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INTRODUCCION

Hace poco maés de un afo publicamos el primer Informe Adecco sobre
Absentismo. Dada la excepcional acogida del mismo y conforme a
nuestro compromiso, abordamos el segundo informe con la idea de seguir
profundizando en el anéalisis desde diversas perspectivas de este complejo
fenémeno.

La continuidad en la situacidn de crisis y recesidn, sin duda, estd suponiendo
un cambio en la tendencia del absentismo de los Ultimos afios en Espana.

Sin embargo, la necesaria reflexion sobre el modelo de productividad y
competividad al que quiere aspirar nuestro pais no puede dejar de analizar
con mayor detalle si ese cambio de tendencia responde a una respuesta
coyuntural y pasajera a la situacion de crisis, o es que se estdn abordando
todas las medidas necesarias para que Espafa abandone a futuro, el “furgén
de cola” de los paises occidentales en lo que a absentismo se refiere.

En efecto, los analisis méas solventes [The Global Competitiveness Report 2012-
2013; World Economic Forum, entre otros), parece que siguen destapando en
nuestras carencias, variables que tienen que ver —directa o indirectamente-
con el modelo de gestién del absentismo: marco regulador socio-laboral
restrictivo, modelos de retribucion y productividad, nivel de cooperacién entre
empresa y representacion de los trabajadores...

En este sentido, también los agentes sociales han coincidido en destacar
para una negociacidn colectiva que apoye la salida de la crisis (Il Acuerdo
para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2012, 2013 y 2014), que se debe
incrementar la productividad total de los factores y lograr una competitividad
basada en la calidad, para lo que el crecimiento moderado de las rentas y
de los precios, constituyen elementos clave para conseguir ese objetivo. La
sangria econémica que suponen para las empresas las ausencias del trabajo
no parece que deba quedar ajena de este esfuerzo para conseguir la mejora
en la competividad de la economia y empresas espafolas.

El andlisis sobre las variables que subyacen a las cifras de absentismo en
nuestro pais demuestra el mantenimiento de ciertas constantes que avalan
la idea de que no podemos conformarnos con el modelo actual: permanencia
de los indices més elevados en las mismas zonas geograficas, especial
incidencia en las empresas de mayor tamano, relacién entre absentismo y
nivel de desempleo, progresiva reduccién de la jornada pactada y del tiempo
efectivo de trabajo, etc.

Por todo ello, en este Il Informe Adecco sobre Absentismno hemos tratado de
poner el focono sélo en las tradicionales palancas de cambio que actian sobre



el absentismo (normativay evolucién jurisprudencial; negociacion colectiva;
modelo publico de gestién de la incapacidad temporal; modelos de gestidn
empresarial), sino que —como ya habiamos prometido- abrimos el anélisis
a nuevas perspectivas que nos ayuden en su comprension y mejor gestion.
En la primera parte del Informe, volvemos a hacer una exposicion del marco
conceptual -ya que el término absentismo abarca no pocas manifestaciones
que conviene clarificar-, asi como un detallado y actualizado anélisis de
este fendomeno en Espanay en algunos de los paises que nos puedan servir
de referencia para una adecuada comparacion.

Vemos también que en los Ultimos meses se han producido relevantes
cambios en la normativa y en la interpretacion de la misma por los jueces
y tribunales, tanto nacionales como de la UE, razén por la que dedicamos
un bloque del informe al estudio del absentismo desde la 6ptica del marco
regulador y de su tratamiento en la jurisprudencia.

Asimismo, hemos vuelto a recoger un apartado dedicado al marco
convencional. No cabe duda de que debemos hacer un especial seguimiento
de la creciente iniciativa de la negociacion colectiva en materia de gestion
del absentismo. Asi, los convenios sectoriales y sobre todo empresariales
vienen regulando diversos aspectos de dicha gestion, sobre todo a la luz
del previsible mayor protagonismo que los convenios de empresa tendran
en aquellas materias para las que el legislador les ha reservado prioridad
aplicativa y que directa o indirectamente puedan tener influencia en al
absentismo (horario y distribucién del tiempo de trabajo; planificacion
anual de las vacaciones; medidas para favorecer la conciliacion entre la
vida laboral, familiar y personall.

Como deciamos, la anunciada diversidad de perspectivas en el estudio del
absentismo exige que, desde Adecco, queramos abordar tanto los factores
reactivos —de gestién y control- como aquellos proactivos que aglutinen
disciplinas relacionadas con la gestidn de los Recursos Humanos. Nuestra
experiencia nos obliga a introducir la variable de las personas en el
analisis. Por ello, nos detendremos en una reflexion sobre la Gestion de
las Personas y su relacion con las ausencias del puesto de trabajo, asi
como un avance sobre el estudio del absentismo como comportamiento
individual, profundizando en el perfil de la personalidad del absentista.

A modo de complemento del analisis del marco de gestion que con
Fremap hicimos en el primer informe, hemos traido también al presente
estudio la vision de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la mano de su patronal AMAT. Entendemos que el
modelo de gestién de la incapacidad temporal -una de las principales



manifestaciones del absentismo en nuestro pais- no puede entenderse sin
el necesario protagonismo de estas entidades colaboradoras de la Seguridad
Social, que han demostrado en el tiempo unos niveles de eficiencia y eficacia
indiscutibles pero cuyo marco regulador sigue restringiendo todo su potencial
de actuacion.

Para finalizar, y con el animo de incorporar modelos de éxito que nos ayuden
a ver la concrecidon de experiencias de gestion del absentismo, recogemos las
experiencias practicas de dos empresas relevantes de nuestro pais: el Grupo
Mahou San Miguel y Vodafone Espana.

Quisiera agradecer el trabajo y colaboracién en el Il Informe Adecco sobre
Absentismo a los autores firmantes y a las organizaciones que representan,
todos de sobrada solvencia y relevancia en el entorno empresarial, académico
y de los Recursos Humanos.

Madrid, 10 de junio de 2013

Francisco Javier Blasco de Luna
Director de Asesoria Juridica
Grupo Adecco
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En los uUltimos afios se ha generado un interés particular
por el fendmeno del absentismo. No resulta sencillo definir
qué entendemos por absentismo. Desde el punto de vista
semantico, el Diccionario de la Real Academia (222 edicidn)
define el término absentismo, en una de sus acepciones,
como la “abstencion deliberada de acudir al trabajo”. El
Diccionario Enciclopédico Espasa ahade una matizacion
adicional, al definirlo como “abstencion deliberada vy
frecuente de acudir al trabajo”. Ambas definiciones son muy
amplias y pueden aplicarse a ausencias del trabajo por muy
diferentes causas, como la enfermedad, la formacion o los
permisos.

En general, en la literatura econémica, tanto nacional como
internacional’, se entiende por absentismo la 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 diferente del abstencionismo, que
puede definirse como el comportamiento consistente en
acudir al puesto de trabajo dedicando el tiempo a otros
quehaceres no relacionados con el propio puesto de trabajo
ni con la empresa. En estas paginas vamos a centrarnos
exclusivamente en el absentismo.

El fendmeno varia por sectores y por comunidades
auténomas; también presenta diferencias cuando se realizan
comparaciones internacionales, como se verd mas adelante.

En general, las estadisticas oficiales no proporcionan datos
que midan de forma directa el absentismo laboral, lo que
contribuye a hacer el fendmeno alin mas difuso; en el caso
espanol hay dos encuestas que sintetizan informacion
-fundamentalmente sobre el nimero de horas trabajadas
y no trabajadas, estas Ultimas desglosadas por causas- a
partir de la cual pueden estimarse las tasas de absentismo.
Tampoco existen estimaciones oficiales sobre los costes
del fenémeno; si se realizan determinados supuestos, no
obstante, es posible proporcionar algunas cifras tentativas
sobre esta cuestion.

1 Véanse a este respecto
los informes de PIMEC
(2011) y de la Fundacion
Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y
de Trabajo (en adelante,
Eurofund) (2010).



2 Asociacion de Mutuas

de Accidente de Trabajo
(A.M.AT.), 2013, Series

de Indicadores sobre
Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes
(ITcc).

A continuacion se esbozan algunas ideas sobre las causas
generales del fenémeno, se presentan datos comparativos
sobre un grupo de paises y se recogen las estimaciones del
absentismo en Espana para el periodo 2003-2012. Asimismo,
se profundiza en el analisis del absentismo por regiones,
sectores, dimensién de la empresa y régimen del empleado.

A dia de hoy es dificil cuantificar de forma exacta a cuanto
asciende el absentismo, si bien, la Asociacion de Mutuas
de Accidente de Trabajo (A.M.A.T] estima que en Espafa
hay 791.079 trabajadores por cuenta ajena que no producen
ningun dia del ano, lo que viene a suponer el 5,19% de la
poblacién trabajadora espafola? (en 2007 fueron 1.179.187 6
el 6.62%), si bien hay que distinguir entre las distintas causas
que motivan esta ausencia del puesto de trabajo, ya que no
todas ellas son susceptibles de ser consideradas como
absentismo.

Uno de los objetivos de este trabajo es profundizar en las
distintas causas de ausencia del puesto de trabajo, con el fin
de acotar el concepto de absentismo y valorar cual podria ser
la definicién méas adecuada del absentismo.



2.1. REVISION DE LA LITERATURA.

CAUSAS DEL ABSENTISMO

El fendmeno del absentismo se ha estudiado fundamentalmente
en los campos de la psicologia, la medicina, la economia y la
administracion de empresas, en los Ultimos casos en los &mbitos
de la economia laboral, la organizacién industrial y los recursos
humanos.

En las paginas que siguen nos referiremos a algunas
aportaciones recientes sobre el tema que se han llevado a
cabo desde la economia o la administracion de empresas.

Uno de los trabajos pioneros en esta literatura fue el de
Meisenheimer (1990), que analizé datos sobre la economia
norteamericana procedentes, a su vez, del Bureau of Labor
Statistics. Detectd un elevado numero de ausencias en
mujeres con hijos menores de seis afnos. Al desglosar por
tipos de trabajo, el absentismo resulté menor en los puestos
de mas responsabilidad, y méas elevado en los puestos que
podrian calificarse de "mas penosos”. En general, buena
parte de los trabajos subsecuentes se centraron en analizar
la naturaleza y tendencia de las bajas por enfermedad, y en
algunos casos en indagar en las posibles causas.

Segun las causas que se apuntan para explicar las ausencias
irregulares por enfermedad, los trabajos disponibles pueden
clasificarse en cuatro grandes grupos: a) los que atribuyen
especial importancia a los aspectos institucionales y legales
del mercado de trabajo, b)] los que priman los factores
socioecondmicos del empleado, ] los que dan preponderancia
a las condiciones en el trabajo, y d) los que ponen énfasis en
el tipo de empresa.

a) Enlaprimera categoria, factoresinstitucionales se encuadran
un buen numero de trabajos relativamente recientes. Asi,
Osterkamp (2002), Boss (1999) y el Ministerio de Empleo
danés (2003) han encontrado ya una correlacion positiva entre
la generosidad de la cobertura de bajas por enfermedad y el
numero de estas Ultimas, para el caso de una muestra de
paises, Alemania y Dinamarca, respectivamente.



Thalmeier (1999), a su vez, detecta, también para Alemania,
que las bajas por enfermedad disminuyen cuando aumenta
el paro. A resultados parecidos llega Biffl (2002) para Austria.
Para el caso italiano, Ichino y Riphahn (2001) muestran que
las ausencias por enfermedad aumentan a mas del doble
cuando comienza el periodo de cobertura del seguro de paro
(una vez terminado el periodo de pruebal.

Gimeno et al., (2004, sugieren, en un estudio de la UE-15,
que las ausencias por enfermedad pueden explicarse por
aspectos institucionales.

Osterkamp y Rohn (2007) estudian la causa de la evolucion
de las ausencias por enfermedad en 20 paises de la OCDE,
en el periodo 1996-2002. Los autores destacan que las
variables institucionales son clave, y de entre ellas la
generosidad de la cobertura de las bajas por enfermedad y
la proteccidon al desempleo. Consideran que, si en un pais
determinado, la cobertura de las bajas por enfermedad
comienza antes, se extiende durante mas tiempo o se
puede justificar por el propio interesado o por un médico
de la confianza del paciente, la generosidad es mayor;
a su vez, los datos que emplean los autores muestran
que, en efecto, en los paises en que la generosidad es
mayor, también lo es el nUmero de bajas por enfermedad.
Ademads, en las naciones en que existe mayor grado de
proteccion al desempleo, también se detectan mas bajas
por enfermedad.

Jimeno y Toharia (1996), con datos de Espafia, encuentran
una relacién positiva entre el derecho a la indemnizacidn
por despido y el absentismo.

La intuicion econdmica que subyace a estos resultados se
puede explicar en el marco de la informacién asimétrica y
la relacion agente-principal. ELempleador, el principal, no
puede ejercer un control exhaustivo sobre la dedicacidn
del empleado, que actla como agente. Para este Ultimo
-en el caso de una enfermedad no excesivamente grave-



puede resultar éptimo solicitar una baja por enfermedad
si el coste en que incurre con la baja no es excesivamente
elevado, y en todo caso es menor que la utilidad reportada
por el tiempo libre adicional. Aquellas medidas que
cubren econdmicamente la baja o facilitan su obtencion
disminuyen su coste, y aumentan por tanto el incentivo a
que el empleado se ausente del trabajo. Si la proteccion
al parado es mayor, también disminuye el coste esperado
de la pérdida de empleo, ya que este se compensa con el
subsidio de desempleo.

b) Entre los trabajos que subrayan la importancia de
los factores socioeconémicos de los empleados,
puede citarse a Barmby, Ercolani y Treble (2002), que
encuentran, en una muestra de paises europeos vy
Canada, una vinculacion entre las bajas por enfermedad
y determinados factores del empleado como edad, sexo,
estado civil, renta, sector y tipo de contrato [permanente
o0 noJ. Rojo (2002) encuentra diferencias en el perfil de los
absentistas: hombres en el sector industrial y/o agrario,
en la empresa privada, y con estudios elementales (baja
cualificacién) mientras que las mujeres que registran
més ausencias por enfermedad son las que trabajan en el
sector servicios, en empresas puUblicas y tienen estudios
medios. Si se excluye la maternidad, las ausencias por
enfermedad en la mujer son menores que en el hombre.

Hassink & Koning (2009), llevan a cabo un experimento
en una empresa alemana durante un ano con el que
demuestran cémo los empleados con remuneraciones
medias o bajas reducen el absentismo por enfermedad
ante la expectativa de una recompensa econémica incierta
(participando en una loteria de la empresa) si en un periodo
de tres meses no han comunicado ningun parte de baja.

Para Frick y Malo (2008] los aspectos institucionales son
menos importantes que las caracteristicas individuales
de los empleados a la hora de explicar las bajas por
enfermedad.



c) Existe una tercera categoria que destaca la relevancia
de las condiciones de trabajo. Entre ellos se encuentra
a Jensen et al. (2003) que muestran que en Dinamarca,
Noruega, Islandia y Suecia las bajas por enfermedad
dependen, ademas de la salud individual, del tipo y las
condiciones de trabajo. En esta categoria puede incluirse
también el trabajo de Moreau et al. (2004). Estos autores
llevan a cabo un estudio de mas de 20.000 empleados
de 25 empresas belgas. Documentan empiricamente
que las bajas por enfermedad son mas altas en trabajos
con bajo apoyo social, elevadas demandas psicolégicas y
escaso control sobre la asignacion del tiempo o el modo
organizativo.

Hausknecht, Hiller y Vance (2008) con datos de una gran
empresa (12.500 empleado] y de seis afos (1998-2003),
detectan ratios de absentismo un 25% inferiores en las
mejores unidades de la empresa ([donde los empleados se
encuentran satisfechos con su trabajo, tienen un alto grado
de compromiso, y hay bajo desempleo sectorial], frente a
las peores unidades de la misma empresa (aquellas con
baja satisfaccion, escaso compromiso y altos niveles de
desempleo).

d) Otro capitulo ocupan los trabajos que ponen énfasis en el
tipo de empresa: tamaro, modelo de retribucidn, tipo de
tecnologia empleada (por ejemplo, just in time] y grado de
relevancia del trabajo en equipo. Barmby y Stephan (2000)
emplean datos de empresas alemanas para mostrar que
en las empresas mas grandes el absentismo es mas
reducido. Pouliakas y Theodoropoulos (2009] examinan
datos de una extensa muestra de empresas en UK, en
1998 y 2004, y muestran que las empresas que ofrecen
retribucion por resultados tienen un menor indice de
bajas por enfermedad, aunque el impacto de este tipo de
retribucion depende de las caracteristicas de la empresa.
Asi, el impacto es mayor si el porcentaje de empleados
con niveles de salario mas bajos es elevado, y el tamano
de la empresa es pequefio. El potencial de la retribucién



por resultados para reducir el absentismo, ademas, decae
una vez alcanzado un determinado umbral de horas de
trabajo. La remuneracién con participacion en beneficios
(profit sharing), o en acciones de la propia empresa
(stock options], ha presentado una correlaciéon positiva
con la reduccion del absentismo en una muestra de 127
empresas francesas estudiadas entre 1981 y 1991 por
Brown, Fakhfakh y Sessions (1999).

El ambiente laboral que rodea al trabajador, el trabajo
en equipo, la satisfaccion con el trabajo realizado vy
el comportamiento ejemplarizante del manager son
elementos que generan unos menores niveles de
absentismo, segiin comprueban Kristensen et al [2006) al
analizar los datos de trabajadores de un banco danés de
gran tamafo. Asimismo, encuentran que el absentismo
medio de cada &rea de trabajo aumenta cuando existen
topes salariales y cuando el manager aumenta también su
propio nivel de absentismo.

Finalmente, Heywood et al (2008) detectan, empleando
una muestra de empresas britanicas, que cuando el
trabajo en equipo es muy relevante, las empresas dedican
més recursos a controlar la asistencia y ésta es mayor.

Puede concluirse, entonces, que los estudios disponibles
aluden a cuatro tipos de factores a la hora de explicar
el absentismo: el entorno institucional, el empleado, la
empresay las caracteristicas del trabajo realizado. El peso
relativo de cada uno de estos aspectos dependerd en cada
caso. El Anexo 2 sintetiza las principales aportaciones de
la literatura y sus ensefianzas basicas.
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3.1. ANALISIS INTERNACIONAL

DEL ABSENTISMO

En las paginas que siguen, y con el fin de complementar
el estudio més detallado del caso espafol que se realizara
mas adelante, se considera el absentismo en un conjunto de
paises desarrollados.

El principal problema que surge en este punto es el de la
informacion. Después de una primera busqueda de fuentes
se ha optado por emplear una base de datos de la OCDE,
"OECD HEALTH DATA 2012", (junio 2012), que en su versidn
mas actualizada recoge informacién hasta el aho 2010,
aunque de forma incompleta. Se ha examinado la variable
Bajas Laborales (promedio de dias perdidos por trabajador
y ano). La variable estd disponible sdlo para un grupo de
paises, y no en todos los afos, lo que también restringe de
modo considerable el analisis. A pesar de estas limitaciones,
y ante la ausencia de alternativas fiables, se ha optado por
utilizar esta base de datos®.

Los paises para los que se dispone de una serie de datos sobre
Bajas Laborales mas completa, en un periodo relativamente
amplio de tiempo (1970-2010) son: Espafia, Suiza, Dinamarca,
Finlandia, Australia, Canada y EEUU*. El grafico y la tabla
siguientes detallan algunos rasgos de estas series.

En primer lugar, se observa que las cifras presentan
grandes diferencias, lo que permite una clasificaciéon de los
paises, atendiendo al nivel de la variable, en cuatro grupos
principales:

1. Alto: Espafa presenta niveles histéricos de bajas laborales
muy superiores al resto de paises. El grafico permite
identificar la caida de las bajas laborales asociada a la
crisis de 1992; mas tarde repuntan, de modo especialmente
réapido a partir de 2000, mientras que en 2009 registran
una caida importante, al igual que en 1993 y 1994.

Espafa registra 9,2 dias de bajas laborales por trabajador
y afio en 2009, lo que la situaria por debajo de Suiza y
Finlandia.

3 La base de datos "“OECD
Health Data” presenta
datos de ausencias por
enfermedad que en el
caso de Espafa aparentan
ser mucho mayores que
los datos que recogen las
encuestas nacionales.

La OCDE toma el dato
de Espana a partir de la

Encuesta Nacional de Salu

de Espana, que elabora

y publica el Ministerio de
Sanidad y Politica Social,
sin embargo, el dato que
presenta la OECD Health
Data es mucho mayor que
el presente en la
mencionada.

De momento no tenemos
datos suficientes que nos
permitan establecer el

d

motivo de esta discrepancia.

4 Para un estudio comparad
de los paises europeos
puede verse el informe de
Eurofound (2010).

[o]



Fuente:

“OECD HEALTH
DATA 2005, "OECD
HEALTH DATA 2009,
November 2009,
“OECD HEALTH DATA
2012, June 2012" y
elaboracion propia.

2. Medio-alto: Suiza y Finlandia, presentan niveles
relativamente altos y con tendencia general a leves
aumentos en el tiempo.

3. Medio: Dinamarca, Australia y Canada se sitian por
debajo de la media, aunque con una tendencia a leves
aumentos a partir de 1996.

4. Bajo: Estados Unidos tiene la serie historica con menor
nivel de bajas laborales y muestra una tendencia a
reducirlas, aun mas, a partir de 1995.

Absentismo en Bajas Laborales (promedio de dias perdidos por trabajador y afio)
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BAJAS LABORALES (promedio de dias perdidos por trabajador y afio)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2007-2010 Tipica Tipica
(% de la
media)
Espana 9.4 13,1 9.2 M4 Cambiante 2,8 25%
Suiza 10.4 10,9 - 10,9 Alza moderada 0,4 3%
Finlandia 8.3 8.2 9.3 8.4 Alza moderada 0,7 8%
Dinamarca 6.6 7.1 7.0 7.0 Estable 0.4 6%
Canada 6.5 7.0 7.6 6.8 Alza moderada 0.6 9%
Australia 6,3 71 - 6,6 Alza moderada 05 8%
EEUU 52 4,5 3.7 4,9 Decreciente 0,5 1%

A continuacion se ha procedido a relacionar las Bajas
Laborales con otras variables contenidas en la misma Base
de Datos, asi como en otras bases de datos de la OCDE, con
las que, al menos a priori, podria existir alguna correlacion.
Estas variables son:



Seguro Médico Privado (porcentaje de poblacién cubierta
por, al menos, un seguro privado médico no obligatorio).
Como puede apreciarse, este porcentaje es mas alto en los
paises anglosajones, con un papel de la sanidad publica
tradicionalmente menos relevante, y mas bajo que en las
naciones europeas.

. Educacién superior (porcentaje de poblacién con educacion

superior). Comprende la educacién universitaria y la
Formacion Profesional de grado superior.

. Desempleo [porcentaje de poblacién desempleada sobre

el total de poblacién actival.

. Compensacion salarial publica en periodo de Baja laboral,

que sustituye lo que la empresa no abona al trabajador
mientras éste esta de baja laboral.

A continuacion podemos ver los graficos y cuadros resumen
de cada una de estas cuatro variables:

% de poblacion con cobertura total de seguro privado médico
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SEGURO MEDICO PRIVADO (% poblacién cubierta por seguro médico privado)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2008-2010 Tipica Tipica
(% de la
media)
Espana - 11 19,7 1,6 Creciente 3.8 33%
Suiza - 33.3 - 33.3 Baja moderada 2,9 9%
Finlandia - 10,9 - 10,9 Estable 0.8 7%
Dinamarca - 8.4 18,8 10,5 Creciente 6,6 63%
Canada - 63,8 68,0 64,3 Alza moderada 4,0 6%
Australia - 40,2 52,0 42,3 Creciente 7.2 17%
EEUU - 68,5 61,5 67,5 Baja moderada 3.4 5%

Fuente:

“OECD HEALTH
DATA 2005", "OECD
HEALTH DATA 2009,
November 2009,
"OECD HEALTH DATA
2012, June 2012" y
elaboracién propia.



Educacion superior (% poblac
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EDUCACION SUPERIOR (% poblacié

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2008-2010 Tipica Tipica
(% de la
media)
Fuente: Espaia - 24,7 30,2 255 Creciente 3.8 15%
"OECD HEALTH Suiza - 26,9 351 28,0 Creciente 43 15%
DATA 2005", "0OECD  Finlandia - 332 37,7 33.8 Creciente 2,6 8%
HEALTH DATA 200?’ Dinamarca - 30,1 32,9 30,5 Creciente 3.0 10%
N?vember 2009", Canada - 432 50,0 44,2 Creciente 4,2 9%
Educationata -~ trali 0.0 P K Crecient 0 3%
Glance 2012: OECD"y ustratia - 30, 37. 31 reciente 4 30 o
elaboracion propia. EEUU - 37.8 4.4 38.3 Creciente 2.3 6%

Desempleo (% sobre poblaci
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DESEMPLEO (% pobla ctiva)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2008-2010 Tipica Tipica
(% de la
media)
Espana 8,9 14,6 21,2 M4 Cambiante 7.8 68%
Suiza 0.9 3.5 4,2 2,2 Creciente 16 70%
Finlandia 4,1 10,3 8,0 6,2 Cambiante 4,0 65%
Dinamarca 5.8 5.4 7.2 5.8 Estable 2,8 48%
Canada 7.4 7.7 7.7 7.5 Estable 2,0 27%
Australia 53 6,6 53 57 Estable 27 47%
EEUU 6,0 51 9,0 6,0 Alza moderada 1,6 26%
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Compensacion Salarial en Bajas Laborales (% PIB)
Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2008-2010 Tipica
(% de la
media)
Espana 2,5 2,5 2.7 2,5 Estable 0,1 4%
Suiza 2,2 2,9 - 2,6 Creciente 0,4 16%
Finlandia 4.1 41 41 4.1 Estable 0.6 15%
Dinamarca 3.5 4,0 49 3.8 Creciente 0.4 1%
Canada 11 1.0 0.9 11 Estable 0,1 13%
Australia 1.3 2.4 2.3 1.9 Estable 0.7 35%
EEUU 11 1,2 15 1,1 Creciente 0,1 1%

En cada uno de los anos estudiados se ha realizado un
analisis de correlacidn entre el absentismo y el resto de las
variables apuntadas.

Fuente:

"OECD HEALTH DATA
2005", “OECD HEALTH
DATA 2009, November
2009", “OECD General
Statistics, Key
Short-Term Economic
Indicators: Harmonized
Unemployment

Rate, March 2013" y
elaboracion propia.

Fuente:

OECD HEALTH DATA
2005", “0ECD HEALTH
DATA 2009, november
2009", "“OECD Social
Expenditure -
Aggregated data:
Incapacity-related
benef. - Public, %
GDP, March 2013" y
elaboracion propia.




Fuente: "OCDE" y
elaboracion propia.

Las variables que presentan una correlacién més alta con las
Bajas Laborales, como se ve en la tabla siguiente, son:

e El porcentaje de poblacién con Seguro Médico Privado. El
coeficiente de correlaciéon es -0,87 en 1998, si bien viene
reduciéndose desde entonces hasta el punto de que en
2009 es practicamente cero.

e Elporcentaje de poblacion con Educacién Superior, también
con alta correlacion en 1998, de -0,78, pierde progresivamente
relevancia, hasta ser practicamente cero en 2009.

e La correlacién con la variable Porcentaje de desempleo
es positiva y cambia poco en el tiempo, si bien presenta
igualmente una tendencia a perder importancia y se
recupera en 2009, cuando la crisis ya se esté desarrollando
plenamente.

Elsigno en los dos primeros casos es negativo: si aumenta el
peso de la poblacion con seguro médico privado y/o educacién
superior, el absentismo disminuye. El signo de la correlacion
es positivo con respecto a la compensacion salarial, de forma
que a mayor compensacion salarial, se registrarian mayores
niveles relativos de bajas laborales.

Asimismo, se plantea también que la influencia de
la Compensacion salarial de bajas laborales (como
complemento a lo que se deja de cobrar de la empresa),
presenta una escasa correlacion positiva, con la excepcion
del afo 2006, en el que resulta altamente significativa.

Correlaciones con Bajas Laborales para cada afio

1998 2002 2006 2009
Seguro Médico Privado (% poblacién) -0,87 -0,51 -0,54 0,04
Educacién Superior (% poblacion) -0,78 -0,52 -0,19 -0,05
Desempleo (% sobre poblacién activa) 058 0,55 0,30 0,39
Compensacién salarial de bajas laborales (% PIB) 0,21 0,19 0,68 0,22




Una primera hipdtesis que puede plantearse a partir de
estos datos es que en periodos de crecimiento y estabilidad
econémica las bajas laborales se ven influidas notablemente
por la cobertura del seguro médico privado, asi como por el
nivel educativo y, en menor medida, por la compensacidn
salarial de las bajas laborales, perdiendo importancia las
restantes variables. En periodos convulsos de crisis, en cambio,
la variable que toma especial relevancia es el desempleo.

Estos resultados estdn de acuerdo con aquellas teorias,
mencionadas mas arriba, que explican el absentismo en
funcién de factores institucionales. Asi, en aquellos paises
en que la cobertura de los seguros privados es mas alta,
es posible que el control de las bajas laborales sea mas
estrecho, lo que resulta en un nivel menor de absentismo.

Un nivel de paro elevado, a su vez, de acuerdo con
determinadas teorias macro y microeconémicas, puede ser
resultado de un mercado de trabajo mas rigido, afectado por
aspectos que restan flexibilidad, como el control sindical o la
generosidad en la prestacion por desempleo. Estos factores,
a su vez, generan un clima mas proclive al absentismo. El
paroy el absentismo, entonces, serian ambos consecuencia
de un determinado entorno institucional.

Finalmente, a mayor nivel de Compensacion Salarial de
origen publico, mayor generosidad en la cobertura de las
bajas por enfermedad y en la proteccidn al desempleo, lo que
a su vez favorece el absentismo (Osterkamp y Réhn, 2007).

La correlacién entre absentismo y educacion superior debe
considerarse con cautela, dada la dificultad de medir con
precision la variable educacion. Aqui la correlacién puesta
de manifiesto puede atribuirse a factores socioeconémicos:
cuando el porcentaje de poblacion con educacién superior
es mas reducido, entonces puede ser més alta la proporcidn
de trabajadores blue collar, en condiciones laborales menos
gratas, con el consiguiente aumento del absentismo. Esta
apreciacion estaria en consonancia con los trabajos que



relacionan el absentismo con las condiciones de trabajo
(Moreau et al., 2004 y Hausknecht, Hiller y Vance, 2008).

Los diagramas de dispersién que aparecen a continuacion
muestran la correlaciéon entre estas variables para
determinados anos, en la muestra de paises seleccionada.
Nétese que Espafia se comporta como un atipico en
buena parte de las figuras siguientes, sobre todo en las
que relacionan absentismo laboral con Desempleo y con
Compensacién Salarial Publica.

Correlacion entre Bajas Laborales y Seguro Médico Privado

Bajas Laborales y Seguro Médico Privado 1998

Bajas Laborales y Seguro Médico Privado 2002
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Bajas Laborales y Seguro Médico Privado 2006

Bajas Laborales y Seguro Médico Privado 2009
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Correlacion entre Bajas Laborales y Educacion

Superior

Bajas Laborales y Educacién Superior 1998

Bajas Laborales y Educacion Superior 2002
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Bajas Laborales y Desempleo 2006

Bajas Laborales y Desempleo 2009
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Correlacion entre Bajas Laborales y Complemento

Salarial

Bajas Laborales y Complemento Salarial 1998

Bajas Laborales y Complemento Salarial 2002
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Se haintentado proceder, asimismo, a un analisis de datos de
panelqueilustre sobre larelacién conjuntaeneltiempo entre
las Bajas Laborales y las restantes variables mencionadas,
pero el tamano de la muestra de que se dispone en estos
momentos no es suficiente como para garantizar la fiabilidad
de los resultados. Se deja este punto para investigaciones
futuras.

3.2. ABSENTISMO LABORAL

EN ESPANA

3.2.1. Fuentes, metodologia y evolucion de la jornada de
trabajo

Como ya se dijo, no hay datos oficiales sobre el absentismo
en Espana. No obstante, se pueden realizar estimaciones a
partir de los datos contenidos en dos encuestas oficiales:

e La Encuesta de Coyuntura Laboral (ECL], realizada por el
Ministerio de Trabajo.

e LaEncuesta Trimestral de Coste Laboral [ETCLJ, realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica.

Ambas encuestas (ECL y ETCL) presentan resultados muy
similares en cuanto a las tendencias, lo que nos permite
corroborar su validez. Respecto a las cifras en valor absoluto
(ndmero de horas promedio en cada uno de los conceptos
analizados), la ETCL presenta datos ligeramente superiores a
los de la ECL, aunque esta diferencia se produce en todos los
conceptos, por lo que las relaciones de proporcionalidad son



5 Foérmula muy similar a la

del Informe PIMEC abril
del 2011.

similares en ambas encuestas. La diferencia en los valores
absolutos, que puede deberse a diferencias metodoldgicas o
poblacionales, no se considera relevante para el anélisis que
se desarrolla en este estudio.

Existen otras dos fuentes de informacion adicional:

e La Encuesta de Poblacidn Activa (EPA) ofrece también el
dato de horas trabajadas.

* La Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT)
permite apreciar los distintos grados de satisfaccion de
los trabajadores segun distintas variables (edad, sexo,
nivel de estudios, territorio, tamano de empresa, sector...),
lo que indirectamente influye sobre las horas trabajadas.

Para calcular la tasa de absentismo, y de acuerdo con la
metodologia que hemos empleado®, el primer paso consiste
en identificar, para cada afo, las horas pactadas (en convenio o
contrato), las horas extraordinarias realizadas, y las horas no
trabajadas por: a) vacaciones y festivos, b) Expedientes temporales
de Regulacién de Empleo -en adelante, ERTEs-, y ¢] otras causas.

Apartirdeaqui, se calculan las horas pactadas efectivas como
la suma de las horas pactadas y las horas extraordinarias,
de las cuales se descuentan las horas no trabajadas 1) por
vacaciones y festivos, y 2] por ERTEs. En sintesis, las horas
pactadas efectivas son aquellas que la empresa espera que
trabaje el trabajador. M&s formalmente:

Horas pactadas efectivas = horas pactadas + horas
extraordinarias - horas no trabajadas por vacaciones y
festivos - horas no trabajadas por ERTEs.

Definimos la tasa de absentismo como el cociente (en
tanto por ciento) entre las horas no trabajadas por causas
ocasionales (se excluyen las horas no trabajadas por ERTEs
asi como por vacaciones y festivos) y las horas pactadas
efectivas, es decir:



. horas no trabajadas por causas ocasionales (sin ERTEs)
tasa de absentismo=

horas pactadas efectivas

En general, y como detallan las tablas siguientes, se observa
en el periodo analizado, 2003-2012, una reduccion gradual
del nimero de horas pactadas por trabajador y ano, que,
segun la Encuesta de Coyuntura Laboral (ECL), fueron 1.802
en 2012, un 4,3% menos que en 2003. Las horas pactadas
decrecen tanto en afios de mayor creacion de empleo
como en los menos dindmicos, por lo que no parecen estar
asociadas con la situacidn del mercado laboral; mas bien,
su evolucion parece responder a la estructura de un sistema
laboral que prima la tendencia a la reduccién de las horas
de trabajo.

El niumero de horas extraordinarias por trabajador y afo,
en el periodo analizado, es pequefo, entre 3,4y 6,1 segun la
ECL. Entre 2003 y 2012 descienden un 44%.

Las horas no trabajadas, tanto por vacaciones y festivos
como por el resto de motivos, crecen ligeramente entre 2003y
2009; sin embargo, sufren una importante reduccién en 2010,
ano en el que se registran 239,7 horas no trabajadas, similar
a las 239,4 registradas en 2011, y repuntan ligeramente hasta
2415 en 2012.

La jornada de trabajo efectiva por trabajador y ano, por
su parte, y como consecuencia fundamentalmente de la
reduccion de las horas pactadas, experimenta una trayectoria
decreciente; se reduce un promedio del 0,5% anual entre
2003 y 2012, con una excepcional bajada del 1,60% en 2009.
En 2012 la jornada de trabajo efectiva fue de 1.563,8 horas por
trabajador, frente a 1.652,9 horas en 2003.

Los tres cuadros que aparecen a continuacién recogen los
principales datos referidos a estas variables, tal y como se
recogen en la ECL, EPAy ETCL, respectivamente.



S, EXTRAORDINARIAS Y NO TRAB

Datos para el conjunto de Espaia Variacion 2011-03
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2102 absoluta %

Horas/afio/trabajador
Horas pactadas 1.883,0 | 1.876,3 |1.872,9 (1.870,7 | 1.856,3 |1.849,8(1.832,0 |1.814,4 |1.808,1 1.801,9 | -81,1 | -4,3%
(+) Horas extraordinarias 61 59 56 57 57 57 48 | 47 37 | 34 | 27 |-440%
() Horas no trabajadas 2362 | 2360 | 2397 | 2482 | 2419 |2435 | 2506 | 2397 | 2394 |2415 | 53 | 23%
(=) Jornada de trabajo efectiva 1.652,9 | 1.646,2 |1.6388 [1.6282 | 16201 |1.612,1 | 15862 |1.579.4 |1.572.4 |1.563.8 | -89,1 | -5.4%
Variacion anual horas pactadas -0,36% | -018% | -01% | -0,77% |-0,35% | -0.96% (-0,96% [-0,35% [-0,34%
Variacion anual horas extraordinarias -3.28% |-5.08% | 1.79% | 0,00% | 0,00% |-1579% |-2,08% |-21,06% |-7.99%
Variacion anual horas no trabajadas -008% | 157% | 355% |-2.54% |-2.65%| 2.91% |-4,34% |-0.13% |-0.89%
Variacion anual jornada efectiva -041% |-045% |-0.64% | -0,50% |-0,50%| -1,60% |-0,43% |-044% | -0,55
Composicion %
Horas pactadas 100,0% [100,0% |100,0% |100,0% | 100,0% (100,0% | 100,0% [100,0% [100,0% (100,0%
(+) Horas extraordinarias 03% | 03% | 03% | 03% | 03% [03% | 03% [03% |02% [02% |-01%
(-) Horas no trabajadas 125% | 12,6% | 128% | 13.3% | 13.0% [13.2% | 13.7% | 13.2% | 13.2% |[13.4% | 0.9%
(=) Jornada de trabajo efectiva 87.8% | 87.7% | 87.5% | 87.0% | 87.3% |87.1% | 86,6% | 87.0% | 87.0% |86,8% | -1.0%
Horas no trabajadas, segin motivo
Horas/afio/trabajador 2362 | 2361 | 239,7 | 248,2 | 2419 |243,5 | 250,6 | 239,7 | 239.4 2415 | 53 | 2,3%
Vacaciones, festivos 1845 | 180,7 1826 | 1876 | 1799 |[1809 | 1824 | 1744 | 1753 | 177.7 | -68 | -37%
Resto motivos 517 | 554 570 | 608 | 620 | 625 681 | 653 | 641 | 638 | 121 | 235%
Composicion % 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0%| 100,0% 100,0% |100,0% | 100,0%
Vacaciones, festivos 781% | 765% | 762% | 756% | 744% |74,3% | 728% |72,8% | 73.2% |73.6% |-4,5%
Resto motivos 21.9% | 235% | 238% | 245% | 256% |257% | 27.2% | 27.2% | 26,8% |264% | 45%
% sobre la jornada efectiva 14,3% | 14,3% | 14,6% | 15,2% | 14,9% |151% | 15,8% | 15,2% | 15,2% [15,4% | 1,2%
Vacaciones, festivos 2% | 1,0% 11% 1,5% 1% | 12% | 15% | 10% | 11% | 14% | 02%
Fuente: elaboracion Resto motivos 31% | 34% | 35% | 37% | 38% |39% | 43% | 41% | 41% | 41% | 1.0%
propia en base a Tasa de absentismo 30% | 32% | 33% | 3,6% | 37% |37% | 38% | 37% | 37% |35% | 05%
Encuesta de Coyuntura No trabajadas “Resto” (ex ERES) 514 | 550 566 | 604 | 616 | 617 633 | 614 | 600 | 571 | 57%
Laboral, M‘”‘S‘Tef‘g de  Horas pactadas efectivas 17043 | 17010 | 16955 | 16885 | 16818 16738 | 16496 [1.6408 |1.632.4 16209 |-83.4%
rabajo
(EPA): HORAS SEMANALES EFECTIVAS TRABA. S
Datos para el conjunto de Espaia Variacion 2011-2005
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 absoluta %
TAmbossexos
Total 386 | 385 | 384 | 383 | 378 | 377 | 376 | 372 | 14 | -36%
Trabajador por cuenta propia: total 432 43,7 436 | 436 438 | 442 442 | 439 07 1,6%
Empleador 466 | 465 | 461 | 463 | 466 | 469 | 471 | 47 04 | 09%
Empresario sin asalariados 439 443 4h) | 438 438 | 441 439 | 436 | -03 | -07%
Miembro de cooperativa 39.9 39.5 389 | 392 386 | 379 381 | 397 | -02 |-05%
Ayuda familiar 28,1 286 268 | 274 283 | 266 279 | 255 | 26 | -93%
Asalariados: total 37.6 375 37.3 37.2 36,6 364 36,3 35.9 -17 -4.5%
elaboraciénﬁ;:;: Asalariados del sector piblico 35.4 353 354 | 354 353 | 354 35.7 36 06 1,7%
en base a Encuesta Asalariados del sector privado 381 | 379 | 377 | 376 [369 | 367 | 365 | 359 | -22 |-58%
de Poblacién Activa, Otra situacion profesional 361 37.2 392 | 377 37.1 355 365 34 21 | -58%
Instituto Nacional de Variacion anual horas semanales de
Estadistica. asalariados del sector privado -0,52% | -0,53% |-0,27% |-1,86% | -0,54% | -0,54% |-1,64%




JORNADA LABORAL (ETCL) : HORAS PACTADAS, PAGADAS, EFECTIVAS Y NO TRABAJADAS

Datos para el conjunto de Espana Variacion
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012  2012-2000

Horas/afio/trabajador

Horas pactadas 1918 | 1918 | 1916 | 1908 | 1898 |1.892 | 1.886 | 1.882 | 1873 |1.856 |1.838 | 1825 |1.8135 |[-1044 -54%

Horas pagadas 1925 | 1925 | 1923 | 1916 | 1906 | 1900 | 1893 | 1.889 | 1880 | 1.861 |1.843 | 1830 [1.815,9 |-109.5 -57%

Horas efectivas 1684 | 1679 1674 1.667 1652 | 1.642 1628 | 1.621 1623 | 1590 |[1.586 1571 15624 | -1218  -7.2%

Horas no trabajadas y pagadas 242 246 249 249 254 259 265 269 258 n 258 259 2553 | 132 55%

Horas extra 8,85 8,49 9,30 918 9,30 9,54 9.66 | 9,30 897 7.5 8 7 b4 225  -27.8%

Variacion horas pactadas -0,02% |-0,09% |-042% | -050% |-0,33% | -0.33% |-0,19% |-0,46% |-0.94% |-0.97% | -0,69% |-0.62%

Variacion horas pagadas -0,05% |-0,08% |-0,39% | -0,52% |-0,28% | -0,36% |-0,21% |-0,48% |-1,05% |-0,95% | -0,68% |-0,79%

Varaicién horas efectivas -0,30% |-0,29% | -0,41% | -0,92% |-0,64% | -0,80% |-0,46% | 0,1% |-2,00% |-0,28% | -0,91% |-1,44%

Variacion horas no trabajadas y pagadas 165% | 135% | -01% | 210% |1.76% | 2.53% |1.47% |-4.10% |5.03% |-5.02% | 0,56% [13.41%

Variacion horas extra -0,02% | 0,04% |-001% | 001% |0,01% | 001% |-0,02% |-0,02% |-0,08% |0,01% | -0,01%

Composicion %

Horas pactadas 100,0% |100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% [100,0% | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% | 100,0% | 100%

Horas pagadas 100,4% |1004% | 100,4% | 100,4% | 100,4% [100,4% | 100,4% |100,4% |100,4% |100,3% |100,3% | 100,3% |100,1% |-0,3%

Horas efectivas 88% | 88% 87% 87% 87% | 87% 86% | 86% | 87% | 86% | 86% | 86% | 86% |-17%

Horas no trabajadas y pagadas 13% 13% 13% 13% 13% 14% 4% | 14% U% | 15% | 14% 1% | 4% | 15%

Horas extra 05% | 04% | 05% | 05% | 05% |05% | 05% | 05% | 05% | 04% |04% | 04% | 04% |-01%

Horas no trabajadas, segtin motivo

Horas/afio/trabajador 242 | 246 249 249 254 | 259 265 | 269 | 258 | 271 | 258 | 259 | 255 | 132 55%

Vacaciones, festivos 178 180 178 175 177 179 184 185 177 186 176 179 | 1786 | 03 02%

Resto motivos 64 66 7 VA 77 80 82 84 82 86 82 80 76,7 129 202%

Composicion % 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% | 100,0% (100,0% | 100,0% 100,0% |100,0% [100,0% [100,0%| 100% | 100%

Vacaciones, festivos 73.6% | 732% | 715% | 70.4% | 69.7% |69.2% | 69.2% | 68,9% | 68.4% |68,4% |68,2% | 69.0% |69.9% |-3.7%

Resto motivos 26,4% | 268% | 285% | 29.6% | 30.3% |30.8% | 30.8% | 31.1% | 31.6% |31.6% |31.8% | 31,0% |301% | 3.7%

% sobre la jornada efectiva 14,6% | 14,7% | 14,9% | 14,9% | 15,4% |15,8% | 16,3% | 16,6% |15,9% |17,1% |16,2% | 16,5% |16,3% | 2,0%

Vacaciones, festivos 106% | 107% | 107% | 105% | 107% [109% | 1.3% | 14% |109% | 1n7% | 11% | 1.4% | 1.4% | 0,8% Fuente: elaboracién

Resto motivos 38% | 39% 42% | 44% | 47% | 48% | 50% | 52% | 50% |54% |52% | 51% | 49% | 11% propia en base a

Tasa de absentismo 3,7% | 3,8% 1% | 43% | 45% |4,6% | 48% | 49% | 4,8% | 4,8% | 4,7% | 47% | 4,3% | 0,6% Encuesta Trimestral

No trabajadas “Resto” (ex ERTES) 639 | 660 7 72 | 775 | 797 | 821 | 844 | 821 | 810 | 780 | 767 | 698 | 59 de Coste Laboral,

Horas pactadas efectivas 1767.6 | 17450 | 17456 | 17408 | 17293 17209 | 1.710,6 [1.705,0 | 17043 [1.671.0 [1.6638 | 1.648.1 [1.632,2 | 15,3 :E”stm;“t’ Nacional de
stadistica.

Tal como se puede ver en los cuadros de arriba, la Tasa de
Absentismo aumenta entre 2000 y 2009, para estabilizarse y
reducirse ligeramente entre 2010 y 2011. Asi, en la ECL aumenta
desde el 3,0% en el aino 2003 hasta el 3,8% en el 2009, con una
ligera disminucién hasta el 3,7% en 2010 y 2011. En la ETCL la
tasa de absentismo crece desde el 3,7% en 2000 hasta el 4,9% en
2007, reduciendose en los anos siguientes hasta el 4,7% de 2010y
201y el 4,3% de 2012. Es destacable que entre 2007 y 2011 no se
aprecian grandes bajadas, sino méas bien una suave moderacién,
produciéndose una bajada mas profunda en 2012.
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3.2.2 Desglose de las horas no trabajadas

Las horas no trabajadas, como ya se apuntd, obedecen a distintas
causas, unas justificadas y otras no; ademas, en unos casos se
pagan por la empresa y en otros no. Teniendo en cuenta estos

aspectos, se han reclasificado en tres grandes apartados:

» Horas no trabajadas [con justificacién) y pagadas por la
empresa. En esta categoria seincluye eltiempo notrabajado
debido a las razones siguientes: vacaciones, fiestas
laborales, puentes, permisos, formacion y representacion
sindical.

Horas no trabajadas (con justificacién) y que la empresa
no paga (en términos generales, y con las excepciones
correspondientes en los casos de incapacidad temporal).
Son las relacionadas con la incapacidad temporal,
maternidad, expedientes de regulacion de empleo vy
conflictividad laboral.

Horas no trabajadas y no justificadas: corresponden a
ausencias no justificadasy a otros motivos no especificados.

El cuadro siguiente detalla las cifras correspondientes a cada
uno de estos epigrafes.

Fuente: elaboracion
propia en base a
Encuesta Trimestral
de Coste Laboral,
Instituto Nacional de
Estadistica.



ANALISIS DE LA ECL

HORAS NO TRAB.
Datos para el conjunto de Espaia Variacion Variacion Variacion
2000 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2m 2012 2012-2000 2009-2000 2012-2009
Horas anuales por trabajador
TOTAL horas no trabajadas 236,6 | 2419 |243,5 | 250,6 | 239,7 | 2394 | 2415 49 21% | 140 59% 90  -36%
Tiempo que la empresa pagay no
recibe trabajo, con justificacion 198,5 | 187,7 | 189,3 191,3 | 183,8 | 184,8 | 1871 N4 57% | 72 -37% -6 -22%
Vacaciones anuales 1039 | 1043 | 1050 107,7 | 1061 | 1070 | 1105 6.6 63% 38 3.6% 28 2.6%
Fiestas laborales 854 69,4 700 69,4 63,7 64,2 62,7 <227 -266% | -160 -188%| -67  -9.6%
Puentes no recuperables 26 6,1 60 54 47 41 45 19 748% | 28 1071%| -08 -156%
Permisos remunerados 35 49 53 56 60 62 62 27 762% | 21 609% 05 9.5%
Formacion 17 15 16 16 17 16 17 00  -27% | -01 -45% 0,0 1.9%
Representacion sindical 14 15 15 16 16 17 16 02 156% | 02 107% 01 44%
Tiempo pactado que no se trabajay nose paga| 36,3 | 52,2 | 52,1 573 | 542 | 528 | 526 163 44,9% | 210 57,7% | -47 -82%
Incapacidad temporal 311 44,5 432 43,1 40,4 388 34,4 33 107% | 120 384% | -86 -200%
Maternidad 42 71 7.7 9.2 9.1 9.7 9.8 56 1383%| 50 1181%| 06  69%
Expedientes de regulacion de empleo 04 04 08 48 39 41 68 64 15985% | 44 10975% 22  41.8%
Conflictividad laboral 06 03 0.4 03 08 01 16 10 -1589%| -03 -571%| 13 504,1%
“Tiempo que (a empresa paga y pacta, pero no
se trabaja, sin justificacion 17 21 2,0 2,1 17 17 1,8 01 7,2% 04 206% | -01 -11%
Absentismo no justificado 11 1.6 13 13 11 10 10 -0,1 -114% | 02 16,5% <03 -24,0%
Otros motivos 06 05 06 08 06 08 08 02 £13% | 02 281% | 01 104%
Variacion anual TOTAL horas no trabajadas -2,56% | 0,65% | 291% | -4,34%| -0,13% | 0,89%
Variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, con justificacion -383% | 087% | 1.02% | -3.91%| 0.57% | 1.25%
Variacion anual tiempo no trabajado y no pagad 2,20% |-0,13% | 9.81% | -535% | -2,53% | -0,46%
Variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, sin justificacion -4,13% |-4,42% | 316% |-1546%| 0,50% | 4,62%
Composicién %
Tiempo que la empresa paga y no recibe
trabajo, con justificacion 83,9% | 77,6% | 77,8% | 76,3% | 76,7% | 77,2% | 77,5% | -6,4% -7,6% 11%
Vacaciones anuales 439% | 431% | 43,1% | 430% | 442% | 447% | 457% | 1.8% -0.8% 2.8%
Fiestas laborales 36,1% | 287% |287% | 27.7% | 26.6% | 26,8% | 26,0% | -10,1% -74% -1.7%
Puentes no recuperables 11% | 25% | 2.5% 21% 20% | 1,7% 1,9% 0,8% 1,4% -0,3%
Permisos remunerados 15% | 20% | 2.2% 22% | 25% | 26% | 26% | 11% 0,5% 0.3%
Formacion 0.7% | 06% | 0.7% 06% | 07% | 07% | 07% | 00% -0.1% 0.0%
Representacion sindical 06% | 06% | 0,6% 0,6% 07% | 0,7% 0,7% 0,1% 0,0% 0,1%
Tiempo pactado que no se trabajay no se paga| 15,3% | 21,6% | 21,4% | 22,9% | 22,6% | 22,1% | 21,8% | 6,4% 7.5% “11%
Incapacidad temporal 131% | 184% | 17.8% | 172% | 169% | 16.2% | 143% | 1.1% 52% -2.9%
Maternidad 18% | 29% | 32% 37% | 38% | 41% | 41% | 23% 1.2% 0,4%
Exped. regulacion de empleo 02% | 02% | 03% 19% | 16% | 1.7% | 28% | 26% 0,0% 0.9%
Conflictividad laboral 03% | 01% | 0.2% 01% | 03% | 01% | 06% | -04% -0.1% 05%
Fuente: Tiempo que la empresa paga y pacta, pero no
elaboracion propia en se trabaja, sin justificacion 07% | 09% | 08% | 08% | 07% | 07% | 08% | 0,0% 0,1% -01%
base a Encuesta de Absentismo no justificado 05% | 07% | 06% | 05% | 05% | 04% | 04% | -0.1% 02% 0,1%
Coyuntura Laboral, Otros motivos 03% | 02% | 03% | 03% | 03% | 03% | 04% | 01% 00% 00%
Ministerio de Trabajo.

De las 241,5 horas no trabajadas en 2012, 187,1 corresponden
a la primera categoria [vacaciones, permisos, formacion
y representacién sindical), 52,6 son las relativas a IT,
maternidad, EREs y conflictividad laboral. Finalmente, el
absentismo no justificado y “otros motivos” sumaron 1,8
horas.




La composicion porcentual de las horas no trabajadas en
2010 es la siguiente:

e el 77,5% son horas no trabajadas respecto a las cuales
la empresa carece de margen de maniobra: vacaciones,
festivos y puentes no recuperables (73,6%), ademas de
permisos remunerados (2,6%), formacién (0,7%) y horas
dedicadas a la representacion sindical (0,7%).

e ¢l 21,8% corresponde a horas pactadas que finalmente no
se trabajan, pero que la empresa tampoco paga. Engloba
las bajas por Incapacidad Temporal (14,3%), bajas por
maternidad (4,1%), expedientes de regulacién de empleo
(EREs 2,8%) y conflictividad laboral (0,6%). En particular,
las horas relativas a EREs son altas en 2009, 2010, 2011, y
resultan excepcionalmente altas en 2012, mientas que en
ahos anteriores a 2009 suponian sélo el 0,2%.

e el 0,8% restante corresponde a diversas causas que si
serian evitables: el absentismo no justificado (0,4%) y
“otros motivos” (0,4%). El Absentismo no justificado fue
del 0,7% en 2007.

Respecto a la evolucidén temporal, tanto el absentismo no
justificado como las bajas por IT, que habian permanecido
casi inalterados en 2008 y 2009, segun la ECL, se redujeron
de forma importante en 2010, 2011 y 2012. Las bajas por IT
fueron de 34,4 horas en 2012, frente a 43,2 y 43,1 en 2008
y 2009 respectivamente, lo que supone una variacion del
-20% entre 2009 y 2012. Asimismo, se observa en la ECL una
variacion entre 2009 y 2012 del absentismo no justificado y de
las fiestas laborales y puentes no recuperables del -24,0%,
-9,6% y -15,6% respectivamente.



ANALISIS DE LA ETCL

Siguiendo el mismo criterio de clasificacion que acabamos
de ver para la ECL, analizamos a continuacion los datos de la
ETCL. El cuadro se presenta mas abajo.

La ETCL aporta cifras de horas no trabajadas ligeramente superiores
alasde la ECL, con pequenas discrepancias en cambios interanuales.

La parte mas destacable de la ETCL es la fuerte reduccion de
bajas por IT entre 2008 y 2012, con una disminucién acumulada
en estos anos del 31%, si bien entre 2000 y 2007 habian subido
un 32%, de este modo en 2012 las horas no trabajadas por IT son
incluso inferiores a las del afo 2000.

Por otro lado, las horas no trabajadas por motivos justificados
(técnicos, vacaciones, festivos y permisos) aumentan de forma
generalentre 2000y 2009, y sélo se reducen de forma destacable
en 2010, de forma muy similar a como lo refleja la ECL.

HORAS NO TRABAJADAS, POR CAUSA (ETCL)

Datos para el conjunto de Espafia Variacion Variacion Variacion
2000 2007 | 2008 | 2009 2010 2011 | 2012 2012-2000 2009-2000 2012-2009
TOTAL horas no trabajadas 243 270 260 273 259 261 257 150  62% 30,4 126% | -154 -57%
Tiempo que la empresa paga y no recibe
trabajo, con justificacion 186 194 185 200 189 193 196 95 51% | 137 74% &2 2%
Vacaciones y festivos 178 185 177 | 1856 | 1757 | 1787 | 178,6 03 02% T4 41% <70 -38%
Permisos y licencias 41 49 47 50 50 53 52 11 27.2% | 09 221% 02  42%
Motivos técnicos 05 03 08 60 52 51 86 81 15941%| 55 10765%| 26  440%
Otros motivos (formacion, sindicales...) 34 34 34 33 35 35 33 00 -09% | -01 -1.8% 0,0 0.9%
Tiempo pactado que no se trabajay no se paga| 54,60 | 74,55 | 72,00 | 70,56 | 67,77 | 65,73 | 58,89 43 7,9% 16,0 292% | -1,7 -165%
Incapacidad Temporal 498 | 656 | 61,02 | 5856 | 54,69 | 531 452 -4,7 -9.4% 87 175% | -134 -229%
Maternidad 435 8,61 1074 | 11,73 | 1245 | 125 124 80 1848% | 74  1697% 0.7 5.6%
Conflictividad laboral 0,42 0,30 0,24 0,27 0,63 02 14 09 2214% | 02 -357% 11 400,0%
Tiempo que la empresa paga y pacta, pero no
se trabaja, sin justificacion 23 19 2,2 2,4 2,3 2,3 2,2 11 108,6% | 08  71,4% 04  217%
Ausencias injustificadas 23 19 22 24 23 23 22 11 1086% | 08 71,6% 04  -217%
Variacion anual TOTAL horas no trabajadas 1,67% | -3.97% | 5.07% | -4.90% | 0,45% |-1.34%
variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, con justificacion 117% | -441% | 7,78% | -5,25% | 1,73% | 1,59%
variacion anual tiempo no trabajado y no pagadol 2.94% | -3.42% |-2,00% | -3,95% | -3,01% |10,41%
variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, sin justificacién 333% | 19.35% | 8,11% | -3,75% | -2,60% | 1587%
Composicién (%)
Tiempo que la empresa paga y no recibe trabajo|
Fuente: elaboracion con justificacion 76,6% | 71.7% | 71.4% | 733% | 73.0% | 739% | 76,2% | -0.8% -36% 2,8%
propia enbasea  Tiempo pactado que no se trabajay no se paga | 22.5% | 27.6% | 27.7% | 259% | 26,1% | 252% | 22.9% | 0.4% 33% 3,0%
Encuesta Trimestral Tiempo que la empresa paga y pacta, pero no
de Coste Laboral, o rapia sin justificacion 10% | 07% | 09% | 09% | 09% | 09% | 09% | 04% 0.2% 0.2%
Instituto Nacional de
Estadistica.




COROLARIO
Procedamos ahora a una estimacién preliminar del coste del
absentismo.

e Algunos estudios afirman que el 35% de las bajas por IT

podrian ser irregulares, lo que daria como resultado, si
tomamos como referencia las horas no trabajadas por IT
en la ETCL, 15,8 horas no trabajadas asociadas a bajas por
IT irregulares, por trabajador y ano. Si anadimos las 2,2
horas por trabajador y ano correspondientes a ausencias
no justificadas, entonces se deduce que se pueden atribuir
a ausencias injustificadas e irregulares 18,0 horas por
trabajador y ano.
Recordemos que en la ECL se observa una reduccién de
las bajas por IT del 20% entre 2009 y 2012, asi como una
reduccion del absentismo no justificado del 24% entre
estos mismos anos, porcentajes que no estan muy lejos
del 35% al que llegaban otros estudios anteriores.

e El coste salarial por hora pagada, segun la ETCL, fue de
aproximadamente 16,40 Euros en 2010.

¢ Estas cifras implican que el coste directo del absentismo
injustificado e irregular por asalariado en 2012 (no se
incluyen costes indirectos® que pueda soportar la empresal
ascenderia a 295 Euros anuales (25€/mes), frente a los
343 Euros anuales (29€/mes) que resultaban en 2010 como
exceso de pago en concepto de salario; en todo caso, el coste
real que soporta la empresa serd mayor, debido a que el
coste por afiliado en la poblacién protegida en el total del
Sistema (INSS + Mutuas) aumentd un 72% de 1999 a 20087, lo
que supone un aumento anual promedio del 8%.

3.2.3 El absentismo no justificado, gran problema para
algunas empresas

Podria deducirse erréneamente del analisis realizado
hasta ahora que el absentismo es un problema de reducida
magnitud en las empresas espafolas. Si bien es cierto que
en promedio para la economia del pais las cifras no reflejan

6 Se entiende por costes
indirectos aquellos que
soporta la empresa como
costes de sustitucion,
costes de organizacion,
etc. derivados de la baja
de uno o mas de sus
empleados.

7 Asociacion de Mutuas
de Accidente de Trabajo
(A.M.A.T.), 2009, Informe
“Incapacidad Temporal
por Contingencias
Comunes”, 12 de febrero
de 2009.



niveles de absentismo preocupantes, en el nivel individual
de cada empresa si pueden llegar a resultar verdaderos
problemas que causen una gran pérdida de eficiencia,
operatividad y rentabilidad.

Alahoradeanalizarelabsentismoenunaempresaespecifica,
nos encontraremos con las siguientes dificultades:

1 La dificultad de la medicion del absentismo:

Los datos agregados parecen no ser suficientemente
informativos. Es conveniente que, a partir de los datos
promedio, cada empresa pueda realizar su auto-diagnosis
individual, para observar en qué situacion se encuentra. Se
pueden utilizar como referencia los niveles promedio para
Espafia, asi como medias por Comunidad Auténoma, por
sector de actividad, por tipo de contrato (a tiempo completo
0 a tiempo parcial] y por tamafio de empresa segln nimero
de empleados. Estos promedios serian la cifra de referencia
inicial, si bien lo mas recomendable es considerar como
objetivo (benchmark) el de aquellas empresas con menores
niveles de absentismo, asi como tomar ejemplo de sus
politicas orientadas a la motivacion de sus empleados.

2 Los costes de control del absentismo:
Puede resultar dificil controlar y medir con regularidad el
nivel de absentismo. En ocasiones los costes de control,
motivacién, etc., podrian ser muy superiores al coste de
asumir cierta permisividad con la practica del absentismo
fraudulento.

3 Los costes de correccion del absentismo:

Una de las mayores dificultades que nos encontramos
en la erradicacion del absentismo fraudulento reside en
que los factores que motivan este comportamiento en los
trabajadores no dependen directamente de decisiones de
la propia empresa, sino que resultan ajenos a ella. Estos
factores pueden clasificarse en:

a Factores institucionales (proteccién social, falta de control
adecuado sobre las bajas laborales que se conceden, etc.)



b Factores personales deltrabajador: el trabajador podria
recurrir a esta practica como un recurso para compensar
la pérdida de dias festivos o de descanso: el empleado
lo considera como un derecho que tiene y no como un
engano hacia la empresa.

Un reflejo de esto Ultimo es el siguiente grafico, en el que se
puede ver cémo en los Ultimos afios se produce una reduccién
de las horas por fiestas laborales, que se compensarian con
un aumento, por el mismo numero de horas, de las bajas
por Incapacidad Temporal. Sélo se rompe esta relacion
inversamente proporcional en 2010, cuando ambas variables se
reducen.

Horas no trabajadas por causa, trabajador/afo (ECL)
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3.2.4 El absentismo varia entre Comunidades Autonomas
Si bien los niveles de absentismo varian mucho de unas
Comunidades Autdénomas a otras, la progresiva reduccién
de las horas efectivas, asi como el aumento de las horas no
trabajadas, en los Ultimos 10 afos, es comun a todas ellas,
en el mismo sentido en el que ya se ha comentado para el
promedio nacional con las siguientes excepciones:

e En Pais Vascoy Navarra las horas efectivas suben en 2012
respecto a 2009.

¢ EnlaComunidad de Madrid la reduccion de horas efectivas
entre 2009 y 2012 es muy limitada.

Fuente:

elaboracién propia en
base a Encuesta de
Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo.



Fuente: elaboracién
propia en base

a Encuesta de
Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo.

Por regla general, las CC.AA. que registran mas horas de
vacaciones y festivos presentan, asimismo, menos horas no
trabajadas por el resto de motivos, y viceversa. No obstante,
existen excepciones a esta regla general:

e |os territorios insulares (Canarias y Baleares) destacan
por menos horas no trabajadas por ambas causas. En
consecuencia, son las CC.AA. que més horas efectivas
presentan.

En el ano 2010 se registra un posible cambio de tendencia
en las horas no trabajadas, que experimentan una reduccion
generalizada en todas las Comunidades Auténomas a
excepcion de Baleares, si bien no se recuperan las horas
efectivas, como seria de esperar, salvo en el Pais Vasco,
Navarra y Murcia, donde en 2010 se aprecia un leve aumento
interanual de las horas efectivas trabajadas.

Jornada efectiva anual por t ador 2012 (ECL)
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La Tasa de Absentismo varia considerablemente de unas
CC.AA. a otras; ademas, si bien en todas ellas ha crecido
la Tasa de Absentismo en los uUltimos diez afos, en unas el
aumento ha sido mucho mayor que en otras. Entre 2012 y
2003, Canarias, Baleares y Pais Vasco son las CC.AA. en las
que menos ha variado esta tasa; Castilla y Ledn, Castilla La
Mancha y Galicia son, en cambio, las regiones donde mas
ha aumentado. En 2012, las CC.AA. que presentan menor
Tasa de Absentismo son Baleares (3,1%), Canarias (3,3%],
Andalucia (3,6%) y Madrid (3,6%). Las que tienen mayor Tasa
de Absentismo son Asturias (5,2%), Galicia (4,8%), Pais Vasco
(4,7%), Navarra (4,6%) y Cantabria (4,6%).

HORAS EFECTIVAS, HORAS NO TRABAJADAS y TASA DE ABSENTISMO (ECL)

Horas efectivas Horas no trabajadas por trabajador Tasa de absentismo
por trabajador Causas ocasionales

2003 2009 2012 | 2003 2009 2012 | Variacion | Variacion | 2003 2009 2012 | Variacion | Variacion

2009-2003 | 2012-2009 2009-2003 | 2012-2009

Espana 1.652,8 1.585,40 1.563,82| 51,7 68,12 63,85 16,42 | -4,27 | 3,0% 41% 39% | 1,1% | -02%
Andalucia 1.665,7 1.587,14 1.55242| 468 6320 5762 | 1640 | -558 27% 38%  346% | 11% | -03%
Aragon 1.642,0 1.570,23 1.554,00| 524 69,79 70,63 | 1739 084 31% 43%  43% | 12% 0,1%
Asturias 1.602,4 1.564,71 1.530,54| 734 75,71 8445 | 2,31 8,74 44%  46%  52% | 02% 0,6%
Baleares 1.688,6 1.622,23 1.60524| 488 5453 5127 | 573 -3,25 28% 33% 31% | 04% | -0.2%
Canarias 1.6958 1.62547 1.601,91| 563 62,66 5485 | 636 -781 32% 37% 33% | 05% | -0.4%
Cantabria 1.652,8 1.594,02 1.56841| 583 7848 7646 | 2018 | -2,03 34%  47%  46% | 13% 0,0%
Castilla La Mancha | 1.665,0 1.609,47 1.589,99| 44,7 69,02 6820 2432 | -082 26%  41%  41% | 15% 0,0%
Castillay Ledn 1.634,1 1.559,57 1515,26| 479 6824 7334 | 2034 510 28%  42%  46% | 1.3% 0.4%
Catalufia 1.644,7 1.583,01 1.559,70| 54,5 6540 61,45 1090 | -395 32% 40% 38% | 08% | -0.2%
Com. Valenciana 1.665,7 1.594,61 1.55048| 439 67,64 62,78 | 2374 | -486 26%  41%  39% | 15% | -0.2%
Extremadura 1.655,4 1.586,29 1.537,63| 44,6 56,20 58,67 | 11,60 247 26% 34%  37% | 08% 03%
Galicia 1.669.5 1.607,10 1.580,95| 574 8297 79,72 | 2557 | -324 33% 49%  48% | 1.6% | -01%
Madrid 1.658,5 1.596,31 1.590,54| 479 6354 59,60 | 1564 | -394 28% 38%  36% | 1.0% | -0.2%
Murcia 1.6635 1.589,43 1.576,43| 50,2 6921 60,60 | 1901 | -8,61 29%  42%  37% | 12% | -05%
Navarra 1.6213 1.528,76 1.53559| 59,6 79,49 7366 | 1989 | -582 35% 49%  46% | 14% | -04%
Pais Vasco 1.576,1 1.506,43 1.529.94| 70,1 9356 74,69 | 2346 | -1888 | 43% 58%  47% | 1.6% | -1.2%
La Rioja 1.647,7 1.569,08 1.544,49| 49,0 6891 6458 | 1991 | -433 29%  42%  40% | 13% | -02%

De forma generalizada, las horas no trabajadas por causas
ocasionales, se redujeron de 2009 a 2012, sin embargo la Tasa
de Absentismo no experimentd una bajada tan generalizada;
en cuatro CC.AA. la Tasa de Absentismo aumentd (Aragén,
Asturias, Castilla y Ledn y Extremadura) y en dos no cambié
(Cantabria y Castilla La Manchal.

Fuente:

elaboracion propia en
base a Encuesta de
Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo.
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Ministerio de Trabajo.

3.2.5 El absentismo en los contratos a tiempo parcialy a
tiempo completo

Los asalariados con contrato a tiempo completo presentan
mayor absentismo que los que se rigen por un contrato a
tiempo parcial.

Se aprecia, con datos desde 1999, una reduccién de horas
efectivas en el contrato a tiempo completo, frente al aumento
de éstas en los contratos a Tiempo Parcial.

Estos dos resultados guardan la loégica de la progresiva
reduccion de las horas efectivas de trabajo ya comentada
anteriormente, ya sea reduciendo las horas pactadas o
aumentando las horas de absentismo. Es légico que se
acuse esta tendencia con mayor intensidad en las jornadas
laborales de mayor duracién (las de tiempo completo),
mientras que en las de tiempo parcial existe un mayor
compromiso del empleado, que no necesita sacar horas de
su jornada laboral para otros quehaceres de su vida privada.

Jornada efectiva anual por trabajador (ECL)
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3.2.6 Comparativa entre los sectores Industria,
Construccion y Servicios

Elanalisis comparado de los sectores Industria, Construccion
y Servicios permite apreciar cémo en la Ultima década el
sector Industria es el que presenta mas horas no trabajadas,
tanto por vacaciones y festivos como por el resto de motivos.
Por otro lado, se observa claramente que el sector Servicios
tiene, en promedio, menos horas efectivas anuales por
trabajador.

Horas no trabajadas por vacaciones y festivos, trabajador/afio (ECL)

Fuente: elaboracion
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Las horas no trabajadas por vacaciones y festivos, con datos
desde 2003:

1 Se han mantenido estables en Industria, a excepcion de
2010, 2011 y 2012, anos en los que se registran menos
horas no trabajadas por este concepto;

2 Han aumentado considerablemente en Construccion;y

3 Se han reducido en Servicios, sector que presenta menos
horas no trabajadas por vacacionesy festivos que los otros
dos sectores.

El sector Construccién es el que menos horas no trabajadas
presenta por motivos distintos a vacaciones y festivos, a pesar de
que estas han experimentado un importante crecimiento desde
2003, lo que le lleva a superar en 2012 al sector Servicios. Destaca
también el fuerte aumento coyuntural de las horas no trabajadas
en el sector Industria en 2009, motivado por el elevado nimero
de Expedientes de Regulacion de Empleo que sufrié la industria
durante ese ano, y que se ha moderado considerablemente en
2010y 201, repuntando nuevamente en 2012.

La Tasa de Absentismo de 2012, segun la ECL, es del 5,1%
en Industria (4,8% en 2011, 5,0% en 2010 y 5,5% en 2009), del
3,7% en Servicios (3,8% en 2011, 3,9% en 2010 y 4,0% en 2009)
y del 3,7% en Construccién (3,1% en 2011, 3,0% en 2010y 2,9%
en 2009). El mayor incremento relativo de los Ultimos afos
se registra en el sector Construccion, con un crecimiento del
78% entre 2003 (2,1%) y 2012 (3,7%).

La Tasa de Absentismo por Incapacidad Temporal, tal
como refleja el cuadro anterior, se reduce entre 2008 vy
2012, especialmente en el sector Industria en 2010 y 2012 y
Servicios en 2011y 2012, mientras que permanece estable en
Construccion. Asi, en Industria pasoé de 3,1% en 2008 a 2,8%
en 2010y a 2,4% en 2012; y en Servicios pasoé de 2,7% en 2008
a2,4%en201ya22%en 2012, mientras que en Construccion
permanecié estable en torno a 2,2%.



HORAS NO TRAB AS, POR CAUSA Y SECTOR DE ACTIVIDAD

Variacién Rel. con media

2011-2003 nacional
Horas/ano/trabajador 2003 | 2004 2005 | 2006 | 2007 | 2008 2009 | 2010 2011 | 2012 % fabsoluta| 2003 | 2012
Total 236,2 | 236,0 239,7 | 248,2 | 241,9 | 2435 | 250,6 | 239,7 | 239,4 | 2415 | 2,3% 53
Vacaciones, festivos 1845 1180,7 1826 | 187,6 | 1798 | 1809 1824 | 1744 | 1753 | 1777 | -37% | -68
Resto 51,7 553 571 606 | 62,1 62,5 68,1 | 653 64,1 638 | 235% | 121
Industria 279,0 |282,3 | 2868 | 2926 |291,0 | 291,0 | 308,6 | 286,0 | 2859 | 2932 | 51% | 142 | 181% | 21,4%
Vacaciones, festivos 2118 | 2109 2134 | 2168 | 2125 | 2124 | 2131 [ 1999 | 2017 | 2053 | -3,1% | -65 | 148% | -150%
Resto 672 b 734 758 | 785 786 955 | 86,1 84,2 879 | 308% | 20,7 | 30,0% |-63,6%
Construccion 217,6 | 221,2 226,2 | 2354 |231,8 | 242,2 | 2530 |243,9 | 253,3 | 262,8 | 20,8% | 452 | -7.9% | 8,8%
Vacaciones, festivos 1798 | 1818 1848 | 1922 | 1847 | 1942 | 2020 | 1912 | 1985 | 1977 | 100% | 17.9 | -25% |-18,1%
Resto 378 394 414 432 | 471 48,0 510 | 52,7 54,8 650 | 72.0% | 272 | -269%|-731%
Servicios 2263 |224,9 229,1 | 239,0 [231,0 |231,8 | 236,5 [228,6 | 227,7 | 2287 | 11% 2,4 -4,2% | -5,3%
Vacaciones, festivos 1768 | 1714 1735 | 1786 [ 1704 | 170,9 1724 | 1666 | 1671 | 1701 | -38% | -6.7 | -4.2% | -29.6%
Resto 495 535 55,6 604 | 60,6 61,0 640 | 62,0 60,6 586 | 184% 9.1 -4,3% | -75,7%
% de la jornada efectiva
Total 14,3% |14,3% | 14,6% | 152% |14,9% | 151% | 158% |152% |152% | 154 1,2%
Vacaciones, festivos 112% [11,0% | 111% | 11,5% [ 11,1% | 11.2% | 115% |11.0% [11,1% | 114 0,2%
Resto 31% |3.4% 35% | 37% |38% | 39% 43% | 41% | 41% 41 1.0%
Industria 16,4% (16,6% | 17,0% | 17,4% |17,4% |17,5% | 18,8% [17,3% |17,3% | 17,9 1,5% 2% | 2,5%
Vacaciones, festivos 12,46% [12,6% | 12,6% | 12.9% |127% |127% | 130% |121% |[122% | 125 0,1% 13% | -29%
Resto 39% | 42% 43% | 45% | 47% | 47% 58% | 52% | 51% 54 14% | 08% |-101%
Construccion 12,3% [12,6% | 12,9% | 13,4% |13,3% | 14,0% | 14,7% |142% |14,9% | 15,6 33% | -2,0% | 02%
Vacaciones, festivos 102% [103% | 105% | 11,0% |10,6% |11.2% | 11.8% |112% [11,7% | 118 1,6% | -10% | -3.7%
Resto 21% | 22% 24% | 25% | 2.7% | 2.8% 30% | 31% | 3.2% 39 17% | -1.0% | -11.6%
Servicios 14,0% |14,0% | 14,3% | 151% |14,6% |14,7% | 152% |14,8% |14,8% | 14,9 0,8% | -0,3% | -0,6%
Vacaciones, festivos 11,0% [10,7% | 109% | 11,3% |10,8% |108% | 11,1% | 108% |108% | 111 01% | -02% | -44%
Resto 31% |[33% 35% | 38% |38% | 39% 41% | 40% | 3.9% 38 0,7% | -0.1% | -11.6%
TASA DE ABSENTISMO
Industria 38% |4,0% | 4,2% | 43% |45% | 45% | 55% |50% | 48% | 51
Construccion 21% | 2,2% 23% | 24% |2,6% |27% | 29% | 3,0% | 31% 37
Servicios 3,0% |3.2% 34% | 37% |37% | 37% | 40% |39% | 38% 37

TOTAL Industria  Construccion  Servicios

2008 2,7% 31% 2,2% 2,7%
2009 2,7% 3,0% 2,3% 2,7% Fuente: elaboracion
2010 2,6% 2,8% 2,2% 2,6% propia en base
20m 2,5% 2,7% 22% 24% 2 Encuesta de
2012 22% 24% 2% 22% Coyuntura Laboral,

Ministerio de Trabajo

Asimismo, destaca también la fuerte reduccién de horas
no trabajadas por Incapacidad Temporal en 2010 y en 2012,
especialmente en Industria y Servicios. En media global,
respecto al total de horas no trabajadas sin contar vacaciones
y festivos, las horas por IT pasan del 69% en 2008 al 54% en
2012.

En 2012 son la Conflictividad Laboral y los Expedientes de
Regulacion de Empleo los que marcan un fuerte aumento
de horas no trabajadas en los tres sectores, y con mayor
intensidad en el sector construccion.




VARIACION EN HORAS ANUALES NO TRABAJADAS (POR TRABAJADOR) 2012 -2011

TOTAL Industria  Construccion  Servicios
TOTAL 2,1 7,3 9,5 1,1
VACACIONES Y DIAS FESTIVOS 2,4 3,6 -0,7 3,0
Vacaciones anuales 35 4,0 19 3.6
Fiestas laborales -1,5 -1,7 -3.3 -0,9
Puentes no recuperables 0.4 13 -0,6 03
CAUSAS OCASIONALES -0,2 3,7 10,2 -2,0
Incapacidad temporal -b,b4 -4,5 -2,6 EAA
Maternidad 0,0 0,0 -0,1 0,0
Permisos remunerados -0,1 -0.4 -0,1 0,0
Expediente de regulacion de empleo 2,7 59 12,5 13
Conflictividad laboral 14 3,2 1,3 1,0
Actividades de representacion sindical | 0,0 0,0 -0,1 -0,1
Absentismo no justificado 0,0 -0,1 -0,2 0,0
Formacion 0,0 -0,4 -0,3 01
Otros motivos 0,1 0,1 -0,2 0,1
TOTAL Industria  Construccion  Servicios
TOTAL -0,3 -0,1 93 -1,0
VACACIONES Y DIAS FESTIVOS 0,8 1,8 7.2 0,5
Vacaciones anuales 0.9 -0,9 4,9 0,9
Fiestas laborales 0,6 33 33 00
Puentes no recuperables -0,6 -0,6 -1,0 -05
CAUSAS OCASIONALES -1,2 -1,9 2,1 14
Incapacidad temporal -1,6 -1,3 -0.6 -1,8
Maternidad 06 0.4 038 0,6
Permisos remunerados 0,3 07 0,0 01
Expediente de regulacion de empleo 03 -1,0 2.2 0.4
Conflictividad laboral -0,6 16 -0,9 -0,4
Actividades de representacion sindical | 0,0 -0,1 0,0 0,0
Absentismo no justificado -0,2 -0,3 -0,2 -0,1
Formacion -01 03 0,3 -0.2
Otros motivos 0.2 1,0 0,4 0,0

VARIACION EN HORAS ANUALES NO TRABAJADAS (POR TRABAJADOR) 2010 - 2009

TOTAL Industria  Construccion  Servicios
TOTAL -7,0 -21,6 1,3 -3,9
VACACIONES Y DIiAS FESTIVOS -3,4 -10,6 -03 -13
Vacaciones anuales -1,9 -8,9 1,9 -0,6
Fiestas laborales -0,9 -0,6 -0,4 -0,5
Puentes no recuperables -0,7 =11 -1.8 -03
CAUSAS OCASIONALES -3,6 -11,0 1,6 -2,6
Incapacidad temporal -3,2 -3,7 -1,7 -3,3
Maternidad 0,2 -05 0,1 02
Permisos remunerados 0,4 07 0,0 03
Expediente de regulacion de empleo -08 -7,3 3,0 0.4
Conflictividad laboral 0,0 0,0 0,1 0,0
Fuente: elaboracion Actividades de representacion sindical | 0,1 0,0 0,0 0,1
propiaenbase  Apsentismo no justificado -0,2 -0,4 -0,5 -0,2
a Encuesta de .,
Formacion 01 0,3 03 0,0

Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo Otros motivos -0,1 -0,1 0,1 -0,2




VARIACION EN HORAS ANUALES NO TRABAJADAS (POR TRABAJADOR) 2009 -2008

TOTAL Industria  Construccion  Servicios
TOTAL yAl 17,6 10,8 4,6
VACACIONES Y DIiAS FESTIVOS 1,5 08 7.8 1,6
Vacaciones anuales 2,7 07 8,7 23
Fiestas laborales -0,6 1,6 -0,2 -0,6
Puentes no recuperables -0,6 -1,5 -0,7 -0.2
CAUSAS OCASIONALES 5.6 16,9 30 31
Incapacidad temporal -0,2 -2,3 1,0 0,1
Maternidad 1,5 08 2,0 14
Permisos remunerados 0.4 -0,6 03 0,6
Expediente de regulacion de empleo 4,0 19,6 03 08
Conflictividad laboral -0,2 0.4 -0,2 -0,3
Actividades de representacion sindical | 0,0 0,1 0,1 0,0
Absentismo no justificado -0,1 -0,4 -0,5 0,1
Formacion 0,0 -04 -0,1 01
Otros motivos 01 -04 0,1 02

La reduccidn de horas efectivas que se aprecia en el promedio
general tiene su reflejo en una similar reduccién de horas
efectivas en los tres sectores analizados. La excepcion
aparece en los anos 2010 y 2011 en Industria, que muestra un
leve aumento de las horas efectivas, probablemente motivado
por la fuerte reduccién de horas no trabajadas por expedientes
de regulacion de empleo; este efecto se revierte en 2012,
retornando la tendencia a la reduccién de horas efectivas.

Jornada efectiva anual por trabajador (ECL)

Total Industria Construccién

3.2.7 El absentismo en relacion al tamaiio de la empresa
Las horas no trabajadas aumentan con el tamano de la
empresa. Ademas, si bien en todos los tamanos de empresa
se aprecia una reduccion de las horas efectivas desde el
afo 2000 en linea con la misma reduccién observada en el
promedio de Espana, esta reduccién de las horas efectivas ha
sido mas acentuada en las empresas con mayor nimero de
empleados (de 51 trabajadores en adelante).

Fuente: elaboracién
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La Unica excepcién a la reduccién de la jornada efectiva se
produce en las empresas con méas de 250 trabajadores, por
el aumento experimentado en 2102.

Jornada efectiva anual por trabajador (ECL)
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En la tabla siguiente se observa claramente que la Tasa de
Absentismo, segun la ECL, es directamente proporcional
al nimero de trabajadores de la empresa, de tal forma
que en las empresas de menos de 10 trabajadores la tasa
de absentismo es casi testimonial, con un registro del
2,3% en 2011, mientras que en las empresas de mas de 250
trabajadores puede considerarse problematica, al alcanzar
el 6,1% en 2009 (5,3% en 2012). Es en estas grandes empresas
donde mas se ha reducido el absentismo entre 2009 y 2012,
si bien, a pesar de esta reduccién, éste sigue siendo muy
superior al de las empresas de menor tamano.



HORAS NO TRABAJADAS, POR CAUSA Y TAMANO DEL CENTRO DE TRABAJO (EC

Datos para el conjunto de Espaia Variacion Rel. con media
2011-2003 nacional
Horas/afo/trabajador 2003 | 2004 2005 | 2006 | 2007 | 2008 2009 | 2010 | 201 2012 % |absoluta 2003 | 201
Total 2362 |236,0 | 239,7 | 248,2 | 2419 |243,5 | 250,6 | 239,7 |239.4 | 2415 | 23% | 53
Vacaciones, festivos 1845 |180,7 1826 | 1876 | 1798 | 1809 | 1824 | 1744 | 1753 | 1777 | -37% | -6.8
Resto 51,7 55,3 57.1 606 | 621 62,6 68,1 | 653 64,1 638 | 235% | 121
1a10trabajadores 199,8 2015 | 207,9 | 219,3 | 211,3 | 2156 | 217,7 | 2053 | 2091 | 214,0 | 71% | 142 | 83% | 20,4%
Vacaciones, festivos 1760 1726 | 1789 | 1847 | 1775 | 1812 | 1788 | 1684 | 1723 | 1745 | -09% | -15 | 240,4% |1733%
Resto 238 289 29.0 346 | 338 34,4 389 | 369 36,8 395 | 660% | 157 | -88,1% | -81,5%
11a 50 trabajadores 2304 |229,2 | 2319 | 2439 | 237,3 |240,5 | 249,3 | 2365 | 2385 | 2387 | 3,6% | 83 | 24,9% |343%
Vacaciones, festivos 1889 [ 1866 | 1866 | 1943 | 1869 | 1893 | 1931 | 1815 | 1837 | 1823 | -35% | -6.6 | 2654% |1855%
Resto 415 42,6 453 496 | 50,4 51,2 56,2 | 549 54,8 564 | 359% | 149 | -79.2% | -73,6%
51a 250 trabajadores 249,0 |253,8 | 258,2 | 2651 | 2556 |254,1 | 268,3 | 2555 | 2523 | 2532 | 1,7% | 42 | 350% | 42,5%
Vacaciones, festivos 1882 | 1877 1895 | 1953 | 1854 | 1838 | 1908 | 1810 | 1796 | 1799 | -44% | -83 | 264,0% | 181,7%
Resto 60,8 66,1 68,7 698 | 70,2 70,3 715 | 746 726 733 | 206% | 125 | -69,6% | -65,7%
250y maés trabajadores 274,0 | 2681 | 2688 | 2711 |267,6 |266,4 | 2712 |264,5 | 2596 | 2615 | -4,6% | -12,5 | 48,5% | 47.2%
Vacaciones, festivos 1860 | 1769 1758 | 1760 | 1701 169,8 1695 | 1688 | 1674 | 1752 | -58% | -108 | 259,8% | 174,.4%
Resto 88,0 91.2 930 951 | 975 96,6 1017 | 956 922 863 | -19% | -1.7 | -56,0% | -59,7%
% de la jornada efectiva
Total 14,3% |14,3% | 14,6% | 15,2% |14,9% |151% | 158% [152% |152% | 15,4% 1,2%
Vacaciones, festivos M2% [11.0% | 111% | 11.5% [ 111% [11.2% | 11,5% | 11.0% | 11.1% | 11.4% 0.2%
Resto 31% | 34% 35% | 37% |38% |39% 43% | 41% | 41% | 4,1% 1,0%
1a10 trabajadores 121% [12,3% | 12,7% | 13,5% [13,0% [13,3% | 13,7% |13,0% |13,3% | 13,8% 17% | -21% | -1,6%
Vacaciones, festivos 107% [105% | 11,0% | 11.4% |{109% [11.2% | 11.3% | 10.7% | 11.0% | 11.3% 06% | -05% | -0,1%
Resto 14% | 1,8% 18% | 21% | 21% | 21% 25% | 23% | 23% | 2,6% 11% | -1.7% | -15%
11a 50 trabajadores 13,7% [13,6% | 13,8% | 14,6% |14,3% |14,6% | 15,3% |14,6% |14,8% | 15,0% 1,3% | -0,6% | -0,5%
Vacaciones, festivos M2% [110% | 110% | 11.6% [ 11.2% [11,5% | 11.9% | 11.2% | 11.4% | 11.4% 02% | 00% | 01%
Resto 25% | 25% 27% | 30% | 30% | 31% 35% | 34% | 34% | 35% 11% | -0,7% | -05%
51a 250 trabajadores 151% |155% | 158% | 16,3% (15,8% |158% | 17,0% |16,2% |161% | 16,3% 1,2% | 08% | 08%
Vacaciones, festivos M4% [114% | 11,6% | 120% | 114% [11.4% | 121% | 11.5% | 11.4% | 11.5% 01% | 02% 02%
Resto 37% | 4,0% 42% | 43% | 43% | 44% 49% | 47% | 46% | 47% 10% | 06% | 06%
250y mas trabajadores 16,9% (16,6% | 16,8% | 17,0% [17,1% |17,0% | 17,5% |[171% | 16,8% | 16,8% 0,7% | 2,6% | 1,4%
Vacaciones, festivos 15% [11.0% | 11,0% | 11.1% | 108% |10,8% | 109% | 109% | 10.8% | 11.3% -01% | 03% | -01%
Resto 54% | 56% 58% | 60% | 62% | 62% 65% | 62% | 60% | 55% 08% | 23% | 15%
TASA DE ABSENTISMO
1a10 trabajadores 146% | 1,7% 17% | 21% | 2,0% |21% | 2,4% | 23% |23% | 25% 11% Fuente:
11250 trabajadores 24% | 25% | 2,6% | 2.9% |29% |30% | 33% | 33% | 33% | 34% 1,0% elaboracién propia en
N base a Encuesta de
51a 250 trabajadores 3,6% |3,9% 4,0% | 4% | 1% | 42% | 47% | 45% | 44% | 45% 0,9% Coyuntura Laboral,
250y més trabajadores 51% |53% | 55% | 56% |59% |58% | 61% |58% |56% | 53% 0,7% Ministerio de Trabajo.

Las horas no trabajadas, en promedio por empleado y ano,
por motivos distintos a vacaciones y festivos, son mayores
conforme aumenta el nUmero de empleados de las empresas,
llegando a ser mas del doble en las empresas de méas de 250
empleados con respecto a las de menos de 10 empleados.
Posiblemente por este motivo se registra en las empresas
mas pequefias un mayor aumento de las horas no trabajadas
entre 2003 y 2006, alentado por la “sequridad” laboral que
existia en un entorno de alto crecimiento econdmico y de
tasas de paro en minimos histéricos.




En 2010 se evidencia un cambio de tendencia con una ligera
reduccion de las horas no trabajadas en todos los tamanos
de empresa, especialmente en las empresas con menos de
250 empleados, en las que se registra una mayor reduccién
proporcional de las horas no trabajadas, fundamentalmente
en la parte devacacionesy festivos. Sinembargo, los afnos 2011
y 2012 no registran una continuidad general en la reduccion
de horas no trabajadas; en consecuencia, las horas efectivas
no logran repuntar y en 2010 y 2011 mantienen la tendencia
decreciente de los afos anteriores, en todos los tamafos
de empresa. En 2012 sélo repuntan las horas efectivas de
las empresas de méas de 250 empleados, manteniéndose la
tendencia decreciente en el resto de empresas.

CONCLUSIONES

En general, los estudios disponibles sobre absentismo
clasifican las causas de este fendmeno en cuatro
categorias: factores institucionales, (como la generosidad
de la prestacion en situaciones de baja y la facilidad para
tramitar estas), aspectos socioecondmicos del empleado,
condiciones de trabajo y tipo de empresa (tamafio, modelo
de retribucién, relevancia del trabajo en equipo). Numerosos
autores destacan la importancia de la primera categoria:
el absentismo es superior en aquellos paises en los que la
cobertura por enfermedad es més generosa y/o se obtiene
con mas facilidad.

Los datos directos sobre absentismo son muy escasos, tanto
para Espafa como para el resto de paises.

- Con el fin de realizar una comparacion internacional, se han
analizado datos correspondientes a una muestra de paises
integrada por Espana, Suiza, Finlandia, Dinamarca, Australia,
Canaday EEUU. Estos datos proceden de la OCDE y cubren el
periodo1970-2010. No son lo suficientemente detallados como
para permitir un analisis estadistico detallado y profundo,
pero si sugieren algunas ideas interesantes: ESPANA se
caracteriza por ser el pais con mayor nivel histérico de bajas



laborales entre los analizados, aunque en 2009 Espafa se sitla
por debajo de Suiza y Finlandia; ESTADOS UNIDOS es el pais
que presenta los menores niveles histéricos de bajas laborales
y mantiene, ademas, una tendencia decreciente en el tiempo.

- En SUIZA y FINLANDIA el ndmero de bajas laborales
es también alto. DINAMARCA, CANADA Y AUSTRALIA
presentan niveles de bajas laborales medias y estables, o
con alzas muy moderadas.

En cuanto al impacto potencial de otras variables, los datos
sugieren que el absentismo es mas alto en aquellos paises
en los que la proteccidn social es superior, confirmando asi
los estudios mencionados mas arriba.

Conclusiones del absentismo en Espaia

En este trabajo, y en concordancia con otros estudios sobre el tema,
se ha calculado la tasa de absentismo como porcentaje de las horas
no trabajadas (sin contar vacaciones, festivos ni horas perdidas
debido a ERTES) respecto a la jornada pactada efectiva.

Para el computo de la tasa se han empleado datos sobre
horas trabajadas y no trabajadas procedentes de encuestas
oficiales, la Encuesta de Coyuntura Laboral del Ministerio de
Trabajo y la Encuesta Trimestral de Coste Laboral del INE.

La Tasa de Absentismo estimada con datos de la ECL oscila
entre el 3,0% en 2003 y el 3,8% en el 2009; en 2010 y 2011
desciende levemente al 3,7% y en 2012 se sitUa en el 3,5%.
Si se emplea la ETCL, la tasa es algo mayor, y sube desde el
3,7% en 2000 hasta el 4,9% en 2007; en 2010 y 2011 es 4,7%,
siendo del 4,3% en 2012.

El factor determinante de la tasa de absentismo, en ambos casos,
es el de las horas no trabajadas por incapacidad temporal.

Las CC.AA. que presentan menor Tasa de Absentismo, a
tenor de los datos de la ECL de 2012, son Baleares (3,1%),
Canarias (3,3%), Andalucia (3,6%) y Madrid (3,6%). Las que



tienen mayor Tasa de Absentismo son Asturias (5,2%), Galicia
(4,8%), Pais Vasco (4,7%), Navarra (4,6%) y Cantabria (4,6%).

Por sectores, la Tasa de Absentismo de 2012, segun la ECL,
es del 5,1% en Industria (4,8% en 2011y 5,5% en 2009), del
3,7% en Servicios (3,8% en 2011y 4,0% en 2009) y del 3,7%
en Construccidn (3,1% en 2011 y 2,9% en 2009). El mayor
incremento relativo de los Ultimos afos se registra en el
sector Construccidn, con un crecimiento del 76% entre 2003
(2,1%) y 2012 (3,7%).

La Tasa de Absentismo por Incapacidad Temporal se reduce
entre 2008 y 2012, de modo especialmente intenso en 2012
tanto en el sector Industria como en Servicios, mientras
que permanece estable en Construcciéon. Asi, en Industria
pasoé de 3,1% en 2008 a 2,4% en 2012 y en Servicios pasé de
2,7% en 2008 a 2,2% en 2012, mientras que en Construccion
permanecié estable en torno a 2,2%.

De acuerdo con los datos manejados, el absentismo es més
alto en empresas con mayor niimero de trabajadores. Segun la
ECL, la tasa de absentismo de 2010 y 2011 fue del 2,3%, y en 2012
del 2,5% en las empresas mas pequenas, mientras que fue del
5,8%, 5,6% y 5,3% respectivamente en las mas grandes.

En comparativa interanual, en todos los trimestres de 2010 y
2011, y para todos los sectores de actividad, se ha observado una
reduccién generalizada (existen algunas excepciones) de las
horas no trabajadas por Incapacidad Temporal, por absentismo
no justificado, por conflictividad laboral y por festivos laborales.
En 2012 se mantiene el descenso en horas no trabajadas por
Incapacidad Temporal, confirmando que la crisis ha provocado
una reduccidén generalizada del absentismo, especialmente
relevante en las bajas por enfermedad (Incapacidad Temporall
en sector Industria. Este dato permite plantear la posibilidad
de que el miedo a perder el empleo en plena crisis haya
provocado un mayor interés por mantener la presencia fisica
en el puesto de trabajo. No se entra en este estudio a valorar si
dicha presencia fisica en el puesto de trabajo se traduce en un



mayor rendimiento del trabajador o si, por el contrario, no deja
de ser una mera justificacion presencial que no se traduciria
necesariamente en un aumento de la productividad.
Paraddjicamente, la reduccion del absentismo en 2010, 201
y 2012 no se traduce en un aumento de las horas efectivas
trabajadas en estos anos. En todos los tamanos de las
empresas, en los dos tipos de contratos (tiempo completo y
tiempo parciall y en los tres sectores de actividad analizados,
a excepcion del sector Industria en 2012 se registran
importantes reducciones en las horas efectivas en media
anual por trabajador. También se da el caso excepcional de
los contratos a tiempo parcial, que registran aumentos de
horas efectivas medias en 2010 y 2011.

Variacién interanual (en horas) en los cuatro trimestres de 2012 de la jornada media efectiva

por trabajador segun sector de actividad y tipo de contrato

tiempo parcial construccion

tiempo parcial construccion
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Variacién interanual (en horas) en los cuatro trimestres de 2011 de la jornada media efectiva
por trabajador segun sector de actividad y tipo de contrato

tiempo parcial construccion

tiempo parcial construccion
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Tiempo parcial servicios

Fuente: elaboracién
propia en base a Encuesta
de Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo
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Tiempo completo construccion
Tiempo completo servicios
Tiempo parcial total
Tiempo parcial industria
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Tiempo completo servicios
Tiempo parcial total
Tiempo parcial industria
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Fuente: elaboracion
propia en base a Encuesta
de Coyuntura Laboral,
Ministerio de Trabajo

Variacion interanual (en horas) en los cuatro trimestres de 2010 de la jornada media efectiva

por trabajador segun sector de actividad y tipo de contrato
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Variacion interanual (en horas) en los cuatro trimestres de 2009 de la jornada media efectiva
por trabajador segun sector de actividad y tipo de contrato

tiempo parcial construccién

tiempo parcigliconstruccién
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Podemos interpretar, a partir de los datos aqui expuestos, que
la crisis econdémica que sufrimos desde 2008 en sus diversas
facetas, ha provocado una mayor presencia de los empleados
en su puesto de trabajo, tanto porque se reducen las bajas
por IT como porque disminuyen las horas de vacaciones
y festivos, siendo esto ultimo lo que mas ha pesado en el
cémputo global de 2010, aunque no ha sido relevante en 2011
y 2012, donde pesa fundamentalmente la reduccion en IT.
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ABSENTISMO: EVOLUCION DEL MARCO
NORMATIVO Y JURISPRUDENCIAL

4.1 INTRODUCCION

Las importantes reformas legislativas acaecidas desde la
publicacidn del primer informe Adecco sobre absentismoyy la
vertiginosa evolucion de la doctrina judicial y jurisprudencial
relacionada con esta materia nos llevan a abordar este
segundo informe con un afan compilador, tratando de
recoger las principales novedades que, en relacién con el
absentismo [en su definicion mas amplia), se han producido
desde que en abril de 2012 se publicara el primer informe.

Sin entrar ahora en realizar clasificaciones sobre los tipos
de absentismo que pueden distinguirse, nos centramos
ahora en revisar las novedades surgidas desde una doble
perspectiva: novedades legislativas y novedades judiciales y
jurisprudenciales.

En los Ultimos afos, tratar de realizar un estudio sobre el
marco normativo y jurisprudencial del absentismo que no se
quedase desfasado a los pocos meses de su publicacion se ha
convertido en una misién imposible: o bien se han producido
importantes cambios en la doctrina jurisprudencial,
motivados frecuentemente por los pronunciamientos del
Tribunal de Justicia de la Unidn Europea; o bien, hemos
asistido a la modificacion de importantes preceptos
normativos, tanto de aquellos articulos frecuentemente
retocados por el legislador, como de aquellos otros cuya
redaccion no se habia modificado sustancialmente durante
mas de 10 afios a pesar de haberse manifestado inoperativos.

No pretendemos ahora realizar esa labor que, sin duda
alguna, se veria rapidamente frustrada por las novedades
legislativas que se esperan para los préximos meses. Por lo
tanto, como hemos adelantado alinicio, el objeto del presente
bloque es dar al lector una vision clara de las principales
novedades acaecidas en los Ultimos meses vy, lo que es
més importante, de la doctrina judicial y jurisprudencial
que se estd sentando en relacidon con algunas importantes
cuestiones que afectan al dia a dia de una empresa.



4.1.1 Principales novedades legislativas
4.1.1.1 Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral

Si el anélisis del marco normativo contenido en el primer
informe estuvo presidido por las modificaciones realizadas
en febrero de 2012 por el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de
febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado
de trabajo ("Real Decreto-Ley 3/2012"), este segundo informe
debe detenerse, en primer lugar, en la Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral ("Ley 3/2012").

La Ley 3/2012, que es fruto del trédmite parlamentario sequido
tras la publicacion en febrero de 2012 del Real Decreto-
Ley 3/2012, incorpord diversas enmiendas en el texto legal,
afectando, en lo que a este informe interesa, a las siguientes
materias:

e Articulo 52.2 d} del Estatuto de los Trabajadores, que
regula el denominado despido por absentismo laboral.

En este caso, la principal novedad introducida por el Real
Decreto-Ley 3/2012 consistié en eliminar la referencia que
existia en la redaccidn anterior de este articulo al indice
de absentismo colectivo (Unicamente se podia aplicar esta
causa de extincidn del contrato si el indice de absentismo
total de la plantilla del centro de trabajo superaba el 5
por 100 en los periodos de tiempo referidos al indice de
absentismo del trabajador afectado).

En consecuencia, desde febrero de 2012 el analisis de la
posibilidad de aplicar esta medida extintiva Unicamente se
centra en el absentismo individual del empleado.

No obstante, durante el trdmite parlamentario de la Ley
se introdujeron importantes matizaciones en la redaccion
del precepto. Reflejamos a continuacion las redacciones
dadas por ambos textos normativos para apreciar mejor
las modificaciones:



REDACCION EFECTUADA POR EL REAL
DECRETO-LEY 3/2012

«d] Por faltas de asistencia al
trabajo, aun justificadas pero
intermitentes, que alcancen el 20
% de las jornadas habiles en dos
meses consecutivos, o el 25 % en
cuatro meses discontinuos dentro
de un periodo de doce meses.

No se computaran como faltas de
asistencia, a los efectos del parrafo
anterior, las ausencias debidas
a huelga legal por el tiempo de
duracién de la misma, el ejercicio
de actividades de representacion
legal de los trabajadores, accidente
de trabajo, maternidad, riesgo
durante el embarazo y la lactancia,
enfermedades  causadas  por
embarazo, parto o lactancia,
paternidad, licencias y vacaciones,
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, ni las
motivadas por la situacion fisica o
psicolégica derivada de violencia de
género, acreditada por los servicios
sociales de atencidn o servicios de
Salud, segun proceda.»

REDACCION EFECTUADA POR LA LEY 3/2012

«d) Por faltas de asistencia al
trabajo, aun justificadas pero
intermitentes, que alcancen el 20
% de las jornadas habiles en dos
meses consecutivos siempre gue
el total de faltas de asistencia en
los doce meses anteriores alcance
el cinco por ciento de las jornadas
habiles, o el 25 % en cuatro meses
discontinuos dentro de un periodo
de doce meses.

No se computaran como faltas de
asistencia, a los efectos del parrafo
anterior, las ausencias debidas
a huelga legal por el tiempo de
duracién de la misma, el ejercicio
de actividades de representacion
legal de los trabajadores, accidente
de trabajo, maternidad, riesgo
durante el embarazo y la lactancia,
enfermedades  causadas  por
embarazo, parto o lactancia,
paternidad, licencias y vacaciones,
enfermedad o accidente no laboral
cuando la baja haya sido acordada
por los servicios sanitarios oficiales
y tenga una duraciéon de mas de
veinte dias consecutivos, ni las
motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de violencia de
género, acreditada por los servicios
sociales de atencién o servicios de
Salud, segun proceda.

Tampoco  se  computardn las
ausencias que obedezcan a un
tratamiento_médico de cancer o

enfermedad grave.»




Como se puede apreciar, en relacién con el primero de los
computos posibles a realizar (que las faltas de asistencia
alcancen el 20% de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos), la Ley 3/2012 matizd que, ademas, las faltas de
asistencia de ese trabajador en los doce meses anteriores al
despido debian alcanzar el 5% de las jornadas habiles. Esta
modificacion limita claramente la aplicacidn del precepto.

Asimismo, la Ley 3/2012 introduce otra importante
modificacion en la relacién de ausencias que no pueden
computarse a estos efectos, excluyendo las que “obedezcan
a un tratamiento médico de cancer o enfermedad grave”.
Aunqgue pueda considerarse que esta exclusidn era necesaria,
la misma genera muchos interrogantes desde el punto de
vista juridico. Asi, jcémo puede una empresa conocer que
un empleado no asiste al trabajo porque estd enfermo de
cancer si el trabajador no lo comunica? ; Qué se entiende por
enfermedad grave? ;Cémo puede una empresa conocer la
enfermedad que sufre un empleado si no lo comunica?

El concepto “enfermedad grave” ya aparece recogido entre
una de las causas que dan derecho a un permiso retribuido
(articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores] y ha generado
multitud de doctrina judicial, en muchos casos, discutible.
Lo Unico que queda claro al jurista del andlisis de la misma
es que la valoracién de si una enfermedad es grave o no
debe realizarse caso por caso, analizando también las
circunstancias concurrentes. Veremos, en todo caso, como
se pronuncian los tribunales a este respecto y si utilizan
los mismos criterios cuando lo que estén valorando es la
procedencia o improcedencia de la extincion de un contrato
de trabajo [y no Gnicamente el disfrute de un permiso).

Por uUltimo, indicar que ya tenemos constancia de la existencia
de alguna sentencia dictada por nuestros Tribunales
Superiores de Justicia en relacion con despidos producidos
con posterioridad a la reforma operada en febrero de 2012.



En concreto:

e Diversas sentencias han declarado improcedentes
despidos producidos tras la entrada en vigor de la reforma
legal que se basaban en faltas de asistencia producidas
con anterioridad a la reforma (Sentencia del TSJ de Galicia
de 31 de enero de 2013, recurso n° 5172 /2012 y Sentencias
del TSJ de Madrid de 12 de noviembre de 2012 y de 23 de
enero de 2013), por entender que no es posible la aplicacidn
retroactiva de la norma. En sentido contrario se pronuncia
la Sentencia del TSJ de Asturias de 26 de octubre de
2012, recurso n° 2277 /2012, en relacién con un despido
efectuado en marzo de 2012, teniendo en consideracion
faltas de asistencia anteriores a la reforma de febrero de
2012.

¢ Analizando un despido efectuado a la luz de la redaccién
dada por el Real Decreto-Ley 3/2012 encontramos la
Sentencia del TSJ de Burgos de 13 de noviembre de 2012,
recurso n® 667/2012, que declara procedente el despido
de un trabajador que habia permanecido en situacién de
incapacidad temporal derivada de contingencia comun
en determinados periodos, uno de ellos debido a una
intervencion quirdrgica.

Alegaba el trabajador en su recurso que habiéndose fijado
por la Administracién Sanitaria la fecha de la intervencién
quirdrgica de forma aleatoria, no es posible anudar a la
misma el efecto extintivo operado, pues puede identificarse
con un supuesto de fuerza mayor, entendiendo aplicable
analégicamente la excepcidon del computo de las faltas
de asistencia motivadas por accidente no laboral cuando
la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios
oficiales.

Sin embargo, el Tribunal no acepta los argumentos del
empleado por dos motivos: (i} en primer lugar, de forma
sorprendente, alega que la fijacién de una fecha para la
realizacion de una intervencién quirdrgica programada,
no impone su sometimiento imperativo al paciente al que



se dirige, permitiéndose por la Administracién sanitaria la
fijacion de nueva fecha, caso de no serviable lainicialmente
establecida; (i) de otro, que la aplicacién analdgica de las
normas Unicamente es posible en aquéllos casos en que,
no reguldndose de forma especifica un supuesto por una
norma, se regule otro semejante entre los que se aprecie
identidad de razoén, circunstancia que no aprecia en este
caso.

Régimen juridico de las Mutuas: disposicién adicional
cuarta de la Ley 3/2012

Aunque esta referencia no viene derivada de una
enmienda, no queremos dejar de mencionar que la
disposicién adicional cuarta “Control de la incapacidad
temporal y Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales™ reitera el compromiso del Gobierno de
estudiar en un plazo de tres meses la modificacién del
régimen juridico de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social para
una mas eficaz gestion de la incapacidad temporal.

A fecha de publicacién del presente informe todavia no se
ha producido dicha modificacidn, teniéndose Unicamente
constancia de un Proyecto de Real Decreto (“Proyecto de
Real Decreto por el que se regulan determinados aspectos
de la gestion y control de los procesos por incapacidad
temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco dias de
suduracién”), que contiene alguna novedad en lo relativo a
laintervencién de las Mutuas en las altas de los empleados
(podran formular propuestas motivadas de alta al centro
de atencidon primaria del Servicio Publico de Salud, a los
Inspectores médicos del INSS o, en su caso, del ISM,
que, en el caso de no existir pronunciamiento expreso
al respecto en los plazos marcados- 5 y 8 dias habiles
respectivamente-, deberan entenderse estimadas).

No obstante, el proyecto frustra las expectativas que
las Mutuas tenian depositadas en esta nueva reforma



en relacién con su reivindicacién de poder declarar
directamente las altas por enfermedad comun.

Habrd que esperar al texto definitivo de la norma que
finalmente se publique para valorar esta nueva reforma de la
gestion y control de la incapacidad temporal en su conjunto.

4.1.1.2 Otras modificaciones legales

Més alld de las modificaciones operadas por la Ley 3/2012,
consideramos interesante mencionar las importantes
reformas realizadas en el sector publico en los Ultimos
meses, que modifican sustancialmente el régimen juridico
de la incapacidad temporal y los permisos retribuidos del
personal de las administraciones publicas.

Con respecto a la incapacidad temporal, el Real Decreto-
Ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la
estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad
("Real Decreto-Ley 20/20127), limita [(articulo 9]} los
complementos a las prestaciones por incapacidad temporal
que percibe el personal funcionario y laboral al servicio de
las Administraciones Publicas, impidiendo que éstas puedan
establecer complementos que alcancen el cien por cien de
la retribucién fija de los trabajadores y anulando cualquier
convenio o pacto en contrario del sentido de la norma.

Se establecen, en todo caso, diferentes limites y excepciones
en funciéon de la causa que motive la situacion de la
incapacidad temporal y de la duracién, computada en dias
naturales, de dicha situacion de incapacidad:

* Incapacidad temporal derivada de contingencias comunes:

* Durante los tres primeros dias.- se prevé que se pueda
reconocer un complemento retributivo hasta alcanzar
como méaximo el cincuenta por ciento de las retribuciones
que se vengan percibiendo en el mes anterior al inicio de
la incapacidad. Durante estos primeros dias la prestacién
la asume, integramente, la Administracion Publica.



Desde el dia cuarto hasta el vigésimo, ambos inclusive.-
la suma del complemento y de la prestacién econémica
reconocida por la Seguridad Social no podrd superar
el setenta y cinco por ciento de las retribuciones que
correspondieran al personal en el mes anterior al de
causarse la incapacidad.

A partir del dia vigésimo primero y hasta el nonagésimo,
ambos inclusive, podrd reconocerse la totalidad de las
retribuciones basicas, de la prestacién por hijo a cargo, en
su caso, y de las retribuciones complementarias.

e Incapacidad temporal derivada de contingencias
profesionales:

El complemento que se sume a la prestacién reconocida
por la Seguridad Social podra llegar al cien por cien de las
retribuciones que vinieran correspondiendo al personal
al servicio de las Administraciones Publicas en el mes
anterior al de causarse la incapacidad.

No obstante lo anterior, las limitaciones expuestas no
son de aplicacién a supuestos de “caracter excepcional y
debidamente justificados”. En estos casos, entre los que la
norma incluye los supuestos de hospitalizacién e intervencion
quirdrgica, las Administraciones Publicas podran establecer
complementos que, sumados a la prestacion de la Seguridad
Social o del mutualismo administrativo alcancen, como
méximo, el cien por cien de las retribuciones del personal a
su servicio.

Relacionado con lo anterior, la Disposicion Adicional
trigésimo octava de la Ley 17/2012, de 27 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para el ano 2013, regula
el descuento en ndémina de los empleados publicos en caso
de ausencia al trabajo por enfermedad o accidente que no
dé lugar a una situacién de incapacidad temporal regulada
en el articulo 9 del Real Decreto Ley 20/2012, derogando
cualesquiera pactos o acuerdos cuyo contenido contravenga
lo dispuesto en dicha disposicion.



El descuento en ndmina de aplicacion en estos casos sera
el previsto para la situacidon de incapacidad temporal, en
los términos y condiciones que establezcan respecto a su
personal cada una de las Administraciones Publicas.

Esta prevision legal ha sido desarrollada, en el dambito de
la Administracion General del Estado, a través de la Orden
HAP/2802/2012, de 28 de diciembre, por la que se desarrolla
para la Administracion del Estado y los organismos y entidades
de derecho publico dependientes de la misma, lo previsto en la
DA 382 de la Ley 17/2012, de 27 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para el ano 2013, en materia de ausencias
por enfermedad o accidente que no den lugar a incapacidad
temporal, en vigor desde el 1 de enero de 2013.

La Orden HAP/2802/2012 establece un régimen generaly una
serie de situaciones excluidas del descuento en némina:

e El descuento en némina tendra lugar cuando los dias de
ausencia al trabajo superen el limite de dias de ausencia
al afo, motivadas por enfermedad o accidente (cuatro dias
de ausencias a lo largo del ano natural, de las cuales sélo
tres podran tener lugar en dias consecutivos), siempre
que no den lugar a una situacién de incapacidad temporal.

e También podrd aplicarse este régimen de descuento
en némina por ausencias no justificadas en caso de
incumplimiento de la obligacion de presentar en plazo
el correspondiente parte de baja por parte del empleado
publico.

e La deduccidén de retribuciones serd del 50%, equivalente
al complemento previsto para los tres primeros dias de
ausencia por incapacidad temporal en el articulo 9 y en
la Disposicion adicional decimoctava del Real Decreto-
ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar
la estabilidad presupuestaria y de fomento de la
competitividad.

En lo relativo a los permisos retribuidos, el Real Decreto-Ley
20/2012 modifica (articulo 8) los permisos retribuidos de los




funcionarios publicos, modificando los articulos 48 y 50 de
Estatuto Basico del Empleado Publico ("EBEP”).

Asi, la nueva redaccidon del articulo 48 del EBEP elimina la
posibilidad de que las Administraciones Publicas puedan
reconocer permisos adicionales a los establecidos en dicha
norma bdsica. De esta manera, desaparece el parrafo
que establecia que “en defecto de legislacion aplicable los
permisos y su duracion serdn, al menos, los siguientes”. El
nuevo articulo 48 establece de manera taxativa que “Los
funcionarios publicos tendrdn los siguientes permisos (...J".

Se reduce también el nimero de dias de permiso por asuntos
particulares, de seis a tres dias (apartado k) y se eliminan los
dias de permiso vinculados a la antigiiedad del trabajador.
Desaparecen los dos dias adicionales de permiso de que
disfrutaban los funcionarios publicos al cumplir el sexto
trienio, asi como el incremento en un dia adicional por cada
trienio cumplido a partir del octavo.

4.2. NOVEDADES

JURISPRUDENCIALES

Aunque en el apartado anterior ya hemos hecho referencia
a las ultimas sentencias dictadas en relacién con la
interpretacién del nuevo articulo 52 d) del Estatuto de los
Trabajadores, nos centramos ahora en exclusiva en el
analisis de las principales novedades jurisprudenciales
producidas desde la publicacién del primer informe Adecco
sobre absentismo.

4.2.1Incidencia de las situaciones de incapacidad
temporal en los periodos de vacaciones

En el primer informe haciamos referencia a la evolucién de
la doctrina jurisprudencial en relacién con la incidencia de



las situaciones de incapacidad temporal en los periodos de
vacaciones establecidos o pactados.

En concreto, desde la doctrina tradicional de los tribunales
del Orden Social espafoles, que venfan considerando que,
tanto si el periodo de incapacidad temporal empezaba antes
como durante el periodo de disfrute de vacaciones pactado,
el trabajador no tenia derecho a la fijacion de un nuevo
periodo de disfrute; pasando por la doctrina dictada tras la
Sentencias del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, de
fecha20 de eneroyde 10 de septiembre de 2009 (La Ley 4/2009
y 160546/2009, respectivamente), segun la cual, el periodo
vacacional no se pierde por iniciar previamente el trabajador
una situacion de incapacidad temporal (Sentencias del
Tribunal Supremo, de 24 de junio de 2009, de 4 de febrero de
2010, de 6 y 13 de julio de 2010y de 8 de febrero de 2011); hasta
la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
de 22 de noviembre de 201, W. Schulte, que analizaba la
compatibilidad con el derecho comunitario de la limitacidn
temporal del aplazamiento del derecho a vacaciones.

Asimismo, haciamos referencia a la modificacién del articulo
38 del Estatuto de los Trabajadores, efectuada por el Real
Decreto-Ley 3/2012 [mantenida por la Ley 3/2012), que
introdujo un Ultimo parrafo estableciendo que en el supuesto
de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad
temporal que “imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afno natural a que corresponden, el
trabajador podra hacerlo una vez finalice su incapacidad y
siempre que no hayan transcurrido méas de dieciocho meses
a partir del final del afio en que se hayan originado”.

Finalizdbamos el analisis de esta cuestion indicando que la
nueva regulacion legal no realizaba ninguna distincion entre
los supuestos que habiamos analizado [inicio de la IT antes o
durante el disfrute del periodo vacacional] y nos remitiamos
a la interpretacién de la norma que realizasen los tribunales
en los meses siguientes.



Sin embargo, ya en junio de 2012 el Tribunal de Justicia de
la Unién Europea, en Sentencia de 21 de junio, aclard la
cuestidon que todavia quedaba pendiente: el trabajador que se
encuentre en situacion de incapacidad temporal sobrevenida
durante el periodo de vacaciones anuales retribuidas tiene
derechoadisfrutar posteriormente de las vacaciones anuales
coincidentes con el periodo de incapacidad temporal.

Y es que, segun el Tribunal, a los efectos del Derecho de
la Unidn Europea, resulta indiferente que la incapacidad
temporal concurrente con las vacaciones se inicie antes del
comienzo de tal periodo o durante el mismo, de modo que
el trabajador tiene derecho a solicitar que se asignen otras
fechas para disfrutar efectivamente del tiempo de vacaciones
que se solape con una incapacidad temporal sobrevenida.

En los Ultimos meses, nuestros juzgados y tribunales han
venido aplicando de forma generalizada la doctrina sentada
por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea, concediendo
el derecho al disfrute de las vacaciones cuando antes,
simultaneamente o después de iniciadas las mismas el
trabajador pasa a situacion de incapacidad temporal; y
permitiendo que tal disfrute se produzca incluso totalmente
fuera del ano natural correspondiente y aunque en dicho ano
no se hubiere efectivamente trabajado como consecuencia
de la situacion de incapacidad temporal (Sentencias del
Tribunal Supremo de 3 de octubre de 2012, La Ley 155825/2012;
de 29 de octubre de 2012, Id Cendoj 28079140012012100818;
de 17 de enero de 2013, Id Cendoj 28079140012013100012; del
Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 16 de enero de
2013, La Ley 8455/2013; y del Tribunal Superior de Justicia de
la Comunidad Valenciana, de 12 de diciembre de 2012, La Ley
228122/2012).

Por lo curioso del caso, nos detenemos también en la
Sentencia de la Audiencia Nacional de 21 de enero de 2013
(Id Cendoj 28079240012013100030), que analiza un caso en el
que se denuncia la practica empresarial en virtud de la cual,
en caso de coincidencia de vacaciones con IT, se admite el



disfrute de las vacaciones una vez finalizado el ano en que
se originaron, pero redistribuyendo la jornada anual del ano
del disfrute, de modo que se trabaje el mismo ndmero de
horas que si no se disfrutaran estas vacaciones pendientes.
Se declara nula esta practica, por considerar que vacia de
contenido el derecho reconocido en el Ultimo parrafo del art.
38.3 Estatuto de los Trabajadores, al exigir que el tiempo de
vacaciones se recupere trabajdndolo en otro momento del
ano. Declara el Tribunal lo siguiente:

“Las vacaciones constituyen una interrupcién de la
prestacion del trabajador, destinada a proporcionar a
éste un descanso anual remunerado; suponen, pues, un
derecho a percibir el salario sin contraprestacion laboral
a cambio [A. Montoya Melgar, Derecho del Trabajo, Tecnos,
2012). En consecuencia, por su propia naturaleza, su
disfrute no se agota en disponer de unos dias continuados
de no trabajo, sino en que esos dias sean remunerados sin
necesidad de tener que trabajarlos, sea cuando sea que se
requiera dicho trabajo. Ademds, las vacaciones tienen una
finalidad reparadora relevante, que las diferencia de otras
figuras proximas en las que también existe exoneracion
de la prestacion laboral (P. Charro Baena, El derecho a
vacaciones en el dmbito laboral, MTSS, 1993), no debiendo
confundirse el disfrute de vacaciones con el tiempo de no
trabajo en el marco de una distribucidn irregular de la
jornada.

En el momento en que la empresa redistribuye la jornada
anual para que, al cabo del ano, el nimero de horas
trabajadas sea exactamente el mismo que si no se
disfrutaran estas vacaciones, lo Unico que ha hecho es,
justamente, una redistribucion, mas no ha reconocido un
periodo vacacional retribuido. El descanso y su retribucién
quedan neutralizados al exigirse su compensacion con
trabajo suplementario”.



4.2.2 Eldespido de trabajadores en situacion de
incapacidad temporal: pérdida para la empresa de interés
productivo en el trabajador.

En el primer informe Adecco sobre absentismo haciamos
referencia a la evolucion de la doctrina juridicial vy
jurisprudencial en relacién con la calificacién del despido
de empleados en situacion de incapacidad temporal y como,
tras algunas sentencias que declararon la nulidad de estos
despidos, por considerar que constituian un atentado al
derecho a la integridad personal del empleado (Sentencia
del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 18 de julio
de 2006, JUR 2006\279688), el Tribunal Supremo aclaré que,
salvo que existiera otra circunstancia concurrente, en si
mismos, ese tipo de despidos no debian declararse nulos,
sino improcedentes (Sentencia del Tribunal Supremo de 22
de septiembre de 2008, RJ 2008\5533).

Pues bien, en el Ultimo afo los Tribunales del Orden Social no
han hecho mas que aplicar la doctrina del Tribunal Supremo
de forma generalizada, dejando claro que, por ahora, se trata
de una cuestién pacifica. Podemos citar como ilustrativa la
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Valenciana, de 9 de mayo de 2012 (AS 2012\1843):

‘5. Al respecto debemos hacer referencia, en primer
lugar, a la doctrina que ha sido expuesta en las Ss. TS
de 29 de enero de 2001 (RJ 2001, 2069, de 12 de diciembre
de 2008, y de 27 de enero de 2.009 en concreto en la
primera de ellas y tras una iniciales consideraciones en
torno a la prohibicion de discriminacién, se sefala que la
enfermedad, en el sentido genérico que aqui se tiene en
cuenta desde una perspectiva estrictamente funcional de
incapacidad paraeltrabajo, que hace que el mantenimiento
del contrato de trabajo del actor no se considere rentable
por la empresa, no es un factor discriminatorio en el
sentido estricto que este término tiene en el inciso final
del articulo 14  de la Constitucién Espariola. [...] Por
otro lado, estas resoluciones, hacen hincapié en que “la



cldusula final del art. 14 CE no comprende cualquier
tipo de condicién o circunstancia de los individuos o de
los grupos sociales, “pues en ese caso la prohibicién de
discriminacién se confundiria con el principio de igualdad
de trato afirmado de forma absoluta” Los factores
de diferenciacién comprendidos en ella son aquellas
condiciones o circunstancias que “histéricamente han
estado ligadas a formas de opresion o de segregacion de
determinados grupos de personas”. En los términos de
STC 166/1988 [RTC 1988, 166), se trata de “determinadas
diferenciaciones histéricamente muy arraigadas” que han
situado a “sectores de la poblacion en posiciones no sélo
desventajosas, sino abiertamente contrarias a la dignidad
de la persona que reconoce el art. 10 CE".

4.2.3 Despido disciplinario por trasgresion de la buena
fe contractual en casos de fraude durante la incapacidad
temporal.

Como ya adelantadbamos en el primer informe Adecco sobre
absentismo, el hecho de que un empleado en situacion de
incapacidad temporal realice cualquier tipo de actividad
que pueda ser considerada como incompatible con dicha
situacién, puede ser considerado como un incumplimiento
de sus obligaciones laborales e, incluso, causa de despido
disciplinario por transgresion de la buena fe contractual.

Aunque las sentencias dictadas desde la publicacion del
primer informe reafirman que el analisis de estas situaciones
debe realizarse caso por caso, como denominador comun de
todas ellas, podemos afirmar que, con caracter general, la
realizacion de actividades durante la incapacidad temporal
no serd causa de despido procedente salvo que: (i) se
acredite que perjudican la recuperacion del trabajador; {ii)
revelen la simulacién de la enfermedad que ha supuesto la
incapacidad temporal; (i) se acredite que el trabajador lleva
a cabo trabajos remunerados.



Citamos a continuacidon algunos ejemplos de recientes
sentencias que declaran la procedencia e improcedencia de
este tipo de despidos.

e Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid,
de 11 febrero de 2013 (JUR 2013\118839), que declard
procedente el despido de un trabajador que, operado de
la columna, condujo un vehiculo por la ciudad usando un
casco de carbono de 600 gramos de peso. En concreto, el
Tribunal considera que si el trabajador no pone los medios
recomendados por los servicios sanitarios para alcanzar
la mejoria de la enfermedad que le impide trabajar, dicho
comportamiento supone una transgresion de la buena fe
contractual:

“La jurisprudencia sefala reiteradamente que “la
transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso
de confianza en el desempeno del trabajo, es supuesto
disciplinario que tiene como una de sus manifestaciones la
realizacién de actividad gratuita o retribuida desempenada
por el trabajador durante la incapacidad temporal. La
razén justificativa del despido que estd latente en esta
ilicita actuacién se compone de una triple vertiente:
impide o demora la recuperacién médica, cargando sobre
la Seguridad Social el coste de la prestacién destinada
a que el beneficiario de la misma obtenga una renta
sustitutiva del salario mientras se encuentra incapacitado
temporalmente para el trabajo; perjudica a la empresa,
que ha de afrontar la inasistencia de quien se halla en
situacion de baja médica al puesto de trabajo, lo cual
exige adoptar las necesarias medidas o recursos para
sustituir alincapacitado, que si no contribuye a su curacidn
prolongando la baja médica incide sin duda alguna en un
proceder engafoso y fraudulento; y, en fin, puede también
producir, sequn las circunstancias del caso, un perjuicio o
incomodidad para los demds trabajadores en cuanto éstos
han de realizar labores de complemento o suplencia de la
actividad de quien se encuentra transitoriamente inhdbil



para desempefar sus ordinarios cometidos, ddndose
un perjuicio efectivo si el interesado no pone los medios
recomendados por los servicios sanitarios para alcanzar
la mejoria de la enfermedad que le impide trabajar”.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia,
de 14 diciembre de 2013 (JUR 2013\55209), que declara
procedente el despido disciplinario de un empleado que
realizaba actividades incompatibles con la situacidn fisica
que determind la incapacidad temporal, aunque no se
acredite la existencia de lucro personal o dafos para la
empresa:

Y, como senala el Tribunal Superior de Justicia de
Galicia en su sentencia de 7 julio 2005 (AS 2005 12499,
es reiteradisima la jurisprudencia que senala que la
falta se entiende cometida aunque no se acredite la
existencia de un lucro personal, ni el haber causado
danos a la empresa, y con independencia de la mayor
o menor cuantia de lo defraudado, pues es suficiente el
quebrantamiento de los deberes de fidelidad, lealtad,
probidad y confianza, implicitos en toda relacidén
laboral, valores que deben presumir en todo momento
el comportamiento derivado del contrato de trabajo, es
decir, el cumplimiento de las obligaciones laborales. La
jurisprudencia entiende que la pérdida de confianza, por
su especialidad y esencial naturaleza, no admite grados
de valoracién y una vez producida se rompe el equilibrio
de las relaciones empresario- trabajador impidiendo
el restablecimiento posterior, es decir, constatada
la pérdida de confianza y transgresion de la bona fe
contractual el incumplimiento es «per se» grave, y si
se estima ademds que la actuacion fue culpable, no
cabe la aplicacién de la doctrina gradualista. En el
presente caso, la conducta desplegada por el actor que,
siendo encargado en la demandada, realiza actividades
incompatibles con la situacidn fisica que determind su
incapacidad temporal -manipulando objetos pesados,
desplazando mangueras para el riego, trabajando



en equipo, cavando la tierra, subiendo a andamios,
transportdndolos y desmontdndolos y conduciendo,
hecho probado octavo- supone un quebrantamiento
claro de los deberes de fidelidad, lealtad, probidad
y confianza, y por ello la Sala ha de coincidir con
el juzgador de instancia en que se ha acreditado la
concurrencia de la causa de despido senalada en la
carta comunicada en su dia. Es por ello que el motivo no
puede ser apreciado, lo que determina la desestimacidon
del recurso interpuesto”.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Cataluna, de 27 noviembre de 2012 (JUR 2013\43991),
que considera procedente el despido de un empleado
por entender que la actividad que desarrollaba
(pinchadiscos en una discoteca) ponia de manifiesto
que el empleado estaba en condiciones de desarrollar
su trabajo y, por lo tanto, estaba realizado un uso
indebido de la baja médica:

“En el presente caso, cabe senalar que siendo cierto que
no se ha acreditado el cardcter profesional de la actividad
de “pinchadiscos” por el actor, ni su continuidad, no lo es
menos que estd probado que una noche, estando el actor
en situacion de baja médica, estuvo al menos durante tres
horas haciendo de disc-jokey en un local abierto al publico,
y si bien esta actividad no tiene especiales requerimientos
fisicos, tampoco los tiene su actividad laboral habitual de
vendedor, a salvo de que una y otra actividad comportan
la necesidad de bipedestacidn continua, al tiempo que
ambas prestaciones, que se efectuan ante el publico,
comportan también las mismas dificultades para
mantener unos niveles adecuados de higiene, sin que la
actividad de pinchadiscos, en local abierto al publico, al
que se desplazaba en ciclomotor el recurrido, realizada al
menos durante tres horas, pueda ser considerada como
una actividad meramente accidental compatible con el
estado de salud del trabajador.



Si bien no queda probado que esta actividad comprometa,
perturbe o retrase efectivamente la curacidn del actor,
quien tenia contraindicados grandes esfuerzos, que no son
propios, como se ha dicho, de la actividad de pinchadiscos,
de su realizacidn se desprende que el demandante podia
hacer una vida prdcticamente normal, acometiendo esa
actividad sin cortapisa alguna, no siendo por ello admisible
entender que no pudiera efectuar su actividad como
vendedor en comercio textil, con similares requerimientos
ergondmicos. De ahi que deba concluirse que, si podia el
demandante realizar tal actividad de disc-jokey, que al
igual que su trabajo requiere bipedestacion prolongada,
también podia acometer su trabajo, incurriendo por ello
en la causa de despido ex art. 54.2.d) del ET [ RCL 1995,
997 ] , como supuesto tipico de transgresion de la buena
fe contractual.

La actividad desplegada por el demandante lo que
precisamente ha evidenciado es la capacidad para
acometer las tareas y cometidos propios de su actividad
profesional, con lo que habria realizado un uso torticero
de la baja médica por IT, estando autorizada la empresa
demandada para imponer al trabajador la mdxima
sancion disciplinaria por la falta muy grave cometida, al
no prestar servicios para la misma, pese a tener aptitud
para trabajar, pues hay fraude laboral en esa conducta y
en consecuencia transgresion de la buena fe contractual y
abuso de confianza en el desempeno del trabajo”.

En términos similares a las anteriores se pronuncia la
Sentencia del TSJ de Baleares de 24 de septiembre de 2012
(JUR 2012\367849) y la Sentencia del TSJ de Galicia de 13 de
julio de 2012 [AS 2012\2836).

Sin embargo, otras sentencias declaran la improcedencia
de despidos basados en esta circunstancia, por considerar,
fundamentalmente, que la actividad realizada por el
empleado no perjudica su enfermedad y no revela una
actitud fraudulenta del empleado. Asi, por ejemplo, la



Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia del
Pais Vasco de 7 de abril
de 2003, Sentencia del
Tribunal Superior de
Justicia de Castillay
Ledn de 14 de septiembre
de 2005, Sentencia del
Tribunal Superior de
Justicia de 12 de marzo de
2004.

Sentencia del TSJ del Pais Vasco, de 20 de marzo de 2012
(AS 2012\2083), que declara improcedente el despido de un
empleado de baja por incapacidad temporal por lumbalgia,
que realizaba actividades de jardineria; o la Sentencia del
TSJ de Catalufia, de 6 de septiembre de 2012 (AS 2013\79), que
estima la demanda del trabajador de baja por incapacidad
temporal por ansiedad, que jugaba al golf durante su baja; o
la Sentencia del TSJ de Castillay Ledn, Burgos, de 19 de julio
de 2012 (JUR 2012\258021), que declaraba improcedente el
despido de un empleado operado de la rodilla que montaba
en motocicleta en un circuito, por considerar que dicha
actividad se encontraba entre las recomendadas para la
recuperacion del empleado.

4.2.4 Laincapacidad temporal en situaciones de pérdida
del salario

Las novedades judiciales de las que hemos tenido
conocimiento desde la publicacion del primer informe
Adecco sobre absentismo en abril de 2012 en relacién con
esta materia se centran en la coincidencia de situaciones de
incapacidad temporal con periodos de suspensién de empleo
y sueldo.

Ya adelantdbamos en el primer informe que no se trataba
de una cuestién pacifica ni resuelta, existiendo sentencias®
que sefalan que no existe causa de extincidn de la situacion
de incapacidad temporal y que, por tanto, la prestacion [y
el complemento] debe seguir abondndose al trabajador
por cuanto se entiende su situacién como asimilada al
alta; y cierta doctrina judicial que permite que se difiera el
cumplimiento de la sancidén, con la finalidad de que ésta no
coincida con la incapacidad temporal.

En relacién con esta cuestion el Tribunal Superior de
Justicia de Catalufa, en Sentencia de 26 de febrero de
2013 (La Ley 29857/2013), razona que, si en virtud de una
sancion disciplinaria, el empleado no prestaba serviciosy, en
consecuencia, no percibia compensacién por su trabajo, no



existe ninguna renta que deba ser suplida con la prestacion
de incapacidad temporal. Aunque se trata de un supuesto
un poco peculiar, dado que se trataba de un funcionario
sancionado con una suspension de empleo y sueldo de tres
anos de duracion, extractamos a continuacion los parrafos
mas ilustrativos de la Sentencia:

"La suspensién de empleo y sueldo por razones
disciplinarias, no figura entre las situaciones asimiladas
al alta que recoge el articulo 125.2 de la antes citada Ley,
que hace referencia a «los casos de excedencia forzosa,
suspension del contrato de trabajo por servicio militar o
prestacion social sustitutoria, traslado por la empresa
fuera del territorio nacional, convenio especial con la
administracién de Seguridad Social y los demds que
senale el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social».

Por otra parte no existe en el ordenamiento de la
Seguridad Social, precepto alguno que prohiba considerar
tal supuesto como situacién asimilada al alta.

[..] La STS de 18.04.07 examina el caso de un trabajador
que teniendo reconocidas prestaciones de desempleo de
febrero de 2002 a junio de 2003, fue sancionado con un mes
de suspension de la prestacion que cumplié en febrero
de 2003 y el dia 10 de este mes inicié una situacion de
incapacidad temporal siéndole denegado el pago directo
de la prestacidon por no encontrarse en alta o situacion
asimilada en la fecha del hecho causante y el Tribunal
Supremo, tras considerar que una sancidn por falta leve
no puede conllevar la desaparicion del derecho a percibir
por el trabajador una prestacién distinta derivada de una
baja médica y subsiguiente IT, porque ello pugna con el
principio de proporcionalidad de todo régimen sancionador
donde rige el binomio falta- sancidén, afade que la sancién
alguna consecuencia negativa debe comportar pues no
cabe desconocer que el actor no estaba en situacion de
alta al tener suspendida la prestacién de desempleo en el
momento de la baja médica, concluye que procede llevar



a cabo una interpretacion integradora de la LISOS y de los
arts. 124 [LA LEY 2305/1994] y 130 de LGSS (LA LEY 2305/1994]
para entender que los efectos suspensivos de la prestacidn
de desempleo se extienden también a la de la incapacidad
temporal pero no van mds alld de manera que cumplido el
mes de sancidén-suspension se inician los efectos econdmicos
de la prestacion de incapacidad temporal a partir de 1 de
marzo de 2003, criterio que entendemos puede ser aplicado
aqui pues aunque no sea administrativa sino disciplinaria,
en ambos casos se trata de una sancién y ademds en el que
nos ocupa de cardcter grave y no leve como en la referida
sentencia, dando ello lugar en definitiva a que la actora
pueda percibir las prestaciones de incapacidad temporal a
partir de la finalizacidn del periodo de suspension de empleo
y sueldo.

Cabe anadir, finalmente, con la STS de 06.07.06, que la
finalidad de las prestaciones de IT no es otra que la de suplir
con aquella prestacién la falta de rentas derivadas de una
situacidn de baja laboral, y que la interpretacion que ha de
darse a los preceptos que la regulan tiene que evitar que se
produzca una situacidn totalmente rechazable en cualquier
tipo de aseguramiento, cual es que un asegurado pueda
percibir ante cualquier situacion de baja laboral satisfaccion
econdmica superior a la que le corresponderia de no haberse
producido la misma, de suerte que si en virtud de la ejecucién
de la sancidn disciplinaria de suspension durante tres anos,
el funcionario no prestaba servicios y en consecuencia no
percibia compensacion econdmica alguna por trabajo, no
existe en este caso ninguna renta que tenga que ser suplida
con la pretendida prestacion de incapacidad temporal.

En razén a todo lo expuesto debemos concluir que la
demandante no acredita el derecho a causar la prestacion
de incapacidad temporal en la situacién de suspension
de empleo y sueldo por sancién disciplinaria en la que se
halla, por lo que procede la revocacion de la sentencia de
instancia previa la estimacion del recurso interpuesto por
la Entidad Gestora de la seguridad social”.



4.2.5 Realizacion de actividades durante el uso del crédito
horario sindical

Partiendo de la idea de que “absentismo” es toda falta
de asistencia al trabajo y que, por lo tanto, el disfrute de
determinados derechos [permisos, vacaciones, crédito
horario, etc.) también debe ser calificado como tal en una
definicion de dicho concepto en sentido amplio, entramos
ahora en el anélisis de la doctrina judicial dictada en relacién
con la realizacion de actividades ajenas a las sindicales
durante el uso del crédito horario sindical.

Aunque, como en el caso de despidos de trabajadores
que realizan actividades durante la incapacidad temporal,
el despido de representantes de los trabajadores por el
uso indebido del crédito horario debe analizarse caso por
caso, la doctrina judicial (Sentencia del TSJ de Madrid, de
11 de febrero de 2013, La Ley 28534/2013) ha sefialado unos
principios generales que deben presidir la valoracién de
estos supuestos:

e Presuncién de probidad de la correcta utilizacion del
crédito horario.

e Limitacidn, pero no prohibicién absoluta, de las facultades
de control y vigilancia por parte de la empresa: los
representantes tienen derecho a desempenar sus
funciones sin estar sometidos a una vigilancia singular
por parte del empresario.

* Apreciacion de la transgresién de la buena fe contractual
solamente en supuestos excepcionales de conducta
sostenida de utilizacién del crédito horario en provecho
propio, esto es, casos en los que quede patente el abuso
por parte del representante.

Partiendo de estos principios, los Tribunales han declarado
la procedencia de despidos de representantes que utilizaron
el crédito horario para actividades totalmente ajenas a su



finalidad (Sentencia del TSJ de Galicia, de 1 de marzo de
2012, JUR 2012\106403, que declara procedente el despido
de un representante de una empresa de Galicia que utilizé
el crédito horario para irse 10 dias a su casa en Jaén; o la
Sentencia del TSJ de Madrid, de 11 de febrero de 2013, La Ley
28534/2013, que desestima la demanda de un empleado que
utilizé el crédito horario en la época de mayor trabajo de la
empresa para realizar actividades ajenas a la labor sindicall;
y la improcedencia del despido de representantes que
utilizaron el crédito horario para actividades no relacionadas
con sus representados, pero si con su sindicato (Sentencia
del TSJ de la Comunidad Valenciana, de 2 de octubre de 2012,
La Ley 213815/2012).
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5.1 CONCLUSIONES SOBRE LA REGULACION
DEL CONTROL DEL ABSENTISMO EN LOS

CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES.
ADDENDA AL PRIMER INFORME

En el Primer Informe sobre Absentismo se analizaron los
convenios colectivos de sector con el objeto de identificar
la regulacion qué se esta haciendo en el &mbito del control
directo del absentismo. Este texto complementa dicha
informacion en el mismo contexto, dejando para un estudio
posterior el andlisis de la negociacién en la empresa.

La razdn de esta decision se basa en la reforma introducida
en 2012 sobre la prioridad de aplicacién de los convenios
colectivos en el supuesto de concurrencia. Se recoge en el
articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores la prevalencia
en diversas materias del convenio de empresa, cambiando la
linea seguida anteriormente de impulso de la negociacion en
el entorno sectorial. Como se estd esperando a los efectos
practicos de esta norma, por el momento se va a completar
el estudio ya presentado, dejando para un momento ulterior,
cuando esté definitivamente implantado el sistema en la
realidad social, el examen de los convenios de empresa. En
todo caso, hay que partir de la tendencia a la reduccidn de los
instrumentos de sector en estos Ultimos tiempos?, de modo
que los cambios introducidos en la materia a examinar no
son muy abundantes y en algunos casos no se trata mas que
de volver a examinar convenios que han sido renovados.

En la misma linea apuntada en el Primer Informe se
siguen incluyendo cldusulas genéricas de correccion del
absentismo. Se reconoce que en absentismo es un problema
importante, el cual debe ser atendido a los efectos de
incrementar la presencia del trabajador y de implantar las
medidas adecuadas en materia de Prevencién de Riesgos.
De nuevo, se pone de manifiesto el grave quebranto que este
asunto provoca en la economia, dado su incidencia en la
productividad de las empresas™.

Serecogenciertasaproximacionesalconceptodeabsentismo.
De acuerdo con este objetivo, se incluyen delimitaciones del
concepto con el fin de determinar las ausencias que deben
calificarse como tal. En concreto, no se incluyen en la nocidn
a los permisos, no tampoco a las ausencias derivadas de

9 EL66% de los convenios
colectivos que se han
firmado en el primer
trimestre de 2013
han sido de empresa.
FUENTE. Comision
Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

10 Art. 36 del XVII Convenio
colectivo general de la
Industria Quimica (26 de
marzo de 2013).



11 En la misma linea, que
el convenio colectivo
anterior, Vid. art. 36 del
XVII Convenio colectivo
general de la Industria
Quimica (26 de marzo de
2013).

12 Art. 17 Convenio colectivo
para el sector de

conservas, semiconservas,

ahumados, cocidos,
secados, elaborados,
salazones, aceite y harina
de pescados y mariscos
(BOE 10 octubre 2012)

13 Art. 105 del V. Convenio
colectivo general del
sector de derivados del
cemento (26 de marzo de
2013).

14 Art. 36 del XVII Convenio
colectivo general de la
Industria Quimica (26 de
marzo de 2013).

hospitalizacion, de accidente laboral, asi como los supuestos
de suspension de contrato de trabajo por causas legalmente
establecidas, excluyendo la incapacidad temporal™. Por otro
lado, se asimilan los cuatro primeros dias de incapacidad
temporal a la asistencia a consulta médica a los efectos del
pago del complemento por incapacidad temporal®. Esto es,
se concede igual tratamiento a un permiso especial que a las
situaciones cortas de incapacidad a los efectos de facilitar
al trabajador las ausencias por enfermedades de breve
duracién que precisan de revisién médica.

Comoya se sefald en sumomento, aunque sea poco habitual,
se incluyen indices con los cuales mediar el absentismo de
la empresa. Por ejemplo, de acuerdo con el concepto antes
mencionado, se divide el nUmero de horas de ausencia en
el periodo por el total de horas de trabajo disponibles en
ese mismo periodo y, el resultado obtenido, se multiplicaré
por 1008. Otra posibilidad se ofrece a través de la siguiente
formula: se dividen las horas de ausencia por incapacidad
temporal por riesgos comunes entre las horas tedricas
laborales del mismo periodo multiplicado por el niUmero de
trabajadores en plantilla y el resultado se multiplicaréd por
100 . Como puede observarse, la forma de establecer el indice
es similar, estando la variacién en los conceptos se incluyen
dentro de la nocidn de absentismo, que sigue sin ser univoca
en los instrumentos convencionales.

No obstante, de nuevo las cladusulas méas repetidas son las
que afectan a complementos econdmicos, sobre todo a la
delimitacién de las mejorar voluntarias de la prestacion de
incapacidad temporal. Destacando la aclaracién que incluye
alglin convenio sobre la negativa de la empresa a asumir
un porcentaje mayor de mejora en el caso posible de que el
legislador decida reducir la proteccidén. Es curioso que la
propia negociacién esté previendo los recortes en materia de
proteccion social, que entiende que no deben ser asumidos
por ellos.



Ya dentro del andlisis de las mejoras, se reconoce el
complemento de la prestacién por incapacidad temporal
hasta el 100% de la base de cotizacién en los supuestos de
hospitalizacion cuando estén producidos por riesgo comun
(enfermedad comln y accidente no laboral). Pero, sin
embargo, se limita su abono cuando el absentismo colectivo
supera ciertos limites. Asi, s6lo se concede cuando la tasa de
absentismoesinferioral3%tomandola mediade los12 meses
anteriores al periodo que se liquida®™, y suméandole la del
propio mes de liquidacién (media 12 meses + indice del mes)
dividido entre dos. También se denegara el complemento en
el supuesto de que este indice colectivo sea superior al 2,5%
en los Ultimos 12 meses'. En otras ocasiones, se vuelven a
utilizar los indices de absentismo individual (media de 3%
de la jornada en un periodo de tres meses naturales) con el
fin de optar por la mejora de la prestacion por incapacidad
temporal®. Es decir, la concesion del beneficio se traslada a
la responsabilidad del propio trabajador.

En otro orden de cosas, se incluyen otra vez medidas
de participacién de los representantes en materia de
absentismo. Dentro de las meras facultades informativas, se
establece que el indice de absentismo debera publicarse de
forma mensual por la empresa en los tablones de anuncios
de cada empresa®, y simultdneamente entregar copia a los
representantes legales de los trabajadores (o sindicatos
firmantes del convenio, en el supuesto de ausencia) para su
control®.

Pero, en ocasiones, se regulan unas facultades mas
extensas. Asi, junto a la informacién sobre el indice de
absentismo, con el objeto de contribuir a la reduccién de
niveles altos de ausencias al puesto de trabajo, se reconoce
a los representantes la posibilidad de negociar planes de
reduccion de acuerdo con los siguientes criterios: aplicacion
de medidas de mejora del entrono y ambiente de trabajo,
actuaciones sobre la jornada de trabajo con el objeto de
introducir actuaciones que permitan la conciliacién de la vida
familiar y laboral, procedimientos para detectar patologias

15 Se utiliza para el calculo
un indice de absentismo,
que se incluye en el
propio convenio colectivo.

16 Art. 105 del V Convenio
colectivo general del
sector de derivados del
cemento (26 de marzo
de 2013).

17 Art. 62 del V Convenio
Colectivo estatal del
sector de fabricantes de
yesos, escayolas, calesy
sus prefabricados (5 de
marzo de 2013).

18 En todo caso, no se
aplican estas normas
a las ausencias
ininterrumpidas
superiores a veintiun dias
(excepto en el supuesto
de que la empresa haya
instado la revision de la
situacion ante el INSS) o a
las que sigan a un periodo
de hospitalizacion,
accidente de trabajo,
maternidad, paternidad
o incapacidad temporal
durante el embarazo por
riesgo. Art. 36 del XVII
Convenio colectivo general
de la Industria Quimica
(26 de marzo de 2013).

19 Para obligar a la empresa
a cumplir su deber,
se les impone el pago
de los complemento
por mejora voluntaria,
con independencia
de los porcentajes
de absentismo, en
el supuesto de que
no procedan a dicha
publicacion. En este
sentido, art. 105 del V
Convenio colectivo general
del sector de derivados
del cemento (26 de marzo
de 2013) y art. 62 del V
Convenio Colectivo estatal
del sector de fabricantes
de yesos, escayolas, cales
y sus prefabricados (5 de
marzo de 2013).

20En idéntica direccion
al convenio colectivo
anterior, se recoge en el
art. 105 del V Convenio
colectivo general del
sector de derivados del
cemento (26 de marzo de
2013).



21 Art. 36 del XVII Convenio

colectivo general de la
Industria Quimica (26 de
marzo de 2013).

relacionadas con los puestos de trabajo; y Acciones que
faciliten el cambio o adaptacion del puesto de trabajo de
aquellos trabajadores que estén afectados por enfermedad
limitadora de sus funciones habituales®.

5.2 PRIMERAS CONCLUSIONES SOBRE
LA INCLUSION DEL ABSENTISMO EN LOS

CONVENIOS COLECTIVOS ESTATALES o UN
MEDIO ALTERNATIVO DE CONTROL DEL
ABSENTISMO

Partiendo del concepto de absentismo recogido en el
Primer Informe sobre Absentismo (“Ausencia de una persona
de su puesto de trabajo, en horas que corresponde a dia
laborables, dentro de la jornada laboral de trabajo”), habra que
concluir que las ausencias por permisos regulados legal o
convencionalmente también deberdn contabilizarse dentro
delndmero de horas que debe asumir la empresa como coste
por este motivo. Es ldgico concluir que si se entiende que
es parte de la nocién de absentismo, su posible regulacién,
legal o convencional, no servira para reducir el porcentaje de
dichas ausencias, pero si para controlarlo y evitar que ciertas
necesidades de uso del tiempo dentro de la jornada laboral
se desvien hacia otras figuras como, por ejemplo, las bajas
por incapacidad temporal. En este sentido, hay que recordar
que en 2011 el total de las horas por absentismo por razén
de permisos remunerados fue de un total del 2,6% (en claro
ascenso desde 2000 que sélo representaban el 1,5%). De
forma que su volumen no puede considerarse excesivo.

No obstante, su importancia se amplia desde el anélisis
de otros dos baremos: el 1,7% de las ausencias no se
encontraban justificadas y, por otra parte, el 35% de las
bajas por Incapacidad Temporal se entendian que podian



ser irregulares, es decir, que se debian a motivos distintos
a los aludidos para faltar al puesto de trabajo. Desde
estos datos, se justifican aln mas su estudio, ya que el
objetivo de este capitulo es el examen de la ampliacion
convencional del contenido legislativo de los permisos
retribuidos y no retribuidos como posible instrumento para
evitar el absentismo injustificado, ademas de para controlar
el justificado. En definitiva, se parte de la idea que su
regulacion puede utilizarse para conseguir la reduccion del
porcentaje de bajas por Incapacidad Temporal, puesto que
algunas de ellas puede que se reconduzcan a estas causas,
de forma que se colabore con la empresa en el control de las
ausencias y desde esta posicidén adecUe sus costes sociales.
Para conseguir el objetivo descrito es precisa la delimitacion
adecuada de estos permisos con el fin de que finalmente no
sea una formula alternativa de desviacion del incumplimiento
del tiempo de trabajo como ocurre con las bajas irregulares
por Incapacidad Temporal.

En esta direccién, es fundamental la ampliacién del
contenido de los permisos, pero también la regulacion de
la forma de disfrutarlo. Sin embargo, fuera de las reglas
generales que reconoce el ET, es decir, la obligacién de
preaviso y la justificacion de la situacion de hecho protegida,
en general en los Convenios colectivos no se suele incluir
ninguna exigencia afadida. Como mucho, en algin momento
se especifican los justificantes determinados a presentar en
cada supuesto®. Sin embargo, hay que poner de manifiesto
que es importante que se determine claramente el modo
de acreditacién en cada motivo, es decir, la prueba de la
situacion, para garantizar la veracidad del hecho causante
del permiso®. En caso contrario, se estard abriendo un
camino hacia el absentismo justificado a través de permisos.

A continuacion se va a analizar la regulacion de los permisos
recogidos en la negociacién colectiva con el fin antes
mencionado. Fundamentalmente desde la descripcion de su
contenido, que es el elemento que generalmente asumen en
su regulacién. Para ello, en primer lugar, se van a examinar

22 Asi, por ejemplo, para
disfrutar el permiso por
matrimonio del trabajador
debe acreditarse a través
del libro de familia, o
para probar el dbito de un
familiar el certificado de
defuncién o documento
acreditativo [IV Convenio
colectivo de Flex Equipos de
Descanso, SA Unipersonal
[Resolucién de 8 de
noviembre de 2012)].

23 En particular, seria muy
interesante limitar el
tiempo de presentacion
de los justificantes con el
fin de conseguir el control
mencionado, aunque en la
negociacion lo mas lejos
que se llega generalmente
es a sefalar que debe
hacerse en un plazo
prudencial [art. 22.5 del
XIX Convenio colectivo de
Lufthansa, Lineas Aéreas
Alemanas, y su personal
en Espana (Resolucién
de 22 de enero de 2013)].
Aunque en otros casos
se determina que deberd
realizarse, cuando sea
posible, con al menos
cuarenta y ocho horas
de antelacion [art. 55
del Convenio colectivo de
Danone; SA (Resolucién de
11 de octubre de 2012)].



24Normalmente, los

convenios colectivos
mejoran la regulacion

de la norma legaly,
ademads, la adaptan a las
necesidades propias del
sector o empresa. Vid.
ALTES TARREGA, J.A.,
“Permisos y Licencias” en
AAVV,, El tiempo de trabajo
en la negociacién colectiva,
Comisién Consultiva
Nacional de Convenios
Colectivos, 2008. pag. 370.

25Seria discutible si los

permisos pueden incluirse
dentro de las materias
prioritarias a partir del
tenor del articulo 84 ET (“la
distribucion del tiempo de
trabajo”).

26 Se extiende hasta diecisiete

[art. 30 del IV Convenio
colectivo de distribuidores
de explosivos industriales
del centro de Espana, S.A.
(18 de febrero de 20131,
dieciocho [(art. 17 del
Convenio colectivo para
las empresas del sector
de harinas panificables

y sémolas (BOE 26 de
enero 2012) y Articulo 24
del IV Convenio colectivo
nacional para el sector

de auto-taxis], o incluso
hasta veinte dias [art. 16
del Convenio colectivo de
European Air Transport
Leipzig GMBH, sucursal en
Espania (Resolucion de 19
de diciembre de 2012) y art.
20 del Convenio colectivo
de Tres Punto Uno S.L.

(8 de febrero de 2013)]. 0
se otorga también siete
dias naturales en caso de
separacion o divorcio (art.
78 del Il Convenio colectivo
estatal de reforma juvenily
proteccion de menores).

27El art. 31 del | Convenio

colectivo de Auxiliar
Logistica Aeroportuaria,
SA (Resolucién de 11 de
diciembre de 2012}, por
ejemplo, sefala que el
permiso por matrimonio
sblo podra ser disfrutado
una vez cada tres afios

y se denominara «dias
por registro de pareja de
hecho». O se reconoce
Unicamente en caso de
matrimonios sucesivos,
cuando hayan trascurrido,
al menos, dos afos [art.
18 del Convenio colectivo
de Merchanservis SA [/
Resolucidon de 7 de marzo
de 2013]]

las ampliaciones que en los convenios colectivos se hace de
los permisos que se regulan en el articulo 37.3. del Estatuto
de los Trabajadores (en adelante, ET) y, con posterioridad,
se analizaran las nuevas figuras que se insertan en este
dmbito que pueden servir de forma adecuada a los fines
del control del absentismo?4. Dentro de este Ultimo espacio
hay que diferenciar entre los que se han establecido como
retributivos y los que sélo generan un derecho de ausencia,
pero sin remuneracion?.

Eldmbito del estudio elegido ha sido tanto el de los convenios
colectivos de sector como los empresariales, que empiezan
a tener un auge numérico destacable de acuerdo con el
principio de prioridad aplicativa en ciertas materias que ha
introducido la reforma laboral de 201226, En esta linea, se ha
realizado una seleccion del instrumentos convencionales
publicados recientemente donde se aborda la materia de
los permisos en ambos contextos, pudiendo apuntar como
primera conclusion que no difieren en la regulacién unos y
otros, sino que en general reglamentan idénticas cuestiones.
Asi, no se ha entendido necesaria hacer una separacién entre
unos y otros, sino que el estudio se aborda desde la idea de
examinar por tipos de permisos y no desde la clasificacion de
los propios convenios colectivos.

5.2.1 La ampliacion del contenido de los permisos
regulados en el Estatuto de los Trabajadores

Enlosconvenios colectivos serecogen los permisos regulados
en el ET, en muchas ocasiones, en los mismos términos
legales. Se trata de una mera repeticion de lo regulado en la
norma, aunque en otras se amplia el contenido del dmbito
de aplicacién. En todo caso, a los efectos que aqui interesan
hay que diferenciar el tipo de permisos que pueden influir en
el absentismo de los que no tienen ninguna incidencia. Por
ejemplo, que se aumenten los dias por razén de matrimonio?,
o0 incluso se conceda este derecho a las parejas de hecho,
limitando su disfrute en el supuesto de posterior unién



matrimonial?®, obviamente dicha ampliacién no va a tener
ninguna incidencia en el &mbito del absentismo. En sentido
idéntico, se puede concluir en relacién al incremento de la
duracién del permiso por traslado de domicilio habitual?.
En estos supuestos, como por ejemplo en el permiso por
fallecimiento, hospitalizacién o intervencién quirldrgica de
familiar, el ejercicio del derecho a exdmenes y la lactancia,
sin embargo, si puede tener importantes implicaciones,
sobre todo a los efectos de conseguir el control de las
ausencias al puesto de trabajo. A continuacién se analizan
estas implicaciones.

5.2.1.1 Nacimiento de hijo y fallecimiento / accidente /
enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirudrgica
con reposo domiciliario de parientes hasta el segundo grado
por consanguineidad y afinidad

El Estatuto de los Trabajadores contempla la posibilidad de
disfrutar de un permiso de dos dias, que se amplia hasta
cuatro, cuando es preciso el desplazamiento para ejercer
los derechos antes mencionados. No obstante, los convenios
colectivos en algunas ocasiones reconocen duraciones
superiores. Asi, se aumentan los dias concedidos por
nacimiento de hijo, por ejemplo, de forma general hasta
tres3®, o cuatro dias®'; se incrementa el derecho en caso de
nacimiento por cesarea, sin que se permita la acumulacion
del permiso por enfermedad grave u hospitalizacién®; y se
permite que los tres dias laborables concedidos, se puedan
disfrutar en seis medios dias3. En la misma direccion, para
el supuesto de fallecimiento/hospitalizacién34/ accidente/
enfermedad grave o intervencién quirdrgica se extiende hasta
tres y cinco dias naturales en caso de desplazamiento?, tres
y cinco dias laborables?®; o se conceden cinco dias naturales,
que en el supuesto de hospitalizacion podran sustituirse por
una licencia de tres dias laborables?®.

No existe una norma clara para determinar el concepto de
desplazamientos que recoge el propio ET a los efectos de
aumentar el tiempo de duracién de los permisos. Asi, se

28El art. 31 del | Convenio colectivo de
Auxiliar Logistica Aeroportuaria, SA
(Resolucién de 11 de diciembre de 2012),
por ejemplo, sefala que el permiso por
matrimonio sélo podra ser disfrutado
una vez cada tres afos y se denominara
«dias por registro de pareja de hecho».
0 se reconoce Unicamente en caso
de matrimonios sucesivos, cuando
hayan trascurrido, al menos, dos
anos [art. 18 del Convenio colectivo de
Merchanservis SA [/Resolucion de 7 de
marzo de 2013)].

29Hasta dos dias se reconoce en el
art. 17 del Convenio colectivo de
Supersol Spain, SLU, Cashdiplo,

SLU y Superdistribucién, SLU (18 de
febrero de 2013), en el art. 30 del IV
Convenio colectivo de distribuidores de
explosivos industriales del centro de
Espana, SA. (18 de febrero de 2013) y
en el art. 17 del Convenio colectivo para
las empresas del sector de harinas
panificables y sémolas (BOE 26 de
enero 2012). En el dmbito sectorial, dos
dias, salvo cuando se trate de traslado
a/o desde localidades situadas fuera de
la Peninsula, en cuyo caso la licencia
seréa de tres dias en el art. 27 del XXII
Convenio colectivo de Banca.

30Art. 50 del Convenio colectivo estatal
del sector de las industrias carnicas
(Resolucion de 15 de enero de 2013).

31 Articulo 55 del Convenio colectivo de
Danone SA (Resolucion de 11 de octubre
de 2012).

32Art. 10 del Convenio colectivo de Alcatel
Lucent Espania, SA. (Resolucién de 29
de enero de 2013).

33 Art. 15 del Convenio colectivo Dedleo,
S.A. (para los centros de Rivas
Vaciamadrid (Madrid), Sevilla, Alba de
Tormes (Salamanca) y Las Palmas] (12
de febrero de 2013).

34Solamente se entiende como
hospitalizacion cuando sea superior
a veinticuatro horas en art. 48 del
XVII Convenio colectivo general de la
industria quimica (26 de marzo de 2013).

35 Convenio colectivo de Autobar Spain,
SAU (Resolucién de 21 de septiembre de
2012).

36 Art. 10 del Convenio colectivo de Alcatel
Lucent Espana, SA. (Resolucion de 29
de enero de 2013).

37Art. 17 del Convenio colectivo para el
sector de conservas, semiconservas,
ahumados, cocidos, secados,
elaborados, salazones, aceite y harina
de pescados y mariscos (BOE 10 octubre
2012).



38 Art. 34 del Convenio colectivo de Pimad,
SAU (8 de febrero de 2013).

39Art. 24 del Convenio colectivo de Activa
Mutua 2008 (12 de febrero de 2013).

4O0Art. 32 del V Convenio colectivo estatal
del sector de fabricantes de yesos,
escayolas, cales y sus prefabricados (5
de marzo de 2013).

41 Art. 78 del Il Convenio colectivo estatal
de reforma juvenily proteccién de
menores.

42Art. 41 del Convenio colectivo de Fidelis
Servicios Integrales, SL (Resolucion
de 20 de diciembre de 2012}, art. 18 del
Convenio colectivo de Merchanservis
S.A. (7 de marzo de 2013), y art. 25
del Convenio colectivo de recursos en
puntos de Venta S.L. (5 de marzo de
2013). En el &mbito sectorial, art. 34
del IV Convenio colectivo general de
Ferralla, art. 17 del Convenio colectivo
para las empresas del sector de
harinas panificables y sémolas (BOE
26 de enero 2012 y art. 28 del Convenio
colectivo de ambito estatal del sector

de contact center (antes telemarketing).

Se establece distinta ampliacion en
el supuesto de que el traslado sea
superior a 100 o a 200 kilémetros [art.
48 del XVII Convenio colectivo general
de la industria quimica (26 de marzo de
2013]].

43Art. 11 del IV Convenio colectivo de
Algeco Construcciones Modulares, SAU
(Resolucion de 22 de enero de 2013),
art. 22 del Convenio colectivo de FISSA
Servicios Auxiliares, S.L. (15 de marzo
de 2013) y art. 9 del Convenio colectivo

de TIRESUR, S.L. (18 de febrero de 2013).

44 Art. 55 del Convenio colectivo de Danone
SA (Resolucién de 11 de octubre de 2012).

45Articulo 16 del Convenio colectivo de
Planeta de Agostini Formacion, SLU
(Resolucion de 15 de enero de 2013).

46Art. 10 del Convenio colectivo de
Novedades Agricolas, S.A. (25 de
febrero de 2013).

47Art. 29 del Convenio colectivo de ESC
Servicios Generales, SL. (Resolucién de
29 de enero de 2013).

48Art. 27 del XXII Convenio colectivo de
Banca.

49Un ejemplo de regulacion que
contempla todas estas posibilidades
se encuentra recogido en el art. 52 del
VI Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencidn a las personas
dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal:
“Siempre que el personal necesite
hacer un desplazamiento, a tal efecto,
fuera de la provincia o de la comunidad
auténoma uniprovincial, salvo que la
distancia fuese inferior a 50 kildmetros,
o0 por causa realmente justificada,
el plazo se verd ampliado a 2 dias
adicionales. Podran ampliarse estos

dias descontando los festivos abonables

y/o vacaciones, previa solicitud del
personal. En el mismo sentido, cuando
el hecho causante haya acaecido

incrementa en unas ocasiones de acuerdo con los kildmetros
recorridos [40 km38, 80 km?3?, 100 Km4®, 150 km4!, 200 km4?,
250 Kildmetros km43, o0 300 km (600 ida y vuelta)44], en otras
segun el traslado sea dentro o fuera de la misma Comunidad
auténoma“s, o provincia*. O también combinan la posibilidad
de utilizar como pardmetro la distancia, ampliando un dia
cuando el desplazamiento se produzca a otra localidad que
se encuentre a mas de 150 km (ida y vuelta) y dos cuando
supere los 250 km (ida y vueltal#”. Otra modalidad es extender
la duracion cuando sea preciso que el trabajador pernocte
fuera de la localidad4®.

Hay razones para defender como mas adecuadas las
propuestas relativas a la ampliacién de la duracién del
permiso por distancias superiores a 200 km, puesto que
en distancias inferiores serd posible la vuelta al domicilio
y si se ponen limitaciones superiores se pude provocar
que el trabajador tenga que buscar medios alternativos
para ausentarse del trabajo. Por otro lado, la eleccidn de la
limitacién conforme al cambio de Comunidad Auténoma o
provincia no parecen convenientes, dado que pueden darse
situaciones de poblaciones muy cercanas a la de residencia
que se sitden en distintas o, viceversa, otras que sean muy
lejanas, aunque compartan la divisidn politica®’.

Pero, asimismo en otros convenios colectivos se amplia el
tiempo de ausencia hasta cinco dias en casos especiales,
sin definir qué se entiende por tal®. En la misma linea,
en supuestos de hospitalizacién se conceden treinta dias
consecutivos, y se otorga, por una sola vez, la posibilidad
de utilizacion de un permiso retribuido adicional por otros
dos dias naturales®'. Se permite incluso el disfrute por
dias alternos en caso de hospitalizaciéon o intervencion
quirtrgica®. O en caso de fallecimiento del cényuge se
conceden siete dias de permiso, concediendo siete dias
adicionales si se tienen hijos menores a cargo®.

Incluso en ocasiones se amplian estas posibilidades
concediendo permisos sin retribuir por tiempo mucho



méas amplios con el objeto de colaborar en materia de
corresponsabilidad con los trabajadores. Asi, por ejemplo,
se reconoce un permiso por fallecimiento del conyuge o
pareja de hecho legalmente constituida, teniendo al cuidado
hijos menores de catorce anos, con el fin de que disfruten
de un periodo no superior a tres meses a contar desde la
fecha de fallecimientos4. O se concede en general tres meses
por fallecimiento de cdényuge o hijo, aunque no existan
obligaciones de cuidado de menoresss. Asimismo, en el
supuesto de necesidad de cuidado por razén de enfermedad
de padres o madres, hermanos/as, hijos/as, cényuges o
pareja de hecho, que requieran especiales y continuas
atenciones, el trabajador/a podra solicitar licencia o permiso
sin sueldo por una duraciéon minima de un mes y maxima de
tresse.

Por otro lado, la ampliacion del contenido no sélo se hace
en relacién a la duracién, sino también a los familiares que
dan lugar al derecho. Asi, se extiende el reconocimiento por
relaciones mas alld de la conyugal (a las parejas de hecho).
En este contexto, el elemento mas conflictivo es la prueba
de su existencia. En ocasiones, se exige que se encuentren
legalmente registradas®’, otras veces que se inscriban en el
registro y se haya comunicado este hecho con anterioridad
a la oficina de personal%®; aunque a veces basta con que se
demuestre el nexo través del certificado de convivencia o
inscripcién en registro®, o que sea reconocida por cualquier
érgano competente®®. Algunos convenios van mas alld y
reconocen los permiso incluso aunque no se encentren
formalizadas®'. Respecto a los familiares, se concede el
derecho en relacién a sucesos que atanen a las parejas de
hecho de los padres y hermanos.

De acuerdo con lo descrito, se pueden sacar conclusiones
sobre su incidencia en el tema del absentismo. En primer
lugar, la extension de la duracién de los permisos por
nacimiento de hijos no tendrd seguramente ningun efecto.
Se trata de una situacién incidental que no va a llevar al
trabajador a buscar otros modos de ausencia laboral por si

fuera del territorio espafol y con una
distancia minima de 1.000 kilémetros,
y el afectado sea el cdnyuge, pareja
de hecho legalmente establecida

o pariente de primer grado por
consanguinidad o afinidad, los 5 dias
de permiso se veran incrementados,
previa solicitud del trabajador, en
otros 5 dias mas, estos ultimos

no retribuidos. En este caso, se
deberd probar cumplidamente el
desplazamiento realizado”

50Art 33 del Convenio colectivo de Nec
Ibérica, SL. (Resolucién de 11 de
diciembre de 2012).

51 Art. 10 del Convenio colectivo de
Alcatel Lucent Espana, SA (Resolucion
de 29 de enero de 2013).

52 Art. 15 del Convenio colectivo Dedleo,
S.A. [para los centros de Rivas
Vaciamadrid (Madrid), Sevilla, Alba de
Tormes (Salamanca) y Las Palmas) (12
de febrero de 2013).

53Art. 17 del Convenio colectivo para
las empresas del sector de harinas
panificables y sémolas (BOE 26 de
enero 2012).

54Art. 11 del Convenio colectivo de
Alcatel Lucent Espafa, SA (Resolucion
de 29 de enero de 2013).

55Art. 17 del Convenio colectivo de
European Air Transport Leipzig Gmbh,
sucursal en Espana (Resolucion de 19
de diciembre de 2012).

56 Art. 16 del Convenio colectivo de
Planeta de Agostini Formacion, SLU
(Resolucién de 15 de enero de 2013).

57Art. 75 del V Convenio colectivo
general del sector de derivados del
cemento (26 de marzo de 2013).

58Art. 10 del Convenio colectivo de
Alcatel Lucent Espana, SA (Resolucion
de 29 de enero de 2013).

59 Art. 41 del Convenio colectivo de
Fidelis Servicios Integrales, SL.
(Resolucién de 20 de diciembre de
2012).

60Art. 27 del Convenio colectivo de la
industria del calzado (25 de febrero de
2013).

61 Articulo 17 del Convenio colectivo de
European Air Transport Leipzig Gmbh,
sucursal en Espana (Resolucion
de 19 de diciembre de 2012). Otras
veces se solicita la acreditacion
de la convivencia por mas de tres
anos y que haya sido comunicada
su existencia con anterioridad a
la empresa [art. 17 del Convenio
colectivo para el sector de conservas,
semiconservas, ahumados, cocidos,
secados, elaborados, salazones, aceite
y harina de pescados y mariscos (BOE
10 octubre 2012]].



62En ocasiones se amplian los permisos

por otros eventos familiares, por
ejemplo, por el bautizo, la Primera
Comunidén o matrimonio de un hijo o
hermano [Convenio colectivo de Celite
Hispanica, SA [Resolucién de 11 de
octubre de 2012)]; de los padres [art.
55 del Convenio colectivo de Danone
SA (Resolucién de 11 de octubre de
2012)]; 0 en general matrimonio de
parientes hasta segundo grado de
consanguinidad [art. 31 del | Convenio
colectivo de Auxiliar Logistica
Aeroportuaria, SA (Resolucién de

11 de diciembre de 2012)]; incluso
aumentando a dos dias si se precisa
desplazamiento [(art. 10 del Convenio
colectivo de Alcatel Lucent Espafa, SA
(Resolucion de 29 de enero de 2013) y
art. 29 del Convenio colectivo de ESC
Servicios Generales, SL (Resolucion de
29 de enero de 2013)]; o tres en caso
de matrimonio [art. 26 del Convenio
colectivo del Grupo Constant Servicios
Empresariales, SLU (Resolucién de

15 de enero de 2013 y art. 22 del XIX
Convenio colectivo de Lufthansa, Lineas
Aéreas Alemanas, y su personal en
Espana (Resolucién de 22 de enero de
2013)]; inclusive para acto similar a
bautizo o comunién con independencia
de la confesion religiosa de que se trate
[art. 29 del Convenio colectivo de ESC
Servicios Generales, SL (Resolucién
de 29 de enero de 2013). No obstante,
estos eventos realmente pueden

tener pocos efectos en el control de
absentismo, dado que se trata de
cuestiones incidentales que no se
plantean a menudo en la vida diaria

de los trabajadores, de forma que no
implican una cuantia de ausencias lo
suficientemente importantes como
para valorarlas en el contexto del
absentismo en los supuestos en que no
se regulen este tipo de permisos.

63 Todas las cuestiones que van a ser

apuntadas en este epigrafe han sido
tratadas previamente por la autora en
El sistema de formacién profesional
para el empleo: hacia la creacién de un
derecho laboral, Aranzadi, 2013. pags.
60-72.

64Por ejemplo en el sector de la

hosteleria, generalmente se incluyen
como remunerado en los convenios
colectivos del sector de acuerdo con
lo sefalado en AA VY, La negociacion
colectiva en el sector de la hosteleria,
Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, MTAS. pag. 51.

mismos®2. Esta cuestion es diferente si lo que se analiza son
los efectos que provoca el nacimiento del hijo en la necesidad
de conciliacién de la vida familiar y laboral que trataran de
cubrirse por otras figuras.

Distinta opinién debe emitirse sobre la extension del resto de
permisos. La urgencia de la situacion provocada, sobre todo
por el ingreso hospitalario o la intervencidn quirurgica de un
familiar, puede conducir al trabajador a ausentarse de su
trabajo pormastiempodelqueselereconoceenel ET. De este
modo, cuando mas flexible sea la regulacion convencional
en esta materia, méas posible serd el incremento del control
de estas situaciones por la empresa. Por otra parte, desde
aqui se aboga por la flexibilizacién del disfrute a través de
medidas, como las propuestas en algunos convenios colectivos,
como el disfrute en dias alternativos con el fin de adaptarse a las
necesidades de cuidado del familiar que causa la ausencia. Con
todas estas medidas, se evitara la desviacion de estas necesidades
hacia otras figuras con el objetivo de justificar el absentismo.

5.2.1.2 El derecho al permiso por razén de examenes

El derecho a este permiso parte del reconocimiento
constitucional del derecho a la educacién que se reconoce
en el articulo 27 de la Constitucidn®. Como se trata de un
permiso que no se recoge en el articulo 37 ET, sino en el
23 del mismo cuerpo legislativo, existen dudas sobre si
debe considerarse como un permiso remunerado®. A favor
de esta consideracién, se encuentra que Unicamente podré
ser ejercitado de forma adecuada si se califica como tal, por
otro parte, el Convenio 140 de la OIT aboga por que todos los
permisos sean retribuidos.

Tampoco se senala nada en la legislacion en relacién a los
limites del contenido de este derecho, aunque hay razones
para entender que se concederd en el supuesto de exdmenes
relacionadas con la obtencién de titulos profesionales (los
que habilitan para el ejercicio de una determinada profesion,
mientras que titulo académico se interpreta como el que



acredita la superacion de cursos propios de una determinada
ensenanza, el cual debe expedirse por un centro reconocido
estatalmente), pero también en el supuesto de ejercicios de
oposiciones para ingreso a la Administracién Publica®. En
este sentido, hay convenios colectivos que hacen mencion ala
posibilidad de acceder al derecho desde las acciones que se
cursen con regularidad, para la obtencion de titulos oficiales
o estudios reglamentarios®, siempre para exdmenes finales,
no para parciales®’.

Debeentenderse contrarioalalegislacion ciertaslimitaciones
impuestas por la negociacidn colectiva tales como reconocer
el derecho sélo respecto a estudios relacionados con el
sector en la que se esté desarrollando la actividad laboral®®,
dado que se busca colaborar con el derecho a la educacion
de los trabajadores. De este modo, debe interpretarse como
nula todas las indicaciones que en este sentido se incluyan
en los convenios.

Igualmente hay dudas aplicativas respecto a la duracion
del permiso, en este sentido serd de nuevo la negociacion
colectiva quien deberd delimitar este asunto®. En ocasiones,
se amplia el periodo méas alld del propio examen con el
objeto de colaborar en su preparacién y se concede un
permiso retribuido de diez dias naturales™, mientras que
hay otros supuestos més restrictivos donde se reconocen las
horas indispensables, hasta un maximo de diez dias al afio™.
En otros casos, se limitan a treinta horas anuales para la
realizacion de exdmenes en titulos oficiales”.

Como conclusiéon en el contexto del absentismo, se puede
aportar la necesidad de que este permiso se regule como
remunerado y que ademas sea contemplado desde una
perspectiva amplia, esto es, que se busque la forma de que
se amplien los tiempos que permitan a los trabajadores el
estudio de la materia objeto de examen. En este supuesto,
no necesariamente reconociendo el tiempo de ausencia sin
mas, sino, por ejemplo, ofreciendo la posibilidad de recuperar
con posterioridad las horas no trabajadas. Esta causa parece

65Incluso se ha reconocido también para
acudir a pruebas para la obtencion del
permiso de conducir. STSJ de Castillay
Ledn de 23 de febrero de 2006 (recurso
1120/2005). En este sentido, se puede
traer a colacion el art. 17 del Convenio
colectivo para las empresas del sector
de harinas panificables y sémolas
(BOE 26 de enero 2012 y el art. 27 del
Convenio colectivo de la industria del
calzado (25 de febrero de 2013).

66En sentido contrario, por ejemplo, el
articulo 51 del Convenio colectivo de
Planeta de Agostini Formacion, SLU
(Resolucién de 15 de enero de 2013)
senala que se concederd en relacién
a estudios para la obtencion de un
titulo académico o profesional, aunque
justificando la asistencia al mismo
y que en la convocatoria ordinaria o
extraordinaria, se han aprobado, por
lo menos, la mitad de las asignaturas
motivo de los exdmenes y se excluye el
derecho en relacién con las licencias
los exdmenes de conductores y los
que el trabajador deba realizar para
su incorporacién a la Administracion
o empresa distinta a aquélla en que
presta sus servicios. En la misma linea,
se regula en el art. 55 del Convenio
colectivo del Grupo de marroquineria,
cueros repujados y similares de Madrid,
Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria,
Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid
y Palencia. La mayoria de la doctrina
entiende que no es posible incluir
este tipo de limitaciones relacionadas
con la superacion de la prueba. Vid.
CRUZ VILLALON, J., Estatuto de los
Trabajadores comentado, Tecnos,
Madrid, 2003. pag. 322.

67ELl art. 52 del VI Convenio colectivo marco
estatal de servicios de atencion a las
personas dependientes y desarrollo de
la promocion de la autonomia personal
solo reconoce el permiso en relacién a
examenes eliminatorios.

68AAVV, La negociacion colectiva en
el sector de la hosteleria, Comision
Consultiva Nacional de Convenios
colectivos, MTAS, 1999. pags. 51y 52. En
el mismo sentido, ALTES TARREGA, J.A.,
“Permisos y Licencias”, op. cit., pag. 381.

69STSJ de Cataluiia de 29 octubre 1996 (AS
1996, 4812).

70Art. 22 del XIX Convenio colectivo de
Lufthansa, Lineas Aéreas Alemanas,
y su personal en Espana (Resolucién
de 22 de enero de 2013). En el mismo
sentido que lo reconocia la Ley 16/1976,
de 6 de abril, de Relaciones Laborales.

71 Convenio colectivo de Planeta de
Agostini Formacién, SLU (Resolucion de
15 de enero de 2013).

72 Convenio colectivo de Autobar Spain,
SAU (Resolucién de 21 de septiembre de
2012).
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73 Art. 29 del Convenio colectivo de ESC

Servicios Generales, SL (Resolucién de
29 de enero de 2013).

74Art. 10 del Convenio colectivo de Alcatel

Lucent Espania, SA (Resolucion de 29
de enero de 2013).

75Art. 18 del Convenio colectivo de

Merchanservis, S.A. [7 de marzo de
2013) y art. 25 del Convenio colectivo de
recursos en puntos de venta, S.L. (5 de
marzo de 2013)

77Art. 24 de Convenio colectivo de

ACTIVA MUTUA 2008 (12 de febrero de
2013) y art. 15 del Convenio colectivo
Dedleo, S.A. (para los centros de Rivas
Vaciamadrid (Madrid), Sevilla, Alba de
Tormes (Salamanca) y Las Palmas)
(12 de febrero de 2013). En el &mbito
sectorial, art. 30 del VII Convenio
colectivo nacional para las industrias
de pastas alimenticias y art. 78 del Il
Convenio colectivo estatal de reforma
juvenily proteccion de menores.

78Art. 21 del Convenio colectivo de

Autobar Spain, SAU (Resolucién de 21
de septiembre de 2012).

especialmente importante, dado que puede ser un motivo
que provoque el absentismo. Si se concede el tiempo para el
estudio y el examen de acuerdo con las necesidades de los
trabajadores, se controlaran estos tiempos adecuadamente,
sin “obligar” al empleado a buscar otros medios absentistas
para obtener este tiempo de preparacion.

5.2.1.3 La Lactancia

El articulo 37.4. ET reconoce el derecho de los trabajadores
a ausentarse de su trabajo durante una hora por razén de
lactancia de menor de nueve meses (hijo natural, adoptado
o acogido), que puede sustituirse por la reduccién de la
jornada en media hora. Por Ultimo, se recoge la posibilidad de
acumular el conjunto de las horas de lactancia en jornadas
completas, remitiendo esta opcién a la negociacion colectiva
o al acuerdo empresarial.

En general, la acumulaciéon de las horas de lactancia,
recogida expresamente en convenio colectivo, puede ser
un instrumento adecuado a los efectos de aminorar las
consecuencias del absentismo en los primeros momentos
de la incorporacion laboral después de la baja por
maternidad. Asi, si se extiende el tiempo de cuidado de los
hijos, se reducirdn las posibilidades de que el trabajador
tenga que ausentarse esporadicamente de su puesto de
trabajo. Cuando no se opta por la acumulacién es posible
que, ademas de las reducciones de jornada reconocidas, el
empleado deba abandonar su actividad por cuestiones que
surjan en relacion a la atencién del menor.

En este sentido, en la negociaciéon se concede la posibilidad
de acumular, sin establecer el tiempo de duracién?. En
otras ocasiones se incrementa el tiempo de ausencia por un
total de diez?, catorce?, quince (laborables)?, o incluso de
dieciséis dias (laborables). Algunas veces, se va mas alld y se
reconoce posteriormente un derecho a un permiso, en este
caso no remunerado, con una duracidon de hasta dos meses,
cuando el trabajador tenga una antigiedad superior a un



afo”. Asimismo, se contempla que el derecho no sélo se
reconozca hasta que el menor tenga nueve meses, sino que
se extiende hasta los doce.

Todas estas ampliaciones deben calificarse como positivas
a los efectos de control de absentismo. De este modo, un
derecho que se ejercitaria igualmente ausentdndose o
reduciendo la jornada de forma diaria, se ejecutaréa evitando
otras ausencias promovidas por las propias incidencias de
los primeros momentos de la conciliacién de la vida familiar
y laboral. Por otro lado, el reconocimiento de permisos
no retribuidos con este objetivo, posteriores al tiempo
reconocido legalmente, pueden colaborar en la reduccion
del absentismo injustificado, o justificado- remunerado,
por tiempos de suspension del contrato de trabajo que no
generen costes empresariales, pero que colaboren con las
necesidades de los trabajadores.

5.2.2 La creacion de nuevo permisos extraestatutarios

Mucho méasimportante en la linea de controlar el absentismo,
se sitla la posibilidad de creacién de nuevos permisos que no
se recogen en la norma laboral. Dentro de este contexto, se
pueden establecer como retribuidos, aunque en ocasiones se
amplia la extension de este derecho, pero no se reconoce el
nuevo derecho como remunerado. Parece adecuado concluir
que los permisos no retributivos tendran menos efectos en
el absentismo, puesto que es posible que los trabajadores
orienten sus necesidades de ausencias a través de las figuras
legislativas que permiten su justificacion y su remuneracién.
En todo caso, en ocasiones pueden ser Utiles a los efectos
de apoyar las obligaciones familiares de los empleados de
forma controlada. A continuacién se entra en el analisis méas
detallado de estas figuras.

5.2.2.1 Asistencia a consulta médica

Uno de los motivos que con mayor habitualidad regulan los
convenios colectivos es el permiso motivado por la necesidad

78Art. 30 del IV Convenio colectivo de
EADS-CASA, AIRBUS OPERATIONS, SL
Y EADS CASA ESPACIO (12 de febrero
de 2013).



79 Convenio colectivo de Autobar Spain,
SAU (Resolucién de 21 de septiembre
de 2012) y art. 33 del Convenio colectivo
de Nec Ibérica, SL. (Resolucion de 11
de diciembre de 2012). En el &mbito
sectorial, art. 17 del Convenio colectivo
para las empresas del sector de
harinas panificables y sémolas (BOE
26 de enero 2012). Algunas veces se
reconoce por el tiempo necesario para
asistencia o consulta médica, previa
cita (maximo cuatro horas/dia), asi
se recoge en el art. 34 del Convenio
colectivo de PIMAD, SAU (8 de febrero
de 2013).

80Art. 55 del Convenio colectivo de
Danone, SA (Resolucién de 11 de
octubre de 2012).

81 Convenio colectivo de Celite Hispanica,
SA (Resolucién de 11 de octubre de
2012). En ocasiones se regulan estas
dieciséis horas anuales limitadas
para las visitas al médico de
cabecera, especialidades (privados
con autorizacién de la empresa) y
Centros de Salud Municipales o de
Comunidades Auténomas. De esas
dieciséis horas anuales, ocho podrén
ser utilizadas para el acompafamiento
de familiares hasta el primer grado
de consanguinidad. Vid. art. 30 del IV
Convenio colectivo de EADS-CASA,
AIRBUS OPERATIONS, SLy EADS CASA
ESPACIO (12 de febrero de 2013) y art.
27 del Convenio colectivo de la industria
del calzado (25 de febrero de 2013).

82 Articulo 26 del Convenio colectivo
del Grupo Constant Servicios
Empresariales, SLU (Resolucién de 15
de enero de 2013).

83 Art. 28 del Convenio colectivo de &mbito
estatal del sector de contact center
(antes telemarketing).

840 hasta los catorce anos y familiares
dependiente en el art. 15 del Convenio
colectivo Dedleo, S.A. (para los centros
de Rivas Vaciamadrid (Madrid), Sevilla,
Alba de Tormes (Salamanca) y Las
Palmas) (12 de febrero de 2013). O sélo
para hijos hasta los ocho anos en el
articulo 24. del IV Convenio colectivo
nacional para el sector de auto-taxis.

85Art. 10 del Convenio colectivo de Alcatel
Lucent Espania, SA (Resolucion de 29
de enero de 2013] y articulo 31 del IV
Convenio colectivo de distribuidores
de explosivos industriales de centro de
Espana S.A. (18 de febrero de 2013).

86Art. 16 del Convenio colectivo de
European Air Transport Leipzig Gmbh,
sucursal en Espana (Resolucion de 19
de diciembre de 2012).

87Por el tiempo necesario en el art. 78 del
Il Convenio colectivo estatal de reforma
juvenily proteccion de menoresy el art.
48 del XVII Convenio colectivo general
de la industria quimica (26 de marzo
de 2013).

88Art. 24 del Convenio colectivo de ACTIVA
MUTUA 2008 (12 de febrero de 2013).

de asistencia a consulta médica. Esta es una causa frecuente de
inasistencia al puesto de trabajo que a través de su reconocimiento
convencional, no se podra evitar, pero si controlar.

Asi, se reconoce permiso remunerado en los supuestos en los
que deba asistirse a consulta médica en casos de enfermedad
propia: a veces solo por el tiempo indispensable?; y en otras
ocasiones sélo por las visitas al médico de familiay por un dia
natural para visitas a especialistas®. Asimismo, se delimita
de forma precisa el nimero de horas por afio que se puede
justificar la ausencia al trabajo por este motivo: con un tope
maximo de dieseis horas/ano en general®, de catorce horas
anuales para especialista con limite de dos horas al dia®, o
35 horas/afo®.

Pero, incluso se reconoce no sélo para las visitas médicas por
enfermedades de los propios trabajadores, sino asimismo
para acompanar a éstas a su coényuge, pareja de hecho
legalmente constituida o hijos®, por el tiempo necesario
segun legislacion vigente®s. Se amplia igualmente en caso de
consultas médicas fuera de la provincia de residencia para
los hijos de los trabajadores hasta en dos dias naturales a
los efectos de permitir el traslado®. También se conceden en
relacion a parientes hasta primer grado de consanguinidad
paralasvisitas médicas del sistema de salud®?, pero obligando
alarecuperacion del tiempo no trabajado®. O se otorgan para
la asistencia a urgencias, tanto del trabajador como de sus
familiares de primer grado y dependientes a cargo siempre
que se encuentre justificado, mientras se produzca el hecho
durante la jornada laboral, por el tiempo indispensable mas
hasta dos horas afadidas por desplazamiento®.

Como permiso remunerado, muy relacionado con los
causados por visita médica por enfermedad de parientes,
se regula la ausencia al puesto de trabajo justificada por
la atencion de hijos menores de doce afos. Se dispondra,
previo aviso y con justificacion médica posterior, del tiempo
necesario, que no podra exceder de una jornada de trabajo,
a condicién de recuperar posteriormente dicho tiempo



de ausencia®. 0, en la misma direccidn, se concede un
permiso, por el tiempo indispensable, para el cuidado de
hijos menores de 8 anos aquejados de enfermedad infecto-
contagiosa®.

Parte de la negociacién colectiva, reconoce estos permisos
para acudir a consulta médica, pero sin retribucion. Se
reconoce la justificacién de la ausencia en el supuesto
de que el trabajador deba acompanar a consultas de
especialista a sus hijos menores de ocho afios y/o familiares
mayores dependientes®. En otras ocasiones se concede a los
trabajadores que tengan a su cargo hijos menores de nueve
anos, o ascendientes mayores de sesenta y cinco anos®.

Se entienden todos estos permisos muy adecuados a los
efectos de luchar contra el absentismo. Uno de los motivos
més frecuentes por los cuales los trabajadores faltan al
trabajo es la necesidad de asistencia a consulta médica
propia o de sus familiares dependientes. La regulacién de
estas cuestiones via convenios colectivos puede colaborar
con las necesidades de los empleados a la vez que limita
estas ausencia con el fin de apoyar su control empresarial.

En este contexto, se aboga por la concesion convencional de este
tipo de permisos, pero imponiendo la obligacién de recuperar el
tiempo empleado, esto es, el tiempo de trabajo efectivo perdido.
Esta posibilidad deberia concederse tanto a los efectos de las
visitas médicas, como de los cuidados de las enfermedades/
accidentes de los parientes dependientes (especialmente los
nifos). Apostar por estas medidas, no es mas que flexibilizar el
tiempo de trabajo que se adapte a las necesidades personales
y familiares del trabajador, pero evitando que tales situaciones
supongan mayores costes a las empresas.

5.2.2.2 Horas de libre utilizacién (asuntos propios)
Es frecuente que en los Convenios colectivos se regulen

permisos sin causa con el objeto de que el trabajador pueda
ausentarse justificadamente de su puesto de trabajo por

89Art. 15 del Convenio colectivo Dedleo,

S.A. [para los centros de Rivas
Vaciamadrid (Madrid), Sevilla, Alba de
Tormes (Salamanca) y Las Palmas)

(12 de febrero de 2013). En el mismo
sentido, se conceden 20 horas anuales
retribuidas para visitas médicas para
el propio trabajador o para acompanar
a su familia en el art. 30 del VII
Convenio colectivo nacional para las
industrias de pastas alimenticias.

90Art. 16 del Convenio colectivo de

European Air Transport Leipzig Gmbh,
sucursal en Espana (Resolucién de 19
de diciembre de 2012).

91 Articulo 24 del IV Convenio colectivo

nacional para el sector de auto-taxis.

92 En todo caso, se limita a un maximo

de tres consultas médicas a lo

largo del afio, quedando obligado

el trabajador a recuperar las horas
invertidas dentro de los treinta dias
siguientes al disfrute de este permiso.
Vid. art. 18 del Convenio colectivo de
Supersol Spain, SLU, Cashdiplo, SLU y
Superdistribucion, SLU (18 de febrero
de 2013).

93 Art. 28 del Convenio colectivo de

dmbito estatal del sector de contact
center (antes telemarketing).



94 Por ejemplo, se conceden cuatro horas
de libre utilizacién, cuyo momento de
disfrute serd de mutuo acuerdo entre
el trabajador y su jefe inmediato. Vid.
Convenio colectivo de Autobar Spain,
SAU (Resolucién de 21 de septiembre
de 2012).

95Art. 52 del VI Convenio colectivo marco
estatal de servicios de atencién a las
personas dependientes y desarrollo de
la promocién de la autonomia personal.

96 “Cada empleado tendréa derecho a
cuatro jornadas de licencia retribuida
por afno natural. Para el personal de
nuevo ingreso, seran proporcionales
a los dias trabajados dentro del afo.
Estas jornadas de licencia seran
disfrutadas, una vez salvadas las
necesidades del servicio, en las
fechas acordadas entre la direccion
de la empresay el empleado que haya
de disfrutarlas”. Vid. art. 27 del XXII
Convenio colectivo de Banca. Aunque en
otros convenios se denomina licencia
a periodos de tiempo de disfrute mas
amplios. En esta linea, Vid. art. 52 del
VI Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencidn a las personas
dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal.

97 Art. 30 del IV Convenio colectivo
de distribuidores de explosivos
industriales del centro de Espafa, S.A.
(18 de febrero de 2013) o art. 22 del XIX
Convenio colectivo de Lufthansa, Lineas
Aéreas Alemanas, y su personal en
Espana (Resolucién de 22 de enero de
2013). A veces se limita a trabajadores
que tengan cierta antigliedad. Vid. art.
26 del Convenio colectivo del Grupo
Constant Servicios Empresariales, SLU
(Resolucion de 15 de enero de 2013). En
el &mbito sectorial, art. 17 del Convenio
colectivo para las empresas del sector
de harinas panificables y sémolas
(BOE 26 de enero 2012) y art. 30 del VII
Convenio colectivo nacional para las
industrias de pastas alimenticias.

98Art. 15 del Convenio colectivo Dedleo,
S.A. (para los centros de Rivas
Vaciamadrid (Madrid), Sevilla, Alba de
Tormes (Salamanca) y Las Palmas) (12
de febrero de 2013).

99Articulo 24 del IV Convenio colectivo
nacional para el sector de auto-
taxis. Incluso se concede a todos los
trabajadores disfrute de tres dias de
permiso no retribuido al afo.

100 Art. 33 del Convenio colectivo de
Nec Ibérica, SL (Resolucién de 11 de
diciembre de 2012}, sin acumular con
las vacaciones en el art. 10 del Convenio
colectivo de novedades agricolas, S.A.
(25 de febrero de 2013).

101"Cada empleado tendré derecho a
cuatro jornadas de licencia retribuida
por ano natural. Para el personal de
nuevo ingreso, seran proporcionales
a los dias trabajados dentro del afo.
Estas jornadas de licencia seran
disfrutadas,

motivos fuera de los regulados en la norma. Se denominan
horas de libre utilizacion®, de libre disposicion®, licencia
retribuida®, o por asuntos propios.

Su duracién es muy variable: en ocasiones se reconoce por
dias (un solo dia??, fraccionable en dos medios dias®, dos dias
sin justificar®, o durante el mismo tiempo sélo por cuestiones
gue no admiten demora™®, cuatro™, o cinco dias laborables'?);
otras veces por horas (dieciséis horas para asuntos propios's);
o incluso mezclando ambos criterios (maximo tres dias o veinte
horas de asuntos propios al ano natural™). Se puede exigir
para su disfrute es necesario acuerdo trabajador y empresa y
tener presente las necesidades del servicio™s; avisando con una
antelacion de tres dias™®.

Este permiso en muchas ocasiones se reconoce de forma
no remunerada', sin que pueda exceder de treinta dias
laborables cada dos anos™® Concediendo el permiso
obligatoriamente por la empresa por el tiempo indispensable
para la realizacion de ciertas gestiones [visita médica,
gestiones en notaria, etc.)'. También se otorga por
circunstancias extraordinarias permisos no retribuidos por
el tiempo que se estime preciso™. O incluso se admiten de
forma general causados por asuntos personales™.

Ademas de permisos diarios o por horas, en ocasiones se
regulan licencias mas amplias con el objeto de colaborar
con las necesidades personales o familiares que persisten
en el tiempo. Por ejemplo, se regulan cuando concurran
en general circunstancias familiares y/o personales no
contempladas ni en la ley ni en el convenio™; o para el
personal con mas de dos afos de servicio efectivo en
la empresa, se reconoce de una semana a un mes por
necesidades familiares debidamente acreditadas, entre las
que se entenderan incluidas, entre otras, la adopcién en
el extranjero y el sometimiento a técnicas de reproduccidn
asistida, pudiendo ampliarse hasta seis meses por accidente
o enfermedad grave u hospitalizacién de parientes hasta
primer grado de consanguinidad o afinidad. Este permiso no



podra solicitarse méas de una vez cada dos anos™. Asimismo,
en general, sin mas especificacion para trabajadores con
mas de un afo de antigliedad con un limite de treinta dias
naturales™; o entre quince y setenta dias para trabajadores
con dos afos de antigliedad (denominada licencia)s, o
tres meses que es posible ampliar a cuatro™®. En el mismo
sentido pueden colaborar, por ejemplo, permisos especiales
reconocidos en el caso de enfermedad grave acreditada del
recién nacido por un periodo maximo de tres meses, a contar
desde la finalizacion del permiso de maternidad”.

En la misma linea de lo sefalado en el tema de las consultas
médicas, hay razones para valorar positivamente la inclusion
de este tipo de cldusulas en los convenios colectivos, dado
que se conseguird dirigir las necesidades de ausencia al
puesto de trabajo de forma controlada y por el motivo real
que genere dicha falta. Obviamente conviene limitar esta
opcion para evitar abusos y generar un mayor absentismo
que el que se quiere evitar. Pero, en cualquier caso, ofrecer
unos dias u horas anuales a los trabajadores con el fin de
cubrir las necesidades que les puedan surgir en el horario
laboral significa asumir que es esperable que tengan que
utilizar ciertos periodos de trabajo para realizar actividades
que no podrian desarrollar en otro momento y que las causas
para esta actuacion pueden ser muy variadas como para
confeccionar un listado cerrado.

No obstante, de nuevo hay que volver a reivindicar como
opcién méas adecuada la inclusion de formulas de uso de las
horas laborales para fines particulares cuando, se trate de
realizar actividades que no puedan desarrollarse en otros
momentos, recuperables posteriormente. Asi, la tendencia
a crear bolsas de horas disponibles dentro del tiempo de
trabajo (por asuntos propios) que puedan ser recuperadas,
serd un instrumento muy adecuado para que el trabajador
concilie su vida familiar y personal con la laboral sin que con
ello incurra en ningun coste anadido para la empresa y que,
consecuentemente, evitara otras situaciones de absentismo
que si conllevan gastos sociales.

una vez salvadas las necesidades

del servicio, en las fechas acordadas
entre la direccion de la empresa y el
empleado que haya de disfrutarlas”.
Vid. art. 27 del XXII Convenio colectivo
de Banca. Aunque en otros convenios
se denomina licencia a periodos de
tiempo de disfrute mas amplios (art. 52
del VI Convenio colectivo marco estatal
de servicios de atencion a las personas
dependientes y desarrollo de la
promocién de la autonomia personall.

102 Art. 11 del IV Convenio colectivo de
Algeco Construcciones Modulares, SAU
(Resolucion de 22 de enero de 2013).

103 |V Convenio colectivo de Algeco
Construcciones Modulares, SAU
[Resolucion de 22 de enero de 2013).

104 Art. 17 del Convenio colectivo de
Supersol Spain, SLU, Cashdiplo, SLU y
Superdistribucion, SLU (18 de febrero
de 2013).

105 Art. 41 del Convenio colectivo de
Fidelis Servicios Integrales, SL
[Resolucién de 20 de diciembre de
2012).

106 Salvo autorizacion del responsable de
departamento, estos dias denominados
de asuntos propios no podran ser
disfrutados en el dia inmediatamente
anterior o posterior al periodo de
vacaciones, ni se podran acumular a
otras licencias o permisos. La empresa
sblo podra denegar al trabajador este
dia de asuntos propios en el supuesto
de que coincidiese en un mismo dia la
solicitud de mas del 10% de la plantilla
de cada departamento/turno. Vid. art.
16 del Convenio colectivo de European
Air Transport Leipzig Gmbh, sucursal
en Espana (Resolucién de 19 de
diciembre de 2012).

107 Articulo vigésimo primero del
Convenio colectivo de Celite Hispanica,
SA. (Resolucion de 11 de octubre
de 2012). También en el art. 27 del
Convenio colectivo de la industria del
calzado (25 de febrero de 2013 reconoce
hasta cuatro dias de permiso anual
no retribuido, previa justificacion
razonada. Curiosamente, como
medida para controlar el absentismo
colectivo, se deniega el derecho cuando
entorpezca el correcto funcionamiento
de su seccion. Con este objetivo, se
limita a una persona en Empresas de
hasta veinticinco en plantilla, dos en
Empresas de veintiséis a cincuenta,
tres en Empresas de cincuenta y uno
a cien; y en Empresas de méas de 100,
el 2% méas uno computéndosele la
fraccion resultante como unidad. En
algun caso, con el mismo objetivo, se
reconoce el derecho sélo a quienes no
han faltado al trabajo en el Ultimo afio.
Vid. ALTES TARREGA, J.A., “Permisos y
Licencias”, op. cit. pag. 385.

108 Art. 11 del Convenio colectivo de
Alcatel Lucent Espana, SA (Resolucién
de 29 de enero de 2013).
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ELSISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL

6.1. INTRODUCCION

6.1.1.

El régimen juridico de la prestacién de Incapacidad Temporal
por Contingencias Comunes (ITCC) havenido experimentando,
de unos anos a esta parte, numerosas y variadas reformas,
que han tenido como principal objeto la contencién del gasto
de esta prestacidn, gasto que, independientemente de su
cuantificacién numérica, tiene una considerable repercusion
sobre el conjunto de la economia nacional y la competitividad
de nuestras empresas.

6.1.2.

La actual configuraciéon de la gestion de la Incapacidad
Temporal derivada de Contingencias Comunes, se
caracteriza por una separacién radical de funciones entre
quien satisface la prestacion econdmica y quien satisface la
asistencia sanitaria: actualmente la asistencia sanitaria esta
confiada a los correspondientes Servicios Publicos de Salud
de las Comunidades Auténomas, y la prestacion econdmica
corresponde a la Entidad Gestora de la Seguridad Social
0 a una Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales, segun la opcidn realizada voluntariamente por
parte del empresario. Este sistema de reparto de funciones
presenta determinadas lagunas en el control, debido a que
permite iniciar las actuaciones para reconocer la prestacidn
econémica a quien carece de responsabilidad en cuanto a
su financiacion. Esta separacion, la carga burocratica, y la
configuracion del Sistema Pulblico de Salud [existencia de
listas de espera, excesiva carga de trabajo de los facultativos
de Atencidn Primaria, cualificacidon de la formacion de dichos
profesionales para una correcta valoracion de la incapacidad
enrelaciénconelejerciciodelaprofesion habitual, motivacién,
etc.), provoca que este modelo de gestidn de la prestacion de
IT tenga como resultado una evidente ineficiencia, que deriva
en el desaprovechamiento de recursos, con un alto coste de
oportunidad , que aconseja su profunda revisién.

6.1.3.
Hay que destacar que el absentismo causado por la situacién
de Incapacidad Temporal del trabajador tiene repercusiones



directas sobre la productividad y la competitividad de las
empresas.

Dentro de este contexto, hay que destacar que segun
estimaciones de AMAT, a lo largo del ano 2012,
aproximadamente el equivalente a 790.000 trabajadores no
acudieron a su puesto de trabajo ningun dia a lo largo de
ese ejercicio, lo que representa el 5,19% sobre el total de
los trabajadores afiliados a nuestro Sistema de Seguridad
Social. En todo caso, hay que senalar que desde el ano 2009,
el indicador anterior ha ido descendiendo, ya que en ese
ejercicio el porcentaje de trabajadores que no acudieron a su
puesto de trabajo ningun dia, fue de 6,72%, ratio que desde
esa fecha ha ido descendiendo paulatinamente.

Los datos anteriores por si mismo justifican la necesidad
de reflexionar sobre la oportunidad introducir elementos
de racionalizacién en la gestion de la prestacién, todo ello
de cara a mejorar la actual productividad y competitividad
de las empresas, y mas aun en el actual contexto de crisis
econdémica.

Asimismo, las consecuencias en la empresa no son
exclusivamente econdmicas, sino de todo tipo, ya que el
absentismo influye en aspectos organizativos o de produccion
de la empresa, que tiene que adaptarse rapidamente al ritmo
de trabajo sin contar con algunos de sus trabajadores, lo que
también produciria un efecto desmotivador para el resto del
personal.

6.1.4.

El proceso de reconocimiento de competencias a las Mutuas
de Accidentes de Trabajo en la gestion de la IT, partié de una
concepcién que traza una frontera entre el ente definidor de la
Incapacidad Temporal (Servicio Publico de Salud] y la Mutua,
como un ente exclusivamente pagador, originariamente
sin ninguna posibilidad de actuacién, concepcién que
permanece en gran medida, a pesar del reconocimiento de
ciertas competencias de gestidn.



6.1.5.

Elactualmodelo de gestion de laITCC, basado principalmente
en la actuacion del Médico de Atencidn Primaria, que es el
responsable de la expedicidn del parte médico de baja,yen un
modelo asistencial de caracter universal, estaria incidiendo
en que no se valore adecuadamente la concurrencia de
los dos elementos que definen la situacion de Incapacidad
Temporal, y que son: una alteraciéon de la salud que requiera
asistencia sanitaria prestada por los Servicios Publicos de
Salud, y la imposibilidad temporal de realizar el trabajo
habitual.

6.1.6.

En determinadas ocasiones, el control que se realiza por
parte de los Servicios Publicos Sanitarios, no tiene presente
el importante componente econdémico y laboral de la
prestacion, obviando las graves repercusiones econémicas
de estas situaciones; los diferentes Servicios de Salud
suelen manejar en el anélisis de la gestidn de la Incapacidad
Temporal datos de caracter sanitario, no prestando una
adecuada atencidn al gasto en prestaciones econémicas que
la ITCC supone para el Sistema de Seguridad Social y para
las empresas.

6.1.7.

Se estd produciendo una localizacion en determinadas
Comunidades Auténomas de una mayor incidencia de
procesos de baja, e incluso de mayor duracién que en el resto,
fendmeno este que no puede ser justificado en exclusiva por
criterios de salud, sino que también se debe atribuir a las
caracteristicas de los diferentes Servicios Publicos de Salud.

6.1.8.

En la actualidad no existe un canal de comunicacién entre
el Médico de Atencién Primaria y la empresa, para que éste
conozca el entorno concreto de la empresa y las exactas
condiciones del trabajo del paciente, que sirvan para una
correcta valoracion de la incapacidad en relacidén con el
ejercicio de la profesién habitual, siendo especialmente

54 Art. 1.2 RD 575/1997, de 18

de abril.



relevante la posibilidad, o no, del ejercicio de la profesidn
habitual y su compatibilidad con el tratamiento sanitario, ya
que la misma patologia puede originar la incapacidad en un
trabajador determinado y no en otro.

6.1.9.

La actitud del trabajador que estd en situacion de baja es
un elemento muy importante a tener en cuenta para una
correcta gestién de la misma, ya que en frecuentes ocasiones
nos encontramos ante conductas o comportamientos
que persiguen un uso indebido de esta prestacion, lo que
claramente perjudica al resto de los trabajadores que
realmente se encuentran en situacién de incapacidad, asi
como a sus propios companeros y a la empresa.

6.1.10.

Dentro de este contexto, existen determinados
comportamientos que suelen estar aceptados por la
sociedad, entendiendo una parte de la poblacién laboral que
la decision Ultima para la expedicion del parte médico de
baja es exclusivamente suya, obviando la decisién del Médico
y, en este sentido, se observa que en ocasiones el personal
sanitario padece la presion de trabajadores y familias con el
fin Ultimo de lograr la expedicién del parte médico de baja.

6.1.11.

En relacion al sistema de financiacion, mientras que en
el dmbito de actuacién de las Entidades Gestoras, las
desviaciones frente a las previsiones presupuestarias son
cubiertas con caracter general con cargo al presupuesto de
Seguridad Social, en el &mbito de las Mutuas de Accidentes
de Trabajo las insuficiencias financieras han de cubrirse, en
la mayoria de los casos, acudiendo a las reservas y, en su
caso, con las cotizaciones por Contingencias Profesionales,
que son a cargo exclusivamente de los empresarios.



6.2.

PROPUESTAS DE MEJORA

El anélisis del comportamiento econdmico de la prestacion
de Incapacidad Temporal, asi como el modelo de gestion de la
misma, pone de manifiesto que la ITCC conforma una realidad
muy compleja en la que intervienen distintos responsables
de gestion, Servicios Publicos de Salud, Entidades Gestoras
y Colaboradoras, Agentes Sociales, empresas y los propios
trabajadores beneficiarios de la prestacion, lo que lleva a
que a la hora abordar cualquier propuesta, éstas tengan que
formularse en distintos érdenes.

Acontinuacion se realizan una serie de propuestas orientadas
a la mejora de la gestion de esta prestacion, con el fin Gltimo
de prestar el mejor servicio y proteccion a los trabajadores,
aportar la maxima competitividad a las empresas, como
requisito fundamental para ayudar a la creacion de empleo,
al crecimiento econdmico, y a la sostenibilidad del Sistema
de Seguridad Social.

Entodocaso, hay que senalarque, dentro de estas propuestas,
destaca especialmente, como la mas relevante y, que
claramente contribuird de una forma mas efectiva a mejorar
la gestion, la competencia para que los Servicios Médicos
de las Mutuas de Accidentes de Trabajo puedan emitir altas
médicas plenas en los procesos de Incapacidad Temporal
por Contingencias Comunes, todo ello, con independencia de
que se mantenga la competencia de los Servicios Publicos
de Salud para prestar la asistencia sanitaria oportuna, y sin
perjuicio de que los Servicios Médicos de las Mutuas puedan
realizar las pruebas diagndsticas, actuaciones sanitarias de
urgencia, asi como los tratamientos médicos quirurgicos y
rehabilitadores que sean precisos.

En linea con lo sefalado, a continuacién se presentan
una serie de argumentos que posibilitan y aconsejan la
conveniencia de que las Mutuas de Accidentes de Trabajo
cuenten con esa facultad de emitir altas médicas plenas:

- Nuestra legislacién recoge que las Mutuas de Accidentes
de Trabajo deben gestionar la prestacion de baja por
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Contingencias Comunes con igual alcance que el Instituto
Nacional de la Seguridad Social. Esa Entidad Gestora tiene
reconocida la competencia para emitir altas en dichos
procesos, por lo que no se entiende por qué las Mutuas de
Accidentes de Trabajo no tienen esa misma facultad.

- Los profesionales Médicos de las Mutuas de Accidentes
de Trabajo vienen emitiendo altas por Contingencias
Profesionales sin ningun tipo de controversia, actuando
siempre bajo el mismo cddigo ético y deontoldgico que
cualquier profesional sanitario de los Servicios Publicos de
Salud. El ejercicio de esta competencia se viene ejerciendo
sin ningun tipo de controversia desde el nacimiento
de estas Entidades en el ano 1900, no generando una
especial litigiosidad. Ademads, para una mayor garantia de
los trabajadores, la normativa recoge un procedimiento
administrativo de revisién por parte de la Seguridad Social
de las altas emitidas por los Médicos de las Mutuas de
Accidentes de Trabajo en Contingencias Profesionales,
que podria ser igualmente aplicable en el caso de las altas
emitidas por Contingencias Comunes. No se trata de que las
Mutuas presten la asistencia sanitaria que es competencia
de los Servicios Publicos de Salud, excepto para aquellas
patologias que con mayor frecuencia se producen en el
mundo laboral, y que puede servir ademds para atenuar algo
la carga de trabajo de los Servicios Publicos de Salud.

- La mayor parte de las enfermedades comunes vy
accidentes no laborales tienen caracter traumatoldgico,
por lo que es obvio que la capacidad de los Médicos de las
Mutuas de Accidentes de Trabajo, debido a la gestion de
las Contingencias Profesionales, es idénea y suficiente
para valorar, con el maximo acierto, la mayor parte de los
procesos derivados de Contingencias Comunes al igual que
ya lo hacen en las Contingencias Profesionales y, en su caso,
ejercer la facultad de expedir el alta a todos los efectos.

- Hay que destacar que el 74% de los procesos de baja por
ContingenciasComunessonrelativosapatologiastraumaticas



derivadas de accidentes no laborales, o enfermedades de
caracter no cronico de duracidon inferior a 30 dias, en los
que el personal sanitario de las Mutuas cuentan con gran
experiencia en la gestion de las contingencias profesionales.

- El Sector de Mutuas de Accidentes de Trabajo cuenta con
los recursos sanitarios necesarios para realizar actuaciones
sanitarias dirigidas a valorar el estado del paciente en los
procesos de Contingencia Comuny, en su caso, emitir el alta
plena correspondiente. Segun los Ultimos datos disponibles
en AMAT, las Mutuas de Accidentes de Trabajo disponen de
maés de 1.000 centros asistenciales (incluyendo tanto centros
ambulatorios como hospitalarios), en los que desarrollan
su labor 4.513 profesionales Médicos y 7.458 ATS/DUE vy
Auxiliares de Enfermeria.

- Desde el ano 2008, se esta produciendo una disminucion
del nimero de accidentes de trabajo, lo que ha generado un
descenso de la carga asistencial de los Servicios Médicos
de las Mutuas, que podria dedicarse a realizar actuaciones
sanitarias dirigidas a valorar el estado de los procesos de
Contingencia Comun vy, en su caso, emitir el alta médica
correspondiente. Asimismo con estos recursos, también
se podria prestar apoyo a los Servicios Publicos de Salud,
ayudandoles a reducir sus listas de espera en beneficio de
los ciudadanos.

- Por ultimo, hay que destacar que uno de los problemas
principales de nuestro mercado de trabajo es el absentismo
laboral injustificado, manifestandose en las graves
repercusiones que dicho fendmeno tiene para la propia
competitividad de nuestras empresasy para nuestro Sistema
de Proteccidn Social, lo que requiere que este fendmeno sea
abordado con el maximo rigor.

- Si las Mutuas de Accidentes de Trabajo contaran con la
posibilidad dedarelaltaplenaenlosprocesosde Contingencia
Comun, podrian ahorrar mas de 6.625 Millones de Euros a
la Seguridad Social y a las empresas, principalmente por



los conceptos de prestaciones econdmicas, complementos
y mejoras de las prestaciones recogidas en los Convenios
Colectivos y gastos de sustituciones de los trabajadores en
situacion de baja.

- Como complemento a las anteriores consideraciones,
cabe senalar las siguientes, con el fin de que las Mutuas de
Accidentes de Trabajo puedan contar con esa facultad de
emitir altas médicas plenas:

e El Real Decreto-Ley 6/2000, de 23 de junio, de Medidas
Urgentes de Intensificacion de la Competencia en
Mercados de Bienes y Servicios, ya reconocia a las Mutuas
la posibilidad de emitir altas a efectos econdmicos,
si bien esa prevision nunca se llegé a desarrollar
reglamentariamente.

e El Grupo Parlamentario Popular en el afo 2011, a través
de sus enmiendas al Proyecto de Ley de "Modernizacién
de la Seguridad Social”, solicité que se incluyera en
el correspondiente texto legal que “con la finalidad de
mejorar el control del absentismo, se desarrollardn
reglamentariamente las facultades gestoras de las
prestaciones econdmicas que gestionan las Mutuas,
modificando y ampliando las mismas para la gestion de
la prestacién de Incapacidad a estos efectos, segun lo
previsto en el (citado] Real Decreto Ley 6/2000".

e La Ministra de Empleo y Seguridad Social, en su
intervencién en la Junta Directiva de CEQE, del 17 de
octubre de 2012, manifestd que las Mutuas podran dar las
altas y bajas en relacion con los procesos de Incapacidad
Temporal por Contingencias Comunes.

Con independencia de la necesidad y oportunidad de que
se reconozca a las Mutuas de Accidentes de Trabajo la
competencia de emitir altas médicas plenas, tal y como se
ha comentado anteriormente, a continuaciéon se recogen
otra serie de propuestas que, subsidiariamente contribuiran
a una mejor gestion de la prestacion de de ITCC.



6.2.2.1. Propuestas de actuacion en materia de asistencia
sanitaria.

1. Habilitar a las Mutuas de Accidentes de Trabajo para
que puedan asumir la gestion sanitaria e integral de las
procesos de ITCC derivados de patologias traumaticas,
cualesquiera que sea el hecho causante, ya que, como se
ha senalado anteriormente, las Mutuas de Accidentes de
Trabajo cuentan con una gran experiencia en el tratamiento
de estas patologias y tienen la infraestructura necesaria de
medios humanos y materiales, lo que ademas contribuiria a
reducir las listas de espera del Sistema Nacional de Salud.

2. Reconocer expresamente, en una norma con rango
suficiente™, la posibilidad de actuacion de las Mutuas de
Accidentes de Trabajo desde el primer dia de baja médica,
a fin de controlar los procesos desde su nacimiento.

3. Supresién de la necesidad de solicitar autorizacién a la
Inspeccion de Servicios Sanitarios para la realizacién de
pruebas diagndsticas e intervenciones quirudrgicas con el
objeto de agilizar el procedimiento.

4. Regulacién de casos de suspensién de la prestacion
econémica cuando el trabajador se niegue, sin causa
justificada, a someterse a las pruebas complementarias,
reconocimiento médico, o la realizacién de intervenciones
para las que se encuentra en lista de espera,
estableciéndose plazos maximos de esperay, en el caso
de que se supere ese plazo, la Mutua pueda ofrecer la
realizacién de la prueba, no pudiendo ser rechazada por el

paciente.
) ) ) . 118 Dicha posibilidad se

5. Que las actuaciones sanitarias de urgencia de las Mutuas reconoce en un informe

. . . , de la Abogacia General

de Accidentes de Trabajo, previstas en el articulo 82 del del Estado, de fecha 29

Reglamento de Colaboracién, sean financiadas por el UL I
L R . ., se entiende oportuno que
Servicio Publico de Salud correspondiente, recogiéndose se cite expresamente en

una norma con rango

esta contraprestacion en los convenios de cooperacion y cUficiente.

coordinacién previstos en el articulo 83 del Reglamento,
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tal y como se regula en la Disposicién Adicional
Quincuagésima Primera de la Ley General de la Seguridad
Social.

6.2.2.2. Propuestas de mejora de la gestién administrativa
para un control efectivo de la prestacion.

1. El actual modelo de gestion se encuentra regulado
basicamente en el Real Decreto 575/1997, si bien este
modelo, en sus méas de quince afos de vigencia, ha puesto
de manifiesto una serie de inconsistencias de relacion
entre los distintos agentes, asi como un incremento de
la carga burocratica, siendo preciso revisar y actualizar
esa norma, en especial en lo relativo a la comunicacion,
relacion, y emision de informes médicos, entre los Médicos
de los Servicios Publicos de Salud y Médicos de Entidades
Colaboradoras, posibilitdndose una relacion directa y agil
entre ambos colectivos.

2. Que se reconozca expresamente a los facultativos de las
Mutuas de Accidentes de Trabajo la competencia para el
acceso a la totalidad de la historia clinica informatizada,
tanto de atencién primaria como de atencién especializada,
siempre y cuando exista una autorizaciéon por parte del
trabajador en situacién de baja, puesto que la informacion
clinica de un trabajador ha de entenderse que no es del Servicio
Publico de Salud ni de la Mutua, sino del propio trabajador.

3. Revisién del actual Régimen de gestidon de la prestacion
de ITCC en el colectivo de Trabajadores por cuenta propia
adecuandose a las posibilidades y competencias de
las Entidades Colaboradoras, ya que actualmente las
Mutuas de Accidentes de Trabajo son las Unicas entidades
competentes para gestionar esta prestacién econdémica a
trabajadores que opten por primera vez por la proteccién
de la misma. Esta revisién debe incidir, en especial, en
reconocer los efectos econémicos de la prestacién de ITCC
desde el momento en que se produce la presentacion de
la Declaracion de Actividad.



6.2.2.3. Propuestas en materia de prevencion de la IT,
formacion y coordinacion institucional.

1.

Resulta necesario que se desarrollen reglamentariamente
las previsiones recogidas desde el ano 2011 en el articulo
73.4 de la Ley General de la Seguridad Social, en el que
se prevé que las Mutuas de Accidentes de Trabajo podran
destinar una parte del resultado econémico positivo
obtenido en la gestién de las Contingencias Profesionales
o de la Incapacidad Temporal por enfermedad comun
al establecimiento de un sistema de reduccién de las
cotizaciones por Contingencias Comunes de las empresas,
en los términos que se establezcan reglamentariamente,
siempre que hayan reducido los costes de la Incapacidad
Temporal por debajo de los limites establecidos, o que
hayan obtenido una reduccién significativa de estos costes,
como consecuencia de la aplicacidon de planes pactados
en el &mbito de la empresa con la representacién de los
trabajadores.

. Puesta en marcha de programas concretos de control

para aquellos colectivos o zonas geogréficas con mayor
frecuencia y duracién en los procesos de ITCC.

. Realizacion de campanas amplias y sostenidas de

informaciény divulgacion para la reduccién del absentismo
injustificado por Incapacidad Temporal.

. Elaboracion e imparticién de programas de formacion

conjunta entre Médicos de los Servicios Publicos de Salud
y las Entidades Colaboradoras, con el fin de posibilitar:

¢ Orientaciones precisas para la valoracion y objetivacion
de la situacion de baja en relacion a la profesion habitual
del trabajador.

e Realizacion de protocolos y guias de actuacién ante
determinadas patologias y principales ocupaciones
laborales.



e Valoracion del tratamiento de las enfermedades de tipo
psicoldgico.

6.2.2.4. Propuestas en materia de negociacion colectiva.

1. Impulsar la introduccion de cldusulas reguladoras del
control de las ausencias por ITCC, asi como incluir criterios
relacionados con los indices de absentismo en la politica
retributiva de la empresa.

2. Evitar el establecimiento de complementos de la
prestacién publica por ITCC o, en su caso, suprimirlos o
tratar de reducirlos.

3. En caso de pactar los citados complementos, que éstos
se articulen de manera que desincentiven la iniciacion
de procesos [pactando el complemento relacionado con
los indices de absentismo) o se condicionen a aspectos
susceptibles de control, como por ejemplo las bajas con
hospitalizacién o enfermedades de larga duracién.

6.2.2.5. Propuestas en materia de financiacion.

El coeficiente para la determinacién de la parte de cuota que
ha de ponerse a disposicién de las Entidades Colaboradoras
para la gestion de esta prestacién deberia ser una cuota
adecuada y suficiente, garantizandose, tanto al conjunto
del Sector como a cada una de las Mutuas de Accidentes
de Trabajo, la suficiencia financiera en la colaboracion en
la cobertura de la prestacion de Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes, sin poner en riesgo la solvencia y
evitando que los empresarios indirectamente financien esta
contingencia con cargo a las cotizaciones empresariales por
Contingencias Profesionales.
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GESTION DE PERSONAS, LOS INTANGIBLES QUE CAUSAN ABSENTISMO

por Nekane Rodriguez de Galarza

Vivimos en un entorno cada dia mas complejo, no solo
empresarialmente sino también como personas. Las
variables que hasta la fecha parecian seguras, se tambalean,
mientras las reglas del juego para guiar nuestras empresas
y nuestras vidas cambian.

En un entorno cada vez mas global, donde el cambio es ya
simplemente una forma de vivir, la incertidumbre econdémica
y sobre el desarrollo sostenible son ya una realidad, la gestién
de personas y sus consecuencias sobre el absentismo nos
ofrece nuevos matices que no podemos obviar.

Este capitulo lo centraremos justo en esto, ;qué otras cosas
podemos valorar, que nos ayuden a gestionar las personas
adecuadamente y maximizar la eficiencia y la productividad
que se ve afectada por la falta de asistencia o falta de
rendimiento adecuado? Para conseguirlo, necesitaremos
de vuestra actitud méas abierta, no todo se puede medir ni
todo tiene una causa y efecto directo y por tanto en ocasiones
pueden escapar a nuestro control aspectos importantes en
la gestion de personas.

Si aceptamos estas variables, es decir la multitud de
aspectos que afectan a personas y empresas, la dificultad de
conocer su incidencia en el comportamiento por separado
y la maxima de que las personas como tales somos seres
complejos que aportamos a nuestras empresas un monton
de comportamiento que estdn basados en nuestros
aprendizajes y expectativas, descubriremos una serie de
parédmetros diferentes que afectan al absentismo.

Cada variable cuenta, puede que incida directamente o
indirectamente, puede que se pueda establecer un criterio
de medicion claro o puede que no, ademéas cada una de
ellas tendra una incidencia diferente en funcién de vuestros
antecedentes, del tipo de plantilla o del contexto que estéis
viviendo, en resumen la cultura que se vive. Pero si a través
de este capitulo, conseguimos que ampliemos nuestro punto
de mira, que observemos y valoremos otros aspectos que

N
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inciden en las personas, y en su productividad, este capitulo
habra valido la pena...

POR QUE HABLAR DE INTANGIBLES:

Creo que a estas alturas todos ya entendemos que el
absentismo no tiene una sino multiples causas y por ello la
dificultad de su solucién. ;Peroy si a esto le sumaramos las
causas que no se ven?, es decir, podemos medir un monton
de factores, algunos con mas éxito y otros con menos, pero
desgraciadamente el absentismo no esta causado solamente
por estos indicadores y variables medibles sino que otros
factores que en mucha ocasiones no son tan faciles de
cuantificar influyen directamente en el.

Por si esto fuera poco, jqué pasa si le afadimos a los
indicadores de falta de asistencia al trabajo uno mas?: las
personas que estando fisicamente no lo estan mentalmente
y por tanto no rinden como cabria esperar. Sé que esto solo
ahade complejidad al sistema, pero también opino que si al
final de los finales lo que estamos midiendo es productividad
y eficiencia no podemos obviar aquel tipo de absentismo que
incide directamente en ello.

Estos son momentos complicados para la mayoria de las
empresasyesjustoenmomentos como estos donde debemos
abandonar la mediocridad que supone no darnos cuenta
que las personas se mueven por diferentes pardmetros que
afectan directamente al trabajo.

Quizas la primera reflexién que me surge es: ;Por qué estas
leyendo este capitulo? ;Hacia dénde quieres ir?,; Que te
preocupa?. Alicia en el pafs de las maravillas nos lo deja
claro en una de sus conversaciones con el gato:



- Alicia: ;te importaria decirme, por favor gato, qué camino
debo seguir desde aqui?

- Eso depende en gran medida de adénde quieres ir-dijo el
gato

- No me importa mucho el sitio ...-dijo Alicia.

- Entonces tampoco importa mucho el camino que tomes.

- siempre se llega a alguna parte-afiadié Alicia

- -iOh, siempre llegaras a alguna parte- aseguro el Gato-
,si caminas lo suficiente.

Esta conversacién nos lleva a dos conclusiones importantes:
la primera es que da igual el camino que elijas si no sabes
a dénde vas y la segunda, que marcar un objetivo y elegir el
camino correcto estd directamente relacionado con el tiempo
que necesitas para alcanzar los objetivos.

Opino que el tiempo de los experimentos ha pasado y llega
el momento de clarificar objetivos y determinar el camino a
seguir, el tiempo es nuestro bien mas escaso.

Por ello os propongo para este capitulo un objetivo, dejemos
lo evidente y sumerjamonos en aquello que aunque dificil de
medir afecta a la productividad y eficiencia de las personas,
demos un paso adelante para salir de lo que denominamos
mediocridad para marcarnos objetivos ambiciosos: Una
plantilla presente, eficiente y motivada que nos facilite el
alcanzar nuestros objetivos empresariales.; Te atreves? , si
la respuesta es que si, dejemos perjuicios o creencias acerca
del absentismo, te invito a pasear conmigo en esas otras
causas en muchas casos intangibles y en otras dificiles de
medir que estan incidiendo en nuestra productividad.

Empecemos por desgranar cuantos tipos de absentismo
tenemos:

a) El evidente, o absentismo laboral: esta es la modalidad
que normalmente centra nuestros analisis y diagnoéstico.
Lo habitual es que tengamos una serie de personas que,
en apariencia, por una causa médica no pueden asistir
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al trabajo. Esta claro que éste no es el lugar de hablar
para enfermedades y de que todos podemos ponernos
enfermos, j somos humanos!. En realidad creo que en
este punto lo que nos preocupa es por qué personas con
ciertas dolencias acuden al trabajo y por qué otras con la
misma no lo hacen. Esta claro que cuando hablamos de
absentismo laboral cualquiera que sea el mal o problema
de la persona vendra respaldado por un informe médico,
pero en este capitulo la pregunta es: ;Qué hace que
determinadas personas se amparen en este diagndstico
para faltar al trabajo? ;Que hace que ademés la duracién
de la misma varie tanto entre personas?

b) Absentismo presencial: este otro tipo de absentismo
siempre ha existidoy describe a las personas que, estando
ensu puestode trabajo, hacen otro tipo de tareas diferentes
de aquellas para las que han sido contratadas. Hasta la
fecha el periddico era una buena excusa, pero demasiado
visible; internet ha multiplicado las posibilidades,
podemos hacer la compra, enviar correos a los amigos,
mirar paginas webs y ese largo etcétera de cosas que nos
permite este medio, que dificilmente alguien ve. Pero al
igual que en el caso anterior me parece que es obvio que
las personas somos una sola y que nuestra vida personal
no se puede escindir de nuestra vida profesionaly por tanto
nadie puede evitar en un momento dado atender llamadas
o emails personales, pero este no creo que es el conflicto,
sino el ver cuanto tiempo dedicamos a cada cosa, jcuales
son las razones para dedicar este tiempo a ello? ;cuéles
son las actividades extra profesionales que se realizan en
jornada laboral? ; clales las razones: motivacion o falta de
carga de trabajo?

c) Y por si hasta la fecha fuera poco nos encontramos con un
tercer tipo, el absentismo emocional: En este caso creo
que las palabras lo dicen todo; son pero no estan; parece
que trabajan, pero no rinden; quieren pero no pueden.
Este tipo de absentismo hace referencia a todas aquellas
personas que si que realizan su tarea pero que no dan lo
mejor de si mismos y que, por tanto, no rinden en funcién



de su capacidad. No liberan ni aportan todo su potencial.
Quizas este sea para mi uno de los puntos estratégicos
a valorar dentro del absentismo por varias razones: por
un lado es dificil darse cuenta y no digamos de medirlo,
si su actitud es buena es posible que ni siquiera nunca
caigamos en la cuenta de su falta de aportacién de valor a
la organizacidn, pero no por ello es menos estratégico para
conseguir nuestros objetivos: ; Qué hace que pudiendo no
quieran?, ;saben que pueden aportar mas y no lo hacen o
nisiquiera lo saben?, ; conocemos el potencial o Talento de
nuestros equipos?, ;les damos espacio para mostrarlo?,
estas y otras preguntas son a las que deberiamos acudir
y buscar respuesta si queremos solucionar este tipo de
absentismo, que se nos escapa como el agua entre los
dedosy que tan directamente influye en nuestra compafias
tanto en la productividad como, al igual que el absentismo
presencial, en el ejemplo que crean en sus companeros.

Tres tipos de absentismo y un solo problema: ;Qué hace
que algunas personas voluntariamente o involuntariamente
no estén al 100% presentes en el trabajo?. Tres variables
relacionadas entre si pero independientes a la vez nos iran
dando la respuesta:

e Talento
e Calidad Directiva
e Flexibilidad

Llega la hora de profundizar en esas variables que nos
impiden disfrutar de todo el talento de nuestra organizacién

1. Talento:

i Pero por qué hablar de Talento?: Se dice que la formula
del Talento es Capacidad X Compromiso vinculado a un
determinado entorno. Y por tanto poner en Valor aquello que
uno sabe (capacidad), quiere (compromiso) y puede (entorno)
hacer. Solo con repasar las tablas de multiplicar ya nos
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podemos dar cuenta que si uno de los factores de la ecuacion
es cero, el resultado serd nulo.

Creo que con esto os doy una pequefa explicacion del
porque me parece fundamental empezar este anélisis con
esta variable, hemos visto al principio cémo en este capitulo
nos centraremos en aquello que incide directamente en
nuestra eficiencia y productividad cuando las personas,
fisicamente o mentalmente no estan en el trabajo y por tanto,
como consecuencia, cuando no aportan todo su talento a la
organizacién.

Asi vamos viendo como hay una correlacién directa entre
Talento y eficiencia y productividad y por tanto el desglose y
analisis de los indicadores que forman parte del Talento son
una via crucial a tener en cuenta el talento.

Vayamos paso a paso:

a) Saber vs Capacidad: Quizas deberia dar por supuesto que

tenemos a las personas con las adecuadas capacidades
para cada puesto, jpero que queréis que os digal,
después de conocer la realidad de muchas compafias
permitidme que lo ponga en duda. La realidad de cada
puesto suele ir cambiando segun las necesidades a las
que deba enfrentarse la compania y por tanto, también el
conocimiento y habilidades de las personas que lo tienen
que desarrollar. Asi que creo que hay dos preguntas
basicas a las que deberiamos responder: ;jestd el proceso
de seleccion lo suficiente bien ajustado a las habilidades 'y
conocimientos requeridos por el puesto? ; Realizamos una
evaluacion constante para determinar las necesidades
concretas que el puesto requiere?
Los sistemas para ajustar el proceso de seleccién o de
adecuacién al puesto, son muchos y diversos y ademas
innumerables en funcién del tipo de perfil, pero creo que
no toca que entremos en este punto, pero si que al menos
valoremos este primer indicador de la ecuacion.



b) Querer vs Compromiso. Este punto me parece de mas
hondo calado. ;Quieren las personas aportar todo su
talento en aras del beneficio de la empresa? Pues si estas
todavia aqui, esta claro que la respuesta parece obvia: jno
todos quieren!. ;Pero y qué hace que personas a las que
tenemos contratadas, que ademas cobran un salario por
el desempeno de ese puesto, no quieran realizarlos?
Segun Juan Carlos Cubeiro, el compromiso es la energia
(fisica, mental, emocional y de valores) que las personas
le ponemos al proyecto. Si ademas buscamos en la Real
Academia de la Lengua, vemos que la definicién hace
alusion a la obligacion contraida y a la palabra dada. Asi,
vemos que el compromiso viene de la obligacién contraida
con la voluntad dada por ambas partes que se manifiesta
a través de la energia, interés y valores que ponemos en el
proyecto, al que hemos dado nuestra palabra.

Pero ;y a qué nos comprometemos las personas, a las
marcas, las personas, las empresas.....? Piensa: ;con
quién o con qué te has comprometido Ultimamente? Veras
que los seres humanos no nos comprometemos con las
marcas, pero si con las personas o con los proyectos que
nos hacen ilusién. Y por tanto la falta de compromiso viene
dado cuando alguien entiende que una de las partes ha
faltado a la palabra dada y que dio lugar al trato original.
En el entorno actual hay diversas variables que pueden
indirectamente o directamente afectar esta percepcién
por cualquiera de las partes acerca del fallo a la palabra
dada o condiciones de la relacién establecida:

Procesos de ajuste de plantilla

Reajuste de funciones

Adaptaciones salariales

Modificacion de las condiciones contractuales
Cambio de accionistas o propietarios

Cambio de jefe

Adicionalmente a los puntos enumerados hay que tener en
cuenta otros que en diferente medida por ser menos objetivos
en un contexto general, no lo son para la persona afectada:
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Situaciones de mobbing no diagnosticado ni corregido a
tiempo

La percepcion que la personatiene sobre el reconocimiento
recibido

La desigualdad entre cargas de trabajo y salario o
reconocimiento

Las expectativas que se ganan sobre el desarrollo de
puesto y funcién

El Sindrome de Burnout, que a diferencia de lo que se
cree no estd presente en aquellas personas de menor
motivacién si no en aquellas que han dado mas de lo
que debian o podian en un tiempo a largo plazo y llegan
a una saturacion mental debido a la sobrecarga que ellos
mismos se han impuesto o ha sido impuesta y no ha sido
corregida a tiempo.

Sensacion de Incertidumbre o cambios de pardmetros
sobre las expectativas puestas.

Asi, vemos que si se dan condiciones que afectan fisica,
mental, emocional o a los valores de la persona, tenga o
no tenga razon, el compromiso al proyecto se ve afectado
y por tanto su aportacién de valor se reduce, asi como su
facil justificacion, para hacer otras cosas o no asistir al
puesto.

Pero, y qué pasa cuando estas variables estan sujetas a las
percepciones o expectativas de las personas, ;es en este
caso responsabilidad de la empresa atajar la situacion?:
fuera de todo romanticismo y mas alld del planteamiento
de que las personas son el mayor capital de una compania,
creo que estaremos de acuerdo que si es potestad de la
empresa fomentar, construir y desarrollar el talento de
las personas a fin de conseguir los mejores resultados,
y por tanto el mantenimiento del compromiso es el eje
fundamental para tal fin.

En el siguiente punto desarrollaremos en mas profundidad
como mejorar este indicador a través de la calidad de
nuestros directivos y politicas de flexibilidad.

c) Poder vs Entorno: hemos comentado ya dos de las

variables de la ecuacién: capacidad y compromiso



Pero como decia en la introduccidn ambas variables
se desarrollan en funcién de entorno. Es justo el clima
laboral quien crea un ambiente en el que las personan
pueden o no poner en valor lo que saben y quieren hacer.
Segun JC Cubeiro, el clima (el ambiente laboral, sociall
depende de la claridad, la excelencia, la aportacidn,
la innovacion, el reconocimiento, el reto, la ventaja y es
practicamente la mitad de los resultados.

Segun un informe de Gallup hay cinco factores que
influyen en la generacién del clima:

e Ambiente de trabajo: fisico, seguridad, politicas...

e Equipo/Companeros de trabajo: objetivos comunes,
confianza, cooperacion

e Compromiso personal :orgullo de pertenencia,
estandares de calidad

e Jefe inmediato: Comportamientos , comprension vy
desarrollo

e Alta Direccion: Vision , mision , estrategia e idoneidad

Pero esto se complica ya que en realidad el clima en una
empresa no es Unico. Es el resultado de la suma de los
microsclimas existentes encadaunode losdepartamentos.
The Gallup Organization llevo a cabo una investigacion
que ha sido publicada en el libro Primero, Rompa todas
las reglas (Bucknigham/Coffman, 1999] en la que tras afios
de investigacién en distintas industrias, paises y ciclos
de negocio, descubrieron que ciertas actitudes de los
empleados constitufan un ambiente determinado que
distinguia las unidades de trabajo de mayor éxito. De esta
investigacién surgié un grupo de 12 preguntas referidas al
clima, que se vinculan con los resultados de negocio de
éxito, incluyendo retencion de colaboradores, la seguridad,
el compromiso de los clientes y la productividad: segun
ellos sisomos capaces de crear en la que los profesionales
puedan responder positivamente a estas preguntas,
entonces el éxito estd mas cerca.



e ;Tengo claro qué se espera de mi{?

e ;Cuento con los recursos apropiados para desempenar mi
trabajo?

e ;Tengo la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer
cada dia?

e ;He recibido reconocimiento por mi buen desempeno en
los Ultimos 7 dias?

* ;Se preocupa alguien por mi en el trabajo?

e ;Fomenta alguien mi propio desarrollo?

e ;Siento que mis opiniones cuentan?

e ;La misién o el propodsito de mi empresa me hacen sentir
que mi trabajo es importante?

e ;Estan mis colegas comprometidos en realizar un trabajo
de calidad?

e ;Tengo un amigo en el trabajo?

e ;Enlos ultimos 6 meses he hablado con alguien sobre mis
avances y progresos?

e ;En el trabajo he tenido la oportunidad de avanzar y
crecer?

Tal y como dice Marta Romo en el libro Traza tu Rumbo,
estas preguntas se deben adaptary replantear en el contexto
actual de una forma maés amplia para dar una respuesta
més ajustada a nuestro entorno. Pero son, un buen punto
de partida para que hagamos el analisis pertinente de cémo
estd el clima en nuestra organizacién.

Capacidad, Compromiso y entorno, tres variables a tener en
cuenta si queremos disponer del mejor Talento.

2. Calidad Directiva:

A pesar de lo que en muchas empresas se cree, la verdadera
razéon por la que los empleados suelen abandonar sus
companias es por culpa de su jefe y si a eso le anadimos que
el 36% de los jefes se pueden considerar tdxicos, tenemos
nuevas causas que inciden en las personas y su vinculacion
con la compania. Antes habldbamos de compromiso y cémo
detrds de esa palabra se escondia la relacién entre dos



personas que se han otorgado su confianza. Y es aqui donde
surge la pregunta: ; Tenemos los mandos y/o jefes capaces de
generar entornos de confianza? En el entorno actual ademas
esta variable se complica, la presién sobre los resultados,
la incertidumbre de los mercados y los constantes cambios
requieren dotes de liderazgo diferentes a las de antano para
generar ese entorno de confianza entre los empleados.

Segun el Ultimo informe del Word Economic Forum de Davos,
2011-12, Espafia ocupa la posicidon 45 en Calidad Directiva del
mundo. EL 128° en flexibilidad salarial, el 93 en calidad en la
educacioén primaria, el 123° en flexibilidad en el empleo y el
126 en productividad ligada a Salario.

Si hacemos simplemente referencia los datos, nos damos
cuenta que el camino de mejora en Calidad es todavia muy
amplio y por tanto corre prisa empezar a andarlo.

i Pero que debemos exigir a nuestros directivos para que
faciliten la reduccién del absentismo mental y fisico?: En
este contexto hay cualidades adicionales a la orientacion
a resultados o alineamiento con la visién y misién de la
compania que deberian ser exigibles a todos los mandos:

¢ (Capacidad de Comunicaciéon: entendida como la habilidad
de clarificar expectativas, definir y trasmitir las funciones
y responsabilidades del puesto, de dar feedback, de
soporte al crecimiento personaly de trasmitir informacién
requerida para el puesto, asi como de minimizar la
rumorologia .

e Empatia: capacidad de ponerse en el lugar del otro, de
escucha activa y de soporte para ayudarle a sacar lo mejor
de si mismo. Reconoce el talento, trata a los demas con
equidad, se anticipa a los cambios y gestiona la diversidad.

e Resiliencia: ELtérmino resiliencia se refiere a la capacidad
de los sujetos para sobreponerse a periodos de dolor
emocionalytraumas.Yenelentorno empresarial se utiliza
para definir la habilidad para recuperase o de sobrellevar
entornos de incertidumbre o de grandes cambios.
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e Autocontrol: Como la capacidad de no dejarse llevar por
las emociones negativas y de mantener la compostura por
encima de los acontecimientos. Hablamos de personas
que se adaptan, que estan calmadasy que saben gestionar
el stress.

e Optimismo: con capacidad para inspirar trasmitir actitud
positiva y buscar opciones

Si de todas estas variables quisiéramos hacer un decélogo
sobre las cualidades deseables en todos los mandos a fin de
minimizar las ausencias fisicas o mentales al trabajo y de
maximizar el compromiso, serian las siguientes:

e (Gestionar expectativas

* Responsabilizar

e Ayudar, ensefary facilitar
e Exigir resultados

e Comunicar

e Convencer, no imponer

¢ |lusionar

¢ Direccidn por ejemplo

e Crear Espiritu de Equipo
e Humildad

3. Flexibilidad:

Segun Mas vida Red, por cada dos trabajadores con una
media de 40 anos hay un mayor dependiente y un hijo
menos de 10 anos, es decir la necesidad de poder atender
nuestro trabajo, debe poder combinarse en cierta medida
con nuestras obligaciones personales. A estos datos hay que
anadir un estudio realizado por el IESE en el que se dice
el 21% de los casos de absentismo y el 19% de los casos de
estrés son debidos a problemas de conciliar trabajo y familia.
Siademas sumamos las variables del envejecimiento gradual
de la poblacién y la necesidad decreciente de atender a los
mayores y de la masiva incorporacién de la mujer al trabajo,



nos damos cuenta de un nuevo escenario social donde no
se ha solucionado quién y como se encargara de atender
a ninos y mayores en caso de enfermedad o necesidad de
asistencia o cuidados diarios. Asi, se impone implementar
medidas que ayuden a las personas a llevar una vida mas
equilibrada como posibilidad para reducir el absentismo.
Una empresa flexible organiza sus horarios en funcién de
sus necesidades de negocio y los adapta a las necesidades
de sus empelados, basa su organizacién en la gestidon por
objetivosy favorece el desarrollo profesional, rentabilizando a
largo plazo, cuidando su salud fisica y emocional, reduciendo
absentismo, mejorando su productividad y motivando a su
personal.

Marck Twain ya lo dijo: “no es lo que sabes lo que te
mete en lios; es lo que das por cierto y no lo es”. En el
absentismo no todo esta escrito ni todo definido; tres tipos
de absentismo, multiples causas y un solo objetivo: mejorar
nuestra productividad generando entornos de personas
comprometidas alineadas con los objetivos y necesidades
empresariales



EL ABSENTISMO COMO COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

por David Aguado Garcia

Que el absentismo es un problema costoso -no ya solo para
los empleadores, sino para la sociedad en su conjunto- es
un hecho dificilmente cuestionable. Las cifras presentadas
en el Informe Adecco sobre el absentismo del ano 2012 que
recogen el periodo 2003-2011 hablan por si solas.

Mas alld del andlisis sociolaboral, que nos permite
acercarnos de forma descriptiva al problema, la perspectiva
individual o psicolégica respecto del fenémeno arrojatambién
interesantes datos que contribuyen a su entendimiento.
Desde esta perspectiva, el absentismo es un comportamiento
individual y, como tal, es dependiente de un conjunto de
factoresinternosaltrabajador, de unaserie de condicionantes
externos relacionados con el contexto de trabajo y de la
interaccion entre ambos elementos. En sintesis, la idea
principal es que la explicaciéon del absentismo requiere dar
respuesta a preguntas como: «;Existe alguna caracteristica
individual que haga a una persona mas tendente a ausentarse
de su puesto de trabajo que otra?», «;y alguna caracteristica
de los puestos y contextos de trabajo asociada a mayores
tasas de absentismo?».

La respuesta a estas preguntas supone unas implicaciones
ldgicas en nuestros procesos de gestién de recursos
humanos: los procesos de seleccion, el disefio de los puestos
de trabajo e, incluso, las précticas de formacion pueden
constituirse en elementos importantes para la reduccién de
los ratios de absentismo.

El andlisis del absentismo desde este punto de vista no es
en absoluto novedoso en el campo de la psicologia de las
organizaciones, y ha sido estudiado extensamente desde
hace ya mas de ocho décadas. Desde las investigaciones
iniciales de Kornhauser & Sharp (1932), Noland (1945), Hill
& Trist (1955), Vromm (1962], Coopers & Paine (1965), Waters
& Roach (1973); pasando por los estudios desarrollados en
la década de los 80 por Pierce & Newstrom (1980), O'Hara,
Johnson & Beehr (1985), Evans (1986), Price & Mueller
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(1986); hasta llegar a los mas recientes metaanalisis de
Salgado (2002, y Ones, Viswesvaram & Schmidt (2003), se
ha desarrollado un volumen considerable de conocimientos.
Sin duda, una mirada en profundidad hacia los hallazgos
producidos puede redundar en buenas practicas de gestion
que permitan aportar su «granito de arena» a la gestién del
problema. Como muestra Viswesvaram (2002), el absentismo
se relaciona con variables organizacionales esenciales, como
la productividad [rXy =-.21), la calidad [rXy = -.48), la estimacidn
de los supervisores respecto del «esfuerzo» de los empleados
[rxy= -.54)y la adecuacién de su comportamiento interpersonal
[rxy= -.33). En este sentido, podriamos arglir que el absentismo
puede ser observado como la manifestacion opuesta al
«esfuerzo laboral» de los individuos.

1.La dificultad de definir el absentismo

Una dificultad inicial en el analisis del absentismo es
la operativizacion del mismo. Si bien pueden utilizarse
diferentes definiciones, mas o menos precisas, -todas ellas
reflejan la idea de horas no trabajadas frente al total de
horas contratadas con el trabajador-; se debe diferenciar
entre las ausencias causadas por un impedimento fisico y
las motivadas por una oportunidad de ocio, e incluso por la
necesidad de cuidado de un menor.

En este sentido, Van der Merwe & Miller (1988] clasifican
el absentismo en tres categorias diferentes: a) ausencias
por enfermedad, b) ausencias autorizadas, y ¢} ausencias
no autorizadas. En la primera categorfa, la causa del
absentismo es un problema de salud. Estos problemas se
entienden como causas justificadas de absentismo y se
requiere el certificado del servicio de salud correspondiente.
En la sequnda categoria, el empleado se ausenta de su
puesto de trabajo por un motivo diferente a la enfermedad
(salida especial, dia de estudio, realizacion de un examen,
etc.)y estd autorizado por la organizacién para hacerlo (estas
causas suelen estar reguladas en la politica de ausencias de
la companial.



Por ultimo, dentro de las ausencias no autorizadas se incluyen
las que no estdn contempladas en las dos anteriores. En
general, todas aquellas ausencias para las que el trabajador
no tiene justificacion. Darviri & Woods (2006) dan un paso més
en esta categorizacién, proponiendo siete causas potenciales
de ausencias no justificadas:

a) cuidado de los hijos,

b) compromisos familiares (excluyendo el cuidado de los
hijos),

c) cumplimiento de compromisos fuera de la organizacidn,

d) actividades recreativas,

e] simplemente no sentirse con ganas de ir a trabajar,

f] realizar un viaje corto,

g) fiesta la noche anterior.

Partiendo de estas siete causas de ausencias no justificadas,
establecen a su vez la existencia de dos grandes factores:
la ausencia por compromiso (las tres primeras causas),
donde la decision de ausentarse se basa en factores
situacionales que el trabajador no puede controlar, y la
ausencia por eleccion (el resto de las causas), donde el
trabajador si puede controlarlos o tiene un importante grado
de autonomia sobre su decision. Desde este punto de vista
y atendiendo fundamentalmente a lo que Darviri & Woods
(2006) denominan ausencia por eleccién, el absentismo es,
en esencia, una toma de decision.

En definitiva, entender las causas por las que se producen
las ausencias en el trabajo y segmentar el absentismo segln
dichas causas nos permite establecer politicas y practicas
diferenciales para reducir mas eficazmente sus ratios.

2. El contexto individual en el que se produce el
absentismo

Existe una extensa variedad de trabajos en los que se
han tratado de establecer las variables organizacionales
relacionadas con el absentismo (Durand, 1985; Muchinsky,



1977; Price & Mueller, 1986; Johns, 1997, 1998, 2001}, pero
tal vez el trabajo mas influyente haya sido el de Harrison &
Martocchio (1998).

De acuerdo con estos autores, existen seis grandes grupos de
variables organizacionales relacionadas con el absentismo:

a) personalidad,

b) variables demogréficas,

c) satisfaccion con el trabajo,

d) compromiso con la organizacion,

e) contexto socialy

f) mecanismos de toma de decisiones.

Las causas del absentismo desde una perspectiva individual
giran en torno a los anteriores conceptos. A continuacién,
haremos una breve exposicién de estos conceptos para
centrarnos fundamentalmente en las relaciones entre el
absentismo y la personalidad de los trabajadores.

3. Compromiso, satisfaccion y contexto social

El hecho de que una persona decida faltar al trabajo sin
motivo justificado, desde el punto de vista de la relacién del
individuo con la organizacidn, esta relacionado con aspectos
como el compromiso organizacional, la satisfaccion y la
implicacidn en las tareas de trabajo.

Elcompromisoorganizativo hace referenciaalos sentimientos
de un empleado respecto a su vinculaciéon con su empleador.
Tradicionalmente se han definido tres componentes de este
compromiso: el afectivo [vinculacién emocional), el normativo
(vinculacién moral, de obligatoriedad) y el de continuidad
[vinculacién derivada de los costes que supondria abandonar
la organizacion). Diferentes estudios han examinado estos
tipos de compromiso llegando a la conclusion de que el
compromiso afectivo es el que mantiene una relacién de
mayor fortaleza con el absentismo (Burton, Lee & Holtom,
2002): las personas méas comprometidas reportan menores



tasas de absentismo que las menos comprometidas. Por
otro lado, en linea con Vanden-Heuvel (1997), también tienden
a tener menores tasas de absentismo las personas que
experimentan mayor satisfaccion en el trabajo que aquellas
que se sienten insatisfechas. Es necesario mencionar aqui
el hecho bien conocido de que el estilo de gestidn-liderazgo,
asi como las caracteristicas de las tareas influyen en gran
medida en el desarrollo del compromiso y la satisfaccion
de los trabajadores. No abundaremos sobre liderazgo vy
management, pero si haremos un breve comentario sobre las
caracteristicas de las tareas. Estas caracteristicas (variedad,
identidad, significado, autonomia y feedback proporcionado
por las tareas), como mostraron Hackman & Odham (1976),
influyen en tres estados psicolégicos: el significado del
trabajo, la responsabilidad sobre este y el conocimiento
de sus resultados. Estos tres estados se relacionan con
el modo en el que el trabajador percibe la organizacion e
influyen, en gran medida, en su experiencia de compromiso
y satisfaccion. A todo esto habriamos de anadir el contexto
social y cultural en el que se desarrolla el trabajo: Johns &
Nicholson (1982] muestran cémo la permisividad social, la
«cultura del absentismo», favorece la decisién individual de
ausentarse del trabajo.

Los factores personales estudiados en relacién con
el absentismo incluyen, como indicaban Harrison &
Martocchio (1998), las caracteristicas sociodemogréficas de
los trabajadores y su personalidad. El género, el niUmero de
personas dependientes a cargo del trabajador, la edad y el
estado civil han sido las variables més estudiadas en relacion
con el absentismo (Goldberg & Waldman, 2000; Price, 1995;
Steers & Rhodes, 1990).

4. Género y cuidado de los hijos

A pesar de que la mayoria de los trabajos de investigacidn,
como indican Rosse & Miller (1984), muestran que las
mujeres tienden a tener ratios de absentismo mayores que
los de los hombres, el andlisis detallado de esta comparacion



nos ensena que estas diferencias estan muy influidas por la
existencia de hijos a los que cuidar. Véase: entre las mujeres
con familia no existen diferencias entre hombres y mujeres
en el grupo de edad de mayores de 55 anos; y las mujeres sin
pareja tienen menores tasas de absentismo que los hombres
a partir de los 35 anos. La idea refleja en gran medida el
estatus social de la mujer en el que, cuando tiene familia,
desarrolla un doble trabajo: por cuenta ajena y en el hogar.
Parece claro que la mayor demanda del cuidado de los hijos
incrementa los niveles de conflicto trabajo-familia (Connelly,
DeGraff & Willis, 2004 y, por tanto, el absentismo. Esto nos
obliga al desarrollo de préacticas de gestion que permitan
modular este conflicto. En cualquier caso, el rol histérico de
la mujer en el cuidado de los hijos estd cambiando y existe
un incremento progresivo de hombres que estdn asumiendo
cada vez mas responsabilidad en el cuidado de los menores
(Robbins et al. 2003). Es por ello que, como indica Paull
(2006), lo que parece marcar el absentismo no es el sexo
de la persona, sino la presencia de hijos menores a los que
cuidar.

Cuando setoma de formaaislada la relacién entre absentismo
y nimero de hijos, la investigacion dista de ser concluyente.
Voss, Floderus & Didericheson (2001) y Goldberg & Waldman
(2000) encontraron una relacién moderada entre absentismo
y nimero de dependientes. En concreto, se descubrid que los
trabajadores con hijos entre 0y 6 anos reportaban mayores
tasas de ausencia que aquellos con hijos mas mayores. Sin
embargo, el trabajo de Hoque & Islam (2003) no encontrd
diferencias significativas entre el hecho de tener o no tener
hijos (bien es cierto que este estudio estd realizado con
trabajadores en Bangladesh no regidos por un sistema de
garantias laborales como el de nuestro modelo).

5. Edad
El impacto de la edad del trabajador sobre el absentismo

ha sido también una cuestién ampliamente estudiada, vy
requiere un analisis muy detallado. La evidencia muestra una



relacién inversa entre edad y absentismo (Johnson, Crohan
& Crawford, 2003; Lau, Au & Ho, 2003; Voss, et al., 2001).
Esto implica que el absentismo es mayor entre empleados
jovenes que entre empleados de mayor edad. Martocchio
(1989) argumenta que esto es debido a que los empleados de
mayor edad estdn méas comprometidos con la organizacién
y desempenan puestos de mayor responsabilidad. Los
empleados mas jévenes registran periodos de ausencias
breves por enfermedad con mayor frecuencia que sus
compaferos méas mayores (Siu, 2002; y Voss et al.,, 2001).
Sin embargo, esta relacién inversa esta condicionada por la
gravedad e intensidad de las enfermedades. Un estudio [Peird
et al., 1999), muestra que en nuestro pais los trabajadores
con mayor edad son mas propensos a las ausencias por
enfermedad debido a que el deterioro de la salud es mayor
que en los jévenes y su capacidad de recuperacion es menor.

6. Estado civil

Los estudios parecen mostrar que los empleados casados
tienen menos ausencias que sus compaferos solteros
(Robbins et &l., 2003). La justificacién de los autores es
que el matrimonio impone el incremento de una serie
de responsabilidades que hacen que el trabajo se evalle
como algo mas importante y, por tanto, exista una menor
inclinacién por perder dias de trabajo.

7. Personalidad

Una cuestion importante en esta vision psicolégica reside
en el hecho de que una gran variedad de estudios coinciden
en que el absentismo pasado es un fuerte predictor del
absentismo futuro (Breaugh, 1981; Farrell & Stamm, 1988;
Keller, 1983; Rhodes & Steers, 1990]. En el metaanalisis
llevado a cabo por Farrell & Stamm (1988), la historia de
absentismo de un individuo se correlaciona con la frecuencia
actual de ausencias [rXy = 0.65) y con el tiempo perdido
en el trabajo [rXy = 0.71). Rentsch & Steel (1988) llegan a
conclusiones similares, mostrando cémo la frecuencia de



las ausencias predice las ausencias futuras... jIncluso en
un periodo de cinco afos! Es mas, ya en 1968, Brenner hallé
coémo el absentismo en la escuela superior se correlacionaba
con el absentismo en los empleos posteriores. ; Bastaria con
preguntar en el proceso de seleccion si un candidato hacia
novillos cuando estudiaba?

Esta cuestion abre la puerta a la discusién acerca de
si el absentismo es mas un fendmeno relacionado con
las diferencias individuales que un fendmeno que se
explica mejor en términos de andlisis de grupos. Tal vez
ambas visiones son complementarias, pero desde luego,
parece plausible que existan caracteristicas individuales
especificas que hagan que existan personas con mayor
tendencia al absentismo que otras. Desde esta perspectiva,
la identificacion de aquellas variables de personalidad que
predicen el absentismo laboral y su utilizacién en contextos
selectivos puede tener un impacto directo sobre los ratios de
absentismo.

i Existe por tanto un perfil de personalidad del absentismo?

La mayoria de los estudios, tomando los modelos de
personalidad adulta normal que sirven tanto para contextos
laborales como para contextos generales (por ejemplo, el
modelo de los big five], muestran que el ajuste emocional
(que incluye componentes de ansiedad) se relaciona con el
absentismo (Bernardin, 1977; Cooper & Payne, 1965; Sinha,
1963). Dichos estudios muestran, a su vez, que componentes
de laresponsabilidad como la autodisciplina (Bernardin, 1977),
la responsabilidad general (Conte & Jacobs, 1999; Hattrup,
0'Connell & Wingate,1998) y la necesidad de logro (Mowday
& Spencer, 1981; Wegge & Kleinbeck, 1993) se relacionan
inversamente con el absentismo; y que componentes de
la extraversién como la potencia (Judge, Martocchio &
Thoresen, 1997) se relacionan también positivamente con el
absentismo.
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La importancia de estos hallazgos fue claramente expresada
por Judge, Martocchio y Thoresen [(1997). Estos autores
predicen que los trabajadores que puntian una desviacion
tipica por encima de la media en el rasgo de extraversion
tienen de media casi diez horas [(en un periodo de seis
meses) mas de ausencias que el resto de los trabajadores.
Tomando el rasgo de responsabilidad, aquellos trabajadores
que puntlan una desviacion tipica por debajo de la media
tienden a ausentarse del trabajo un promedio de ocho horas
méas (en un periodo de seis meses) que el resto. Tomando
ambos rasgos en su conjunto: una desviacién tipica por
encima de la media en extraversidn y una desviacién tipica
por debajo de la media en responsabilidad sugieren una
ausencia de dieciocho horas mas que la media en un periodo
de seis meses.

Sin duda, estos resultados tienen interesantes implicaciones
en el campo de la seleccidn de personal. Sila responsabilidad
ya se habia mostrado como un buen predictor del desempenfo
profesional en una gran variedad de ocupaciones (Barrick
& Mount, 1991), también es un potente predictor del
absentismo. La presencia de la extraversion como predictor
del absentismo debe estar razonablemente moderada por el
tipo de trabajo. Es posible que los trabajadores extravertidos
sean mas tendentes al absentismo cuando sus ocupaciones
implican el desempeno de tareas rutinarias o que implican
menor interaccion social que cuando sus ocupaciones se
caracterizan por una fuerte presencia de interaccion con
otros.

8. Integrity-Test y absentismo

El hecho de que el planteamiento anterior no profundice en
los modelos de personalidad general para contextos laborales
ha provocado la investigacidon con los test y constructos
especialmente disenados para el &mbito laboral. Entre ellos,
los denominados COPS (Criterion-Focused Occupational
Personality Scales) y JOPS (Job-Focused Personality Scales)
han sido los més trabajados. Y, de entre estos ultimos, los
Test de honestidad - Integrity Test- se han mostrado sin



duda sumamente eficaces en la prediccién de diversos
comportamientos contraproductivos (Ones & Viswesvaram
2007a, 2001b). Las medidas de la responsabilidad y el trabajo
ético, el sentido del deber, el cumplimiento de normas,
el control de los impulsos, la confianza, la fiabilidad, la
ausencia de hostilidad y la tolerancia al estrés han mostrado
en mayor o menor medida un mas que razonable poder
predictivo respecto de comportamientos no deseables
para la organizacién, como los hurtos, la negligencia y el
absentismo. El trabajo de Ones, Viswesvaram & Smichd
(2003) demuestra cémo la evaluacién de la personalidad a
través de estos Integrity Test se encuentra en correlacién con
el absentismo [rXy =.25).

De hecho, los resultados presentados por los autores
muestran que la utilizacién de los Test de honestidad para
predecir el absentismo es una estrategia Util y generalizable
a un gran numero de puestos de trabajo. La razén de la
potencia predictiva de estas herramientas parece residir en
que han sido especificamente disenadas para la prediccion
de conductas contraproductivas. La conclusién de los
autores parece logica: la validez predictiva del estudio puede
convertirse en un importante ahorro de costes si este tipo de
test es utilizado para la toma de decisiones en contextos de
seleccién de personal.

CONCLUSIONES

El analisis y estudio de las causas del absentismo junto
con sus correlatos a nivel organizativo y personal puede
convertirse en una poderosa herramienta para la disminucion
de los ratios actuales.



En este trabajo hemos presentado someramente algunas de
las variables que desde la investigacidn han sido marcadas
como claves en la explicacién del fenémeno del absentismo.
Especificamente existe un conjunto de factores organizativos
que influyen en el compromisoy la satisfaccidén del trabajador
y estas variables, a su vez, se relacionan inversamente con
las tasas de absentismo. Igualmente, parece existir un
perfil de personalidad que tiende a mostrar mayores tasas
de ausencia. Tanto los test generales de personalidad en
torno a los big five como los denominados Integrity Test han
mostrado una prediccién fiable de los comportamientos de
absentismo. En consecuencia, la inclusidon de medidas de
personalidad en contextos selectivos puede ayudar a reducir
las tasas de absentismo.

Sumado a lo anterior, también es necesario sefalar que
en la mayoria de los contextos organizativos la gestion del
absentismo se ha basado en aquellas variables que pueden
ser manipuladas a través de las intervenciones organizativas.
Estas intervenciones se han centrado fundamentalmente
en trabajar sobre la adaptacion de los horarios de trabajo
(Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999), los incentivos
econémicos (Schlotzhauer & Rosse, 1985), y la autogestion
(Frayne & Latham, 1987). Sin embargo, parece claro que
la deteccidén temprana de personas con mayor tendencia
a tener comportamientos contraproductivos, sobre todo
ausencias no justificadas, puede contribuir a la gestion eficaz
del fendmeno mediante el test de personalidad e integridad.
Finalmente, cabe senalar que parece razonable aproximarnos
al estudio del absentismo y a su prevencién a través de
una vision que lo conceptualiza como un comportamiento
individual, integrado en la constelacién de comportamientos
contraproductivos que afectan enormemente a la
competitividad de las organizaciones, y que estd causado
tanto por factores internos como por factores externos al
trabajador.
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Todos somos conscientes de que las empresas necesitan
mejorar su productividad y competitividad para poder
garantizar un crecimiento sostenible en sus mercados y el
absentismo, se senala como una de las principales causas
en la baja productividad de las empresas espanolas.

Es evidente, y las estadisticas asi lo reflejan, que desde el
inicio de la crisis econémica, el absentismo por incapacidad
temporal estad disminuyendo, peroesonodebesignificarque
las empresas dejen de preocuparse por la salud presente y
futura de sus trabajadores. El compromiso de las empresas
con la salud de sus trabajadores es un elemento de valor que
en los préximos afos sera considerado como elemento clave
y diferenciador.

La definicion de un concepto integral de salud en el que lo
importante es la persona y no la gestion burocratica de los
documentos, o las competencias en cuanto a las decisiones,
ha de ser el eje de la estrategia a aplicar por todos los que
participamos de un modo u otro en la prevencioén y curacion
de la poblacién activa, con un objetivo comun, que es la
mejora del bienestar y salud de los trabajadores.

FREMAP aporta soluciones practicas a las empresasy pone
a su disposicién el conocimiento compartido a través del
“Observatorio de Practicas en gestion del Absentismo”
consistente en evaluar comparativamente lo que hace unay
otra organizacion evidenciando mejores practicas , a través
de la realizaciéon de Jornadas en todo el territorio nacional.
A lo largo de los afos 2011y 2012 se ha reunido a mas de 150
empresas y se han recopilado mas de 350 experiencias en
gestion de absentismo.

En el Primer Informe Adecco sobre Absentismo se aportaron
algunos ejemplos de experiencias empresariales
agrupados en las siguientes categorias de acuerdo a las
practicas mas coincidentes: indices de absentismo, politicas
de empresa, técnicas de seguimiento, politicas de asistencia
sanitaria en la empresa, técnicas econémicas, actuacion de
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los mandos intermedios y politicas de motivacion y mejora
del clima laboral.

En esta uUltima categoria se pone de manifiesto que cada
vez mas, las empresas se preocupan en ofrecer a sus
empleados las mejores condiciones posibles de trabajo y de
salud, porque entienden que unos empleados sanos, estan
mas motivados y son mas productivos y eso en definitiva
es beneficioso para el trabajador, para la empresa y para el
Sistema. En definitiva, salud y trabajo deben de ir unidos.

Y un reflejo practico de esta realidad, son las experiencias de
dos empresas participantes en estas Jornadas de Absentismo
y Salud en la Empresa, basado en un modelo de gestién
preventiva centrado en las personasy en la gestion positiva
del absentismo: GRUPO MAHOU-SAN MIGUEL y VODAFONE
ESPANA S.A.U.

A estas empresas y a sus representantes en la elaboracion
de los informes que se presentan, Ana Marfa Avila Borjabad,
Directora de Prevencion de Riesgos Laborales del Grupo
Mahou-San Miguel, y a Félix Sanz Herrero, Manager
Health, Safety and Wellbeing de Vodafone Espana S.A.U., les
agradecemos su colaboracion y su importante aportacion,
compartiendo sus buenas practicas, datos vy, sobre todo, su
avanzada y modélica cultura en la gestién de la salud de los
trabajadores.

La empresa cervecera Mahou, con la adquisicidon en 2000 de
San Miguel, se convierte en el primer grupo cervecero de
capital 100% espafol. Con una cuota de produccién del 37,5%,
es el lider del sector nacional y niUmero uno en exportacion
al producir més del 75% de la cerveza espafola que se
comercializa fuera de nuestras fronteras. Actualmente, esta
presente en 45 paises y tiene mas de 2.600 empleados. En
2004, incorpord la marca canaria Reina y en 2007 Cervezas
Alhambra. Ademas, ha apostado por la diversificacién con la



adquisicion en 2011 de Solan de Cabras y la comercializacidn
de los cafés, infusiones y edulcorantes de Sara Lee en
hosteleria desde 2010. En 2012, ha dado un paso clave en su
estrategia de internacionalizacion adquiriendo el 50% de la
compania india Arian Breweries & Distilleries Ltd.

Cuenta con siete fabricas de cerveza y dos manantiales con
sus centros de envasado. Posee un amplio portafolio de
cervezas nacionales donde destacan, entre otras, Mahou
Cinco Estrellas, San Miguel Especial, Mixta o productos
pioneros en su categoria como San Miguel 0,0% y San
Miguel ECO. También tiene una amplia gama de cervezas
internacionales fruto de acuerdos con partners como
Carlsberg, Molson-Coors y Warsteiner. En 2012, llevé a cabo,
ademas, el lanzamiento de San Miguel Fresca en Reino Unido,
el primero en exclusiva para un mercado internacional.

El Grupo MSM, considera a los trabajadores como la
principal fuerza de la organizacién y su salud y bienestary el
absentismo generado por causas médicas siempre ha sido
un motivo de preocupacion. Ademas, el absentismo laboral
representa uno de los principales problemas de la gestion de
RRHH ya que es uno de los principales factores que afecta
a los costes laborales, por su repercusion en los objetivos y
resultados de la organizacién.

Las medidas para el control y gestion del absentismo, para
que sean lo més eficaces posible, deben dirigirse a la causa
real y no contra los sintomas, en cuyo caso su eficacia serd
poco duradera. Por ello es primordial, realizar un buen
analisis de los indicadores de absentismo, profundizando en
la identificacion de las causas basicas que permitan clarificar
la problematica existente, con el fin de elaborar un plan de
accion para trabajar de forma diferenciada en cada una de
ellas.

Analizando los datos de absentismo en los Ultimos 5 anos en
el grupo MSM, se concluye que la incapacidad temporal por



enfermedad comun constituye la principal causa de ausencias
de larga duraciéon, mientras que las ausencias cortas
pueden estar mas relacionados con factores psicoldgicos
y socioldgicos vinculados a aspectos de motivacion, lo que
en muchos casos pueden estar relacionado con absentismo
encubierto o fraudulento.

Una vez diagnosticadas las causas, el plan para la reduccion
del absentismo del grupo MSM, estd basado en tres grupos
de acciones:

- En primer lugar: Acciones de caracter preventivo, cuya
finalidad es mejora de la salud y el bienestar de los
trabajadores, evitar enfermedades y las molestias que
generan asi como acciones que permitan aumentar la
motivacién y el compromiso de los empleados.

- En segundo lugar: Politicas control y gestion, como
los programas de rehabilitacion y asistencia sanitaria
que agilicen la atencién médica y la curacion de los
empleados, de forma que se reduzcan el niUmero de dias y
horas de absentismo por enfermedad, asi como politicas
de reincorporaciéon o adecuacién al puesto de trabajo que
faciliten la adaptacion de los trabajadores tras su baja o
bien por alguna discapacidad o sensibilidad especial.

- Por dltimo: Planes de comunicacién, que permiten
concienciar a los trabajadores sobre la problematica
que implica el absentismo, informar sobre los indices de
absentismo de la empresa y los perjuicios que este causa en
la productividad, la organizacion y en el resto de la plantilla.

Se desarrollan a continuacion las principales acciones
implementadas:

El grupo Mahou - San Miguel lleva mucho tiempo trabajando
por y para la mejora de las condiciones de seguridad,
higiénicas y ergondmicas de los distintos puestos de trabajo,



realizando numerosas inversiones, que se materializan en
la disminucion progresiva de los accidentes laborales y de
los indices de absentismo. Son numerosos los esfuerzos
realizados en los Ultimos afios, tanto en inversiones para la
mejora tecnolégica de maquinas e instalaciones como para
la integracidn de la prevencidn en la gestién empresarial.

La evolucion de los datos de accidentalidad avala los
esfuerzos realizados hasta el momento, ya que desde el ano
1.996 se ha conseguido una reduccién superior al 80 % en los
indices de accidentalidad del Grupo.

Pero, a pesar de todos los esfuerzos realizados, se detecta
que la cuarta parte de los accidentes laborales y de las causas
de absentismo laboral que se producen entre nuestros
trabajadores, como en el resto de la sociedad actual, estan
relacionados con los trastornos musculo esqueléticos y las
enfermedades metabdlicas, ocasionados en el 90 % de los
casos por habitos de vida poco saludables la mayoria de ellos
ajenos a la actividad laboral.

Las enfermedades mas frecuentes de los trabajadores que
generan ausencias del puesto de trabajo relacionadas con el
aparato locomotor suponen casi un 25%, los traumatismos
un 17 % vy las patologias cardiovasculares, relacionadas
con el sedentarismo, el sobrepeso y habitos de vida poco
saludables un 13%. Las enfermedades psicoldgicas, si bien
son menos frecuentes, son las mas duraderas suponiendo
un 20% del total.

El programa “A tu Salud”, nace en el ano 2001 como parte de
la politica de empresa que considera la “cultura preventiva”
y la mejora de la calidad de vida cuestiones prioritarias
para el desarrollo tanto profesional como personal de los
trabajadores del Grupo MSM.

El objetivo fundamental del programa es mejorar la salud
de los trabajadores y de esta forma incidir en la mejora de la
calidad de vida, tanto enelambito personalcomo en el laboral



=

y como consecuencia de ello, conseguir una disminucidn del
absentismo y un aumento de la productividad.

El programa A tu salud, parte de un reconocimiento
médico exhaustivo que ademds de los protocolos médicos
obligatorios en funcién de los riesgos de cada puesto de
trabajo, consta de una analitica de sangre muy completa
(incluye la hematologia, formula leucocitaria y un extenso
andlisis bioguimico (glucosa, colesterol HDL, LDL, creatinina,
urea, hierro, ferritina, GOT, GPT, GGT, HAB, HAC, proteinas
totales, PSA, alfafetoproteina, antigeno carcinoembrionario,
lipidos...], andlisis de orina, deteccién de sangre en heces
por métodos antigénicos, tonometria (deteccién precoz del
glaucoma), espirometria, etc.)

Para completar el control de la salud del trabajador se hace
necesaria la personalizacién y seguimiento de posibles
incidencias, por lo que a los empleados que lo precisan y de
forma voluntaria se le solicitan consultas con especialistas
y/o  aquellas  pruebas complementarias (RMN, TAC,
ecocardiogramas, colonoscopias, electromiografias, etc)
que precisen.

Este reconocimiento médico permite, no solo conocer el
estado de salud del trabajador para el desempeno de su
actividad laboral, sino también y dentro de su caracter
preventivo, los factores de riesgo de cada individuo para
padecer algun tipo de enfermedad.

Unavezidentificados los factores deriesgo de cada trabajador,
se desarrolla un programa preventivo personalizado cuya
finalidad es controlarlos, siempre que sea posible, mediante
la incorporacién de habitos de vida méas saludables.

El programa A tu Salud se inicia con un estudio de riesgo
cardiovascular, basado en el sistema SCORE realizado a
todos los empleados con el fin de determinar el riesgo de
padecer un evento cardiovascular, analizando la influencia
de los factores modificables tales como hipertension, el



colesterol, el sobrepeso, el tabaquismo, el sedentarismo o
el estrés.

Dentro de este programa se planificaron unas conferencias
sobreriesgo cardiovascularrealizadas en los distintos centros
de trabajo y cuyos ponentes son prestigiosos cardiélogos de
toda Espafa, que han permitido sensibilizar a la poblacion
de riesgo sobre la importancia de modificar sus habitos de
vida no saludables y adherirse a los programas preventivos
desarrollados por los Servicios Médicos de la empresa.

El éxito de estos programas, radica principalmente en la
personalizacién de los mismos, ya que estan dirigidos a la
problematica individual presentada por cada trabajador
y al seguimiento permanente realizado por el personal
sanitario de los Servicios médicos de la empresa, donde se
comprueba, mediante las pruebas necesarias la evolucidn
de los pardmetros de riesgo identificados.

En paralelo al desarrollo de este programa de riesgo
cardiovascular nace la Campana de Prevencion de riesgos
musculo esqueléticos donde se incluye el Plan de Actividad
Fisicay Salud vy el Taller-Escuela de Espalda.

Teniendo en cuenta el aumento progresivo de lesiones del
aparato locomotor y en concreto del tan temido “dolor de
espalda”, se ha desarrollado una Escuela de Espalda en la
que durante tres dias y con una presentacién audiovisual
incluida, se realizan talleres practicos basados en ejercicios
trabajados con el Método Pilates. Cada participante recibe
un Kit del taller que incluye un manual de Pilates, una
cinta Theraband para trabajar la tonificacion muscular vy
ropa deportiva para realizar los ejercicios. Este taller, esta
incorporado en el plande formacion continuaday es impartido
por el personal sanitario del Grupo. Ha sido y sigue siendo un
éxito de participacion, maxime si tenemos en cuenta que se
realiza fuera del horario laboral.



Cada ano se hacen cursos de recuerdo, actualizdndolos de
forma permanente con nuevos sistemas de entrenamiento
camo el Stretching global activo. El objetivo de estos talleres
es una educacion en higiene postural mas alld del ambito
laboral, ya que son muchas las lesiones musculoesqueleticas
originadas en las actividades extra laborales.

Se han desarrollado Escuelas de espalda especificas para
trabajadores del &mbito industrial, de oficinas o comerciales,
donde se incluye ademas de la anatomia de la columna
vertebral y cémo se puede lesionar, medidas preventivas y
ejercicios de mejora del tono muscular y movilidad sencillos
y répidos que puedan desarrollarse en cualquier momento
ya sea en el coche, en la oficina frente al ordenador o incluso
realizando tareas cotidianas o de ocio. Esta formacion esté
disponible en formato audiovisual, a disposiciéon de todos los
empleados y sus familias, a través de nuestra intranet y la
web de la compania.

La tercera fase del programa A tu salud, el Plan de
Actividad Fisica y Salud, esta basado en los altos indices de
sedentarismo y sus causas. El enfoque del Plan de actividad
fisicay salud debe cumplir cuatro premisas: ha de ser seguro,
eficaz, facil, y corto en el tiempo de ejecucidn.

Se lleva a cabo en dos fases complementarias:

- En la primera se practican pruebas de valoracion
funcional que, partiendo del reconocimiento meédico
anual, incluye una prueba de valoracién muscular con el
método Wolf, un test funcional de la columna vertebral con
Spinal Mouse, un test de composicién corporal con Tanita,
una espirometria y un plan nutricional personalizado con
Tanita y Nutriber.

- Lasegundafase se establece desde un plan personalizado
de la actividad fisica. A partir de los datos anteriormente
expuestos se prepara a cada individuo un programa de
ejercicios aerdbicos con el fin de mejorar su capacidad
cardiopulmonar y controlar el peso, ademas de otras
actividades de tonificacion muscular y movilidad articular.



De esta manera se consigue un plan completo e individual
de perfeccionamiento fisico, que logra tanto la mejora de
la calidad de la salud, a la vez que ofrece al individuo la
seguridad de que no esta recibiendo un trato estandar sino
de personalizacion continua. Esa sensacién de mejora en
su calidad de vida personal, garantiza una actitud positiva
de aprendizaje que conduce a la mejora colectiva.

Los trabajadores adscritos al Programa pueden realizar los
ejercicios prescritos en los Talleres de Salud de la empresa,
instalaciones deportivas habilitadas con la equipacion
adecuada para el desarrollo de actividad fisica, o en las
instalaciones deportivas concertadas a las que los empleados
puedan acudir con el dossier de indicaciones que el equipo
de Vigilancia de la salud le haya confeccionado.

Esta experiencia con el programa de Actividad fisica y
salud comenzé en el afo 2005 para todos los centros del
Grupo, creando asi una actitud general de educacion,
cuidado y salud, donde tanto los empleados como el
personal sanitario caminan de la mano, integrandose asi,
en la cultura preventiva que el Grupo dia a dia lleva a cabo.
En el afio 2012, y con objeto de realizar una valoracion
de los programas de actividad fisica en la empresa,
se realizd en colaboracion con el Consejo Superior de
Deportes un Estudio de Valoraciéon socio-econdmica del
programa de Actividad Fisica, cuya principal conclusion es
que se trata de un programa muy rentable, en términos
econdmicos para la empresa, ya que la relacién estimada
entre beneficios y utilidades cuantificadas y los costes
del programa asciende a 2,9 Euros. Es decir, por cada
euro invertido en el programa, los beneficios estimados
ascienden a 2,9, de los cuales el 75% corresponden a la
empresa.

De los beneficios cuantificables para la empresa, es

importante destacar:

e Disminucion del numero de bajas tanto en contingencias
profesionales como en contingencias comunes asi como
en la duracion media de las mismas entre el personal
adscrito al programa.



e Mejora de la motivacién y satisfaccién de los empleados
que redunda de forma positiva en el incremento del
rendimiento laboral y en la productividad. El 71% de los
participantes ha notado una mejoria en su motivacion y
actitud en el puesto de trabajo.

e El 94% de los participantes ha notado una mejoria en
su Estado de Salud y Condicidn Fisica y el 86% de los
participantes ha notado una mejoria en su Estado de Salud
Psico-social.

Para aquellos trabajadores interesados en mejorar sus
habitos de alimentacidn y especialmente en aquellos casos
donde el sindrome metabdlico supone un riesgo anadido,
se realiza un Plan Nutricional personalizado para cada
trabajador que consta de dos programas, Tanita y Nutriber.
Estos programas nos permiten analizar individualmente el
gasto calérico y consumo energético del individuo. También
dispone de un analisis de la composicion de los alimentos
con el fin de conocer si estan indicados o no en algunas
patologias de origen metabdlico. Todo ello lleva a planificar
una dieta adecuada a cada individuo y permite poder
modificar algunos habitos nutricionales perniciosos.

Para mitigar la influencia de las patologias del aparato
locomotor en la empresa, se ha desarrollado el Programa
de Rehabilitacion. Dentro de este programa se pone a
disposiciénde lostrabajadores quetenganalguntipode lesion
un programa completo de rehabilitacion osteomuscular, que
incluye medicina fisica, manipulacidn, masaje, osteopatia,
etc. (todos los centros de trabajo disponen de personal
cualificado vy equipos de rehabilitacidn tales como laser,
electroestimulacion y ultrasonido, onda corta, sistema de
crioterapia por C02, tecarterapia, etc.).

Todos los servicios médicos disponen de personal sanitario
cualificado y equipos y materiales necesarios para la
recuperacion de lesiones del aparato locomotor en sus
Ultimas fases o bien lesiones compatibles con una actividad
laboral normal.



Como ejemplo de efectividad de este programa, en Enero
de 2012 se finalizé un estudio epidemioldgico sobre la
rehabilitacion desarrollada en la fabrica de Alovera durante
el ano 2011. Sobre una muestra de 252 trabajadores
rehabilitados en ese afo, el beneficio absoluto que genera
el tratamiento de rehabilitacion, medido en la mejora y
curacidn de la patologia tratada es de un 77% con lo que se
consigue evitar una pérdida estimada de 4254 jornadas de
trabajo, segun los estandares del INSS.

Los indicadores de absentismo se calculan desde las areas
de RRHH de cada centro de trabajo, y en la mayoria de los
casos estos indicadores y lo que es mas importante, su
evolucidny las causas basicas de los resultados obtenidos, no
eran conocidos por el resto de la organizacion. Otra dificultad
anadida era el diferente enfoque dado a los indicadores
de absentismo, valorandolo de forma diferente segun los
centros de trabajo. Por ello, se ha llevado a cabo un plan
de unificacion de criterios para el calculo del absentismo,
implicando de forma directa al mando intermedio en la
gestion de los mismos.

Desde los Servicios Médicos del Grupo, se realiza un
seguimiento de todas las bajas por contingencia comin o
accidente de trabajo desde el primer dia de ausencia, con el
objetivo de asesorar a los trabajadores sobre los tratamientos
0 especialistas mas adecuados en caso necesario.

Ademés, MSM tiene como Mutua de Accidentes de Trabajo
y Enfermedades profesionales a FREMAP que colabora
activamente en el seguimiento médico de los procesos de
baja de contingencia comun.

La implicacién del mando intermedio en la gestidn y control
del absentismo es una pieza clave, ya que la cercania y
un mayor conocimiento, por parte de los mandos de la
problematica individual del personal a su cargo como la
general de su area, permite una gestidon mas agil y eficiente
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pudiendo tanto ofrecer una ayuda més personalizada a los
trabajadores que lo necesiten asi como detectar los posibles
abusos que se pudieran producir.

Los Mandos Directos son los principales interlocutores
con los trabajadores y se responsabilizan de la gestion del
absentismo en cada una de sus areas, con las herramientas
de control proporcionadas por la empresa, tales como la
flexibilizaciéon horaria para determinados permisos o la
planificacion de dias libres y protocolos de actuacion en
casos de reincidencia o de larga duracién.

Para apoyar a la linea de mando en la aplicacion de los
procedimientos para la gestidén y control de las ausencias del
personal a su cargo se ha incorporado, dentro del Plan de
Formacion acciones especificas de Estilo de Liderazgo, donde
se profundiza en herramientas de ayuda para gestionar sus
equiposy una serie de sesiones de coaching que les permiten
aplicar e integrar correctamente el nuevo estilo de liderazgo
definido por la organizacion.

Con el fin de disponer de una mayor informacidén, que permita
al mando realizar su labor de gestidon del absentismo, el
personal de los Servicios Médicos de cada centro, mantiene
reuniones periddicas con RRHH y los mandos directos.
En estas reuniones se analizan aquellos casos donde los
trabajadores presentan algun tipo de patologia o limitacién
que pueda verse agravada en el desarrollo de su trabajo, y
por tanto convertirse en una posible ausencia, proponiendo
y gestionando el cambio o reubicacién de su puesto en caso
necesario.

Estas reuniones, denominadas Comité de Readaptacion
de Personas, se relnen no solo para la reubicacion de
trabajadores especialmente sensibles, sino también para
asegurar su adecuada reincorporacion.

El mando ademas cuenta con una herramienta informatica,
Adecuacién de Condiciones Psicofisicas. Se entiende por



requerimientos psicofisicos, las exigencias que una tarea
0 puesto de trabajo demanda de un trabajador para el
cumplimiento satisfactorio de la misma, sin suponer un
menoscabo en el rendimiento final ni una sobrecarga para el
resto de las tareas/puestos.

Mediante esta herramienta, se pretende:

e Conseguir una mejor adaptacion tarea-trabajador.

e Unificar y homogeneizar los criterios médicos de
valoracion psicofisica para todos los médicos del Grupo
Mahou-San Miguel.

e Optimizar las necesidades de readaptacién laboral que se
van produciendo en la plantilla.

e Conocer con antelacién que puestos pueden ser ocupados
por personas con algun grado de discapacidad o limitacién
temporal o permanente.

Mediante este procedimiento, se evalian los requerimientos
psicofisicos de todos los puestos de trabajo, teniendo
en cuenta todas las tareas y el uso de medidas técnicas
asociadas a ese puesto, valorando los requisitos en:

e Condiciones visuales

e Condiciones auditivas

e Condiciones del aparato locomotor

e Condiciones del sistema cardiovascular

e Condiciones de Equilibrio

e Condiciones Psiquicas

De igual modo, se realiza una valoracién de las condiciones
psicofisicas de todos los trabajares lo que permite al mando,
disponer de la informacién suficiente para asegurar la
adecuacidn al puesto de trabajo de cualquier trabajador con
algun tipo de limitacién psicofisica e incluso algln tipo de
discapacidad.

Esta herramienta es gestionada, revisada y actualizada por
los Servicios Médicos del Grupo, para uso en procesos de
seleccién ya sea interna o por E.T.T.”s, por los mandos,
a la hora de establecer los turnos y asignar trabajadores



a los diferentes puestos, por el Comité de Reubicaciéon de
trabajadores con discapacidadya seatemporal o permanente.

A lo largo del ano 2012, se ha desarrollado en el grupo un
Plan de Comunicacién con objeto de sensibilizar a todos
los trabajadores sobre la problematica generada por el
absentismo.

Este plan de comunicacién ha permitido trasladar de forma
constanteyfrecuente la preocupacion por parte de laempresa
sobre este asunto. Esta muestra de preocupacién, hace que
todo el personal se implique de una manera mas rigurosa
en la disminucion del absentismo y en la consecucién del
objetivo.

Trimestralmente se publican en todos los centros de trabajo
los indices de absentismo, asi como la comparativa con el
resto de los centros del grupo y la evolucién respecto al
objetivo global marcado porlaempresa. También se comunica
de forma mas individualizada y por parte del mando directo,
en reuniones mensuales, la evolucidon del absentismo y se
realiza un analisis de las principales causas que lo originan,
permitiendo establecer planes de accién mas concretos y
liderados por los propios mandos.

Esta campafia de comunicacién ha permitido también
realizar a todos los trabajadores un recordatorio sobre las
normas y buenas practicas a sequir por todo el personal en
caso de tener que ausentarse del puesto de trabajo, asi como
los procedimientos y flujos de informacidn necesarios, tanto
a sus mandos directos como a RRHH, al Servicio Medico e
incluso a sus propios companeros con el fin minimizar su
impacto en la productividad.

Los principales aspectos que han ayudado para el desarrollo
e implantacién de estos programas son:



e ElCompromiso de la Direccion de la empresa, quien desde
el principio ha mostrado su interés y apoyo a este proyecto
de mejora continua de las condiciones de Seguridad, de la
Cultura Preventiva y de la salud de los trabajadores y por
ende reduccion del absentismo, destinando los recursos
humanos y econdémicos necesarios para su desarrollo e
implantacién.

e La Implicacién de los mandos y su participacién activa
en el desarrollo del proyecto, facilitando y liderando la
implantacién de todas las acciones puestas en marcha.

e Una vision transversal y multidisciplinar de |la
problematica originada por el absentismo y sus causas en
la organizacién, lo que ha permitido disefiar un plan de
actuacion adecuado y adaptad a las diferentes areas de la
organizacion.

e [a implicacién y participacion de todos los trabajadores
en estos programas, ha permitido la evoluciény mejora de
los mismos, incorporando nuevas actividades en funcién
de sus intereses e inquietudes.

Este Plan integrado de mejora de la calidad de vida de los
trabajadores y reduccién del absentismo, implantado en la
compania desde hace mas de 10 aflos ha ido mostrando sus
resultados afo tras afio, con una reduccion progresiva de los
indices de absentismo.

Ademas de estos datos facilmente cuantificables, estos
programas han permitido mejorar otros aspectos como
la motivacion, clima laboral y el compromiso de los
trabajadores, pero por encima de esto debemos destacar la
mejora de su calidad de vida.

Destacar el trabajo de los profesionales de la organizacion
que han mostrado un compromiso con este proyecto, lo que
ha permitido lograr los objetivos marcados a corto plazo y
sequir involucrados en la estrategia de mejora y control de
absentismo.



Vodafone Espana es un proveedor de servicios de
telecomunicacion moviles y fijos, con mas de 15 millones
de clientes en Espana. Pertenece al Grupo Vodafone, lider
mundial en servicios moviles, con mas de 400 millones de
clientes proporcionales en los 5 continentes.

La compahia tiene una cultura corporativa que se basa en la
confianza al empleado, la flexibilidad laboral siempre que la
funcién lo permita, el mando como gestor de las personas
de su equipo. Permite crear un ambiente de trabajo que
desarrolla el compromiso del empleado con la empresa, la
innovacion, el alto rendimiento de las personas, ... Creando
las mejores condiciones de trabajo, los empleados van a
dar lo mejor de si mismos. Esta situaciéon es reconocida
internamente por los empleados a través de las encuestas
de clima periddicas, y al mismo tiempo externamente por
reconocimientos como “Great Place to Work” (uno de los
mejores lugares para trabajar en Espafia).

Alineados con esta cultura de companiay con la aspiracién de
ser admirados por los clientes, Vodafone tiene desarrollado
un modelo de gestién preventiva centrado en las personas,
que es dindmico, abierto, adaptable a las necesidades
individuales de cada empleado y que cuida al maximo todos
los detalles. Nuestro mundo son las personasy cada persona
es un mundo que requiere un trato y servicio especifico. Los
principales objetivos de este modelo de gestion, son:

e proporcionar a las personas una experiencia que aporte
valor para lograr tanto su admiracién (son los clientes
internos), como que estén en disposicion de dar lo mejor.

e impactar en el negocio a través de mejoras de
productividad (disponibilidad, motivaciény compromiso de
los empleados] y de su reputacién (reconocimientos, etc.).

Para conseguirlo, el rol del equipo de prevencién ha pasado
de ser basicamente “técnico”, a convertirse en “comercial’,
desarrollando “productos y servicios” que traspasan la



frontera de la empresa, para que sean lo mas atractivos
posible para las personas. Ademas de ser buenos para el
empleado durante su jornada laboral, procuramos que
puedan ser compartidos en su entorno familiar, amigos
e inclusive, podrian llegar a ser utilizadas por nuestros
clientes. De este modo, la seguridad, salud y bienestar pasa
de ser algo tipicamente obligatorio, a convertirse en algo que
los empleados quieran “comprar voluntariamente”.

Los principales resultados/indicadores del sistema reflejan
unos bajos datos de accidentalidad y absentismo médico
o no médico, asi tanto como el reconocimiento interno
de los propios empleados (84% responde favorablemente
a la pregunta ;Cémo valorarias a la empresa a la hora de
preocuparse por la seguridad, salud y bienestar de los
empleados?, como el externo mediante el reconocimiento
como Grate Place to Work, el Premio Nacional 28 de abril a
la Prevencién de Riesgo Laborales por la “Labor Informativa
y Divulgativa™ - 2008, otorgado por la Fundacién para la
Prevencién de Riesgos Laborales y el premio “Prever 2007"
también otorgado por importantes instituciones del mundo
de la prevencidn.

% de Tipos de Absentismo

mm Accidentalidad 2,1%
== Asuntos personales 3.4%
mm Cita médica 1,4%
== Hosp / Enfermedad grave familia 0,3%
== Enfermedad 50,2%
m= Maternidad - Lactancia 32,7%
== Matrimonio / Pareja de hecho 2,2%
mm Paternidad 4,7%
W= Permisos retribuidos 2,5%

Dias de huelga 0,5%




GESTION POSITIVA DEL ABSENTISMO

Como consecuenciade unaumentoenelindice de absentismo
por enfermedad hace dos anos, Vodafone puso en marcha
un programa de gestion integral del absentismo que le ha
permitido reconducir la situacion inicial, hasta situarse
actualmente en unos indices por debajo de las medias de
referencia existentes.

Analisis de la situacion de partida

Todo comenzd con un analisis a fondo de la situacion en la
que estaba el absentismo, que se dividi6 en dos bloques:

19, ANALISIS INTEGRAL DEL ABSENTISMO.

Este primer bloque tenia por objetivo realizar un analisis
integral de todas las tipologias de absentismo existentes en
la compania a finales de marzo de 2011. Se hizo asi por el
impacto que todas tenian en la productividad de la compafia,
si bien es cierto que unas eran estructurales (ej: maternidad)
y otras no.

La segunda parte de este anélisis consistié en hacer lo
mismo, en esta ocasion por empleado. Sin que fuese habitual,
se pudo observar que algunos empleados acumulaban
ausencias de diferente tipologia, que aun no siendo
relevantes en el volumen total de dias de ausencia al trabajo,
si podian impactar en los equipos a los que pertenecian,
porque rompian el ritmo de trabajo. Esto era especialmente
significativo cuando estos equipos trabajaban a turnos (call
centery tiendas).



20 ANALISIS DEL ABSENTISMO POR ENFERMEDAD.
Elsegundobloque se centré enelabsentismo porenfermedad
ya que representaba el 50% de las jornadas perdidas y el
volumen de estas equivalia al trabajo de 102 empleados. En
concreto, se analizd la distribucion de nimero de casos en
funcién de su duracién y en paralelo, el impacto de cada una
de esta distribucion en el volumen total de jornadas perdidas.

% de Tipos de Absentismo
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% de Bajas por enfermedad respecto a su duracion

mm Accidentalidad
== Asuntos personales
i Cita médica
== Hosp / Enfermedad grave familia
== Enfermedad
= Maternidad - Lactancia
== Matrimonio / Pareja de hecho
== Paternidad
W Permiso examenes
Permisos sin sueldo
mm Permisos retribuidos
Dias de huelga

0,6%

<18 meses

1,9%
1,1%
0,9%
2,5%
39,8%
43,0%
2,5%
5.3%
0,3%
0,0%
0,5%
2,3%

Se pudo comprobar que el absentismo por enfermedad de
duracién < 1 mes se correspondia con 79,4% de los casos y
al mismo tiempo suponia el 21,3% de las jornadas perdidas



=

totales. Analizado elimpacto, se identificd que principalmente
repercutia en el “ruido” que originaba en la organizacion,
especialmente cuando los equipos trabajaban a turnos, al
margen de la burocracia asociada. La corta duracion de las
bajas y su imprevisibilidad, dificultaban la sustitucion de
las personas. Esta situacion podia originar desajustes en
la organizacion interna de los equipos, que ocasionalmente
acaban en el “enfado” de los no tenian mas remedio que
asumir el trabajo de los que no habian venido.

Por otra parte, también sirvié para identificar que, desde el
punto de vista de salud, debian centrase los esfuerzos en el
20,6% de los casos, los de duracién de mas de 1 mes, que
representaba un78,7% de las jornadas perdidas. En este caso,
ademas de proporcionar ayuda a quien mas lo necesitara,
cualquier reduccién que se consiguiera, tendrian un mayor
impacto en la reduccidn del absentismo por enfermedad.

Respecto a la gestion integral del absentismo, la primera
accién en marcha fue revisarafondo la politica de la compania
sobre este asunto. Se identificaron tipologias de absentismo
que por no estar definidas de una forma precisa (ej: cita
médica, permisos de exdmenes, etc.), podian provocar usos
inadecuados. Una vez revisada, se puso a disposicion de los
empleados a través de la intranet y se fomentd el registro de
todos los casos involucrando a los mandos en esta cuestién.
Durante los dos anos que el plan lleva en vigor, se ha
conseguido mejorar la distribuciéon de tipologias de
absentismos y ademés se ha logrado reduccién de un 22%
las jornadas perdidas en absentismos relacionados con la
revision de la politica integral de absentismos.



Distribucion de jornadas perdidas por enfermedad respecto
a su duracion
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Por otra parte, el anélisis individualizado del absentismo por
empleado permitié identificar casos concretos de personas
querecurrianenexcesoaestetipode practicas. Losresultados
fueron comunicados a los mandos correspondientes para
que ayudaran a profundizar en el conocimiento de cada caso.
Si la situaciéon no estaba clara, el mando procedia a gestionar
la situacidn con su colaborador de la forma adecuada.

2° GESTION POSITIVADELABSENTISMO POR ENFERMEDAD.

En relacion al bloque especifico del absentismo por

enfermedad, las acciones en marcha se dividieron en dos

grandes paquetes.

a.- Equipo de coordinacidn conjunta: se constituyd un equipo

cuyo objetivo era poner a disposicién de los empleados
enfermos todos los medios disponibles por la empresa
para facilitar su recuperacién. El equipo estaba formado
por cuatro partes.
La primera fue la colaboracion con FREMAP [ Mutua de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de
la Seguridad Social ] que se encargaba del seguimiento
médico de primer nivel, desempenando su rol de una
forma proactiva citando a los trabajadores a sus Servicios
Médicos y realizdndoles pruebas y/o exploraciones
complementarias para un mejor diagnéstico o bien
adelantando las mismas en caso de que el trabajador
estuviese en una lista de espera .



EL SPA (Medycsal, otra de las partes implicada, realizando
un seguimiento personalizado de los casos, coordinando
sus actuaciones con FREMAP: Durante el contacto y
siempre que podia ser de utilidad para el empleado
enfermo, ponia a su disposicién todos los medios de la
compania para facilitar la recuperacion. Resultado de esta
coordinacién, Medycsa también se podia coordinar con el
seguro privado de salud (Adeslas) para facilitar el adelanto
de pruebas o similar.

La tercera parte que podia participar eran integrantes de
Recursos Humanos con responsabilidad en las personas
enfermas. Todo este equipo de trabajo era coordinado por
el equipo de Prevencion y Salud de la empresa que era
cuarto participante del equipo de coordinacién.

El resultado del equipo ha sido tanto la reduccion en el
numero de las jornadas perdidas en un 33% durante los
dos afos que llevamos de programa (equivale al trabajo
de 33 personas), como el generar una percepcion muy
positiva de los empleados respecto a este tipo de practicas,
ya que sentian el apoyo de la empresa cuando necesitaban
una ayuda.

b.- Formaciéon de los mandos. El otro bloque estaba

directamente relacionada con los mandos que gestionaban
equipos con indices de absentismo por encima de la media
0 cuyos equipos trabajasen a turnos y, al mismo tiempo,
tuviesen un numero elevado de personas con absentismos
periddicos de corta duracion. Se considerd que era muy
importante involucrarles en la gestion del absentismo de
Sus equipos por tres motivos:

1. El primer contacto de una persona de baja con la
empresa lo hace a través de su mando directo. Si durante
la comunicacién se detectase una posibilidad de ayuda,
él es también la persona mas adecuada para ofrecerla y
activarla.

2. Si tenia personas de baja en su equipo, debia aprender
a gestionar la situacion para saber como mantener el
contacto y asi evitar una posible desconexién enfermo-
empresa. Se pudo comprobar que cuando esta situacion
se produce aumentaba la duracién de las bajas.



3. Por ultimo, el mando al tener que gestionar todo tipo de
absentismo, debia conocer en detalle tanto el alcance de
la politica integral del absentismo para que supiera cémo
actuar en cada caso, como las herramientas de salud que
tenfa la compania para que pudiera ponerlas a disposicidn
de sus colaboradores cuando fuese necesario.

Interaccion mando - colaborador: cuando actuar

Cercania Mantén el contacto. Evita su Facilita su reincorporacién
desvinculacion

PreocUpate por su estado de > ¢ Ponle al dia de las novedades
saludy, si procede, ofrécele 0S b del equipo (organizativas,
alternativas asistenciales a procesos, ec.) y de la
(Servicio Médico, RH, empresa.

Fremap, PRL, etc.). m a Reincorpérale al trabajo de
Conoce la duracién prevista. n as equipo.

En caso de accidente,

FREMAP.

Gestiona tu equipo

sos (ETT, interino, etc.)....

Una buena comunicacién mejora la relacion personal y facilita la soluci
cualquier problema

Objeti

09/10 10/M 112 12/13 Media en sector
Servicios

Reuniendo estos objetivos se organizaron sesiones de formacion
presencial de unas dos horas de duracién en las que de una forma
participativa, se trataban todos estos asuntos. La participacién
fue muy satisfactoria por ambas partes y ha tenido reflejo en las
reducciones de absentismo comentadas.



Resultados

Como resumen de los principales resultados obtenidos
durante estos afos con la puesta en practica del plan,
destacamos:

La evolucién favorable del indice de absentismo de Vodafone y
el nimero medio de dias de baja. Ambos datos comparados con
la media del sector servicios publicado en el pasado informe de
absentismo (Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral).

Objetivo < = 2,29

09/10 10/M 1/12 12/13

A partir de 2012 se lleg6 a replantear la forma de definir los
objetivos anuales en esta materia, como consecuencia de su
evolucién favorable y de la posible comparacién con los datos
publicados en el informe de Adecco sobre absentismo, que
eran sensiblemente mas altos. Para hacerlo mas realista,
el objetivo marcado fue estar por debajo de la media de los
Ultimos 3 afos. A final del afo el indicador estuvo muy por
debajo de lo previsto.

Dias de baja por empleado

09/10 10/1 112 12/13



Ademéas de la positiva evolucion de los indicadores
comentados, también se consiguid reducir la duracién media
de las bajas por enfermedad de las personas que estuvieron
en esta situacion.

Aunque los resultados juegan a favor, es necesario continuar
trabajando en el apoyo al empleado enfermo y en el control
de los indicadores, a través de los siguientes proyectos:

¢ Indicadores, cuadros de mando y objetivos: Deben ser
dindmicos, identificando los adecuados en cada momento.
Hay que aprender continuamente de los analisis realizados
y de los objetivos conseguidos, para identificar dénde hay
que profundizar y plantearse los nuevos. Un ejemplo seria
aprender del andlisis de causas de absentismo en los
equipos organizativos.

e Trabajar en su prevencion promocionando la salud:
otra forma de reducir el absentismo, es trabajar en su
prevencion a través de iniciativas concretas de las que se
pueda medir su impacto. Para trabajar en las necesidades
concretas de los empleados de la empresa, se debe
.Dichas iniciativas, deben surgir del anélisis especifico de
las causas de absentismo de la empresa, cruzadas con
sus informes epidemioldgicos, etc.

e Correlacionar absentismo con estilos de liderazgo vy
productividad.
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ANEXO0 1

FUENTES ESTADISTICAS

Encuesta de Coyuntura Laboral (ECL)

De e frecuencia trimestral, publica sus resultados en la Ultima quincena del
trimestre siguiente. La encuesta se dirige a las empresas; las preguntas son
exhaustivas; el muestreo es de 12.730 empresas, representativo para empresas
medianasygrandes, resultando escasoenempresas pequefasymicroempresas;
la estratificacion del muestreo permite discriminar los resultados por diferentes
tamanos de empresa, sectores de actividad, etc.

Presenta los datos en totales trimestrales y anuales.
Encuesta trimestral de Coste Laboral (ETCL)

De e frecuencia trimestral, publica sus resultados en la Ultima quincena del
trimestre siguiente. Presenta un desglose de conceptos relacionados con el
absentismo, similares a los de la ECL. El muestreo es mayor que el de la ECL:
Tamano muestral de 28.500 establecimientos, repartidos en tres submuestras
mensuales de 9.500 establecimientos.

Presenta los datos en promedio mensual para cada trimestre.

Los resultados de la ETCL son directamente comparables con los de la ECL en lo
que respecta a relaciones de proporcionalidad entre los aspectos evaluados, asi
como en las tendencias. No obstante, las cifras absolutas no son comparables
directamente.

Encuesta de Poblacion Activa (EPA)

Es de frecuencia trimestral y los resultados se publican al final del primer mes
del trimestre siguiente. La encuesta se dirige a las personas fisicas. El Unico
aspecto de esta encuesta que se puede relacionar con el absentismo laboral es
el "ndmero medio de horas semanales efectivas trabajadas por los ocupados
por situacion profesional, sexo y ocupacion”, dato que se aporta sélo de forma
anualizada y que resulta poco representativo y sesgado debido a que recoge la
situacion laboral de la unidad familiar del entrevistado tan sélo en la semana en
que tiene lugar la encuesta. No obstante, permite apreciar tendencias.

Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT)

Es de frecuencia anualy los resultados se publican no mas tarde del 30 de mayo
del ano siguiente. Es una investigacién por muestreo, dirigida a la poblacién
ocupada de 16 y més afios de ambos sexos, que residen en viviendas familiares,
en todo el territorio nacional excluyendo Ceuta y Melilla. El tamafo muestral
tedrico a nivel nacional fue de 9.600 ocupados en 2008, y las entrevistas se
llevaron a cabo de forma personal y telefénica, durante el cuarto trimestre
de 2008. El Unico aspecto de esta encuesta que se puede relacionar con el
absentismo laboral es la estadistica que mide el “grado de satisfaccién de los
ocupados con el salario, las ayudas sociales, la jornada, la flexibilidad horaria,
el tiempo de descanso durante la jornada y las vacaciones y permisos en su
puesto de trabajo”, dato que se aporta sélo de forma anualizada y que resulta
poco representativo y sesgado debido a que recoge la situacion laboral de los



ocupados tan sélo en el Ultimo trimestre de cada ano. No obstante, permite
establecer algunas relaciones entre grado de satisfaccion y absentismo.

OECD Health Data 2012 (June 2012)

Base de datos de la OCDE, de frecuencia anual, y que contiene informacién
estadistica sobre Bajas Laborales, junto con otros datos como poblacion con
cobertura de seguro médico privado, poblacién con educacion superior, nivel
de desempleo, o complemento salarial pagado por el Estado a los trabajadores
cuando estan en Baja Laboral y dejan de cobrar de la empresa.

Se ha recurrido a esta base de datos para realizar el andlisis internacional.
Después de una primera busqueda de fuentes se ha optado por emplear
esta base de datos que, en su versiéon mas actualizada, de junio 2012, recoge
informacion hasta el afio 2010, aunque de forma incompleta. Se ha examinado
la variable Bajas Laborales (promedio de dias perdidos por trabajadory afio. La
variable esta disponible sélo para un grupo de paises, y no en todos los anos,
lo que también restringe de modo considerable el analisis. A pesar de estas
limitaciones, y ante la ausencia de alternativas fiables, se ha optado por utilizar
esta base de datos.

El principal inconveniente de las comparativas internacionales reside en la
homogeneizacién de los datos para que éstos sean comparables entre paises.
La base de datos OECD Health Data resuelve este inconveniente, pero la
informacién que recoge tiene un decalaje de 2 anos, por lo que la informacidén
disponible sobre 2009 y 2010, comparable entre los distintos paises, es muy
limitada, lo que nos impide realizar un analisis internacional fiable sobre los
efectos de la actual crisis econdmica en el absentismo.



SINTESIS DE LA REVISION DE LA LITERATURA

ANEXO 2

Revision de la literatura principal sobre absentismo laboral por enfermedad

Autor, aiio, profesion Titulo Pais Sintesis del contenido
del autor
Wolter H.J. Hassink Do financial bonuses reduce Los empleados con
and Pierre Koning, 2009 employee absenteeism? Evidence remuneraciones medias/bajas
(economistas) from a lottery reducen el absentismo por
;Los bonus econdémicos reducen enfermedad ante la expectativa
el absentismo? Evidencias de de una recompensa econémica.
una loteria
Hausknecht, Hiller and Work-Unit absenteeism: effects El absentismo es un 25% inferior
Vance, 2008 of satisfaction, commitment, en las mejores unidades de la
labor market conditions and time empresa (los empleados se
El efecto de la Satisfaccion, el encuentran satisfechos con su
Compromiso, el Mercado de trabajo, tienen un alto grado
Trabajoy el Tiempo sobre el de compromiso, y hay bajo
absentismo en las Unidades de desempleo sectoriall, frente a
Trabajo las peores unidades de la misma
empresa (con baja satisfaccion,
escaso compromiso y altos
niveles de desempleo).
Frick and Malo, 2008 Labor Market Institutions and UE-15 Los aspectos institucionales
[economistas) Individual Absenteeism in the son menos importantes que
European Union: The Relative las caracteristicas individuales
Importance of Sickness Benefit de los empleados a la hora
Systems and Employment de explicar las bajas por
Protection Legislation enfermedad.
Instituciones del Mercado de Utiliza la "European Survey on
Trabajo y Absentismo en la Working Conditions™.
Unién Europea: la importancia
del Sistemas de Salud y la
legislacién de proteccion del
empleo
Kristensen et al, 2006 Determinants of absenteeism in Dinamarca Elnivel de absentismo de un
a large Danish bank departamento aumenta cuando
Determinantes del absentismo 1) lo hace también el de su
en un gran banco Danés manager y 2] se establecen topes
salariales. Mientras que baja
cuando 1) aumenta la proporcién
de hombres respecto a mujeres
en el departamento, 2] el
trabajador estd satisfecho con su
trabajo y 3) hay compenetracion
y empatia en los equipos de
trabajo.
Frick and Malo, 2005 Esfuerzo, riesgo moral y género: Espana Encuentra niveles de absentismo

(economistas)

un analisis regional

por enfermedad mucho mayor en
mujeres que en hombres.




Autor, aio, profesion Titulo Pais Sintesis del contenido
del autor
Rigmar Osterkamp Being on Sick Leave: Possible 20 paises Existen diferencias entre paises
and Oliver Rohn, 2005 Explanations for Differences of OCDE industrializados en el nUmero
[economistas) Sick-leave Days across Countries de dias de baja por enfermedad.
(Posibles explicaciones sobre Un analisis econométrico
las diferencias entre paises en permite seleccionar 3 factores
el nimero de dias de Baja por explicativos: remuneracion de
enfermedad) las bajas, proteccién del empleo
y nimero de empleados de edad
avanzada. El desempleo no actla
como factor explicativo sobre la
diferencia entre paises.
Gimeno et al., 2004 Distribution of sickness absence UE-15 Utiliza datos propios sobre
(economistas del in the European Union absentismo por enfermedad.
sistema publico de (Distribucion del absentismo Se mencionan los sistemas
salud) por enfermedad en la Unién regulatorios como un posible
Europea) factor explicativo de las
diferencias en el absentismo
entre paises.
Moreau et al., 2004 Occupational stress and Bélgica El absentismo por enfermedad
(fisicos y economistas incidence of sick leave in the (en las empresas] se atribuye
del sistema publico de Belgian workforce: the Belstress fundamentalmente a trabajos
salud) study estresantes y con bajo apoyo
(El estrés laboral y la incidencia social.
de las bajas por enfermedad en
los trabajadores belgas)
Francisco Javier La gestion del absentismo Espafa Las medidas de absentismo mas
Ribaya Mallada, 2003 laboral en las empresas utilizadas son poco homogéneas
(econémista) espanolas en su definicion. Se establece
un modelo matematico para
que una empresa pueda medir y
valorar el impacto econémico del
absentismo.
Biffl, 2002 (economista) Der Krankenstand als wichtiger Austria Las bajas por enfermedad tienen

Arbeitsmarktindikator

(Las bajas por enfermedad
como importante indicador del
mercado de trabajo)

un comportamiento pro-ciclico,
determinado por la evolucion
del desempleo, asi como por
los ratios de sexo y edad de la
fuerza de trabajo. Este Ultimo
factor estd influenciado por las
facilidades a la prejubilacién y
las pensiones por incapacidad.




Autor, aio, profesion Titulo Pais Sintesis del contenido

del autor

Andrea Ichinoy Regina The effect of employment Italia Detectan un notable aumento del

T. Riphahn, 2001 protection on worker effort: absentismo una vez superado el

(economistas) absenteeism during and after periodo de prueba al inicio de la
probation relacién laboral; mas acentuado
El efecto de la proteccidn del en los hombres. La seguridad
empleo sobre el esfuerzo del de proteccion del empleo motiva
trabajador: absentismo durante y que aumente el absentismo.
después del periodo de prueba

Boss, 1999 (economista) Lohnfortzahlung und Alemania La generosa retribucion de las
Krankenstand bajas por enfermedad permite
(Absentismo en bajas por explicar en gran medida la
enfermedad retribuidas) evolucion pro-ciclica de las bajas

por enfermedad.

Sara Brown, Fathi Absenteeism and employee Francia La remuneracién con

Fakhfakhy John.G. sharing: an empirical analysis participacién en beneficios (profit

Sessions, 1999 based on French Panel Data sharing), 0 en acciones de la
1981-1991 propia empresa [stock options),
Absentismo y compartir con el ha presentado correlacion
empleado: anédlisis empirico positiva con la reduccién del
sobre un panel de datos de absentismo sobre una muestra
Francia 1981-1991 de 127 empresas francesas

estudiadas entre 1981y 1991.
Thalmeier, 1999 Bestimmungsgriinde von Alemania El desempleo es el determinante

(economista)

Fehlzeiten: Welche Rolle spielt
die Arbeitslosigkeit?
(Determinantes del absentismo
por enfermedad: ; qué papel
juega el desempleo?)

principal en la evolucién de

las bajas por enfermedad, que
muestran comportamiento
pro-ciclico. Los cambios en las
retribuciones de las bajas tienen
un efecto menor en su evolucién.

European Foundation
for the Improvement
of Living and Working
Conditions, 1997

Preventing Absenteeism at the
Workplace

(Previniendo el Absentismo en el
puesto de trabajo)

UE-15 + Norway

Las diferencias entre los
sistemas regulatorios de cada
pais (remuneracion de las bajas
por enfermedad) no se revelan
como factores explicativos de
las diferencias en el nimero de
dias de bajas por enfermedad
de cada pais. La parte principal
del estudio, relativa a las
empresas, presenta “modelos
de buenas practicas” y formula
recomendaciones a las empresas
para reducir el absentismo.

Juan Francisco Jimeno
y Luis Toharia, 1996
(economistas])

Effort, Absenteeism, and Fixed
Term Employment Contracts
Esfuerzo, Absentismoy
Contratos indefinidos

Espafia

Con datos de Espafa, encuentran
una relacion positiva entre
absentismo y el derecho a la
indemnizacién por despido.
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