiento,
el maximo posible de hechos concretos que motiven las ausencias, con los que, después, se formaran grupos
afines. Todo ello con el fin de obtener una normalizacion del tema y que en cada estudio sectorial pueda elegirse
la clasificacion que mas convenga, desagregada seglin las exigencias y necesidades caracteristicas. De este
modo, no se obstruyen posteriores comparaciones y asimilaciones. De ahi que se haya elaborado la siguiente
lista de posibles causas del Absentismo Laboral:

<« MATERNIDAD Y ADOPCION DE MENORES DE 5 ANOS: la duracion de la maternidad es de 16
semanas ampliables a 18, si el parto es multiple. Por adopcion la duracion es de 8 semanas, si el
adoptado es menor de 9 meses y de 6 semanas si es mayor de 9 meses y menor de 5 afios.

4+ ENFERMEDAD NORMAL: ausencias debidas a enfermedad comun, accidente no laboral,
justificados con el correspondiente parte de baja médica.

+ ACCIDENTE LABORAL: ausencias por accidente de trabajo tanto en el propio centro como
+ “in itinere”, y sea o no causa de baja laboral.

+= LICENCIAS LEGALES: ausencias recogidas en el Estatuto de los Trabajadores (fallecimiento o
enfermedad grave de familiares, licencias por matrimonio, consultas médicas, embarazo, natalidad).



Ademas, las que figuran recogidas en el Convenio Colectivo (formacion durante la jornada laboral,
reuniones de miembros del comité de empresa y secciones sindicales, asambleas previamente
autorizadas por la direccion). Finalmente, las debidas de forma esporadica por motivos de referéndum
constitucional, elecciones generales y elecciones municipales.

-

PERMISOS PARTICULARES: ausencias personales que no son objeto de retribucion (ausencias
injustificadas, faltas de puntualidad).

=

AUSENCIAS NO AUTORIZADAS: ausencias por motivo de sancion, cuando ésta lleva aparejada la
suspension de empleo y sueldo.

+ CONFLICTOS LABORALES: paros, huelgas, asambleas no autorizadas, ocasionadas por motivos de
caracter laboral (reivindicaciones salariales, por ejemplo) y huelgas de caracter no laboral (motivos
politicos, por ejemplo).

4+ ENFERMEDAD PROFESIONAL: la contraida a consecuencia de trabajo ejecutado por cuenta ajena
en las actividades que se especifiquen en el cuadro que se apruebe por las disposiciones de aplicacion y
desarrollo de la Ley General de la Seguridad Social, y que esté provocada por la accion de los
elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen para cada enfermedad profesional.

= OTROS: debidos a inclemencias del tiempo, catastrofes, etc.(es bien sabido que ciertos materiales
sometidos a bajas temperaturas, es imposible trabajar con ellos; el cemento, el yeso, por ejemplo).

Clasificacion
De este modo, la clasificacion definitiva por la que se ha optado en funcion de las causas anteriormente
establecidas, es la siguiente:

- 1) ABSENTISMO LEGAL O INVOLUNTARIO: se caracteriza por ser un coste para la empresa y porque
el trabajador, en tales circunstancias, sigue percibiendo su remuneracion. Es lo que se podria denominar
absentismo retribuido y comprende los siguientes apartados:

a) Enfermedad Normal

b) Accidente Laboral

¢) Licencias Legales

d) Maternidad y Adopcion de menores de 5 afios
¢) Enfermedad Profesional

f) Otros

- 2% ABSENTISMO PERSONAL O VOLUNTARIO: se caracteriza por ser un coste de oportunidad para la
empresa y porque el trabajador, en tales circunstancias, no sigue percibiendo su remuneracion. Es lo que se odria
denominar absentismo no retribuido y comprende los siguientes apartados:

1. Permisos Particulares

2. Ausencias no autorizadas

3. Conflictos Laborales

Dentro del primer tipo de absentismo, el tnico apartado que pudiera suscitar alguna duda es el - f); sin embargo,
hay que decir al respecto que los trabajadores que se encuentren en esa situacion no dejan de percibir su salario,
al ser requeridos para realizar otro tipo de actividades “posibles” por parte de la empresa.

En cuanto al segundo tipo de absentismo, es indudable que todos aquellos permisos, retribuidos o no, a que
legalmente el trabajador tiene derecho, deben considerarse dentro del Absentismo Legal. Igualmente se incluiran
aquellos permisos que el trabajador solicita fuera de lo regulado legalmente y la empresa conceda. Con ello se
esta introduciendo el elemento subjetivo, puesto que si la ausencia se ha solicitado pero la empresa, al no estar
obligada por convenio colectivo o norma legal, decide denegar tal solicitud, si se produce, a pesar de ello, la falta
al trabajo debera considerarse Absentismo Personal. Ello significa dejar a criterio de las empresas, en algunos
casos, la clarificacion en un sentido u otro de una determinada ausencia

Objetivos de la investigacion
Es evidente que el Absentismo Laboral crea una serie de problemas de todo orden: laborales, sociales y
economicos. Se tiene por consiguiente que el trabajador se mueve principalmente en tres estructuras:

- A) Laboral: el trabajador se enfrenta ante la fatiga, las tareas mondtonas, repetitivas y parcializadas que
disminuyen, considerablemente, el interés y la motivacion, y que le llevan a una situacion de alienacion, de la
que intenta evadirse, o el miedo de cambiar de trabajo, si puede hacerlo.



-B) Social: el trabajador se enfrenta ante el paro o la crisis econdmica, y se esfuerza en reducir la tasa de
absentismo, como instinto primario de conservacion.

-C) Econoémica: el trabajador se enfrenta muchas veces con que la relacion remuneracion-trabajo no le es en
absoluto satisfactoria, lo cual le conduce a una mayor desmotivacion en la realizacion de sus tareas.

Por esa razon, los objetivos que se pretenden lograr estan orientados a reducir la problematica que se plantea en
torno a estos tres niveles: laboral, social y econémico.

Sin embargo, se es consciente de que, como la pauta fundamental del absentismo implica la ausencia al trabajo,
por una necesidad ligada a la condicion humana, no puede reducirse a cero. Por ello, lo fundamental sera
conseguir un nivel minimo 6ptimo, en el que debe intervenirse con un control efectivo, que llevara a cabo el
departamento de produccion, la colaboracion de los mandos intermedios y el departamento de personal.

Informacion requerida
Ninguna empresa puede pensar en actuar eficazmente sobre el Absentismo Laboral, sin conocer con precision la
importancia con que se manifiesta en ella misma.

La observacion de los datos es el instrumento mas adecuado, por eso es necesario que todo cuanto se refiera al
Absentismo Laboral sea:

-1°) Registrado (Diagnostico).
-2°) Estudiado atentamente (Realizacion del Diagnoéstico).
-3°) Objeto de conclusiones precisas (Elaboracion de las conclusiones: sintesis).

Dado que cada causa de absentismo tiene una valoracion diferente, en razoén del mayor o menor grado de su
justificacion y de imputacion a la voluntad de los trabajadores, se ha considerado conveniente establecer un
diagnostico real del absentismo, el cudl implica un registro (en fichas) de todas las horas de ausencia, con
independencia de ser o no computadas para el calculo de la tasa de absentismo.

Los datos obtenidos del examen de las fichas se deben de emplear del mejor modo para llegar a conclusiones
precisas. Esta preparacion se debe realizar:

- a) Por causas de absentismo para averiguar en que medida inciden sobre la totalidad del fenémeno.
- b) Por unidad o departamento productivo.

- ¢) Por grupos de personas (sexo, edad, etc.).

- d) Por persona cuando se superen determinados niveles.

- e) Etc.

Este analisis permitira detectar grupos de riesgo que deberan ser sometidos a un estudio mas detallado, teniendo
en cuenta la base de datos disponible. Todo esto desembocara en un analisis por cada centro que permitira a su
vez, efectuar comparaciones con centros de trabajo similares.

La ultima fase es un paso automatico de la interpretacion de los datos. Asi, un documento de sintesis permitira
determinar gracias a los estudios precedentes, las causas principales del Absentismo laboral y, en consecuencia,
poder determinar cuales han de ser las acciones adecuadas para resolverlo.

Calculo economico

Medicion del absentismo laboral

El modo en que las empresas definen, registran, calculan y, posteriormente, presentan sus datos sobre asistencia
y ausencia al trabajo, constituye una clave fundamental para conocer los problemas de medida del Absentismo
Laboral.

Las medidas de absentismo mas utilizadas son poco homogéneas en su definicion. Los indices de absentismo
mas habituales representan, a veces bajo una misma denominacion, magnitudes diferentes y no es raro que hayan
sido elaborados con categorias de registro homogéneas y con sistemas de calculo diferentes.

Estos condicionantes afectan seriamente a las posibilidades de analisis del absentismo y a la fiabilidad de sus
resultados. De ahi que, en vista de las dificultades acaecidas y en un intento de aproximacion a la normalizacion
del tema del absentismo, el objetivo que se pretende lograr es exponer una metodologia que pueda sentar las
bases para la obtencion y tratamiento homogéneo de los datos, cuya agregacion posibilite un analisis de los
mismos desde el punto de vista de la gestion del Absentismo Laboral.

Para ello se ha tomado como base de la metodologia la clasificacion realizada anteriormente y se ha optado por
considerar como medida del absentismo “ la tasa media ”, entendida ésta como la relacion entre el nimero de



horas perdidas y el nimero de horas posibles de trabajo para un periodo de referencia determinado (mes,
trimestre, etc.).

Esta tasa se puede determinar como un indice simple para cada uno de los distintos tipos de absentismo que se
han definido anteriormente, siendo la agregacion de todos ellos:

Total de horas de absentismo
Tasa media de absentismo = x 100
Total de horas posibles de trabajo

De ahi que, en base a esta medida, se han confeccionado en funcion del tipo de absentismo, los siguientes
indices:

- A) Indice de Absentismo Legal: este indice corresponde al absentismo retribuido y se define como la
relacion existente entre el nimero de horas perdidas por accidente, enfermedad, maternidad y adopcion, licencias
legales y otros; y el ntimero total de horas de fabrica, entendiendo por “ horas de fébrica ” las horas que se
deben trabajar en condiciones normales ( segun convenio colectivo o normas legales ) en el periodo de referencia
determinado ( mes, afio, etc.), y no las horas que realmente se han trabajado en ese periodo:

Horas Perdidas (Accidente + Enfermedad + Maternidad y Adopcion +Lic. Legal + Otros)
I(AL)= x 100
Horas Totales de Fabrica

- B) Indice de Absentismo Personal: se corresponde con el absentismo no retribuido y se define
como la relacion existente entre el numero de horas perdidas por permisos particulares, ausencias
no autorizadas y conflictos laborales, y el nimero total de horas de fabrica:

Horas Perdidas (Permisos + Ausencias no autorizadas + Conflictos Laborales)
1(AP) = x 100
Horas Totales de Fabrica

- C) Indice de Permanencia: registra el porcentaje real de presencia con relacion a las horas
totales de fabrica, asi como las fluctuaciones con respecto al valor medio.
Este indice sefiala el porcentaje (%) de horas realmente trabajadas y se calcula como
el complemento a 100 del absentismo total, es decir:

1(P)=100— [I(AL)+1(AP)]

Del mismo modo, se podria realizar una extrapolacion de otros indices, con el objetivo de obtener
una informacién mas desagregada.

Calculo economico

Valoracion del absentismo laboral

A la vista de todo lo expuesto, se ha de concluir afirmando que debe ser cada empresa singular en concreto quien
debe hacer una valoracion lo mas aproximada posible del coste del absentismo e incluso debera hacerlo para
cada unidad autéonoma de la empresa.

Esa valoracion le es muy necesaria para saber a cuanto puede ascender el estimulo econdmico que esta dispuesta
a ofrecer para premiar la asistencia, no sea que un coste adicional de la mano de obra provocado por esos
premios o pluses de asistencia no repercutan en la misma proporcion en la cuantia de la produccion final de la
empresa o en la cifra de negocio, a pesar de haberse reducido el indice de absentismo.

De ahi que un punto importante a considerar es la necesidad de conocer el coste que para las empresas representa
el Absentismo Laboral.

Este conocimiento es basico e indispensable para tomar decisiones y realizar acciones encaminadas a su
reduccion. Sin embargo, el valor econdmico que el absentismo (coste) representa para la empresa es dificil de
calcular debido a su naturaleza tan especial (causas), por ello se ha estimado oportuno aplicar el siguiente
modelo econémico (1):

(1) Este modelo de Contabilidad de Gestion ha sido disefiado integramente por el profesor RIBAYA.
Véase su obra: “La Gestion del Absentismo Laboral”, Madrid, 1996, Editorial Montecorvo S.A.
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Decisiones y actuaciones

Si la empresa ha seguido el camino que se ha trazado y ha recogido los datos durante un periodo de tiempo
significativo, ahora puede conocer las causas del fenomeno y como consecuencia estar en situacion de actuar
sobre la raiz del mal.

El contenido del presente estudio esta estructurado, desde el punto de vista de ejercer las distintas acciones
legales que se tienen al alcance, para disminuir el Absentismo Laboral, desde la vertiente del responsable
maximo de cada organizacion empresarial.

Indudablemente, el disponer de la maxima responsabilidad en el tema presupone también el tener la maxima
autoridad en cuanto a armonizar y conjuntar las distintas acciones y responsabilidades que se emprendan.

El conjunto de medidas o estimulos a aplicar, cuanto mas coordinados estén entre si, mejor y mds incisivos seran
los resultados obtenidos. Para ello, se ha trazado un plan organico que va a comprender decisiones de tipos
cualitativas y cuantitativas (por ejemplo: intervenciones de caracter social, psicoldgicas, formativas, médicas,
etc.)

La reduccion del Absentismo Laboral se consigue a través de una politica multifactorial de la empresa enfocada
a tal objetivo, mas que acciones temporales que en ocasiones son respuesta a situaciones punta, provocadas por
los insostenibles indices. Estas acciones temporales o esporadicas acostumbran a tener una dudosa rentabilidad.

Decisiones y actuaciones

Al analizar el problema, se puede tener en cuenta la existencia de una cultura absentista generalizada y arraigada
en nuestra sociedad. Con ello se pretende tan s6lo dejar constancia de que ese arraigo es fuerte y esta lo
suficientemente consolidado como para precisar decididas acciones constantes que ofrezcan resultados a medio y
largo plazo. Esta cultura absentista conlleva como resultado una actitud inmovilista que de una forma u otra
alimenta o al menos sostiene esa misma cultura.

De ahi que, no seria exacto relacionar solo cultura absentista a plantilla laboral. Afecta también a determinados
mandos de empresas (dar dias festivos encubiertos de una baja médica) y a la propia Sanidad Publica (actitudes
paternalistas de determinados médicos).

En consecuencia, las decisiones que se deben tomar sobre el Absentismo Laboral tienen que cubrir todos los
niveles de la empresa y no pueden fijarse de forma unilateral, sino que deben ser el resultado del didlogo o
incluso de la negociacion. Por ello el papel del director como coordinador, negociador y arbitro, tiene una
importancia relevante en la empresa. Necesita, pues, de una infraestructura de técnicas modernas de direccion y
gestion, de buenas comunicaciones, tanto verticales como horizontales y, sobre todo, de una informacion fluida,
tratada y apoyada sobre hechos objetivos y no sobre opiniones inciertas.

Este sistema precisa que los directores renuncien a su autocracia natural y que los subordinados renuncien
también a la tranquila comodidad de la irresponsabilidad, es decir, deben estar preparados en técnicas

operacionales, de forma que el éxito en los resultados pueda obtenerse tan rapidamente como sea posible y con
un minimo coste.

Resultados y analisis

Para saber si se han cumplido los objetivos programados y se ha optimizado la utilizacion de los medios
disponibles para la consecucion de los mismos, se hace necesario proceder a la evaluacion de los resultados
obtenidos.

Es evidente que para conseguir evaluar estos resultados se necesitan unos indicadores econémicos que nos
permitan:

- A) Observar si el Absentismo Laboral ha experimentado variacion alguna.
- B) Medir la eficiencia del sistema.
Para ello se han disefiado los siguientes indicadores econdmicos:

-1°) El primer indicador tendra por objeto medir la relacion entre el nimero de personas presentes y el
efectivo. De hecho, seria mas bien la inversa del absentismo y se expresaria del siguiente modo:

El efectivo medio presente en el periodo



11 =
El efectivo medio inscrito en el periodo

-2°) El segundo indicador tiene por objeto medir la relacion entre el coste real del absentismo en el
periodo (t0 _ 1) y el coste real del absentismo en el periodo t0. El indicador se expresara de la
siguiente manera:

Coste real del absentismo en el periodo (t0 _ 1)
12 =

Coste real del absentismo en el periodo t0

Resultados y analisis
Se puede observar que cuando el absentismo crece los dos indicadores disminuyen, y, viceversa, cuando el
absentismo decrece los dos indicadores aumentan.

Por otro lado, al proceder al andlisis de los resultados, habra que observar las desviaciones acaecidas entre la
situacion (ex — ante) y la situacion (ex — post). Para ello es necesario desglosar adecuadamente las componentes
del coste total del absentismo en funcion de las distintas causas y clasificacion del mismo establecidas
anteriormente. De este modo, se podran esclarecer sus motivos y aplicar las acciones correctoras oportunas.

En consecuencia, el calculo de las desviaciones se realizara de la siguiente manera:

Absentismo legal Absentismo personal
ENFERMEDAD |ACCIDENTE |ENFERMEDAD| LICENCIAS |MATERNIDAD| OTRAS | PERMISOS AUSENCIAS NO
CONFLICTOS
CONCEPTO NORMAL LABORAL  [PROFESIONAL| LEGALES | Y ADOPCION| CAUSAS | PARTICULARES | AUTORIZADAS| LABORALES

Coste real (t, - 1)

Coste real t,

Desviaciones

Al proceder al analisis de las desviaciones, se lograra:

-1°) Desacelerar los puntos que puedan distorsionar la realizacion del programa orientado a la
consecucion de los objetivos de la empresa de manera dptima.

-2°) Imaginar, valorar y reconducir las acciones correctoras.

-3°) Imputar las deficiencias observadas a un centro determinado a cuya cabeza se encuentra un responsable
concreto, sentando las bases que evitaran que el activo humano caiga en la mas absoluta de las inercias.

Control y regulaciéon

Aunque no existan modelos universales para controlar y regular el Absentismo Laboral, ya que cada
organizacion debe identificar su problema especifico (causa — efecto) y elaborar su estrategia concreta, para un
mejor seguimiento y control del Absentismo Laboral es conveniente utilizar la técnica de direccion radar.

La grafica radar juega un rol analogo al radar de un barco llamado empresa y muestra el curso de su singladura.

Este grafico de analisis de la direccion permite establecer un conocimiento continuo sobre la naturaleza, lugar y
valoracion del Absentismo Laboral en la empresa, mostrando al usuario los puntos fuertes y débiles del mismo.

Ademas, también establece una fuerte motivacion para implementar mejoras directivas, las cuales permitiran
subsanar y reducir el fenomeno estudiado.

Como se muestra, seguidamente, la grafica radar permite emitir juicios desde cinco puntos de vista diferentes,
pero estrechamente interrelacionados entre si. Cada punto incluye dos

0 mas objetivos principales y cada objetivo se evalta en cinco grados(Muy Bueno, Bueno, Normal, Malo y Muy
Malo) en funcion de un porcentaje.

De este modo, con elementos intermedios de control, regulacion y coste moderado se obtiene una presencia en el
trabajo aceptable y una productividad eficiente con tendencia a mejorar los indices reales del Absentismo
Laboral y reducir su coste.
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DEPARTAMENTOS
EDAD ADMINISTRACION
MUJERES
PRODUCCION
(65-54) s
VENTAS
HOMBRES (53 - 42) 4
3 DIRECCION
A (41-30)
2
C 29 -18 OTRAS
CAUSAS
1
CONFLICTOS
0 LABORALES
T AUSENCIAS NO
AUTORIZADAS
DECISIONES
CUANTITATIVAS
U 0 PERMISOS
MUY BUEXO 1 ARTICULARES
2
A RITENO MATERNIDAD
3 Y ADOPCION
NORMAT, 4 g
LICENCIAS
C ™~ 5 LEGALES
MALO U
S
ACCIDENTE
I MUY MALO LABORAL A
S
o DECISIONES ENFERMEDAD
CUALITATIVAS ROFESIONAL
N ENFERMEDAD
NORMAL
E PERDIDA DE NUMERO DE HORAS
PRODUCTIVIDAD EXTRAORDINARIAS COSTE NUMERO DE PERSONAS INDICE
CONTRATADAS
S
VALORACION
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Finalmente, a partir de este grafico radar se puede disefiar el siguiente perfil de la empresa 6 del sector:

PERFIL DE LA EMPRESA

CONCEPTOS 5 3 1
A EVALUAR 4 2 0 PUNTOS
N PONDERACI
ON
ANO |ANO |ANO |ANO
2003 |2004 |2003 |2004
1 INDICE DE ABSENTISMO
2 COSTE DE ABSENTISMO
1.VALORACIONE
S
3 | HORAS
EXTRAORDINARIAS
4 HORAS CONTRATADAS
5 |PERDIDA DE
PRODUCTIVIDAD
6 ENFERMEDAD NORMAL
7 ACCIDENTE LABORAL
8 LICENCIAS LEGALES
2. CAUSAS 9 MATERNIDAD
10 |[ENFERMEDAD
PROFESIONAL
11 | CONFLICTOS LABORALES
12 | PERMISOS PARTICULARES
13 |AUSENCIAS NO
AUTORIZADAS
14 PRODUCCION
3.DEPARTAMENT] 15 ADMINISTRACION
0S
16 VENTAS
17 | (18-29)
18 | (30—41)
UJERE
S
19 | (42-53)
4. 20 | (54-65)
EDAD
21 | (18-29)
22 | (30—41)
OMBR
ES
23 | (42-53)
24 | (54-65)
PUNTOS TOTALES ( PUNTUACION MAXIMA: 5 PUNTOS)

Observando este perfil del grupo, facilmente se pueden apreciar los méritos y debilidades e indagar las
relaciones entre los diferentes conceptos evaluados, lo que puede ser una buena guia para la direccion.

Con este tipo de control y regulacion se lograra que el trabajador se ausente poco, o lo estrictamente
imprescindible, del trabajo.
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Fundamentos y regulacion juridica

En nuestro Derecho Positivo Laboral nos encontramos con escasas referencias a la problematica del Absentismo
Laboral, y en todo caso el tratamiento que se le da es fundamentalmente punitivo y tendente a la eliminacion
coactiva del hecho fraudulento que supone, aunque no siempre la norma ha sido acompafiada de los resultados
eficaces que serian de esperar.

El Absentismo Laboral es analizado en el Estatuto de los Trabajadores del 8 de marzo de 1980, en los siguientes
articulos:

Articulo 20.4: << El empresario podra verificar el estado de enfermedad o accidente del trabajador que sea alegado
por éste para justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante reconocimiento a cargo del personal médico. La
negativa del trabajador a dichos reconocimiento podra determinar la suspension de los derechos econémicos que
pudieran existir a cargo del empresario en dichas situaciones >>.

Articulo 23.a): << El trabajador tendra derecho al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi
como a una preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa, cuando curse con
regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional >>.

Articulo 34.1: << La duracion de la jornada de trabajo sera la pactada en los convenios colectivos o contratos de
trabajo >>.

Articulo 37.3: << El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente: ..... >>.

Articulo 45.1: << El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas: 1* ) Mutuo acuerdo de las
partes; 2* ) Incapacidad temporal de los trabajadores; 3* ) Maternidad de la mujer trabajadora y adopcion de
menores de 5 afios, y 4* ) Por el ejercicio del derecho de huelga >>.

<< La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo >>.

Articulo 48.1: << Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho a la reincorporacion al
puesto de trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 del articulo 45, excepto en los
seflalados en los parrafos a ) y b ) del mismo en que se estara a lo pactado>>.

<< En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracion de 16 semanas interrumpidas
ampliables por parto multiple hasta 18 semanas... >>.

Articulo 52: << El contrato podra extinguirse................ por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas, pero
intermitentes, que alcancen el veinte por ciento de las jornadas habiles en dos meses consecutivos, o el veinticinco
por ciento en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses, siempre que el indice de absentismo
del total de la plantilla del centro del trabajo supere el cinco por ciento en los mismos periodos de tiempo >>.

<< No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las ausencias debidas
a huelga legal por el tiempo de duracion de la misma, el ejercicio de actividades de representacion legal de los
trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, licencias y vacaciones, ni enfermedad o accidente no laboral, cuando
la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracion de mas de veinte dias
consecutivos >>.

<< En cuanto a las consecuencias que conllevan al trabajador la extincion de su contrato de trabajo por
esta causa, vienen resefiadas en el articulo 53 del precitado Estatuto de los Trabajadores, el cual fija, en sintesis, una
indemnizacion de veinte dias por afio de servicio con un maximo de doce mensualidades, un determinado plazo de
preaviso y la consideracion legal de desempleo por causa no imputable al trabajador >>.

Articulo 54.1: << El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en
un incumplimiento grave y culpable del trabajador >>.

<< Se consideran incumplimientos contractuales, las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o
puntualidad al trabajo >>.

Articulo 64.1.7: << El Comité de Empresa conocera, al menos trimestralmente, las estadisticas sobre el indice de
absentismo y sus causas..... >>.

Consecuentemente con la idea de que el Absentismo Laboral es una situacion negativa para la economia de la
empresa (y por consiguiente puede resultar perjudicial para el conjunto de los trabajadores ), se establece la
obligatoriedad de ser conocido por la representacion del personal, tanto su aspecto cuantitativo (el indice), como el
cualitativo (sus causas) a fin, obviamente, de conseguir su colaboracion en la reduccion del mismo.
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Por otra parte, con la entrada en vigor del Real Decreto Ley 5/1992, de 21 de julio, de Medidas Presupuestarias
Urgentes, se modifica el nimero uno del articulo 129 del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social,
aprobado por Decreto 2065/1974, de 30 de mayo, que pasara a tener la siguiente redaccion: << El subsidio se
abonara en caso de accidente de trabajo o enfermedad profesional, desde el dia siguiente al de la baja en el trabajo,
estando a cargo del empresario el salario integro correspondiente al dia de la baja . En caso de enfermedad comun o
accidente no laboral, el subsidio se abonara, respectivamente, a partir del decimosexto dia de baja en el trabajo
ocasionada por la enfermedad o el accidente, estando a cargo del empresario el abono de la prestacion al trabajador
desde los dias cuarto al decimoquinto de la baja, ambos inclusive >>.

En consecuencia, se reduce la prestacion economica por incapacidad temporal, derivada de enfermedad comun o
accidente no laboral, durante los dias 4 al 15, teniendo como principal motivacion reducir el actual nivel de
absentismo. No obstante, no hay que olvidar que en determinadas Ordenanzas de Trabajo, y en multiples convenios
colectivos, se establecen condiciones en el sentido de que el trabajador, durante el periodo de baja por enfermedad,
la empresa debe completarle la prestacion econdémica de la Seguridad Social hasta alcanzar el importe del 100 por
100 del salario, con lo que ésta sufre un efecto traslativo de la norma pagando mas caro el absentismo, con lo que el
efecto perseguido por la norma queda desvirtuado y carente de total eficacia.

Unicamente en aquellas empresas en que la Ordenanza de Trabajo o Convenio Colectivo no obligue a completar con
cargo a aquéllas la prestacion econdmica hasta el 100 por 100 de los salarios, puede en parte resultar la norma
comentada lo suficientemente punitiva como para reducir el absentismo.

Sin embargo, es en el &mbito de la negociacion colectiva donde se pueden instrumentar las medidas mas eficaces
para reducir, e incluso eliminar el absentismo. E1 Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) y el Acuerdo Econémico
Social (AES), vienen a constituir, en materia de absentismo, el primer paso de relevancia dado por las fuerzas
sociales en nuestro pais, y que de aplicarse correctamente hubiera dado unos resultados de indudable trascendencia
economica. En realidad puede afirmarse que estos pactos han tenido muy poca eficacia practica, ya que se trataban
mas bien de declaraciones de buena voluntad que de otra cosa.

Finalmente, haciendo referencia a los Convenios Colectivos estudiados, no establecen de forma concreta clausulas
eficaces que redunden de manera directa en la reduccion del Absentismo Laboral, limitandose a repetir lo ya
expuesto en el AMIy en el AES.

De cualquier forma, no puede dejar de reconocerse la trascendencia que tiene el simple hecho de que se comience a
tomar conciencia del problema, estableciéndose las primeras bases para que en un futuro puede afrontarse su

olucidn con la decision y minuciosidad que el mismo requiere.
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