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Resumen: Uno de los problemas importantes en el mundo de las relaciones
laborales de los ultimos afios es el aumento del absentismo laboral. El empresario,
de repente, observa que los puestos de trabajo estdn vacios, con los consiguientes
problemas que esta situacion supone, sin que conozca las causas de estas ausen-
cias, ni pueda poner remedio. Las empresas necesitan solucionar esta situacion tan
grave que tantas consecuencias negativas tiene para su competitividad. Una de las
posibilidades radica en introducir, por medio de la negociacién colectiva, clausu-
las que generen mayor flexibilidad en la prestacién laboral y que suponga un bene-
ficio, no solo para el empresario, sino también para el trabajador.
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Abstract: One of the important problems in the world of the labour relations
of the last years is the increase of the labour absenteeism. The employer, suddenly,
observes that the workplaces are empty, with the consequent problems that this
situation supposes, without knowing the causes of these absences, with no remedy.
The companies need to solve this serious situation that has so many negative con-
sequences for their competitiveness. One of the possibilities lies in entering, by
means of the collective bargaining, clauses that generate main flexibility in the
labour relationship and that suppose a profit, no only for the employer, but also for
the employee.

Key words: Collective bargaining, absenteeism, company.

Sumario: 1. Cuestiones generales.—2. El absentismo en Europa.—
3. El absentismo en Espafia.—4. El coste del absentismo.—5. Planes de
resolucién del absentismo.—6. Conclusiones.

1. Cuestiones generales

Uno de los primeros problemas con los cuales se encuentra cualquier
persona cuando pretende definir qué es el absentismo es que no existe una-
nimidad sobre la definicién de este concepto. Normalmente, se suele partir
de definiciones amplias del absentismo, como, por ejemplo, las horas no tra-
bajadas totales, o bien han excluido algunos conceptos que claramente no
tienen que ver con el absentismo.
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Asi, cabe citar las siguientes tres definiciones:

* La ausencia del trabajador, que es involuntaria y puede responder a
diversas causas (enfermedad, accidente, fuerza mayor, etc.).

* El tiempo no trabajado, que constituye un derecho social para el traba-
jador (maternidad y otros permisos remunerados, formacion, etc).

* El absentismo de cardcter voluntario, como, por ejemplo, los retrasos.
Este absentismo injustificado también puede ocultarse bajo otras fi-
guras, como la incapacidad temporal, haciendo uso de los denomina-
das «falsas bajas», o bien de una enfermedad sin baja.

Con respecto a las consecuencias econdmicas del absentismo para las
empresas y para el trabajador, pueden aparecer tres situaciones:

* El absentismo injustificado. La empresa no abona la remuneracion
correspondiente y el trabajador, por lo tanto, deja de percibir el salario
del tiempo de absentismo.

* La enfermedad sin baja. Si el convenio colectivo lo prevé, la empresa
contindia pagando una parte o toda la remuneracién del trabajador. A
partir del cuarto dia es obligatorio presentar la baja, y consecuentemen-
te se pasa a situacion de incapacidad temporal.

* La incapacidad temporal. Hasta el decimoquinto dia la empresa paga
un 60% del salario y, a partir de este momento, la Seguridad Social asu-
me el pago de un 75% del salario del trabajador. En algunos casos, si
lo estipula el convenio colectivo, la empresa puede complementar esta
percepcion. Si la incapacidad temporal es causada por enfermedad pro-
fesional o accidente laboral, la prestacion corre a cargo de la Seguridad
Social.

Por otro lado, el absentismo depende de un nimero considerable de
factores; en este sentido, si una empresa cuenta con unas condiciones la-
borales favorables, ofrece incentivos y promocién para los trabajadores,
consigue un buen clima laboral y, en definitiva, gestiona bien sus recursos
humanos, es muy probable que cuente con unos niveles mas bajos de
absentismo laboral.

En los ultimos afios se estd produciendo un aumento del absentismo
laboral, por lo cual varias empresas estdn aplicando planes para reducirlo
mediante el aumento del nivel de satisfaccion de los trabajadores, el segui-
miento individual de los objetivos a cumplir por parte del trabajador y dan-
do flexibilidad horaria que permita conciliar la vida laboral con la personal.
El uso de las nuevas tecnologias puede ser muy importante para conseguir
esta flexibilidad.

Asimismo, como se trata de una ausencia no programada, pueden apare-
cer costes adicionales cuando sea necesario sustituir al trabajador, costes que
dependen, fundamentalmente, del tipo de trabajo que desarrolle este y de la
propia actividad de la empresa.
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En definitiva, y este es uno de los principales problemas para las empre-
sas, el absentismo laboral comporta, entre otras, las siguientes consecuen-
cias, unos costes econdémicos directos para la empresa, y, al mismo tiempo,
puede generar otros efectos negativos que se podrian catalogar como indirec-
tos, como, por ejemplo, una menor productividad o un mal ambiente entre
los trabajadores.

2. El absentismo en Europa

Uno de los trabajos mds interesantes sobre el tema es el estudio sobre
absentismo laboral realizado en el afio 2007 por PricewaterhouseCoopers en
mds de 16.000 empresas europeas, que compara los niveles de absentismo en
diferentes paises europeos. En este estudio la ratio de absentismo que se uti-
liza se define como los dias u horas no trabajados o perdidos entre el total de
dias de trabajo disponibles. Dentro de las horas no trabajadas se incluye la
incapacidad o enfermedad, las huelgas y los permisos familiares, pero no se
considera la maternidad ni las horas no trabajadas por regulacién de empleo.
Los dias de trabajo disponibles incluyen los dias efectivamente trabajados,
las horas extraordinarias y las horas no trabajadas o perdidas.

Francia y Alemania lideran el ranking europeo del absentismo laboral,
conun 4,5% y un 4,4%, respectivamente. En relacién con Espaiia, no se ofre-
cen datos especificos para el pais, pero la informacién disponible para el
conjunto de Espafia y Portugal revela una tasa de un 4,1%, algo por encima
de la media europea (4%) y de la media de la Europa Occidental (3,9%). Los
paises con menor absentismo son Italia y Austria.

Los sectores de actividad de Europa con una tasa de absentismo més ele-
vada son la industria quimica y los seguros, seguidos del sector ptblico. Por
el contrario, los porcentajes mas bajos corresponden a la electrénica y a las
nuevas tecnologias. Con respecto a la dimension empresarial, se sefiala que
las compaiias pequefias y medianas con plantillas de menos de 1.000 perso-
nas presentan las menores ratios de absentismo.

El absentismo de los directivos en Europa es de un 2,1%, en compara-
cién con un 4% del total de los trabajadores. Ademads, los directivos con una
ratio més elevada son los del sector publico y los de los seguros, mientras
que los que presentan unos porcentajes mas bajos corresponden a la electré-
nica y a las nuevas tecnologias.

3. El absentismo en Espaiia

Segun la Encuesta de Coyuntura Laboral del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, en el afio 2008 el nimero de horas no trabajadas por cau-
sas ocasionales ascendié a 60,7 horas por trabajador. Esto representa un
aumento de un 6,5% respecto al 2007, lo cual supone acelerar la subida
registrada el ejercicio pasado, cuando el incremento se situé en un 3,1%.
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La principal causa del absentismo laboral es la incapacidad temporal,
que incluye enfermedades por causas comunes y accidentes no laborales, as{
como enfermedades y accidentes laborales. A efectos de la Encuesta de
Coyuntura Laboral, dentro de la incapacidad temporal también se incluyen
las enfermedades y accidentes, aunque sean de duracién inferior a los tres
dias y no generen baja De las 60,7 horas no trabajadas por ocupado, un
71,7%, es decir, 43,5 horas, fueron causadas por este concepto. De hecho, el
comportamiento de las horas no trabajadas ocasionales depende, fundamen-
talmente, de cémo evoluciona la incapacidad temporal. Otras razones de
absentismo son el permiso de maternidad —que supuso 6,8 horas por trabaja-
dor—, y otros permisos remunerados —que representan 4,4 horas—, seguidos
de la formacidn, las actividades de representacion sindical y el absentismo
injustificado.

En los dltimos afios se estd produciendo un aumento del nimero de
horas no trabajadas dedicadas a la formacién y a los permisos remunera-
dos, lo cual sugiere que los empresarios podrian estar dando mds importan-
cia a la formacién y a la conciliacién de los trabajadores como factor com-
petitivo. Aun asi, los datos mas recientes parecen romper con esta tenden-
cia de incremento continuo en el caso de la formacién. Con respecto al
absentismo injustificado, se ha de mencionar que también ha registrado un
crecimiento notable como causa de absentismo a lo largo de los dltimos
afios. En 2006, por ejemplo, las horas no trabajadas por este concepto se
incrementaron un 15,4%, y los datos del 2007 sefialan el mantenimiento de
esta alza.

En el afio 2008 se estima que la tasa de absentismo se situé en un 3,6%
de la jornada tedrica total. La evolucién de esta en la pasada década hace
patentes dos etapas bien diferenciadas. En el periodo 1997-2000 se produjo
un descenso en la tasa de absentismo, pero desde el afio 2000, cuando la tasa
fue de un 2,6%, ha tenido lugar un incremento lento pero sostenido. Los
datos correspondientes al tercer trimestre de 2007 muestran que la tasa de
absentismo se situd en un 3,9%.

Tasas del 3,6% o del 3,9% se podrian considerar relativamente bajas si
se tiene en cuenta la notable preocupacién que suscita la problematica del
absentismo desde la Orbita empresarial. En este sentido, la Encuesta de
Coyuntura Laboral tiene como objetivo reflejar la evolucién del mercado
laboral y no medir el absentismo, que se calcula a través de una estimacién
indirecta, por lo cual los resultados que se obtienen en esta materia siempre
se deben considerar con prudencia. Por otro lado, la Encuesta solo se centra
en los trabajadores del régimen general, y excluye sectores como la agricul-
tura, la administracién publica, defensa y seguridad social.

En otro sentido, es importante destacar las diferencias que puede haber
en el calculo de lo que se considera absentismo; estas diferencias también
aconsejan prudencia en el andlisis de la problemética segtn los datos dis-
ponibles. Internacionalmente, tampoco existen metodologias armonizadas
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y, de hecho, organismos estadisticos como Eurostat no publican datos al
respecto correspondientes a paises europeos. La comparacién es dificil,
porque influyen muchos factores, como los relativos a los sistemas de sani-
dad y de seguridad social, al mercado de trabajo y a la cultura empresarial
(si existe flexibilidad horaria, si hay simplemente un control de presencia
o0, por el contrario, se establecen objetivos y se evaldan los resultados, etc.).

Finalmente, hay que apuntar que la tasa de absentismo es un indicador
que mide parcialmente la magnitud de la problemética, puesto que tasas rela-
tivamente reducidas de absentismo pueden ocultar grandes inconvenientes
para las empresas que los registren: por ejemplo, en algunas ramas industria-
les la ausencia de trabajadores que ocupen determinados puestos de trabajo
bastantes cualificados y, por lo tanto, dificilmente sustituibles, puede supo-
ner un problema importante para la produccién.

La tasa de absentismo es mds elevada entre los trabajadores con jornada
completa que entre quienes trabajan a tiempo parcial. En el afio 2008 la tasa
de absentismo de los efectivos con jornada completa fue de un 3,7%, mien-
tras que en el colectivo con jornada parcial se situd en un 2,4%. Tal y como
sucedia con la tasa de absentismo media, desde el afio 2000 se ha producido
un incremento gradual de la tasa de absentismo en todos los tipos de jorna-
das (del 2,7% al 3,7% en el caso de la jornada completa, y del 1,3% al 2,4%
en el caso del tiempo parcial).

El sector econémico con un mayor niimero de horas no trabajadas por
causas ocasionales es la industria, que en 2008 sufrié la pérdida de 75,8
horas no trabajadas por efectivo. Le siguen los servicios (60,4 horas) y, en
ultimo lugar, la construccién (43,1 horas). Aun asi, el mayor incremento
durante el afio 2008 correspondié a los servicios, en que las horas no traba-
jadas crecieron un 8,8% anual.

La tasa de absentismo en la industria era de un 4,3%, frente a un 3,6%
por el total de la economia. Por otra parte, en los servicios se situaba en el
3,7% y en la construccion, en el 2,4%. En comparacién con el 2000, se ha
de mencionar un incremento generalizado del absentismo en todos los sec-
tores de actividad, si bien el crecimiento ha sido mas intenso en el caso de
los servicios, en que ha aumentado 1,2 puntos porcentuales en el periodo
2000-2008. EI crecimiento absoluto ha sido algo menor en la industria (subi-
da de un punto porcentual) y mas reducido en la construccién (incremento
de 0,5 puntos).

La tasa de absentismo es mds elevada en las empresas mds grandes, en
las que, 16gicamente, resulta mas compleja la gestion de los recursos huma-
nos. Es de un 5,6% en las empresas de mas de 250 trabajadores, de un 4,1%
en las que tenfan entre 51 y 250 trabajadores, de un 2,9% en las que conta-
ban entre 11 y 50 trabajadores, y de un 2,1% en las que tenfan 10 o menos
trabajadores. La tasa ha tendido a aumentar en todos los colectivos a lo lar-
go de los ultimos cinco afios, pero en términos relativos se ha incrementado
mds en las empresas pequefias, donde la tasa casi se ha duplicado, de un
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1,1% en 2000 hasta un 2,1% en 2008. Esta distribucién del absentismo guar-
da relacién con el comportamiento por sectores, dado que la industria, sec-
tor en el cual la dimensién empresarial es, en lineas generales, superior era
la que presentaba una tasa de absentismo mds alta.

En el afio 2008, las comunidades auténomas que contaban con un
mayor ndmero de horas ocasionales no trabajadas por trabajador eran, tam-
bién, las que presentaban una tasa de absentismo mas elevada. El porcenta-
je mas alto correspondia a Asturias, con una tasa de un 4,6% y un niimero
de horas no trabajadas de 76,6 por trabajador. La seguian el Pais Vasco y
Cantabria, con tasas de un 4,5% y de un 4,1% respectivamente. Por el con-
trario, la tasa mas reducida, con diferencia, era la de Extremadura, de un
2,7%. Esta situacion se mantiene desde hace afios, dado que en 2000 eran
las comunidades auténomas mismas las que presentaban los niveles mas
altos y mds bajos. Justo es decir, no obstante, que en los tltimos afios se ha
producido un ascenso generalizado del absentismo en todas las comunida-
des auténomas. En 2008 los incrementos mds intensos correspondieron a
Galicia, Navarra y Asturias, mientras que se produjo una reduccién en
Canarias y Murcia.

En cuanto a la incidencia especifica de la incapacidad temporal, también
se observan diferencias: asi Catalufia presentaba una incidencia de la incapa-
cidad temporal (3,5% de los trabajadores protegidos) por encima de la media
espafola (3%). Los territorios con un menor porcentaje fueron Extremadura
(1,9%) y Andalucia (3,3%). Con respecto a la duraciéon media de los proce-
sos, los mds largos corresponden al Pais Valenciano y Murcia (por encima de
los 60 dias) y los mds cortos a Baleares y Catalufia (43 dias).

Es evidente que, con estas magnitudes, el absentismo se ha convertido en
un problema, tanto para las empresas en particular, como para la sociedad en
general. Se han propuesto varios mecanismos para solucionar esta situacion,
sin que ninguna de las partes implicadas (empresa, trabajador y sociedad) se
vea perjudicada.

La negociacién colectiva puede ayudar a mejorar esta situacién. Son
diversos los convenios colectivos que regulan aspectos, especialmente en
relacién con la jornada de trabajo, que claramente solventan factores rela-
tivos al absentismo. Sin embargo, son escasos los convenios colectivos que
incluyen alguna cldusula que tenga incidencia directa en la solucién de esta
materia, como, por ejemplo, planes concretos de resolucién del absen-
tismo.

4. El coste del absentismo

El absentismo laboral genera un coste econémico directo para las empre-
sas que lo sufren, intimamente relacionado con los pagos que hacen a los tra-
bajadores ausentes durante el primer periodo de baja. Ademds, existe un cos-
te indirecto asociado, basicamente, a dos hechos. En primer lugar, uno rela-
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cionado con la necesidad de sustituir a los trabajadores ausentes, circunstan-
cia que puede implicar varios tipos de costes anadidos (bisqueda, contrata-
cion, formacion, etc.). Y, de otra parte, uno asociado a la pérdida de eficien-
cia y de productividad que experimenta la empresa como consecuencia del
absentismo de trabajadores en activo.

En Espana se estima que el coste econémico directo de la incapacidad
temporal para las empresas ascendié a 2.207 millones de euros en el afio
2006, lo cual representa que las compaiifas abonaron por término medio
unos 13 euros mensuales a cada trabajador en concepto de incapacidad
temporal. Por otro lado, el resto de horas no trabajadas por absentismo
(absentismo injustificado, permisos, etc.) supuso un coste de 1.838 millo-
nes de euros. Consecuentemente, el absentismo laboral generd, a lo largo
de 2008, un coste directo total de 4.046 millones de euros, lo cual repre-
senta el 0,4% del PIB y el 0,9% de la masa salarial global (remuneracién
de los asalariados). Se estima que en Catalufia, que cuenta con unos costes
laborales mds elevados que la media espafiola, el absentismo representé un
impacto econémico de 912,5 millones de euros, es decir, un 22,5% del
total estatal.

A partir de los datos procedentes de diferentes fuentes consultadas, se
estima que, aproximadamente, la mitad de las horas no trabajadas por inca-
pacidad laboral no se cubre con personas sustitutas, mientras que un 30%
se hace con trabajadores de la misma empresa y con la realizacién de horas
extraordinarias, y el restante 20% con efectivos contratados temporal-
mente.

En 2008 el absentismo laboral que se registré en Espafia generé un
impacto global sobre las empresas de 10.568 millones de euros, sin tener
en cuenta la incidencia econdémica derivada de las pérdidas de eficiencia
y de productividad asociadas al fendmeno. Esto representa un 1,1% del
PIB y un 2,3% de la masa salarial global (remuneracién de los asalaria-
dos).

5. Planes de resolucion del absentismo

Los convenios colectivos no suelen regular planes de resolucién del
absentismo. De hecho, del total de los convenios colectivos analizados,
solo el 3.9 % contiene alguna cldusula que se refiere a medidas de accién
positiva en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral, de los cua-
les, el 50 % son convenios colectivos que regulan las prestaciones en ayun-
tamientos, tanto para el personal laboral como para los funcionarios, ade-
mads de convenios de consejos comarcarles o de empresas participadas por
la Administracién publica, como, por ejemplo, la Agencia Catalana del
Agua o el Consorcio del Museo de Arte Contempordneo de Barcelona
(MACBA).
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Convenios de empresa y sector vigentes que regulan el absentismo
laboral en Cataluiia (2008)

Ambito Num. Expedientes Trabajadores Empresas
Abs. % Abs. % Abs. %
Negociacion
Empresas 153 15,10 33.105 1,80 157 0,10
Sector 31 3,06 240.752 13,08 | 19.150 12,05
Territorial
Barcelona 119 11,75 41.033 223 2.638 1,66
Girona 11 1,09 16.509 0,90 | 3.224 2.03
Lleida 3 0,30 241 0,01 3 0,01
Tarragona 12 1,18 9409 0,51 1.589 1,00
Catalufia 8 0,79 24572 1,33 1.672 1,05
Estatal 31 3,06 182.093 9,89 | 10.181 6,41
Naturaleza juridica
Convenio
estatutario 162 15,99 270978 14,72 | 19.285 12,14
Acuerdo y
pactos funcionarios 22 2,17 2.879 0,16 22 0,01
Total general 184 18,16 273.857 14,87 | 19.307 12,15

De acuerdo con los datos del Departamento de Trabajo obtenidos del
vaciado de todos los convenios colectivos vigentes en Catalufia en 2008, el
18,16% ha pactado alguna clausula especifica para la reduccién del absentis-
mo laboral. Estos convenios afectan al 14,87 % de la poblacién ocupada y el
12,15% de empresas de Catalufia reguladas por convenio colectivo, como se
puede advertir en la tabla.

No obstante, si se procede a buscar dentro de los convenios las palabras
«absentismo», «ausencia», «presencia» o «asistencia», solo el 75% de los
convenios referenciados por el Departamento de Trabajo contemplaria clau-
sulas dirigidas a la reduccién del absentismo.

Convenios reseiiados por los responsables del vaciado que citen las
palabras «absentismo», «ausencia», «presencia» o «asistencia»

Ambito Regula conceptos No regula conceptos | Total convenios
Abs. % Fila Abs. % Fila Abs. % Fila
Empresa 118 73,2 35 22,8 153 100
Sector 20 64,6 11 35,4 31 100
Total 138 75,0 46 25,0 184 100
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Si se analizan las principales temdticas abordadas en aquellas cldusulas
dirigidas a la reduccién del absentismo laboral en los convenios de empresa,
se constata la preeminencia de medidas dirigidas a incentivar el no absentis-
mo a partir de otorgar pluses salariales a los trabajadores que no se ausentan
como asi pasa en un 46 % de los convenios analizados.

Ademads, cabe citar la presencia de cldusulas dirigidas a definir de forma
especifica qué supone el absentismo en un 38,1% de los convenios. Con
menos centralidad reguladora, se puede advertir que en el 25% de los conve-
nios hay acciones dirigidas a la regulacion especifica de los incapacitados
temporales; en un 23% de los casos, se adoptan acuerdos dirigidos a la mejo-
ra de la investigacion del fenémeno y al establecimiento de sanciones a las
précticas absentistas, respectivamente.

Cuestiones como la adopcion de sanciones que atafien a todos los traba-
jadores o a un grupo de estos por practicas absentistas individuales son tam-
bién relativamente importantes, y afectan al 16 % de los convenios anali-
zados. Por otra parte, la creacién de comisiones, generalmente entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, estd presente en un 14%.
Finalmente, se debe subrayar, ademads, el relativo poco peso de acciones diri-
gidas a incidir en la regulacién del tiempo de trabajo, la organizacién del tra-
bajo, los riesgos laborales y el control concreto de la existencia o no de prac-
ticas absentistas. Finalmente, solo cinco casos entienden el absentismo como
una cuestion clave para el negocio.

Tematicas relacionadas con la regulacion del absentismo laboral
por parte de los convenios de empresa en Cataluiia (2008)

Tematica Nimero de % Total
convenios | de convenios

Plus salarial por no absentismo 55 46,6
Afecta pautas tiempos de trabajo (calendario,

jornada...) 7 5,9
Afecta pautas organizacidn del trabajo (rotacidn,

categorias...) 3 2,5
Afecta seleccion y promocién personal 3 2,5
Despido 1 0,8
Regulacién incapacitados temporales 30 254
Sanciones 28 23,7
Sanciones individuales asumidas colectivamente 19 16,1
Control 13 11,0
Control Incapacitado Temporal 10 8,4
Riesgos laborales 8 6,7
Elemento bésico para estrategia de negocio 5 42
Definicién absentismo 45 38,1
Investigacion 27 22.8
Comision 17 14,4
Total 118 100

Estudios de Deusto
9 ISSN: 0423 - 4847, Vol. 58/1, Bilbao, enero-junio 2010, pags. 311-327 319



(Cémo la negociacion colectiva puede ayudar a reducir el absentismo en las empresas? Jordi Garcia Vina

Las cldusulas de los convenios sectoriales mds destacables son los de
definicién concreta de las practicas absentistas y la regulacion especifica de
los incapacitados temporales, en un porcentaje de presencia en el conjunto
de convenios similar al de empresa. Asimismo, se debe destacar la mayor
importancia conferida a este tipo de convenios respecto a los de empresa en
las cuestiones referidas a la realizacién de comisiones para su estudio y la
consideracién de los riesgos laborales como un elemento importante por
incidir.

Tematicas relacionadas con la regulacion del absentismo laboral
por parte de los convenios de sector en Cataluiia (2008)

Temdtica Niimero de % Total
convenios convenios

Plus salarial por no absentismo 4 20,0
Afecta pautas tiempos de trabajo (calendario,

jornada...) 1 5,0
Afecta pautas organizacion del trabajo (rotacion,

categorias..) 0 0,0
Afecta seleccion y promocién personal 0 0,0
Despido 0 0,0
Regulacién incapacitados temporales 6 30,0
Sanciones 2 10,0
Sanciones individuales asumidas colectivamente 0 0,0
Control 2 10,0
Control Incapacitado Temporal 1 5,0
Riesgos laborales 4 20,0
Elemento bésico para estrategia de negocio 0 0,0
Definicion absentismo 7 35,0
Investigacion 0 0,0
Comision 7 35,0
Total 20 100,0

Finalmente, hay una serie de convenios que se pueden destacar en ge-
neral para cada una de las cuestiones habitualmente reguladas cuando se
aborda el absentismo laboral. Los distinguidos por incidir en una gran parte
de estas cuestiones se han etiquetado en la casilla de «General» en la siguien-
te tabla.
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Casos singulares de convenios colectivos de empresa y de sector
por el nombre o tipo de cuestiones relacionadas con la regulacion
del absentismo laboral en Cataluiia (2008)

General

Eixide, Ayuntamiento de Terrassa, BSH, Delphi,
McDonalds, IT, Valeo Pirelli, Urbaser, Paradores,
Sectorial: Textil y Confeccion (estatal), Sectorial:
Quimicas (estatal)

Plus salarial por
no absentismo

Compaiiia de Aguas de Sabadell, Iberpotash,
La H 2010 La Vajilla, Sectorial: Salinera (Estatal),
Sectorial: Comercio de Juguetes (Barcelona)

Afecta pautas tiempos de
trabajo (calendario,
jornada...)

Delphi, BSH, IACP, Telesco, Sectorial: Trabajadoras
familiares (autonémico)

Afecta pautas
organizacion del trabajo
(rotacion, categorias...)

Delphi, Castellar Vidrios, Saint-Gobain

Afecta seleccion y
promocion personal

Delphi, Reno

Despido

McDonalds

Regulacién incapacitados
temporales

Eixide, Fundacién CIDOB, Pirelli, Sectorial: Bingo
(Estatal), Sectorial: Mataderos aves y conejos (Estatal).
Sectorial: Mueble (Cataluiia)

Sanciones

General Cable, McDonalds, Sectorial: Pastas
alimenticias (estatal), Sectorial: Trabajadoras
familiares (Catalufia)

Sanciones asumidas
colectivamente por
practicas individuales

TU, Valeo

Control

Eixide, Sectorial: Comercio de Juguetes (Barcelona),
Sectorial: Panaderias y hornos de pan (Tarragona)

Control Incapacitado
Temporal

Ayuntamiento de Manresa, Sectorial: Pastas
Alimenticias (estatal)

Riesgos laborales

Ayuntamiento de Terrassa, BSH, Moderopa, Sectorial:
Tejas (estatal), Sectorial: Perfumeria (estatal)

Elemento bdsico para
estrategia de negocio

Arcelor, Delphi, Ecoparc

Definicion absentismo

Agencia Catalana del Agua, Celestica, General Cable,
Nestlé, Pirelli, Selmar, TU, Urbaser, Telesco,
Sectorial: Bingo (estatal), Sectorial: Mataderos aves y
conejos (estatal), Sectorial: Mueble (Catalunya),
Sectorial: Aceites (Barcelona)

Investigacion

Ayuntamiento de Calafell

Comision

Ayuntamiento de Bahia, Rauscher, Virtisu, Sectorial:
Alimentacion compuestos para animales (estatal),
Sectorial: Perfumeria (estatal).
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Los objetivos de estos planes, segtin los convenios colectivos, son claros,
como se puede comprobar en los siguientes ejemplos:

«Articulo 5.

Objetivos

Son objetivos comunes de ambas partes la mejora de las condiciones
de trabajo, la salud laboral, la productividad y competitividad de las
empresas. Con este objetivo, estos deben colaborar a lograr los objetivos
mencionados mediante el perfeccionamiento de los sistemas productivos
y la reduccion de los riesgos y del absentismo injustificado'».

«Articulo 22.

Productividad

Conscientes las partes de la necesidad de conseguir una mejora ge-
neral de la eficacia del sistema productivo para lo cual es necesaria la
incorporacion de todos los agentes de la produccion, las partes consi-
deran imprescindible aclarar los objetivos a lograr, asi como los factores
que inciden sobre estos y los instrumentos bdsicos para conseguirlo.

Los objetivos a lograr son:

Elevar la competitividad y la rentabilidad de la empresa.

Optimizar la capacidad productiva.

Reducir los indices de absentismo®».

0, como sucede en algunos casos, cuando se establece una justificacion
general, por ejemplo en el siguiente caso:

«Art. 4. Retribuciones

Gestion del tiempo de trabajo

Una de las consecuencias de los profundos cambios sociodemogrdfi-
cos y laborales experimentados en la iiltima década es la creciente dificul-
tad de los personas trabajadoras por conciliar y reorganizar de manera
satisfactoria su vida personal, familiar y laboral.

El Ayuntamiento entiende que los politicas de recursos humanos han
de favorecer una plantilla motivada y comprometida, puesto que esto tie-
ne un impacto directo en el nivel de calidad y eficacia de los servicios
prestados a los ciudadanos.

El Ayuntamiento asume, en este sentido, la responsabilidad de crear
un nuevo escenario laboral respecto al tiempo y el espacio de trabajo, en
el cual los empleados se sientan apoyados y se los favorezca, desde el
entorno laboral, con la finalidad de optimizar la disponibilidad de tiempo
para los diferentes dmbitos vitales.

! Convenio colectivo de trabajo de la industria del pan de la provincia de Barcelona para
los afios 2007-2010 (c6digo de convenio nim. 0802525).

2 Convenio colectivo de trabajo de la empresa Iveco Espaifia, SL, Irisbus Barcelona para
los afios 2006-2009 (cédigo de convenio nim. 0812232).
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Los politicas generales y las prdcticas de conciliacion y flexibiliza-
cion, adecuadas a los realidades individuales, deben ser los impulsores y
facilitadores de este estado de bienestar y calidad de vida privada de los
empleados desde la vertiente de la gestion del tiempo de trabajo, sin que
esto comporte menoscabar la prestacion de los servicios piiblicos>».

Los medios que se ponen en marcha son los siguientes:

«Articulo 22.

Productividad

Instrumentos bdsicos:

Inversiones (nuevas tecnologias).

Adecuar racionalmente la estructura.

Nuevos métodos y, como consecuencia de estos, los tiempos resultan-
tes; todo esto sin perjuicio de lo que se establece en el presente Convenio
colectivo.

Optimizacion de las relaciones laborales.

Mejora de los condiciones y calidad de vida en el trabajo.

Mayor incentivacion economica.

Programas y sistemas de formacion que permitan una mayor califica-

cion*».

En algin convenio colectivo se regula la presencia de los representantes
de los trabajadores, como se puede comprobar en el siguiente extracto:

«Articulo 50.

Absentismo

La Direccion de la empresa requiere a los representantes del personal
y a los trabajadores afectados por este Convenio colectivo que sean cons-
cientes de la repercusion negativa que tanto para los intereses legitimos de
la empresa como para el de los mismos trabajadores representa el absentis-
mo actual. También les solicita que contribuyan, con una actitud responsa-
ble y oportuna, a que esta situacion sea superada en beneficio de todos.

3 Convenio colectivo de trabajo para el personal laboral del Ayuntamiento de Santa Colo-
ma de Gramanet para los afos 2005-2008 (cédigo de convenio nim. 0800092). En sentido
similar, art. 17 del Convenio Colectivo de la empresa Gas Natural SDG, S.A. (Cédigo de
Convenio n.° 9007792) y art. 19 del Convenio Colectivo de la empresa Sociedad General de
Autores y Editores para el periodo 2006-2008 (Cédigo de Convenio n.° 9004812).

4 Convenio colectivo de trabajo de la empresa Iveco Espaiia, SL, Irisbus Barcelona para
los afios 2006-2009 (c6digo de convenio nim. 0812232). En un sentido similar, art. 48 del
Convenio Colectivo de la empresa Kaefer Aislamientos, S. A. (Cédigo de Convenio
n.° 9003702), Convenio Colectivo del empresa Hercio de Espaiia, S.A. (Cédigo de Conve-
nio n.° 9002482), articulo 23 del Convenio colectivo de trabajo de la empresa Aguas de
Busot de Matard, SA, Sociedad Privada Municipal para los afios 2006-2008 (c6digo de con-
venio nim. 0805972) y art. 51 del Convenio colectivo de trabajo de la empresa Barnices
Valentine, SAU, para el afio 2008 (cédigo de convenio nim. 0800241).

Estudios de Deusto
13 ISSN: 0423 - 4847, Vol. 58/1, Bilbao, enero-junio 2010, pags. 311-327 323



(Cémo la negociacion colectiva puede ayudar a reducir el absentismo en las empresas? Jordi Garcia Vina

La Direccion de la empresa promueve acciones dirigidas a su reduc-
cion y espera que este llamamiento de atencion sea comprimida y corres-
pondida adecuadamente, y que el indice de absentismo se reduzca, cada
afo de vigencia del Convenio, como minimo de un 5% respecto al afio
anterior. Los representantes del personal adquieren el compromiso de
apsortar los medios por conseguir la reduccion mencionada y favorecer-
la”».

Ademads, en algunos convenios colectivos se regulan propuestas concre-
tas, como, por ejemplo, el teletrabajo, como se puede comprobar en los
siguientes ejemplos:

«Articulo 52 bis. Complemento de teletrabajo.

El teletrabajo es aquella forma de prestacion de servicios en el dmbi-
to laboral que se caracteriza por el hecho de que el empleado desarrolla
la totalidad de su jornada laboral pactada en 'y desde su propio domicilio.

Los empleados de la Compaiiia BP Oil Espaiia, S.A.E. que presten
sus servicios en régimen de teletrabajo percibirdn un complemento sala-
rial de 433,60 euros brutos mensuales en cada una de las doce mensuali-
dades ordinarias. Esta cantidad compensard, aparte de la incomodidad
que pudiera suponer tener la oficina en el domicilio, los gastos ordinarios
de calefaccion, luz, limpieza, asi como cualquier otro de similar natura-
leza.

Desde la fecha efectiva de su abono dejard de percibir la Ayuda de
Comer establecido en el texto del Convenio.

Con efectividad de 1.° de abril de 2006, 1.° de abril de 2007 y 1.° de
abril de 2008, la citada cantidad se incrementard en la cuantia equivalen-
te al aumento general de salarios pactado para estos aiios.

Al mismo tiempo, y por una sola vez, el empleado dispondrd como
mdximo de la cantidad de 1.900,00 euros para realizar todas aquellas
obras de acondicionamiento en su vivienda que estime necesarias deriva-
das de la especialidad de la prestacion de los servicios que implica el tele-
trabajo. Como requisito adicional, antes de iniciar las mismas deberd
recaudar aprobacion del responsable del negocio y justificarlas con pos-
terioridad®».

3 Convenio colectivo de trabajo de la empresa TU Group Automotive Systems, SA (Mon-
tornes del Valles) para los afios 2007-2009 (c6digo de convenio nim. 0805461). En un sen-
tido similar, Pacto regulador de condiciones econdmicas y laborales del personal funciona-
rio del Ayuntamiento de Ribes de Freser para los afios 2007-2008 (cédigo de convenio
ndm. 1702352).

6V Convenio Colectivo de la empresa BP Oil Espafia, S.A.E, (Cédigo de Convenio
n.° 9008752).
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«Articulo 10.

Trabajo a distancia

1. El Ayuntamiento en su papel fundamental en la proteccion de dere-
chos, ha de ejercer una funcion ejemplificadora para la sociedad en la
implantacion del trabajo a distancia, contribuyendo a mejorar el clima
laboral, el rendimiento de los trabajadores piiblicos y la calidad del ser-
vicio que prestan a la ciudadania.

2. Con el fin de perseverar en la adopcion de medidas de conciliacion
de la vida laboral y familiar, la corporacion se compromete durante el
2008 a iniciar un estudio de los puestos de trabajo susceptibles de poder
trabajar en régimen de trabajo a distancia priorizando a los trabajadores
que es encuentren en alguna de estas situaciones:

a) Con familiares con situacion de dependencia.

b) Con problemas de movilidad reducida.

c) Con residencias alejadas.

3. Los condiciones en las que es llevard a cabo esta modalidad de tra-
bajo se concretaran al si de la Mesa Negociadora y se afiadirdn como par-
te integrante del presente Convenio colectivo’».

6. Conclusiones

En la literatura especializada no existe unanimidad sobre la definicién
del absentismo laboral. La mayoria de estudios y documentos sobre el tema
ha partido de definiciones amplias del absentismo, utilizando el concepto
horas no trabajadas totales, o bien ha excluido algunos conceptos que clara-
mente no tienen que ver con el absentismo

Los datos disponibles sobre absentismo laboral deben ser considerados
con prudencia, dada la escasez de datos estadisticos que permitan la estima-
cion directa del absentismo. Por otro lado, la tasa de absentismo es un indi-
cador que mide parcialmente la magnitud de la problemaética.

Los paises europeos con una ratio de absentismo laboral més elevado son
Francia y Alemania, mientras que Espafia supera ligeramente la media euro-
pea. Los sectores con un mayor absentismo son la quimica y los seguros.

En relacion con Espafia, desde el afio 2000 la tasa de absentismo crece
de una manera continua y es mds alta en el caso de los trabajadores con jor-
nada completa, cuanto mds grande es la dimensién de las empresas y en el
sector industrial. Sin embargo, el sector servicios y las pequefias y medianas
empresas son los colectivos que han registrado un mayor incremento del
absentismo en los dltimos afios. El impacto total provocado por el absentis-
mo laboral sobre las empresas espafiolas supuso un coste de casi 10.600 mi-
llones de euros en 2006, es decir, un 1,1% del PIB.

7 Convenio colectivo de trabajo del personal laboral del Ayuntamiento de Premia de Mar
para los afios 2008-2011 (cédigo de convenio nim. 0805192).
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Sin embargo, la principal causa de absentismo laboral en Espaiia es la
incapacidad temporal. Ante la incapacidad temporal los sistemas de pres-
taciones son muy divergentes dentro la Unién Europea. En la mayoria de
paises se prevé un periodo de espera de tres dias, a partir del cual se abo-
na un porcentaje del salario. Las empresas acostumbran a asumir el pago
de los primeros dias y, posteriormente, el Gobierno paga un subsidio
por incapacidad temporal, que puede ser complementado por las propias
empresas.

Finalmente, segtn la Encuesta realizada por la patronal catalana Cecot
sobre absentismo laboral, tan solo el 19,5% de las empresas tiene planes
especificos para combatir el absentismo, y un 16,7% de los casos han conse-
guido una reduccidn significativa de esta problemética.

Existe un mayor grado de aplicacién de estos planes en la industria
(con un 24% de las empresas, en contraste con la construccién, donde nin-
guna empresa encuestada aplica planes de este tipo). En particular, los pla-
nes para combatir el absentismo tienen una importancia muy notable en las
empresas grandes (de més de 250 trabajadores), puesto que se aplican en
un 85,7% del total. Estos planes incluyen, principalmente, medidas de
mejora en la prevencion de riesgos laborales, reparto eficiente de la carga
de trabajo, y mejoras en la gestién y control de los recursos humanos. A
distancia se sitdan actuaciones en los ambitos de la flexibilidad de ho-
rarios, la mejora de la comunicacién y la conciliacién de la vida laboral y
familiar.

El impacto de las medidas aplicadas es positivo, puesto que un 52,8% de
las empresas que lo han aplicado consideran que habido una reduccién del
absentismo. Sin embargo, tan solo un 16,7% de las empresas han experimen-
tado una reduccion significativa de la problemadtica y un 39% opina que sus
efectos han sido casi nulos.

Estos datos podrian sugerir que la mayoria de empresas opina que los
factores que impulsan el absentismo tienen que ver con elementos externos
a la empresa. De hecho, casi la mitad (un 49,7%) sefiala que se deberan pro-
ducir cambios en el sistema sanitario, a la vez que también se apunta (un
24,9%) la necesidad de cambios en la cultura de los trabajadores y de la ges-
tién de los recursos humanos (un 20%).

Bibliografia

AA. VV.: Guia prdctica para la gestion del absentismo, Egarsat, Terrassa,
2008.

AGUIRRE SADABA, A.: Andlisis de absentismo en el dmbito del control de ges-
tion del personal, Barcelona, Alta Direccién, nimero 9, 1980.

DALTON, Dan R.; MESCH, Debra J.: «The impact of employee-initiated trans-
fer on absenteeism: A four-year cohort assessment», Human Relations,
vol. 45 (3), 1992.

Estudios de Deusto
326 ISSN: 0423 - 4847, Vol. 58/1, Bilbao, enero-junio 2010, pags. 311-327 16



(Cémo la negociacion colectiva puede ayudar a reducir el absentismo en las empresas? Jordi Garcia Vina

FrRAYNE, Colette A.: Reducing employee absenteeism through self-manage-
ment training: A researchbased analysis and guide, Quorum Books,
New York, NY, US, 1991.

JiMENEZ GALINDO J. F., ROMAY LOPEZ, R.: La gestion del absentismo por
incapacidad temporal, Dykinson, Madrid, 2005.

MOLINERA MATEOS, J. F.: Absentismo laboral. Causas. Control y andlisis.
Nuevas Formas. Técnicas para su reduccion, Fundacién Confemetal,
Madrid. 2002.

OsTROFF, Cheri: «The effects of climate and personal influences on indivi-
dual behavior and attitudes in organizations», Organizational Behavior
and Human Decision Processes, vol. 56(1), 1993.

RIBAYA MALLADA, F. J.: La gestion del absentismo laboral, Editorial Monte-
corvo, Madrid, 1996

SMULDERS, Meter G.: «Absenteeism of part-time and full-time employees»,
Applied Psychology An International Review, vol. 42(3), 1993.

THARENOU, Phyllis: «A test of reciprocal causality for absenteeism», Journal

) of Organizational Behavior, vol. 14(3), 1993.

UBEDA, A. R.; LOPEZ, M. A.: «Absentismo laboral, vision retrospectiva de los
afios 1974-1984», Salud y Trabajo, Nimero 54, 1986.

Estudios de Deusto
17 ISSN: 0423 - 4847, Vol. 58/1, Bilbao, enero-junio 2010, pags. 311-327 327



