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INTRODUCCION

El absentismo laboral es una lacra generalizada y extendida a todas las empresas
de nuestro territorio. Viene existiendo desde siempre, siendo ademas un problema con
una compleja deteccion y solucion. En el presente proyecto intentaremos aportar al lector
una idea general de lo que este término supone, asi como reflejar las posibles causas y
consecuencias del mismo.

Por otro lado, durante las Gltimas décadas venimos percibiendo un paulatino
incremento de la presion hacia todo tipo de organizaciones para mejorar la productividad;
es decir, existe una mayor exigencia de cumplimiento de plazos y de todo tipo de
requerimientos, sumados al uso de los recursos Unicamente necesarios para el desarrollo
de las actividades encomendadas. Tanto es asi que hoy en dia la productividad y la
eficiencia se ha convertido en uno de los indicadores mas importantes a analizar para
cualquier empresa. Dicha productividad es un término unido al de absentismo en cuanto
a materia laboral se refiere, y por ese motivo analizaremos y estudiaremos diferentes
opciones para mejorar dicha productividad y consecuentemente, mejorar las tasas de
absentismo.

A lo largo del proyecto, también analizaremos el impacto econémico de las
ausencias de trabajadores tanto para la empresa, como para los trabajadores; y
estudiaremos distintos métodos de control de las mismas. Bien es cierto, que las
innovaciones tecnoldgicas juegan a nuestro favor, haciendo posible no solo la mejora de
la ya citada productividad, sino también facilitando un mejor control de los empleados.

Como casi cualquier cuestion novedosa, esta es susceptible de generar
controversia. Esta controversia viene generada principalmente por la privacidad y
derecho a la intimidad de los trabajadores; tema que también abordaremos a lo largo del
presente proyecto. Asimismo, estudiaremos cémo se esta adaptando la legislacion para
regular este tipo de medidas, que poco tienen que ver con las herramientas y métodos
utilizados hace unos afios.

Por altimo y con el fin de hacer mas dinamico el proyecto, plantearemos distintos
protocolos de control de ausencias y analizaremos casos reales de empresas que han
puesto en marcha estas medidas pioneras en cuanto a prevencion y reduccion del
absentismo se refiere.

JUSTIFICACION Y OBJETIVOS

Segln la Organizacién Internacional del Trabajo, anualmente suceden maés de
trescientos millones de accidentes; muchos de ellos derivados de riesgos fisicos, pero
también psiquicos. Estos accidentes dejan incalculables secuelas a nivel personal e
importantes costes a nivel empresarial.

Uno de los principales objetivos del proyecto es ahondar en esta problematica,
enmarcada dentro del entorno de la empresa privada, escenario donde emergen
situaciones capaces de erosionar las relaciones juridico-laborales. Asimismo, el peso
creciente que esta adquiriendo la competitividad de las empresas, hace alin mas relevante
el estudio de esta problematica. Accidentes laborales, enfermedades profesionales o el
malestar organizacional hacen de la empresa un caldo de cultivo perfecto para desarrollar
malas praxis como la que pretendemos investigar.

De igual forma, perseguiremos otros objetivos secundarios como son:

1. Determinar las causas del absentismo, asi como sus principales
consecuencias para empresas y trabajadores
2. Analizar la evolucion del absentismo y de su impacto econémico
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3. Conocer las nuevas tendencias en materia de prevencion del

absentismo
4. Conocer como influencian las emociones humanas en

decisiones empresariales y al nivel de satisfaccion del personal dentro de las

organizaciones

5. Establecer relaciones entre ausencias y factores que las originan,

aportando soluciones y protocolos para la reduccion de dicha lacra.

Asimismo, con la realizacion del presente proyecto, buscamos dotar de la
importancia que se merece al absentismo; muchas veces infravalorado. Es importante
concienciar a trabajadores y empresarios de la repercusion de esta coyuntura, asi como

de la importancia de inversion en prevencion.

El Trabajo de Fin de Grado se entiende como una asignatura cuya materia es
transversal y por lo tanto asociado a distintas materias. Para alcanzar los objetivos, se han
aplicado las competencias genéricas y especificas del Grado en Relaciones Laborales y

Recursos Humanos, en especial las siguientes:
CE.1. Marco normativo regulador de las relaciones laborales

CE.2. Marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la proteccion social

complementaria
CE.3. Organizacion y direccion de empresas
CE.4. Direccion y gestion de recursos humanos
CE.5. Sociologia del trabajo y Técnicas de Investigacién Social
CE.6. Psicologia del Trabajo y Técnicas de negociacion
CE.7. Historia de las relaciones laborales
CE.8. Salud laboral y prevencion de riesgos laborales
CE.9. Teoriay sistemas de relaciones laborales
CE.10. Economia y mercado de trabajo
CE.11. Politicas sociolaborales

METODOLOGIA

La metodologia empleada para el desempefio del presente trabajo esta basada
en técnicas de investigacion cuantitativas y cualitativas, es decir, el anélisis de
estudios previos y la observacion directa. Respecto a las fuentes consultadas, han sido
principalmente secundarias. Dichas fuentes son en su mayor parte web
especializadas, bases de datos estadisticas o noticias de periddicos o revistas
especializadas (online). En definitiva, informes ya elaborados por otras personas o
entidades especializadas.

El proceso de documentacion en cuestion ha consistido, en primer lugar, en
recopilar toda la informacion necesaria acerca del absentismo y cada una de sus
modalidades. Para ello se han utilizado en su mayoria enlaces web oficiales a través
de los cuales se han recopilado los datos necesarios para analizar la evolucion que ha
sufrido el estudio del absentismo en los Gltimos afios, las causas que han dado lugar
a su expansion, los principales riesgos que esto supone y las posibles consecuencias.

Por otro lado, tras el estudio y descripcion general del tema en cuestion, se
han analizado el absentismo presencial, de tal forma que a traves de gréaficos y tablas
se han expuesto y comparado los datos mas recientes de los que se dispone, para asi
dejar claro y dar visibilidad a la situacion a la que estan produciendo en el ambito
laboral.







BLOQUE 1. ABSENTISMO LABORAL

Vivimos en una sociedad donde todo es medido, especialmente en lo que a
productividad se refiere. Dentro del marco laboral ocurre exactamente lo mismo, siendo
una de las causas con mayor impacto (negativo) en dicha productividad laboral, el
absentismo.

El absentismo surge por tanto de las relaciones empresariales existentes en
diferentes organizaciones. Empresario y trabajador estan ligados entre si a través de un
contrato de trabajo, que rige y ordena las pautas de comportamiento, remuneracion y
jornada entre otras. Como resulta obvio, cualquier ausencia al trabajo, justificada o no,
tendra un impacto en el cumplimiento normal de la relacion laboral, asi como en la
competitividad y productividad empresarial, tal y como veremos a lo largo del capitulo.
Los trabajadores no se pueden sustituir sin implicar directa o indirectamente algun coste
implicito a dicha sustitucion; y resulta de vital importancia que las empresas desarrollen
e implanten politicas preventivas suficientes ante esta problematica; capaces de garantizar
el bienestar organizacional y minimizar los efectos nocivos del absentismo.

Asimismo, resulta comun la ausencia de datos e informacion sobre el absentismo
laboral, lo que dificulta enormemente la realizacion de analisis exhaustivos y disipa la
fiabilidad de los datos obtenidos. Existe, ademas, una completa falta de acuerdo en
nociones tan basicas como la creacion de una definicion comun, la estimacion de costes
indirectos o la falta de herramientas de control por parte de empresas, temas y conceptos
que intentaremos definir aunando diferentes posturas en los proximos parrafos.

A lo largo de la historia, el concepto de absentismo empleado para definir la
abstencién deliberada de acudir al puesto de trabajo, ha ido tomando diferentes
interpretaciones en funcion de la época en la que nos encontremos. En épocas
preindustriales, este término se aplicaba a los terratenientes irlandeses que vivian en
Inglaterra y abandonaban sus tierras. Durante la revolucién industrial, dicho concepto
empez06 a emplearse para referirse a los trabajadores que se ausentaban de su trabajo. En
la actualidad, hacemos referencia a todo tipo de ausencias del trabajo, justificadas o no,
originadas por un gran elenco de circunstancias.

A continuacion, desgranaremos toda esta problematica estudiando sus diferentes
acepciones, causas y consecuencias.

1.1 Definicién de absentismo laboral

Existe una gran discrepancia a la hora de aunar criterios y definir el absentismo
laboral, debido a la gran dificultad de concrecién que supone dicho concepto.

Segun el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), el absentismo laboral resulta
ser toda falta de asistencia o ausencia al trabajo, justificada o no.

También puede ser entendido como la diferencia entre horas trabajadas y las que
tedricamente se deberian realizar en una determinada unidad productiva tal y como asi
apunta Pilar Carrasquer. Asimismo, tampoco encontramos unanimidad sobre la
definicion en la literatura especializada, que no ahonda en el concepto y lo suele definir,
siguiendo el criterio de Carrasquer, como el computo total de horas no trabajadas. Sin
embargo, no encontramos apenas diferencias entre términos como ausentismo, que, a
nivel connotativo, también significa abstencion de la asistencia a un trabajo.

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) define el absentismo
como la no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a
asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y huelgas.




El absentismo es la diferencia entre el tiempo por el que la persona trabajadora ha
sido contratada y es remunerada y el que, realmente, trabaja (Llaneza Alvarez, 2007)

Otros autores, abogan por la separacion del concepto de absentismo del de
incapacidad laboral (Garcia Benavides, 2010). Ambos términos suelen estar muy
relacionados, sin embargo, debemos matizar que la incapacidad es una ausencia por una
enfermedad o lesion que impide trabajar y no una ausencia debida a cualquier otro motivo
atribuida individualmente al criterio del empleado.

Por todo lo expuesto en diferentes acepciones, podemos concluir que el
absentismo laboral es uno de los problemas de mayor dificultad dentro del mundo
empresarial. Se trata de un fenémeno endémico, capaz de afectar por igual tanto a grandes
como pequefias empresas, publicas o privadas, en grandes urbes o en pequefios pueblos.
No respeta barreras de ningun tipo (sexo, raza, nacionalidad o religion) y supone un alto
coste tanto para la organizacién, como para el individuo. El absentismo es también un
indicador de calidad, que pone de manifiesto no solo un problema para el trabajador sino
también para la compafiia. Problemas originados por la quiebra del “contrato psicologico”
implicito entre empleado y empleador.

1.2 Tipos de absentismo

En el mundo empresarial existe una continua busqueda de la excelencia. Todas
las organizaciones luchan por optimizar su productividad, algo que resulta inalcanzable
sin la complicidad de los trabajadores, sin sus aportaciones técnicas o su quehacer diario.
Para la consecucidn de dichos fines, resulta imprescindible que las personas trabajadoras
acudan a sus respectivos puestos de trabajo y cumplan diligentemente con sus funciones
y con el objetivo que hayan convenido con la empresa. La complejidad del absentismo
laboral queda reflejada en el conjunto de causas y de sus variadas repercusiones tanto
sobre la propia persona trabajadora, como para la empresa y, en consecuencia, también
para el conjunto de la sociedad (Jiménez Galindo, 2005).

En definitiva, cuando hablamos de absentismo laboral, podemos distinguir tres
grandes grupos, que posteriormente enmarcaremos en un marco legal mas amplio para un
mayor desarrollo y comprension de los mismos. Asi pues, distinguimos:

1. Justiciado; donde agruparemos todo tipo de ausencias que si tengan
causa justificada. Son los casos mas frecuentes y mas facilmente cuantificables,
ya que el trabajador debera siempre avisar a la compafiia explicando la causa de
la misma. Se trata de ausencias totalmente imprevisibles pero subsanables con
relativa sencillez, ya que, en la mayoria de los casos, estas ausencias vendran
acompariadas de informes médicos o del propio INSS, que nos servirdn como
estimacion de la duracion y consecuencias de la misma. Algunos ejemplos de este
tipo de absentismo son: incapacidades temporales, permisos por maternidad o
paternidad, defunciones o ingresos de familiares, etc.

2. Injustificado; casos en los que, al contrario que antes, el motivo de
la ausencia al puesto de trabajo no esta justificado. Este hecho constituye un
incumplimiento de las obligaciones del empleado que podria llevarle incluso a
perder su puesto de trabajo. Este tipo de absentismo es el mas peligroso para la
organizacion, pues no es previsible y puede desequilibrar la capacidad productiva
de dicha compafiia. Se desconoce por completo el motivo y la duracién de la
ausencia, siendo casi imposible la implantacién de medidas correctivas o la
prevision de tal problematica.




3. Presencial o presentismo laboral; casuistica en la que el trabajador
si acude a su puesto de trabajo, a diferencia de los anteriores casos expuestos. Sin
embargo, aunque el trabajador acuda presencialmente a su puesto, este no realiza
las tareas propias de su trabajo. Ejemplos muy comunes de estos casos son:
navegar por internet con fines no profesionales, realizar recados personales en
horario laboral, fumar o incluso almorzar si dicha ausencia no esté justificada por
la duracion de la jornada. La falta de motivacion, o la no integracion de las metas
y objetivos de la compafiia como propios, suelen ser los motivos méas frecuentes
para este tipo de absentismo; que estudiaremos en mayor profundidad en el
siguiente bloque.

El absentismo laboral puede atribuirse a diversos factores. Puede deberse a

origenes y naturalezas diferentes segun la situacién particular de cada empleado, estar
ocasionada por factores internos y externos de la compafiia, y estar causado por malas
condiciones laborales entre otras. Para comprender mejor esta diversidad de causas las
agruparemos también en tres categorias expuestas de la siguiente forma:

1. Salud: es el grupo méas comun. Dentro de él se incluyen las causas
justificadas e injustificadas al trabajo y engloba problemas fisicos o psiquicos,
enfermedades comunes, lesiones, depresiones u otros tipos de enfermedades.

2. Laborales: son todas aquellas cuyo origen viene derivado de
situaciones negativas en el trabajo. Destacan ejemplos como la insatisfaccion,
malas condiciones laborales, malas relaciones con superiores, malas relaciones
con comparieros, mobbing, estrés y ansiedad por el trabajo entre otras.

3. Personales: aquellas que, como su propio nombre indica, méas
afectan a la vida personal del trabajador. Dentro de este ultimo grupo
englobariamos todo tipo de problemas que puedan derivar de nuestro entorno o
circulos mas cercanos (fallecimiento de un familiar o amigo, enfermedad de algtn
pariente o situaciones personales excepcionales entre otras)

En la tabla que mostramos a continuacion ejemplificamos algunas de las causas

mas comunes de absentismo y analizamos su correlacion con este.
Tabla 1: Andlisis causa-efecto del absentismo

Causa principal

Correlacién

Aspectos  institucionales vy
legales del mercado de trabajo

Existe una correlacién positiva entre la generosidad
de la cobertura por IT y el absentismo. Asimismo,
existe una correlacién negativa entre las tasas de
desempleo y las bajas por enfermedad

Factores socioeconémicos de
los empleados

Existe una correlacién positiva entre absentismo y
jornadas de trabajo prolongadas. De la misma
forma, existe una correlacion positiva con el
absentismo, cuando mayor es el periodo de tiempo
que un trabajador lleva prestando servicios en una
misma empresa.

Condiciones de trabajo

Existe una correlacién positiva entre el absentismo
y el estrés laboral. De forma opuesta, existe una
relacion negativa entre absentismo y satisfaccion
laboral.

Caracteristicas de la empresa
(tamaiio, modelo de
retribucion, etc.)

Existe una correlacién negativa entre absentismo y
tamafio empresarial, asi como con aquellas




compafiias que mas premian los objetivos
personales y resultados empresariales.

Fuente: Elaboracion propia.
1.2.1 Marco teorico y contexto juridico

A continuacion, estudiaremos los diferentes tipos de absentismos basandonos en
uno de los pilares fundamentales de las relaciones laborales; el Estatuto de los
Trabajadores (ET).

Atendiendo a lo descrito anteriormente, las primeras alusiones al absentismo
vienen recogidas en el articulo 54 del ET. Dicho articulo recoge las causas de extincion
del contrato de trabajo, considerando como falta grave las ausencias repetidas e
injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. Asimismo, el absentismo justificado
también puede suponer causa de extincion, si este se repite y reitera tal y como se recoge
en el articulo 52 del ET:

"Articulo 52. Extinciéon del contrato por causas objetivas.
(...) d) Por faltas de asistencia al trabajo, ain justificadas, pero intermitentes, que
alcancen el 20 por 100 de las jornadas habiles en dos meses consecutivos, o el 25
por 100 en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce meses,
siempre que el indice de absentismo del total de la plantilla del centro de trabajo
supere el 5 por 100 en los mismos periodos de tiempo.

No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo
anterior, las ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de duracion de la
misma, el ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores,
accidente de trabajo, maternidad, licencias y vacaciones, ni enfermedad o
accidente no laboral, cuando la baja haya sido acordada por los servicios
sanitarios oficiales y tenga una duracién de mas de veinte dias consecutivos. "
En base a lo establecido en el articulo 45, se enumeran un elenco de posibilidades

donde se justifican la suspension del contrato de trabajo, con la consecuente interrupcion
de trabajo, pero también de sueldo. Tales suspensiones tendran un periodo de duracion
determinado que coincide con el fin de la causa que las origina; excepto en los casos de
maternidad y adopcion, cuyos plazos estaran legalmente preestablecidos, como asi se
recoge en el articulo 48.

Por otro lado, y continuando con lo establecido en estos permisos de ausencia,
encontramos situaciones donde cabe la posibilidad de suspender el trabajo, pero no el
cobro del salario. Estos permisos vienen reflejados en distintos puntos, tales como:

Articulo 23. Promocién y formacién profesional en el trabajo.

1. El trabajador tendra derecho.

a. Al disfrute de los permisos necesarios para
concurrir a examenes, asi como a una preferencia a elegir turno
de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa, cuando
curse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo
académico o profesional.

En otros casos, tal y como se recoge en el articulo 37, se estipulan los permisos
de matrimonio, circunstancias familiares, traslado, responsabilidades publicas y actividad
sindical. Asimismo, existen motivos donde el permiso proviene de decisiones de la propia
empresa, como el envio a viajes del empleado (articulo 40).

Finalmente, y como situacion excepcional ante escenarios previos al despido por
causas objetivas, el trabajador tendrd derecho a un permiso remunerado tal y como se
recoge el articulo 53:

Articulo 53. Forma y efectos de la extincion por causas objetivas.
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(...)

2. Durante el periodo de preaviso el trabajador, (...), tendra
derecho, sin pérdida de su retribucion, a una licencia de seis horas
semanales con el fin de buscar nuevo empleo.

En definitiva, y segin lo establecido en el ET distinguiremos dos tipos de
ausencias. Por un lado, las suspensiones de actividad (generalmente conllevan la no
percepcion de salario) y los permisos. Sin embargo, la naturaleza del absentismo es
mucho mas compleja resultando especialmente importante el tratamiento de la
incapacidad temporal o enfermedad, recogida en mayor medida en el Sistema de
Seguridad Social.

Segun lo establecido en la Ley General de la Seguridad Social (LGSS) en el
articulo 128; tendran la consideracion de situaciones determinantes de incapacidad
temporal:

- Las debidas a enfermedades comunes (EC) o enfermedades
profesionales (EP) y a accidentes, sean 0 no de trabajo, mientras el trabajador
reciba asistencia sanitaria de la Seguridad Social y esté impedido para el trabajo,
con una duracion maxima de doce meses, prorrogables por otros seis cuando se
presuma que durante ellos pueda el trabajador ser dado de alta médica por
curacion.

- Los periodos de observacion por enfermedad profesional en los que
se prescriba la baja en el trabajo durante los mismos, con una duracion maxima
de seis meses, prorrogables por otros seis cuando se estime necesario para el
estudio y diagndstico de la enfermedad.

Asimismo, y segun lo establecido en los articulos 129 y 131 de la LGSS, el
trabajador tendrad derecho a una prestacion economica del 60% de la base reguladora
desde el dia 4 hasta el 20 inclusive, y del 75% desde el dia 21 en los casos de Enfermedad
Comun y accidente no laboral. En los supuestos de Enfermedad Profesional o accidente
laboral, se aplicara el 75% desde el momento en que se produzca dicho acontecimiento.

Resulta pues obvio, que estas ausencias suponen un coste para la empresa, no solo
econdmico, sino también en cuanto a pérdida de capacidad productiva. Sin embargo, no
solo es la empresa la gran afectada, sino que organismos como la Seguridad Social,
también vacian sus arcas a causa de dicha problematica. En la siguiente tabla, hemos
reflejado algunas de las principales causas de absentismo y apuntado su duracion,

regulacion legal y principal responsable econémico:
Tabla 2: Factores determinantes del absentismo

Causas Duracién Articulo | Coste
ET

Cambio de domicilio 1 dia 37.3c) Empresa

Matrimonio 15 dias 37.33) Empresa

Nacimiento, fallecimiento, | 2/4 dias 37.3b) Empresa

enfermedad grave, ingreso
familiar (sin desplazamiento/con
desplazamiento)

Lactancia menores 9 meses lhora/30mi | 37.4 Empresas
n/15 dias
IT (incapacidad temporal) Baja 45.1c) Trabajador/Seguridad
Social/Complemento
(convenio)
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Maternidad 16+2 45.1d) Seguridad Social
semanas

Riesgo durante el | Indetermina | 45.1d) Seguridad Social

embarazo/lactancia do

Huelga/suspension  sueldo y | Duracién 45.11)h)k | Trabajador

empleo/excedencia forzosa determinada | ) 46.1

Fuente: Elaboracion propia.

1.3 Costes econdmicos

Podemos definir el coste del absentismo laboral como todo coste explicito e
implicito, variable y comun derivado de la remuneracion de la mano de obra ausente al
trabajo, durante la jornada legal de trabajo (Andrés Gonzalez, 2018). El absentismo es
por tanto uno de los problemas mas complejos a resolver en el ambito organizativo de las
empresas; concretamente para el departamento de recursos humanos. Supone, por tanto,
un aspecto critico desde el punto de vista econdmico, pero también desde la perspectiva
estratégica.

Cuando hablamos de absentismo y de sus costes, el motivo por antonomasia es el
originado por la incapacidad temporal, siendo dicha causa responsable de alrededor de
dos tercios de las ausencias laborales. La incapacidad temporal (IT) es la situacion en la
que se encuentra cualquier trabajador que ha desarrollado y padecido una enfermedad
(comun o profesional) o un accidente (laboral o no laboral), que impida el desempefio
normal de su trabajo coincidiendo con el recibimiento de asistencia sanitaria por parte de
la Seguridad Social.

Por un lado, la IT afecta al trabajador que la padece, que ademas de sufrir un
problema de salud y la consecuente pérdida de bienestar, este ve también reducida su
capacidad adquisitiva (tal y como se aprecia en la siguiente tabla). Asimismo, también
aumenta el gasto para estos trabajadores, principalmente sanitario (farmacias). De la
misma forma, al aumentar la duracion de la incapacidad, también lo hacen las
posibilidades de exclusién del propio mercado laboral y el desarrollo de otras

enfermedades (depresion o estrés entre otras).
Tabla 3: Porcentaje sobre IT correspondiente al trabajador

Causa Porcentaje Periodo
ECy ANL 60% Desde el dia 4 hasta el 20
75% A partir del 21
ATyEP 75% Desde el dia en que se
produzca

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, ademas de los trabajadores, los otros grandes afectados son las
empresas. Basandonos en estudios previos realizamos por importantes mutuas tales como
Fremap o el propio AMAT (Asociacién de Mutuas de Accidentes de Trabajo), se estima
que las incapacidades temporales son responsables de cerca del 75% del absentismo
laboral, con un coste cercano a los diez mil millones de euros para tales empresas. Se trata
de una estimacion especialmente compleja, puesto que se deben tener en cuenta costes
directos (aquellos generados por el pago de la prestacion econdmica, las cotizaciones por
el trabajador mientras persistan la IT, los complementos salariales establecidos), pero
también los indirectos (aquellos derivados de la sustitucion del trabajador, del gasto de
seleccion y de la pérdida de capacidad productiva y calidad entre otros).
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Estas instituciones cifran el gasto en prestaciones econdémicas en Espafia por ITCC
en 2018 en 7.498,54 millones de euros para la Seguridad Social, y un coste directo de
7.00 millones de euros para las empresas.

En relacion con todo lo expuesto en parrafos anteriores, sabemos que existe una
correlacion positiva entre motivacién, compromiso y satisfaccion y la mejora del
rendimiento y capacidad de creacion de valor afiadido en beneficio de la empresa.

De igual manera, organismos como la Seguridad Social o el Sistema Nacional de
Salud se ven afectados de manera significativa por dichos costes; pero no todo el
absentismo puede ser recogido a través de IT. Existe una realidad paralela, en el que en
ocasiones los propios trabajadores no acuden a su puesto de trabajo de forma injustificada,
repercutiendo principalmente de forma negativa en la empresa, que perdera capacidad
productiva, empleara medios y tiempos en reorganizar la plantilla o en cubrir dicha
ausencia.

El absentismo supone, por tanto, un coste implicito, reversible con una inversion
alternativa e investigacion previa; pero también explicito, puesto que existe una
remuneracion cuantificable para los trabajadores absentistas. Al mismo tiempo es un
coste variable, por la propia naturaleza del concepto (impredecible); e intangible en
muchas ocasiones.

De forma mas especifica y con el objetivo de ahondar en este tema, enumeraremos
los costes (directos e indirectos) que afectan a las empresas debido al absentismo laboral
por contingencias comunes, segun datos obtenidos en la pagina oficial del Ministerio de
Seguridad Social y Migracion:

1. Cotizaciones a la Seguridad Social: durante la totalidad del periodo
de ITCC, la empresa deberd seguir abonando las cotizaciones a la Seguridad
Social de su trabajador. Estas cotizaciones corresponden a un 23,26% de la Base
de Cotizacion del trabajador.

2. Prestacion economica: la empresa abonaré al trabajador el 60% de
su Base Reguladora desde el 4° al 15° dia (ambos inclusive), salvo mejora
estipulada en convenios. Segun las mejoras aplicadas, existen casos en los que se
puede llegar a cubrir hasta el 100% del salario habitual del trabajador.

3. Costes de sustitucidn: nos referimos a los salarios y cotizaciones
de los nuevos empleados, contratados para suplir la mano de obra ausente. Dentro
de este punto, también podemos incluir los gastos adicionales de busqueda de
personal (para nuestro departamento de Recursos Humanos o por la contratacion
de servicios de empresas de trabajo temporal). Asimismo, también debemos tener
en cuenta que los trabajadores no ausentados, pueden asumir mas carga de trabajo,
que debera recompensarse con gratificaciones extraordinarias, horas extra, primas
0 incentivos de productividad entre otras.

4. Costes de vacaciones y periodos de descanso retribuidos: cualquier
empleado tiene derecho a la retribucion de sus vacaciones, no sustituible por
compensacion econémica; sin embargo, si durante el goce de las mismas, el
trabajador sufriese una ITCC, dichas vacaciones no serian deducibles de tales
periodos retribuidos. El trabajador tendra derecho a disfrutar su periodo
vacacional, una vez se reincorpore de su IT, lo que evidentemente también supone
un coste adicional para la empresa.

5. Coste de horas perdidas: entendiendo por horas perdidas las
correspondientes por consultas médicas, bajas, o accidentes.
6. Costes de formacion: hacemos referencia al capital invertido por la

empresa para la formacion de sus trabajadores. Dicha formacion no sera
provechosa si estos se ausentan. Asimismo, la inversion se multiplica si debemos
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aplicar esta misma formacion a los trabajadores contratados para la sustitucion de
la plantilla habitual.

7. Otros costes: en este Gltimo apartado incluimos los costes de
inversiones en mobiliario, luz, maquinaria, herramientas, suministros o locales,
que no disminuyen por el hecho de que algunos empleados no acudan a su puesto
de trabajo. Asimismo, también deberemos tener en cuenta los errores 0 menor
productividad que podemos sufrir si nuestra tasa de absentismo es elevada. La
falta de experiencia de los trabajadores, o el cansancio de estos, pueden originar
serios desajustes en la productividad de la compaiiia.

Uno de los modelos econdmicos de evaluacion del coste del absentismo mas
difundidos es el Andlisis de Coste Beneficio (ACB). Es un modelo muy util puesto que
no sélo evalla los costes del absentismo, sino que permite entender mejor la interaccion
entre la mejora de los procesos de salud y seguridad laboral y la productividad (Andrés
Gonzélez, 2018).

1.3.1 Costes generados por Incapacidades Temporales por IT y Otras Causas

En este epigrafe, concretaremos exclusivamente el coste del absentismo laboral
originado por las horas no trabajadas por IT y las horas no trabajadas sin justificacion por
cualquiera de las causas reconocidas, ya que, tanto por simplicidad como por consecucion
de datos, son los calculos més sencillos de estimar. Para el calculo de dichas cifras,
emplearemos las siguientes formulas matematicas:

Tasa de absentismo IT = (Horas no trabajadas por IT) / (Horas ef ectivas)
Tasa de absentismo IT y otras causas
= (H.no trabajadas IT + otras causas) / (Horas efectivas)

En Esparia, cada empleado trabaja una media de 1544 horas efectivas al afio; y
cada uno de ellos habria faltado a su puesto de trabajo 62,1 horas por IT y 3,6 horas por
otras causas, teniendo en cuenta datos del afio 2018. Sin embargo, en 2019, lejos de
reducirse tales cifras, hemos experimentado un aumento de las mismas cercano al 4% en
IT y del 0,2% en lo respectivo a otras causas 0 causas no justificadas.

En computos globales, Espafia pierde mas de 1.100 millones de horas de trabajo
anuales, siendo la mayoria originadas por procesos de contingencias comunes, es decir,
de enfermedades o accidentes no originados por el trabajo, pero si incapacitantes para el
mismo. Las horas perdidas en Espafia sin causa justificada se estiman por encima de los
60 millones.

Sea cual sea la forma en que midamos el absentismo, resulta preocupante la
evolucion creciente de las horas no trabajadas, especialmente de las no trabajadas por IT
y Otras causas, como referimos en el presente epigrafe.

A continuacién, reflejamos la serie historica de la evolucion del absentismo. En
ella podemos apreciar como las horas perdidas siguen un aumento exponencial durante
los dltimos afos. La tendencia seguida por las horas perdidas guarda una alta correlacion
con el momento de coyuntura econdémico atravesado por un pais, es decir, en épocas de
bonanza o crecimiento economico podemos ver un aumento de horas perdidas, mientras
que, en épocas de crisis, estas se reducen drasticamente. Este hecho tiene dos lecturas; la
primera de ellas es que el trabajador absentista tiene mas miedo a perder su trabajo y, por
tanto, no asume el riesgo de perder tantas horas laborales; y por otro, que, en épocas de
crisis, al elevarse las tasas de desempleo, son los trabajadores menos comprometidos y
motivados los primeros en perder su puesto de trabajo. Por otra parte, vemos como
historicamente, se han venido reduciendo las horas efectivas de trabajo en beneficio de
los trabajadores, pasando de 1.684 a principios de siglo, a 1544 en el afio 2018.
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Grafica 1: Horas perdidas por IT y otras causas frente a horas efectivas

HORAS PERDIDASPORITY OTRAS CAUSAS FRENTE A HORAS EFECTIVAS

Fuente: CEOE

1.4 La importancia de un adecuado soporte humano.

Como venimos sefialando, el fenémeno del absentismo laboral se enmarca en las
relaciones laborales. Sin embargo, por muchos recursos econémicos, técnicos y
materiales que disponga una empresa, la consecucién de objetivos resultara imposible sin
un soporte humano que la sostenga.

Desde una perspectiva puramente empresarial, el absentismo es entendido como
un fendmeno negativo, en ocasiones misterioso e incontrolable. Este problema
incrementa los costes de la organizacion y provoca cuantiosas pérdidas en cuanto a
productividad y competitividad se refiere. Se trata por tanto de un gran fenémeno social,
pero desde la Optica empresarial, su impacto es todavia mayor; motivo por el cual,
elegimos desarrollar dicha perspectiva.

Aquellas empresas donde el trabajo en equipo esta mas instaurado sufriran en
mayor medida las consecuencias del absentismo, puesto que afectara mas a la
metodologia de trabajo, tal y como apuntan Heywood y Jirjahn. Sin embargo, este tipo
de compaiiias, tal y como también respaldan estos autores; poseen menores tasas de
absentismo que aquellas empresas donde se fomenta el trabajo individual. Las ausencias
no siempre estan originadas por enfermedades o causas justificadas, sino que, en muchas
ocasiones, obedecen a una actitud individual o grupal a escapar del control de un sistema
inflexible (Molina Aragonés, 2010)

Desde la 6ptica empresarial, el absentismo puede ser definido de una manera muy
sencilla como la suma de faltas al trabajo sin causa razonable. La funcion de las distintas
compafiias no es otro que descubrir cuales son los factores que favorecen tales ausencias;
sin embargo, en muchas ocasiones, las empresas entienden el absentismo como un
problema que debe ser penalizado evitando asi el aumento de riesgos y costes. No
obstante, parece estar claro que esta actitud punitiva no es la solucion al absentismo.
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Las empresas deberan disponer de herramientas y politicas eficaces de control de
asistencia, asegurando un mantenimiento regular de la presencia de los empleados en su
lugar de trabajo, ademas de promocionar espacios laborales saludables en donde se prime
el bienestar laboral tanto fisico como psiquico del personal (Feijoo Rey, 2010). Asegurar
el éxito y la estabilidad empresarial, asi como la adaptacién a situaciones futuras del
entorno, sélo podran llevarse a cabo si existe una buena configuracion de recursos y un
soporte humano competente. Resulta ser un requisito imprescindible que las
organizaciones dispongan de lideres empresariales, gestores de personas trabajadoras,
que promuevan y potencien una cultura corporativa basada en el compromiso y en la
implicacion de todo el personal (Palomo Vadillo, 2013).

Las relaciones intraempresariales entre trabajador y empresario, raramente tienen
repercusiones individuales, sino que estas se trasladan a un grupo; de ahi la importancia
de conseguir directivos y personal con altas aptitudes personales, personalidad y
liderazgo ético que permitan incrementar la productividad empresarial, la eficacia y la
calidad de los productos o servicios ofrecidos, traduciéndose en aumento del beneficio
econdmico.

En muchas ocasiones, ante el problema incontrolado del absentismo, se toman
decisiones precipitadas por parte de los responsables de recursos humanos, para cubrir

vacantes o restructurar la capacidad productiva mermada por la ausencia de algun
compafiero. Esto puede repercutir negativamente en el trabajador, desmotivandole, y
consecuentemente, afectar al clima laboral. Como venimos exponiendo, el origen del
absentismo laboral se enmarca en las relaciones laborales entre empleado y empleador;
por ello debemos encontrar un punto de equilibrio entre remuneracion y jornada de
trabajo; sin que esta pueda resultar demasiado extensa, molesta o afecte a la salud de los
trabajadores. Por esta razdn, es también labor de los directivos, conseguir motivar a las

personas trabajadoras. Una mayor satisfaccion de los empleados producira una
disminucién en la rotacion de personal y en el absentismo laboral (Palomo Vadillo, 2013).

El absentismo injustificado es y ha sido una problematica muy a tener en cuenta
por parte de empresarios y directivos. Para la empresa, el objetivo principal respecto a
esta lacra es la reduccion de dichos niveles. Estos deberan fijarse en funcion de las
particularidades y circunstancias de cada empresa, evaluando y valorando los riesgos y
costes finales para la organizacion.

En los ultimos afios, han sido muchas las empresas que han aumentado sus
inversiones en el desarrollo profesional de las personas trabajadoras; invirtiendo
principalmente en formacidn. Gracias a estas inversiones se consigue no solo una mayor
capacitacion de los empleados, sino también una mayor capacidad de adaptacion al
cambiante entorno empresarial. Esta adaptacion permitira a dichas organizaciones
sobrevivir dignamente a etapas de dificil coyuntura. En contrapartida, no debemos olvidar
que vivimos en una sociedad altamente informatizada, donde las nuevas tecnologias
juegan un papel fundamental. Estas tecnologias estdn comportando un sistema productivo
vulnerable al absentismo laboral; y es labor de los recursos humanos y de los
departamentos mas especializados, cuidar y preservar una buena salud, gestion y
planificacion empresarial.

En este contexto, cada vez resulta mas importante la figura de un lider transparente
y cercano; capaz de garantizar el bienestar fisico y psicolégico del personal, el trabajo en
equipo y, dando ejemplo, consiga que las personas trabajadoras se sientan importantes y
dispongan del espacio adecuado para desarrollar su labor con cierta autonomia. La
direccion de la organizacion empresarial debe impulsar la formulacion de objetivos en
prevencion de absentismo justificado e injustificado. Detectar a tiempo dentro de la
organizacion sintomas de malestar laboral, riesgos en la seguridad, ergonomia, higiene
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industrial o riesgos psicosociales, violencia fisica o psiquica laboral, agotamiento mental
de las personas trabajadoras y estrés laboral, permitira a la empresa reconducir la
situacion, tomar decisiones y plantear planes de mejora, tal y como ya apuntaba Charles
D. Spielberger junto a Peter R Vagg.

Un acercamiento de posturas entre directivos y trabajadores puede contribuir
enormemente a la reduccion del absentismo laboral, y al mismo tiempo, potenciar y
fomentar las capacidades de los trabajadores. De esta forma, trabajar Unicamente por un
factor dinero pasa a un segundo plano, donde la implicacion, motivacion y satisfaccion
se convierten en maximas.
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BLOQUE 2: APROXIMACION AL CONCEPTO DE ABSENTISMO
PRESENCIAL. MEDICION Y CONTROL DEL ABSENTISMO

Historicamente el ser humano ha sido tratado como fuerza empresarial. Con cierta
asiduidad, los responsables de las organizaciones empresariales se limitaban a valorar
dicho capital humano en funcion de su productividad y eficiencia. En consecuencia, la
salud y bienestar laboral de los trabajadores, quedaba relevado a un segundo plano. Todo
esto ha ido cambiando y evolucionando durante los ultimos afios, ya que actualmente son
muchas las empresas que se preocupan por la calidad de vida y salud laboral de su
personal trabajador. Este hito, viene motivado en gran medida por la constatacion de que
las condiciones de trabajo y calidad de vida de los mismos, esta estrechamente vinculada
a la productividad y eficiencia empresarial.

Las personas trabajadoras; como norma general, buscan un trabajo donde
desempefiar sus funciones con plena normalidad, sin embargo, cuando las condiciones
laborales, fisicas o psiquicas no son las deseadas, surgen fantasmas como el malestar
laboral, inseguridad y el absentismo, convirtiendo el clima laboral en un ambiente hostil
e insoportable.

Como venimos exponiendo, ademas del absentismo previsible y justificado y del
imprevisible e injustificado, existe un tercer tipo especialmente perjudicial para la
empresa: el absentismo presencial. Este Gltimo tipo, es un fendmeno que surge en la
sociedad y se manifiesta en el &mbito de la interaccion social. La existencia de personal
trabajador descontento y desmotivado, en cuanto a sus tareas y funciones profesionales
se refiere. Es una cuestion que suscita, cada vez, mayor preocupacién dentro del mundo
empresarial, pero también dentro de las propias personas trabajadoras, los especialistas
en salud ocupacional y los responsables de recursos humanos.

El presentismo laboral o absentismo presencial no es un fenémeno nuevo para las
organizaciones, sino mas bien todo lo contrario. Ambos términos definen la misma
situacion, es decir, hacen referencia a aquellos empleados que acuden a trabajar, pero
destinan la totalidad o parte de su jornada a tareas completamente ajenas a su quehacer
diario. Este comportamiento desemboca en un rendimiento voluntario o involuntario,
muy por debajo de lo esperado, lo que afecta negativamente a cualquier organizacion.

La motivacién, o, mejor dicho, la falta de esta es uno de los principales causantes
de dicha préctica, que, junto con otros factores como un ambiente de trabajo nocivo,
existencia de injusticias laborales o falta de expectativas e inseguridad laboral, hacen que
el presentismo se convierta en una practica casi imposible de detectar y erradicar.
Asimismo, existe una estrecha relacion entre el descenso de la productividad y los
problemas de salud de las personas trabajadoras, pero lo cierto es que pueden existir
muchos otros motivos: conflictos sociales o familiares, dificultades en el entorno laboral,
incapacidad posterior a enfermedades crénicas, angustia por el cuidado de nifios y
ancianos, deficiencias del mercado laboral o incluso factores culturales locales o
regionales.

Ameén de lo expuesto, existen otros factores como la coyuntura econémica que
atraviesa un pais; 0 a menor escala, la situacion que atraviesa la empresa en cuestion, ya
que pueden afectar al comportamiento del trabajador. Son muchas las personas que no se
arriesgan a estar de baja cuando la situacion economica es desfavorable, puesto que temen
perder su puesto de trabajo. Esto desemboca en un rendimiento menor, ya que se acude a
su puesto de trabajo desmotivados y siendo conscientes del menor rendimiento que van a
desempefiar. Asi pues, podemos afirmar que la inseguridad laboral puede entenderse
como otro de los grandes focos de riesgo en cuanto a absentismo presencial se refiere.

2.1 Metodologia y herramientas de control del absentismo
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Como venimos explicando a lo largo del presente proyecto, el absentismo es un
problema de gran complejidad, no solo por su compleja deteccion, sino también por la
dificultad de su control y posterior correccion o erradicacion. En este bloque, trataremos
de dar respuesta a las diferentes formas de control del mismo, distinguiendo entre
absentismo justificado y el no justificado. Dentro de este ultimo, incluiremos métodos de
control del también citado presentismo.

El primer mecanismo para control de forma legal el absentismo justificado se
encuentra en el Estatuto de los Trabajadores, concretamente en el articulo 20.4. En dicho
articulo se hace referencia a los casos de incapacidad temporal por parte del trabajador,
brindando la posibilidad al empresario de verificar el estado de salud del trabajador que
sea alegado por este para justificar las faltas de asistencia al trabajo. De la misma forma,
la negativa por parte del trabajador a estos reconocimientos podré presumir la suspension
de sus derechos econdmicos que pudieran existir a cargo del empresario. Es decir, el
trabajador podria perder el derecho a todas las mejoras determinadas en el Convenio
Colectivo de la organizacion, asi como las pactadas en su contrato laboral, si este se niega
a la realizacion de las pruebas pertinentes solicitadas por la empresa. Sin embargo, la no
realizacion de las mismas no puede dar lugar a sancién o despido, aunque si la posibilidad
de denunciar a la Inspeccion Sanitaria por entenderse que esta negativa por parte de la
persona trabajadora puede ser susceptible de ser una baja fraudulenta.

Otra préctica legal para controlar las IT es la contratacion de detectives privados.
Se trata como acabamos de mencionar, de una practica completamente licita y ajustada a
la ley, siempre y cuando no se vulnere el derecho a la intimidad de la persona investigada;
y asi lo amparan numerosas sentencias en nuestro marco juridico.

Como segundo modelo de control, destacamos los permisos y licencias a los que
el trabajador tiene derecho siempre y cuando este haya generado dicho derecho. Estos
casos se recogen en el ya mencionado articulo 37.3 del ET, debiéndose dar para la
consecucion de dichos permisos o licencias dos situaciones: el trabajador debera solicitar
dicho permiso o licencia con la suficiente antelacion para que la empresa pueda
reorganizarse o cubrir dicha ausencia; y, en segundo lugar, dicho trabajador debera
justificar mediante documentacion el motivo de dicha ausencia. La falta de justificacion
podria derivar a considerar la ausencia como una falta de asistencia.

Por ultimo, el tercer método de control legal del absentismo es el debido al
empresario o el debido a causas de fuerza mayor. En este caso no nos centramos en el
trabajador, sino todo lo contrario. Nos referimos entonces a las horas no trabajadas
atribuibles al empresario y las horas no trabajadas por motivos de fuerza mayor. Las horas
no trabajadas por motivos atribuibles al empresario se encuentran reguladas en el articulo
30 del ET, y no eximen al empresario de la retribucion al trabajador de dichas horas,
considerandose entonces horas no trabajadas, pero si abonadas al trabajador. Sin
embargo, no ocurre lo mismo en los casos de fuerza mayor (articulo 45.1.i). En estos
casos el empresario podra suspender el contrato de trabajo y este carecera de la obligacion
retributiva de la que si se gozaba en el caso anterior.

En lo referente al absentismo injustificado, el control sobre el mismo se vuelve
algo mas complejo, principalmente por la imprevisibilidad de este. Gracias
principalmente a las nuevas tecnologias y a la continua adaptacion de empresas y
trabajadores a los nuevos tiempos, podemos hablar de dos grandes métodos de control
del absentismo injustificado. Estos son el fichaje de los trabajadores para controlar el
horario y la obtencién de imagenes y videos de estos en sus centros de trabajo. Debemos
afadir que se trata de métodos legales, respaldados por el Derecho Laboral, si bien se
deberad respetar lo establecido en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.
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Resulta una practica muy habitual el control de los trabajadores a través de
sistemas de fichajes de horas de entrada y salida dentro de la jornada laboral pertinente.
Asi se recoge en el articulo 20.3 del ET, que permite al empresario el control y vigilancia
del trabajador siempre y cuando se respete la dignidad del mismo.

Hasta el momento, prevalecian las sentencias del Tribunal Supremo! 2 que
establecian Gnicamente la obligatoriedad de control por parte de los empresarios hacia los
trabajadores, de las horas extraordinarias realizadas por estos, quedando las habituales
exentas de dicho control; sin embargo, el Tribunal de Union Europea apeld ante la
Audiencia Nacional, alegando el impedimento que esto suponia para el adecuado control
por parte del empresario sobre la jornada habitual de sus trabajadores. La justicia europea
resolvio que, para cumplir con la normativa comunitaria, Espafia — al igual que el resto
de los paises comunitarios — debera imponer a las empresas que lleven un registro diario
de la jornada de cada trabajador. Dicha sentencia destaca que “sin un sistema de este tipo
no es posible determinar objetivamente y de manera fiable el nimero de horas de trabajo
efectuadas por el trabajador ni su distribucion en el tiempo, como tampoco el nimero de
horas realizadas por encima de la jornada ordinaria que puedan considerarse horas
extraordinarias™. Asimismo, el tribunal defiende que los estados “deben imponer a los
empresarios la obligacion de implantar un sistema objetivo fiable y accesible que permita
computar la jornada laboral diario realizada por cada trabajador”.

En consecuencia, el fichaje de los trabajadores se ha convertido en un sistema
obligatorio de control, donde ya no solo se busca la regulacion de las horas extraordinarias
para saber si estds se abonan o no a los implicados, sino que regula también el control
sobre la jornada habitual de trabajo. Dichos fichajes deberan, por tanto, respetar segln la
Ley de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, la
confidencialidad de los trabajadores, especialmente si los sistemas de fichaje son
realizados a través de sistemas biométricos o de escaneo facial, puesto que se consideran
datos de carécter sensible.

Por otro lado, podemos usar como herramienta de control la grabacién en video
de las actividades desarrolladas en el centro de trabajo. Este método también esta
amparado por la Ley, siempre y cuando no vulnere la dignidad de los trabajadores. Es
decir, las imagenes que puedan tomarse deberan tener consideracion de datos personales
y no atentar contra el derecho a la intimidad de los trabajadores, tal y como se regula en
la Ley de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Para el uso de dichos medios, rige el principio de proporcionalidad, es decir, es
tarea del empresario demostrar que dichos métodos son necesarios en detrimento de la
existencia de otros métodos mas idoneos. De la misma forma que estas grabaciones si
estan permitidas; todo lo contrario, respecto a las grabaciones ocultas. Sera deber del
empresario informar de la existencia de cAmaras de videovigilancia a través de carteles
visibles en las zonas filmadas. Asimismo, se debera avisar también a los trabajadores y a
los representantes sindicales si los hubiera. Informar de la existencia de dichas camaras
resulta imprescindible, sobre todo si lo que se pretende con ellas es justificar sanciones
disciplinarias por parte de los empresarios, como asi establece el Tribunal Europeo de

1STS 246/2017 de 23 de Marzo

2 STS 1748/2017 de 20 de Abiril

8 Directiva 2003/88/CE — Articulos 3 y 5 sobre el Descanso diario y semanal — Articulo 6 —
Duracién maxima del tiempo de trabajo semanal

Directiva 89/291/CEE - Seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo — Obligacion de
establecer un sistema que permita computar la jornada laboral diaria realizada por cada
trabajador.
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Derechos Humanos. La no existencia de aviso por parte del empresario a sus trabajadores
supondra la invalidez de pruebas obtenidas a través de tales medios.

2.2 Absentismo virtual como tipo de presentismo laboral. Limites de control
a los trabajadores

Algo innegable en nuestra sociedad actual es la aparicion de nuevas tecnologias,
cuyo objetivo es facilitar nuestro dia a dia. Sin embargo, la llegada de estas TIC ha dado
lugar numerosos conflictos juridicos.

Inicialmente, la mayoria de los casos que desembocaban en los tribunales eran
debidos al uso personal del correo electronico o al exceso de control ejercido por el
empresario sobre el trabajador, sin embargo, con el transcurso del tiempo, estos casos han
ido minimizandose en perjuicio del aumento de la vigilancia del uso de nuevas
tecnologias, cada vez mas modernas y sofisticadas. Es debido a estas tecnologias, en
manos de casi todos los empleados, que se originan nuevas casuisticas de presentismo
laboral, incrementando también la dificultad para su deteccion. En este sentido, cuando
la sociedad de la informacion se introduce en el lugar de trabajo, surgen diversos
problemas juridicos, tan variados como complejos, todos ellos encaminados a enfrentar
el derecho empresarial a limitar y controlar el uso de las TIC de la empresa con fines
personales, y el derecho de los trabajadores al uso de las mismas con dichos fines. El
empresario, hoy dia, se ve obligado a ejercer un control y una vigilancia sobre sus
trabajadores, con el fin de garantizar la seguridad de los datos de caracter personal que
contienen los ficheros de su empresa y evitar un uso extralaboral de los medios
informativos-ordenador, Internet, correo electrénico, etc., propiedad de la empresa,
puestos al servicio de los trabajadores para utilizarlos en el cumplimiento de la prestacion
laboral. Por el contrario, los trabajadores se muestran recelosos ante el ejercicio de ese
control, lo aceptan con reticencias, tratando de proteger su intimidad (Ortega Diego &
Fernandez Cabrera, 2001)

La llegada de estas TIC ha supuesto un importante cambio tanto para trabajadores
como para empresarios, puesto que no solo se han visto modificadas nuestras pautas de
trabajo, sino también nuestra forma de comunicarnos y de relacionarnos entre nosotros,
dentro y fuera del mundo profesional. Asimismo, asistimos a una creciente globalizacion,
donde la capacidad de resiliencia por parte de empresas y trabajadores es una capacidad
imprescindible para adaptarnos a estos nuevos tiempos y formas de trabajo. Si bien, hace
unos afios una forma de controlar y reducir el absentismo podia ser el control sanitario,
el establecimiento de objetivos y el castigo por ausencias injustificadas; hoy en dia, estas
acciones han quedado anticuadas y deben compaginarse con acciones mucho mas
modernas. El uso de las nuevas tecnologias para controlar al trabajador y sus tiempos
muertos es una medida que ha venido para quedarse.

2.2.1 Control y tratamiento juridico del uso de herramientas

Hoy en dia supone un reto enorme definir una linea capaz de separar el uso
personal de recursos organizativos de la vulneracion de la buena fe contractual. Debido a
esta evolucion, en la actualidad no solo se busca un empleado capaz de desempefiar las
funciones basicas para las que es contratado, sino a alguien capaz de satisfacer las nuevas
demandas derivadas de la aparicion de nuevas ocupaciones y formas de trabajo.
Histéricamente el empresario se ha guiado por los resultados empresariales, dejando en
segundo plano el bienestar de los trabajadores y el coste de los recursos humanos; sin
embargo, una posible solucion ante el absentismo es mejorar dichas condiciones,
promoviendo una organizacion justa, saludable y equitativa.

En lo respectivo al uso inadecuado de la tecnologia y/o recursos, se viene
planteando en los ultimos afios un conjunto progresivo de conflictos ético-juridicos.
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Tanto es asi que el Tribunal Constitucional se ha pronunciado al respecto, indicando que
la vulneracion del derecho a la intimidad solo puede llevarse a cabo de una manera licita
cuando no exista alternativa menos lesiva (e igualmente eficaz), debiendo estar
objetivamente justificada y proporcionada a la razén que persigue. A pesar de ello, crear
estas herramientas supone un enorme reto para el que ambas partes (empresa y
trabajadores) deben estar de acuerdo; y el articulo 20 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores asi lo dispone:

1. El trabajador estara obligado a realizar el trabajo convenido bajo la
direccion del empresario o persona en quien este delegue.

2. En el cumplimiento de la obligacién de trabajar asumida en el contrato,
el trabajador debe al empresario la diligencia y la colaboracidn en el trabajo que
marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos y las ordenes o
instrucciones adoptadas por aquel en el ejercicio regular de sus facultades de
direccién y, en su defecto, por los usos y costumbres. En cualquier caso, el
trabajador y el empresario se someteran en sus prestaciones reciprocas a las
exigencias de la buena fe.

3. El empresario podra adoptar las medidas que estime mas oportunas de
vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus
obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopcion y aplicacion la
consideracion debida a su dignidad y teniendo en cuenta, en su caso, la capacidad
real de los trabajadores con discapacidad.

4. El empresario podra verificar el estado de salud del trabajador que sea
alegado por este para justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante
reconocimiento a cargo de personal médico. La negativa del trabajador a dichos
reconocimientos podra determinar la suspension de los derechos econémicos que
pudieran existir a cargo del empresario por dichas situaciones.

Dicho esto, y ante la creciente problematica del absentismo en las empresas, se
determina que son estas las que tienen que tomar la iniciativa y traten de fijar los limites
del derecho de vigilancia y control de sus trabajadores, garantizando siempre los derechos
fundamentales de los mismos, y mas concretamente, el derecho a la intimidad. En relacion
con lo dispuesto, serd la empresa la encargada de regular el uso de ordenadores a través
de aplicaciones informaticas, estableciendo asi un elenco de practicas permitidas y no
permitidas.

Se abre entonces otro debate sobre qué practicas tolerar en el ambito empresarial
y de trabajo. Por un lado, tenemos la posibilidad de prohibir cualquier uso ajeno a la
actividad empresarial por parte de la persona trabajadora; y por otro, tolerar los usos
particulares siempre que sean razonables y no afecten al rendimiento en el trabajo.

El uso de los medios de trabajo cuyas metas se alejen de lo establecido por la
empresa, pueden suponer una practica abusiva, grave e ilegal contraria al cumplimiento
del contrato laboral y a lo establecido en el ya mencionado articulo 20 de la LET. Por
tanto, un quebranto de la buena fe contractual y un abuso de la misma, pueden suponer
motivos de despido. Sin embargo, los tribunales suelen mostrarse laxos en este sentido,
moviendo los limites de la transgresion de la buena fe contractual mas alla de lo que
acostumbran. Ahora bien, el abuso del uso personal de las herramientas informaticas
puede suponer una vulneracion facilmente sancionable si no respeta los limites
establecidos por la empresa.

Por parte del empresario, este debera avisar a los trabajadores de que pueden ser
monitorizados, asi como delimitar los limites de su uso en horario laboral. En lo referente
al control de los trabajadores, debera estar justificada en base a la constitucionalidad de
las medidas que se vayan a llevar a cabo y no vulnerar su derecho a la intimidad en vano.
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Este criterio, se basa en tres condicionantes: la finalidad, la necesidad y la
proporcionalidad. Atendiendo a estos criterios sabemos que las medidas tomadas por el
empresario deben de ser las adecuadas y tener un objetivo claro; es decir, debe
demostrarse la necesidad de tal medida y, por ultimo, la medida debe ser equilibrada.
Asimismo, estos no son los unicos condicionantes para vulnerar los derechos
constitucionales de los trabajadores, sino que las medidas deberdn ser también
justificadas o deberan responder también a labores objetivas, entre otras.

El articulo 54 de la LET, también atiende a esta problemaética, concretando que el
uso con fines personales del ordenador y correo electronico es considerado una conducta
desobediente por parte de la persona trabajadora y, por tanto, sancionable en funcion de
su grado de gravedad. Un uso irracional de estos medios puede repercutir obviamente en
una disminucion del rendimiento del trabajo por parte del trabajador que lo lleva a cabo.

Las causas de absentismo mas usuales en este ambito son la consulta de paginas
web, chats, lectura de periddicos digitales o el uso del correo de empresa para fines
personales dentro de la jornada laboral.

Las nuevas tecnologias han dibujado un nuevo marco laboral que indudablemente
aporta innumerables ventajas, pero también ciertas desventajas. Hoy en dia, la mayoria
de nuestros contactos profesionales, se realizan por via virtual, lo que debilita la
comunicacion entre personas, pudiendo originar ciertos problemas con la interaccion.
Resulta necesario, que las empresas tomen constancia de los peligros del absentismo
presencial y evalUen sus consecuencias. Por ello, la consecucion de un clima y ambiente
laboral satisfactorios tiene que ser un objetivo vital en las compafiias. Por tanto, se debera
trabajar en estrategias que contribuyan a paliar este fenébmeno y a mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, mejorando también el bienestar y salud laboral. De la misma
forma, también resulta imprescindible reducir al maximo los factores que puedan
perjudicar al empleado e incrementen el presentismo dentro de la organizacion.
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BLOQUE 3. PLAN DE ACCION CONTRA EL ABSENTISMO.
ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR LA ASISTENCIA LABORAL

Podemos abordar el absentismo laboral como el conjunto de acciones
estructuradas a nivel empresarial cuyo objetivo es la obtencion de un diagndstico que
paute el camino hacia una reduccion del mismo. Dichas pautas deberan estar claramente
delimitadas y deberan ser capaces de transmitir a todos los componentes jerarquicos de
la empresa, la importancia del absentismo. De igual forma, para desarrollar de manera
exitosa dicho plan, resultara vital el apoyo de la alta direccidn, quienes deberan aceptar
el destino de recursos humanos y econémicos para su puesta en marcha. También resulta
imprescindible saber a quién nos dirigimos, debiendo abarcar con dichos planes a toda la
escala jerarquica para gozar asi de una mayor participacion e implicacion de toda la
plantilla. Por dltimo, resulta vital estar en continua colaboracion con el Comité de
Seguridad y Salud o con el Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales. Asi pues,
el objetivo es evolucionar hacia la mejora de condiciones de trabajo y salud en el entorno
laboral mediante un mayor compromiso de observacion, analisis y anticipacion, que nos
permitan conocer en tiempo y forma dichas conductas, reduciendo al maximo la aparicion
de las mismas.

3.1 Plan de organizacion

El absentismo, como venimos recordando a lo largo de todo el proyecto, es un
problema complejo. Deben coexistir dos objetivos; por un lado, la necesidad de implicar
al mayor nimero posible de integrantes, y por otro, la necesidad de coordinar esfuerzos.
La concrecion de dicho sistema organizativo deriva en la creacion de un Comité de
absentismo. Este sera el encargado de analizar, debatir y proponer las medidas necesarias
para mejorar la salud entre los trabajadores, asi como la reduccion de los indices de
absentismo hasta lograr nimeros “asumibles” por la empresa.

Una vez creado dicho comité, deberemos definir el problema al que nos
enfrentamos. El absentismo se define como toda ausencia del trabajo (justificada e
injustificada), computable a la diferencia existente entre tiempos de trabajo controlados
y los efectivamente realizados. Existen una gran variedad de causas de ausencia,
afectando cada una de ellas de una forma u otra a la organizacién. En nuestro plan de
organizacion deberemos dejar claro, a cual de este tipo de absentismo nos enfrentamos.
Lo mas normal es dirigirnos a aquel que mas afecte a la organizacién, es decir, al
absentismo justificado. Ademas de ser el mas extendido, es el mas facil de combatir,
puesto que como venimos defendiendo a lo largo del presente proyecto, conocemos de
forma estimada la duracion del mismo. Estas ausencias suponen principalmente un coste
directo para la empresa, puesto que deben seguir retribuyendo al trabajador. Sin embargo,
existen otro tipo de absentismos, como el presencial, donde no existiendo una ausencia
del puesto; el trabajador dedica su tiempo a tareas que poco tienen que ver con su
quehacer diario, disminuyendo la productividad empresarial y alejando a la misma de sus
objetivos. Cabe destacar, que este tipo de ausencias son igualmente resefiables, aunque
de mucho mas dificil deteccion y medicion.

3.2 Indicadores y costes

Para validar la informacion y que esta pueda ser comparable, resulta necesario
normalizar los indicadores y estandares que se vayan a emplear. Algunos de los mas
comunes son los reflejados a continuacion.

- Tasa de absentismo
- Tasa de incidencia
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- Dias de baja acumulados (por contingencias comunes o
profesionales)

- Bajas iniciadas por dia de la semana o por mes

- Comparativa con datos historicos de la empresa (afios anteriores,
meses anteriores, semanas anteriores)

- Duracion media de las altas

- Porcentaje de las bajas en funcién de su duracién

- Promedio de trabajadores de baja diarios

- Casos sin baja

- Comparativa con empresas del mismo sector o similar

- Datos economicos (coste del absentismo) y datos econémicos
individualizados (costes del absentismo por cada trabajador)

- Datos por edad

- Datos por sexo

- Datos por tipo de contrato

- Datos por antigtiedad empresarial

Estos indicadores son solo algunos de los que podriamos utilizar, pudiendo
diferenciar entre los originados por contingencias profesionales y comunes. Asimismo,
también podriamos considerar otro tipo de indicadores que abarquen ausencias derivadas
de derechos de los trabajadores recogidos en la normativa legal, presentismo y faltas
injustificadas; tales como estadisticas derivadas de la monitorizacion del correo de
empresa, andlisis del estudio de actividades desarrollada por los trabajadores, control del
fichajes o comparacion de la productividad de cada trabajador aplicada a un mismo
puesto, entre otros.

3.3 Andlisis

Una vez establecidos los parametros o indicadores de referencia, se analizara la
situacion de la empresa. El estudio y los datos revelados careceran de sentido si no se
realiza un seguimiento posterior para evaluar el desarrollo y evolucion de los mismos,
conociendo asi también la efectividad de las medidas implantadas.

Existen diferentes métodos de analisis de los resultados obtenidos. Uno de ellos,
asi como uno de los mas empleados consiste en la realizacion de informes estadisticos
periodicos. Se trata de un documento que recoge de manera fiable los datos recogidos
sobre el absentismo sufridos en la organizacion, en base a los indicadores prefijados. Otro
método es la realizacion de informes de andlisis de datos. En estos, la empresa emite unas
conclusiones sobre el estado de la organizacion en materia de absentismo en base a los
resultados obtenidos por los indicadores pertinentes. Estos informes permiten la deteccion
de problematicas particulares que permitiran trazar estrategias y lineas de actuacién para
la mejora continua y futura del absentismo en la organizacion. Otro método de analisis,
menos preciso, pero igual de importante, es la realizacion de dindmicas de grupo. Se trata
de reuniones grupales a diferentes niveles jerarquicos con un triple objetivo. Implicar y
lograr una mayor participacién de los trabajadores con el Sistema de Gestion de
Absentismo, conocer a través de los trabajadores y de una forma méas personal, sus
inquietudes, preocupaciones y sugerencias y, por ultimo, la realizacion de cuestionarios
sobre absentismo de gran utilidad para la organizacion.

3.4 Estrategia para la reduccion del absentismo

Uno de los adjetivos que mejor encaja con la definicion de absentismo es
“imprevisibilidad”, es decir; que, en la mayoria de las ocasiones, no podemos prever tales
ausencias, sin embargo, a través del disefio y aplicacion de politicas de control de las

24



ausencias correctas, si podremos fomentar la reduccion de las mismas. Estas politicas
reforzaran positiva o negativamente a los trabajadores con el objetivo de disminuir la
frecuencia de sus ausencias, creando asi una cultura orientada a la asistencia,
fortaleciendo la motivacion de los trabajadores y mejorando el atractivo del entorno de
trabajo.

3.4.1 Disefio de politicas de ausencias

La existencia de politicas de control de ausencias resulta vital para conocer y
controlar los altos niveles de absentismo en diferentes compafiias. Una parte de estas
ausencias puede estar correlacionada con el nivel de motivacion, integracion e
implicacion del trabajador con la empresa, por ello resulta imprescindible reorganizar las
politicas de control de ausencias de las empresas, dejando a un lado las politicas clasicas
de control y sustituyéndolas por otras que gocen de una mayor adaptacion a los tiempos
que corren. Estos cambios, desembocaran en una mayor implicacién y desarrollo cultural
por parte de la empresa, asi como en una menor ratio de absentismo laboral.

Un acercamiento por parte de los trabajadores al mando directo y a sus
compafieros se traduce, en muchas ocasiones, en un mayor compromiso con el equipo, y
consecuentemente con los resultados empresariales.

Algunas de las medidas a incorporar por las empresas son:

o Fijar metas y objetivos de absentismo

o Seguimiento de las ratios de absentismo

o Seguimiento de los partes de baja, asi como cualquier otro tipo de
ausencias.

o Controlar e identificar de forma correcta la incidencia de

absentismo en pequefios grupos de trabajo, pudiendo detectar de forma maés
precoz y en el origen los focos del problema
o Anélisis de accidentes e incidentes.

3.4.2 Cultura orientada al no absentismo

Mejorar la motivacién a asistir al trabajo es una tarea compleja, cuya estrategia
deberiamos trazar en conjunto con el disefio de politicas de control de ausencias, para
gozar asi de un mayor impacto. En este sentido, distinguiremos tres estrategias orientadas
a dicho objetivo:

o Seleccion de personal

Un adecuado proceso de seleccion y reclutamiento puede repercutir muy
positivamente en la cultura de la organizacion. Asi pues, resulta vital conocer el interés
de los futuros trabajadores de nuestra compariia, de igual forma que estos también puedan
conocer de la forma mas realista posible el puesto de trabajo a desarrollar, asi como sus
funciones y expectativas sobre su trabajo.

Es tarea del equipo directivo, junto con el departamento de recursos humanos; el
estudio de una posible correlacién entre los portales de empleo utilizados y el rendimiento
de los trabajadores. Es decir, es interesante conocer si los empleados incorporados a
través de anuncios de empleo colgados en la propia pagina de empresa tienen un mejor
resultado que los contratados a través de paginas externas o servicios de colocacion
laboral. De la misma forma, deberiamos saber si los empleados recomendados por otros
(activos en la empresa) gozan de un mejor rendimiento y una menor tasa de absentismo.

o Expectativas del puesto
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En relacion al apartado anterior, resulta imprescindible clarificar las expectativas
generales del puesto, pero también (ya que es lo que méas nos concierne en este punto) la
asistencia esperada del trabajador al puesto. Como expresabamos anteriormente, lo ideal
es hacerlo desde los procesos de seleccion y reclutamiento. En dichos procesos se
explicaran las politicas y estrategias de nuestra organizacion, siendo posteriormente labor
de los encargados directos, la explicacion y supervision de las mismas.

Asimismo, resulta imprescindible hacer participe a los trabajadores y mostrarles
sus evaluaciones de desempefio, incentivando a los que mejores resultados obtengan. Si
la asistencia al trabajo es un objetivo, esta deberia ser contemplada como un elemento
mas del desempefio y, por consiguiente, constituir un factor mas a tener en cuenta en las
decisiones relativas a promociones y remuneraciones.

o Disefio de puestos

Un adecuado disefio del puesto puede generar entornos de trabajo mas atractivos
y mayores niveles de satisfaccion dentro de la compafiia. Cuando hablamos de un
adecuado disefio del puesto, se deberan tener en cuenta, por un lado, las caracteristicas
puesto, asi como su organizacion; y por otro, las capacidades, habilidades y recursos
disponibles para los trabajadores. Cuando estas relaciones no son Optimas, pueden
producirse incidencias en su salud, rendimiento y también en su motivacion.

Existen multiples factores organizativos relacionados con el disefio de puestos que

influyen en los trabajadores. Algunos de los més frecuentes son los siguientes:
Tabla 4: Factores organizativos relacionados con el disefio de puestos de trabajo

Estilos de comunicacién en el Conflictos y ambigtedad de rol
trabajo

Estilos de mando y supervisién Autonomia

Promocion Responsabilidad

Formacion Participacion en la toma de

decisiones

Inestabilidad laboral Monotonia y repetitividad

Disefio de a tarea y carga de Exigencias psicoldgicas/ carga
trabajo mental

Significado del trabajo Ritmos de trabajo y turnicidad

Definicion de competencias Jornada laboral (horarios)

Relaciones interpersonales Pausas y descansos

Fuente: Elaboracion propia

Son mudltiples los factores organizativos que pueden ser determinantes en la
motivacion de los trabajadores. A continuacion, mencionaremos algunas de las
estrategias mas comunes para mejorar este disefio organizativo:

o Aumentar la variacion de tareas para huir de la monotonia
laboral, dotando de mayor significado laboral y proporcionando mayor
capacidad de decision y control a los trabajadores

o Favorecer el trabajo grupal

o Favorecer la participacion de los trabajadores en decisiones
estratégicas que puedan afectarles de forma directa, aumentando asi el
sentimiento de pertenencia a un grupo/empresa.

o Maés informacion del rumbo empresarial y organizativo
(posibles cambios, fusiones, ventas...
o Establecimiento de procesos formativos y de promocion
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Estas estrategias son solo algunas de las multiples posibilidades existentes que
permitiran conseguir un entorno laboral mas atractivo, amén de actitudes mas positivas y
niveles de satisfaccion laboral apropiados, asi como trabajadores motivados, garantes y
comprometidos; y, por consiguiente, una alta motivacion de asistencia.

En contraposicién, sabemos que un inadecuado disefio del puesto puede acarrear
en consecuencias muy negativas para el trabajador y consecuentemente también para la
empresa. Algunas de estas consecuencias son: desmotivacion y baja asistencia, burnout,
estrés laboral, depresion o ansiedad entre otros.

3.5 Plan de accion

Una vez determinados los objetivos a conseguir por la organizacién, en cuanto a
absentismo se refiere, deberemos plasmarlos y transmitirlos a través de un plan de accién
capaz de llegar a todos los trabajadores. Este plan se trazard y plasmara a través de fichas
de acciones, donde apareceran definidas con gran certeza las estrategias organizacionales,
sefialando los objetivos perseguidos, los responsables de su ejecucion y los mecanismos
de medicidn para la consecucion de un adecuado control y seguimiento de los mismos.

Asimismo, y para mayor eficacia, dichas propuestas se consensuaran con
miembros del Comité de Absentismo o miembros encargados de la Prevencién de
Riesgos Laborales de la empresa. Estas propuestas deberan ser coherentes y seguir una
misma linea estratégica correlacionada con el objetivo de la compafiia. También deberan
ser propuestas viables y estar acotadas en tiempo y forma para la consecucion de su
cumplimiento. Por altimo, deberan ser flexibles a posibles contratiempos que pudiesen
surgir.

En la siguiente tabla ejemplificaremos cémo poder realizar una adecuada ficha de

acciones:
Tabla 5: Plan de accion contra el absentismo

Deberd recoger la guia de actividades o tareas de una
PLANIFICACION | organizacion o proyecto y determinar sus necesidades: cuando
DE ACCIONES deben realizarse, quién debe realizarlas y qué recursos son
necesarios.

El seguimiento constituye la evaluacién y control de los planes
de accion establecidos para una organizacion. Se debera tener

en cuenta:
1. La consecucién de resultados en tiempo y
forma
SEGUIMIENTO 2. La |mpllcg(,:|on Optima de recursos o

3. La ejecucion de acciones y sus desviaciones
4. Cumplimiento de los objetivos
departamentales o individuales dentro de un marco
grupal.

Asimismo, sera labor del responsable del plan de accién el
seguimiento y revision periodica de dichas acciones.

Se trata de un documento donde se recogen el estado del
seguimiento de las acciones llevadas a cabo, asi como la
INFORME DE | evolucion de los indicadores empleados.

RESULTADOS Es importante que recoja puntos tales como:

1. Introduccion: equipo humano, seleccién del
equipo y planificacion del trabajo
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2. Desarrollo: descripcibn de las fases
implementadas, resultados e indicadores, asi
como incidencias y dificultades encontradas

3. Valoracion global e individual de cada
accion

4. Balance: balance econdmico sobre los
costes de las acciones implementadas

5. Anexos

Fuente: Elaboracion propia

3.6 Lineas de actuacion y protocolos para la reduccion del absentismo

En este Gltimo apartado, analizaremos algunas de las lineas de actuacion y
protocolos mas Utiles como herramientas de la gestion del absentismo en la empresa, para
mejorar las condiciones de seguridad, salud laboral y de gestion de recursos, y disponer
asi, de una organizacion mas eficaz, eficiente y saludable.

A continuacion, definimos algunos de ellos.

. Protocolo en caso de ausencia

En este caso, sera imprescindible elaborar un plan que clasifique las funciones
desempefiadas por el trabajador en dicho puesto, en funcién de una mayor o menor
necesidad de reemplazo, asi como el impacto que puede generar dicha ausencia en
comparieros y departamentos dependientes de este. Este grado de necesidad viene dado
segun lo establecido en la descripcion del puesto.

Este protocolo nos permitira la deteccion de puestos criticos para el adecuado
desarrollo de la actividad productiva llevada a cabo por la empresa, y la consecuente
provision de medidas preventivas y recursos ante estas posibles coyunturas.

o Protocolo en caso de Contingencias Comunes

Dicho protocolo debera marcar las pautas y comportamientos a seguir por parte,
tanto de la empresa, como del trabajador. Asi, por ejemplo, deberemos recoger aspectos
tales como:

o Como debe actuar un trabajador al ausentarse
o Deteccion de los casos de absentismo en puestos similares
o Comunicacion de la incidencia y publicacién de datos

estadisticos
o Valoracién de la situacion individual del ausentado
o Valoracion de la contingencia
o Protocolo de reincorporacion

o Protocolo en caso de Contingencias Profesionales

Igual que en el caso anterior, la empresa debera establecer un protocolo conocido
por toda la organizacion para este tipo de contingencias. Dicho protocolo debera incluir:

Valoracion de la gravedad

Responsables de emitir volantes de asistencia
Definicion de los medios de transporte adecuados
Analisis de los accidentes e incidentes

o O O O
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o Estudio sobre los trabajadores implicados y posibles
consecuencias de tales contingencias.

o Protocolo de reincorporacion tras baja

En primer lugar, en estos casos es importante conocer el motivo de la misma e
implantar una cultura empresarial no absentista, donde se manifieste que cada ausencia
es importante para la empresa y para el conjunto de la plantilla. Asimismo, implantar
programas individualizados que permitan conocer el motivo real de la ausencia y su
posterior seguimiento tras su reincorporacion.

En segundo lugar, deberemos diferenciar si el trabajador es o no reincidente y
conocer su tasa de bajas acumuladas. Para ello, cada trabajador debera rellenar un
formulario que se entregara a la empresa junto con el parte de alta. En casos excepcionales
y/o reincidentes se evolucionara a un protocolo méas exhaustivo, donde los responsables
directos del trabajador realizaran entrevistas al mismo. Se deberan tener en cuenta las
circunstancias particulares de cada trabajador, tanto para el contenido de la entrevista,
como para el caracter y consecuencias de esta.

o Protocolo de ausencia por permisos y licencias

Existen permisos retribuidos en las que el trabajador falta al trabajo durante un
tiempo determinado, y por unos motivos previstos en el Estatuto de los Trabajadores.
Estos casos son situaciones minimas, pudiendo siempre ser mejorados a través de contrato
individual o convenios colectivos. Durante la vigencia de estos permisos; la empresa,
deberd mantener la obligacion de retribucion, asi como la de cotizacion a la Seguridad
Social (en los permisos sin sueldo también existe obligacién de cotizar).

Por su parte, las licencias o excedencias requieren autorizacion y suelen tener una
duracion superior a la de los permisos.

En todo caso, el trabajador estara en la obligacién de justificar ambos
procedimientos.

Es aconsejable que la organizacion facilite a sus trabajadores, durante la acogida
o0 publicando el protocolo en el tablén de anuncios o en su defecto, en la web corporativa,
las instrucciones de dichos procedimientos, haciendo entendible y clarificando al
trabajador los procesos de solicitud y autorizacién de los mismos.
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BLOQUE 4. CONCLUSIONES A MODO DE POSIBLES SOLUCIONES

A lo largo de la presente investigacion se pueden extraer un elenco de
conclusiones relevantes, asi como diferentes propuestas. No obstante, las posibles
soluciones aportadas para la mejora del absentismo, derivado del malestar laboral
provocado por entornos fisica y/o psicolégicamente violentos, son principalmente fruto
del andlisis de las causas del absentismo, su legislacion y en menor medida, experiencia
y observacion propia. Asimismo, queda claro que la herramienta mas til frente al riesgo
que suscita el absentismo, no es otra que la prevencion.

Primera conclusién

Las decisiones se toman en funcion de la informacion recogida por la
organizacion, siendo en muchas ocasiones una tarea demasiado compleja por la
naturaleza de la misma. Esta informacion debera ser siempre lo mas completa y estar
actualizada ya que se trata de premisas sin las cuéles, las decisiones tomadas seran
erroneas.

La mayoria de estas decisiones vienen tomadas por los lideres empresariales, que
ademas de acertar con la recopilacién, analisis y posterior puesta en marcha de dichas
medidas; deben aplicar valores éticos (como la honestidad, lealtad, respeto, calidad o
eficiencia en el desempefio de sus deberes entre otras) a las mismas con el objetivo de la
consecucion de objetivos compartidos con la organizacion (como la productividad,
crecimiento o el prestigio). El estilo con el que estos lideres toman sus decisiones marcara
también la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto al clima laboral o la seguridad
de su trabajo; factores altamente determinantes a la hora de ausentarse.

El ser humano es un ente emocional, y los sentimientos pueden jugar a favor o en
contra de quien toma las decisiones; por ello, dichos lideres deben de ser capaces de
mantener didlogos constructivos, capacidad de comunicacion asertiva y una actitud
respetuosa que les permita solventar de manera rapida, consensuada y eficaz los
problemas derivados del absentismo.

Asimismo, no todo es labor de tales lideres, sino que también apreciamos que
cuanto mayor es la participacion en la toma de decisiones, mayor sera la satisfaccion
sobre la misma. Es decir, las empresas capaces de implicar a un mayor nimero de
trabajadores en esta toma de decisiones, principalmente relacionadas con el bienestar
organizacional, la seguridad o la salud laboral, tienden a sufrir un menor indice de
absentismo laboral.

Segunda conclusién

Si bien acabamos de hacer referencia a la gestion emocional de los directivos y
trabajadores, en esta segunda conclusién haremos hincapié en que dichas emociones
forman parte del sistema integral de la propia organizacion.

Asi pues, estamos asistiendo a un cambio de tendencia en cuestidn de prioridades
y principios en las organizaciones. Durante muchos afios, las relaciones laborales entre
empresarios y trabajadores han sido meramente econdmica, sin tener en cuenta los
sentimientos y emociones de dichos trabajadores; y sin tener en cuenta la prevencion de
aspectos como el absentismo o la seguridad (hitos relativamente recientes).

Comprender las emociones de los trabajadores para poder aplicar politicas de
mejora del bienestar laboral resulta clave hoy en dia. De igual forma, la promocién de
emociones positivas dard lugar tambien a un entorno de trabajo mas saludable, que
consecuentemente influira en la implicacion y productividad de sus trabajadores.

Asimismo, estamos empezando a ser conscientes de que la inversion para
promover y potenciar estos climas laborales saludables, suponen un ahorro y una buena
inversion a largo plazo en cuanto a cifras y costes de absentismo se refiere. Una empresa
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con un adecuado clima laboral, capaz de ofrecer crecimiento y promociones profesionales
a sus trabajadores, con flexibilidad horaria y una reputacion adecuada no solo aumenta la
productividad y eficacia de aquellas personas que ya desarrollan su trabajo en esta
organizacion, sino que también es capaz de atraer nueva capacidad productiva y de alta
calidad.

Tercera conclusion

La insatisfaccion y la falta de motivacion resultan elementos vitales a la hora de
valorar el absentismo. Una mala organizacion o la no deteccion precoz de dichos
elementos puede llevar a la empresa a convertirse en una organizacion nociva y
psicologicamente insalubre para sus trabajadores. Consecuentemente, detectamos una
estrecha relacion entre satisfaccion laboral y productividad; siendo las empresas que mas
valoran sus recursos humanos y con mayor satisfaccion, aquellas que presentan menores
tasas de absentismo.

Para evitar que las conductas nocivas afecten cada vez en mayor medida a los
trabajadores, las organizaciones deberan potenciar condiciones de trabajo que conlleven
el mayor bienestar posible, motivandoles, potenciando su creatividad e implicandoles en
relacién con la estrategia empresarial.

Asimismo, también apreciamos que la coyuntura econdmica vivida, es
determinante en el comportamiento de la entidad, pero mas concretamente de sus
trabajadores.

Cuarta conclusién

A lo largo del presente proyecto, también hemos podido percibir distintos tipos de
violencia en los entornos laborales, aunque principalmente hemos hecho referencia a los
abusos jerarquicos.

Muchos de estos casos no son conocidos ni comunicados a las administraciones
correspondientes ya que las victimas de los mismos no denuncian, por vergienza o miedo
a represalias. Sin embargo, esta violencia es previsible y evitable, existiendo factores que
pueden ayudar a su prediccion y posterior erradicacion.

En el entorno laboral, este abuso de poder altera no solo las relaciones
profesionales, sino también las interpersonales, deteriora el ambiente de trabajo y
conduce a una baja productividad y al aumento de la siniestralidad, deteriorando la
imagen la empresa y aumentando los costes para la organizacion.

En nuestro pais carecemos de apenas datos relacionados con este tipo de violencia;
sin embargo, para conseguir empresas mas seguras y paliar esta conflictividad, se pueden
llevar a cabo investigaciones encaminadas al analisis de dicha problematica, que, pese a
gue muchas veces estén ocultas por las propias empresas y/o administraciones, puede
revelar informacién interesante.

Quinta conclusion

Resulta sorprendente que no exista una definicion oficial aceptada de forma
mayoritariamente para definir absentismo, asi como tampoco existen datos o tasas reales
que asocien jornadas perdidas con los costes directos o indirectos generados por estas. En
definitiva, las medidas utilizadas por distintas organizaciones para el célculo y
contabilizacién del nivel de absentismo no son homogéneas y; e funcion de los convenios
colectivos consultados, ni siquiera se computan como absentismo las mismas causas. En
este sentido, resulta obvio que se deben unificar criterios, asi como destinar medios y
recursos para el estudio de esta problematica.

En lo referente al Derecho Laboral espafiol, pocas son las referencias a esta
problematica, teniendo estas un caracter punitivo. Tales referencias se quedan
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verdaderamente escasas ante un problema de gran envergadura y con un origen
multicausal, de compleja deteccidn y erradicacion.

Si las referencias sobre absentismo son escasas, se nos hace mas dificil aunar
criterios cuando hablamos de presentismo; que, en mi opinién, es una lacra igual de
importante, capaz de derrumbar la productividad de una empresa, pero no solo con
consecuencias negativas a escala profesional, sino también a escala personal
(concretamente de quien la sufre y de su entorno mas cercano).

Otro aspecto clave a destacar del presente proyecto es el rapido avance de las
tecnologias y de su aplicacion al trabajo. Desde una perspectiva de las relaciones
laborales, esta tecnologia supone un gran dilema, ya que a la vez que se facilita el trabajo,
también suscita una mayor distraccion por la facilidad de acceso a todo tipo de
informacion, juegos, pasatiempos o noticias ajenas al trabajo.

Tanto absentismo como presentismo son conceptos cuyo origen puede deberse a
maltiples factores relacionados con el ambito laboral, pero también con el personal.
Empresas con climas laborales nocivos hacen que cualquiera, o casi cualquiera, de sus
empleados desarrolle este tipo de actividades, puesto que estas no se sienten motivadas y
carecen de expectativas. Por ello, es una problematica que debe abordarse desde el
departamento de recursos humanos, pero que debe de gozar de la importancia que se
merece. Debemos enfatizar la persona frente al trabajador, y de esta forma iniciaremos
un circulo de retroalimentacion en el que tanto trabajadores como empresa mejoraran.
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ANEXO

En los capitulos anteriores hemos intentado reflejar una problematica como la que
supone el absentismo, asi como estructurar una propuesta de abordaje ante dicha
coyuntura desde una perspectiva teorica; si bien, este proyecto quedaria incompleto sin
el planteamiento practico de estos planes de actuacion. Por ello, en este apartado
recogeremos algunas de las mejores practicas llevadas a cabo por empresas
comprometidas con la causa y concienciadas de la importancia de sus trabajadores.

El caso de Grupo Elecnor

Grupo Elecnor brinda la importancia que se merece a todos sus trabajadores, asi
como al resto de personas que tienen relacion con sus proyectos; considerandolo un valor
estratégico.

La gestidn de recursos humanos, y por ello también del absentismo es fundamental
en las cuentas anuales de la empresa, incidiendo directa e indirectamente en los resultados
de la misma.

Conscientes de la importancia y repercusion de esta lacra, Grupo Elecnor ha
puesto en marcha una multitud de planes de actuacion con el fin de mejorar la gestion del
absentismo, consiguiendo asi una disminucion de ausencias, accidentes y mayor
motivacion de los empleados. A continuacion, reflejamos algunas de estas estrategias:

e Programas de salud: en los centros de mayor tamafio, se han implementado planes de
formacion cardiovascular con el objetivo de que los trabajadores conozcan los
factores de riesgo y fomentar un cambio a mejores habitos. Asimismo, también han
implantado talleres para mejorar la ergonomia a la hora de trabajar, principalmente
mediante talleres de salud de la espalda, talleres sobre correccion postural, etc.

e Instalacion de desfibriladores semiautomaticos, como complemento a la formacién
expuesta en el punto anterior.

e Seguros médicos, brindando la posibilidad de contratar seguros a sus trabajadores a
precios mucho mas competitivos que de forma particular.

e Formacion de primeros auxilios

e Seguimiento de los procesos de baja: en estos casos se desarrollan dos posibles
métodos de actuacion. En primer lugar, ofreciendo a través de la mutua la posibilidad
de adelantar pruebas, tratamientos o intervenciones quirargicas, enfocado a una mejor
y mas rapida recuperacion del trabajador (y consecuentemente una menor tasa de
absentismo). En segundo y s6lo en caso de accidentes graves, la empresa realiza un
seguimiento de la evolucién y necesidades del trabajador, brindando a este o su
familia el apoyo necesario, en colaboracion con la Mutua y su Comision de
Prestaciones Especiales.

e Comunicacién interna sobre datos de absentismo derivados de contingencias
comunes: en estos casos se distribuyen dichos datos a toda la linea de mano, asi como
a centros similares al estudiado, promoviendo asi una dinamica de mejora. Grupo
Elecnor elabora asi un informe sobre los “Costes de la no prevencion”, que permite
visualizar estos valores con el fin de mentalizar de la importancia de la siniestralidad
laboral.

e Programas de mentalizacion en seguridad con el objetivo de evitar incumplimientos
normativos por parte de los trabajadores.

El caso de Prisa Enterprise

En este caso, el problema de PRISA radicaba en la actitud de sus trabajadores y
su compromiso con la organizacion, asi como en la falta de reconocimiento y de
liderazgo. Por tanto, la mayor parte de absentismo sufrido por la entidad no viene dado
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por aspectos fisicos sino mas bien todo lo contrario, siendo un claro ejemplo de
presentismo laboral.

Una vez detectado por la entidad la falta de implicaciéon y “ausencias” de sus
trabajadores, se trabaja en la proposicion de medidas para frenar dicho fendmeno. Asi
pues, encontramos las siguientes:

e Fomento de la comunicacién: mejorar la comunicacion entre superiores y
empleados, favorecer el trabajo grupal teniendo en cuenta las opiniones de los
trabajadores en cuestiones internas de la organizacion.

e Reconocimiento y crecimiento profesional dentro de la organizacion: se
deberd apostar por la promocion interna de sus trabajadores. Asimismo, también
habrd una delegacion de competencias en favor de los empleados que quieran
asumirlas con el objetivo de que estos tengan un mayor enriquecimiento profesional.

e Flexibilidad horaria: en PRISA se ha apostado por un sistema de trabajo
flexible que permita a sus trabajadores una mejor conciliacion de vida personal y
profesional; gracias a medidas como el acomodamiento de horarios de entrada y
salida, eleccién del turno de trabajo y fomento del teletrabajo en algunos puestos
determinados entre otras.

e Creacion de grupos de trabajo conjuntos con el servicio de prevencion.

Con estas medidas, PRISA esta intentando mejorar el compromiso e integracion
de sus empleados a todos los niveles. De igual manera, se busca la participacion de las
organizaciones de caracter informal y la de los grupos de influencia.

Para facilitar la gestion del absentismo, también se insta a elaborar informes sobre
absentismo publicos que permitan un mayor y mejor seguimiento de la evolucion de estos,
asi como un plan de mejora continuo para dichas medidas. El objetivo de hacer pablicos
estos informes no es penalizar, sino descubrir las causas y aportar herramientas y medidas
para su erradicacion y mejora de la organizacion.
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