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trabajo, a efectos de una posible sancién (completando asf la limitada refe-
rencia del art. 28delaLey Organica 7/1985,de 1deJ ulio), asi como la media-
ci6n en el empleo de extranjeros. En todo caso la infraccién en esta materia
de trabajo y empleo de extranjeros se considera siempre muy grave y, en
cuanto al empleo de nacionales extranjeros como trabajadores por cuenta
ajena, se expresa claramente que se incurrird en “una infraccién porcadauno
de los trabajadores extranjeros que hayan ocupado™, siendo éste el vinico
caso en que se produce la estimacién individual de la infraccién, habiendo de-
saparecido el precepto general que recogfa el art. 1.°,4 de]l Real Decreto
2347/1985, que admitia la posibilidad de considerar que el empresario incurre
en una infraccién por cada uno de los trabajadores, posibilidad que sin duda
se recogfa del art. 16,2.3 del Decreto 799/1971, de 3 de abil.

Obstruccién

El articulo 49 de la Ley regula la posibilidad de sancién por obstruccién al
ejercicio de las funciones de inspecci6n, con una necesaria estimacién en or-
den a la graduacién de la sancién que no recogia la Disposicion Adicional 1.2
del Real Decreto 2347/1985. Por otra parte se hace una clara mencién detalla-
da en este punto a los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social y Controla-
dores Laborales, teniendo en cuenta las previsiones de actuaciones en com-

petencias de empleo y seguridad social que atribuye a estos el Real Decreto
1667/1986, de 26 de Mayo.

Procedimiento

Para terminar, la Ley 8/1988 recoge en los articulos 50 a 53 breves normas
de procedimiento, ninguna de las cuales figuraba en el proyecto de ley y cuya
inclusién no consideramos acertada, en parte porque no era necesario, vigen-
te como estd (Disposicién Final 2.2) el Decreto 1860/1975, de 10 de Julio, has-
ta tanto se dicte el Reglamento de la Ley que comentamos ¥y en parte, porque
se hubieran evitado términos confusos de dudosa trascendencia.,
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1. Introduccién

Un tema de estudio cl4sico, dentro del 4mbito de los recursos humanos de
una organizacion, ha sido sin lugar a dudas el absentismo. Ello ha hecho que
su tratamiento se haya realizado desde distintas aproximaciones o perspecti-
vas siendo las principales Ia juridica, la de la gestién de personal, la del com-
portamiento humano, la psicolégica, la econémica... cre4ndose un campo
multidisciplinar a la hora de abordar este problema.

A pesar de ser, como acabamaos de sefialar, un tema cldsico no por ello ha
perdido vigencia e importancia ya que sigue siendo objeto de ocupacién y
preocupacion tanto en ¢l 4mbito docente como empresarial, en sus mas diver-
sos niveles. El 4mbito docente en cuanto que siguen apareciendo articulos y
publicaciones sobre el tema; en el 4mbito empresarial, que podriamos deno-
minar micro, al ser objeto de discusién y negociacién entre la organizaci6n y
sus empleados siendo recogido en los distintos convenios colectivos celebra-
dos; al nivel que podrfamos denominar macro-empresarial formando parte
de acuerdos sectoriales o nacionales, siendo los mas signifcativos: el Acuerdo
Marco Interconfederal (AMI), suscrito el 5 de enero de 1980 porla UGT yla
CEOE, el Acuerdo Interconfederal (AlI), suscrito el 17 de febrero de 1983
porla UGT, CS de CC.00., CEOE y CEPYME y el Acuerdo Econémico y
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Social (AES), vélido para los afios 1985 y 1986, susctito el 9 de octubre de
1984 porla UGT, la CEOE y la CEPYME, y en cuyo predmbulo del apartado
referente al absentismo se sefiala textualmente:

“Las partes firmantes reconocen la necesidad del tratamiento del problema
que para nuestra sociedad supone el absentismo... De igual forma, las partes
son conscientes del grave quebranto que en la economia produce ¢l absentis-
mo cuando se superan determinados niveles, asi como la necesidad de redu-
cirlo, dada su negativa incidencia en la productividad”,

No podemos tampoco pasar por alto que dichos acuerdos han sido promo-
vidos desde el poder central, quedando reflejado por tanto la preocupacién
que sobre dicho tema tiene el Gobierno.

También quisiéramos sefialar que en el ET en su art. 52 apartado d), dedi-
cado a la extinci6n del contrato por causas objetivas, se recoge el absentismo
como causa de despido, siempre que se cumplan unos requisitos, asf como
aquellos aspectos que no deben computarse como absentismo.

El objeto del presente trabajo es el poder realizar algunas reflexiones sobre
el absentismo, partiendo no solo de la literatura existente sobre el tema, sino
también contrastando 1a realidad mediante la informacién obtenida por los
datos facilitados por una docena de empresas y con la intencién de analizar la
forma en que es conceptualizado, las causas que son consideradas, los instru-
mentos de medicién utilizados asf como las medidas que s¢ adoptan para su
reduccidn.

IE. Concepto e indicadores de absentismo

Elprimer problema que se manifiesta cuando se inicia el estudio del absen-
tismo es el de la dispersién y ambigiiedad en cuanto a su conceptualizacidn,
provocando ello el que los datos o fndices, en la mayoria de los casos, no pue-
dan ser comparables no ya solo a nivel internacional sino incluso a nivel nacio-
nal, sectorial o incluso de compaiifa, encontrindonos el caso paradéjico de
que en factorias o unidades productivas separadas geograficamente pero per-
tenecientes a una misma Sociedad es conceptualizado de forma distinta. Por
tanto nos enfrentames a una falta de homogeneidad en el tratamiento lo que
no es mds que un reflejo de la dviersidad existente en su comprensién.

El absentismo, como tendremos ocasién de comprobar posteriormente, es
un fenémeno multiforme y responde a factores tan dispares, que como sefiala
el profesor Weiss' “han impedido la construccién de una teorfa general sobre
el mismo”, si bien existen hoy modelos explicativos bastante elaborados.

En primer lugar cuando, nos referimos al absentismo estamos establecien-
do consciente o inconscientemente la existencia de un vinculo entre dos omés
partes, es decir, el absentismo lo definimos en base a las relaciones existentes
entre organizacién y empleado.

En un sentido amplio, el absentismo puede ser definido como 1a no presen-
cia en el puesto de trabajo de una persona que figura como efectivo “inscrito”
en la organizacién o como “las ausencias del trabajador asu trabajo y al hecho

de que en determinados dias o periodos de estos, aquel no realiza la presta-
cién laboral™?,

di i
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Segiin esta aproximacién al concepto de absentismo, podriamos in_cluir en
ella tanto las ausencias debidas a enfermedad, profesionales o no, aocudent.es,
vacaciones, huelgas y cualquiera otra justificada o no. sza esta va!_ora_mén
pueda tener sentido desde una éptica meramente economicista pues indiscu-
tiblemente cualquier ausencia del trabajador incide en la produccién, pro-
ductividad o rendimiento de la empresa. Sin embargo pensamos que no refle-
ja exactamente ¢l sentido que debe darse a dicho término, pues el aspecto de
la conducta queda difuminado. )

El Bureau of National Affaires de los Estados Unidos, recoge en su defini-
cién esta acepeidn ya que califica el absentismo “como el acto dq no presex;-
tarse al trabajo cuando se estd obligado a ello, sea este hecho motivado ono®.

No toda ausencia en el trabajo implica un absentismo, de hecho son dos tér-
minos que incluso psicologicamente presentan algunas dife}'elnc.:ias. Asi, el
absentismo lleva asociado una carga peyorativa y expresa un juicio de valor?,

Desde una concepcion restrictiva el absentismo podria. “entenderse s’(s)lo
como aquellas faltas al trabajo que carecen de justificacién razox}ablf?,’ o
“aquellas ausencias que son dificilmente relacionables a unas motivaciones
aparentemente fundadas™®. o

En este caso la ambigiiedad de la “razonabilidad” o d'e las “motivaciones
aparentemente fundadas” nos conducen a una subjetividad que tenderia a
desvirtuar la situacién real del absentismo.

El1 ET, como sefialabamos antes, tampoco nos ilustra sobre lo que d‘ebe en-
tenderse por absentismo, ya que en €l sola se sefiala que faltas de asistencia
no son computables a efectos de considerar el absentismo como causa de des-

ido.

d Enlos Acuerdos Marcos firmados se entiende por absentismo la no presen-
cia del trabajador en el puesto de trabajo, pero se sefiala que no seré_n compu-
tables a efectos de su cuantificacién, las “ausencias, previa y debidamente
justificadas, dentro de lo establecido legalmente, en los siguigntes €asos: ma-
trimonio, nacimiento de hijo o enfermedad grave o fallecimiento qe parien-
tes..., traslado, cumplimiento de un deber piiblico o personal, fupcmnes sin-
dicales, las trabajadoras por lactancia de un hijo, maternidad, accidente labo-
ral, hospitalizacion,...

Otras formas bajo las cuales se ha descrito ¢l absentismo es como un com-
portamiento de aproximaci6n-evitacion, como el resultado de un proceso de
decisién (mediante la teoria de las expectativas o la teoria de la utilidad mar-
ginal), como un proceso de ajuste, como un hébito, etc.”. _

A nuestro entender, el absentismo deberia ser conceptualizado como el re-
sultado de acontecimientos organizacionales o no que conducen a un compor-
tamiento de retirada individual y temporal de la persona, en el trabajo, y en
el cual puede estar presente un cierto componente de voluntariedad.

Con dicha definicién pretendemos diferenciar: )

— En primer lugar, el absentismo que responde a fendmenos colectivos
(huelgas, catastrofes,...}, no incluido en nuestra acepci6n como tal, de aquel
que tiene un origen individuoal. )

— En segundo lugar, los motivos o causas de las ausencias: a) Las ausen-
cias motivadas directamente por acontecimientos organizacionales v aue con-
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ducen de forma involuntaria a la ausencia de Ia persona en el trabajo, como
por ejemplo los accidentes laborales o las enfermedades profesionales. b) Las
ausencias con origen organizacional y que conducen a una retirada voluntaria
de Ja persona. Consecuencia de las malas condiciones de trabajo, malas rela-
ciones interpersonales, stress, insatisfacciones, ausencia de mecanismos de
control, el no cumplimiento de las normas,... ¢} Aquellas ansencias que tie-
nen un origen ajeno a la organizacién y que son por tanto debidas a situacio-
nes extralaborables. Entiéndase enfermedadses comunes, problemas fami-
liares,... :

Esta diferenciacion, hasta cierto punto nitida, presenta ciertas dificultades
¥ya que bajo determinados supuestos de absentismo pueden encontrarse miil-
tiples causas, por ejemplo, el absentismo por accidente de trabajo puede
ocultar situaciones de stress, familiares, ausencias de control,...

Desde una perspectiva organizacional, si bien todas ellas deben ser cuanti-
ficables, adquieren una especial relevancia aquelias que tienen un origen or-
ganizacional por entender que sus caysas pueden ser objeto, mediante accio-
nes puntuales, de correccitn y por tanto incidir en las ausencias,

Como podr4 observarse, hemos hecho abstraccién de un componente al
que normalmente suele recurrirse para diferenciar y definir el absentismo.
Nos estamos refiriendo al de su legalidad o ilegalidad. Ello es debido a que
desde la perspectiva del absentismo como manifestacién de un comporta-
miento disfuncional, la justificacién juridica de su legalidad nos parece inne-
cesaria.

Por ltimo quisiéramos hacer referenciaala temporalidad. Entre absentis-

mo y rotacién se ha establecido alguna conexitn, sefialdndose que el primero
es un predictor de un comportamiento de retirada definitivas, Pero si como
acabamos de sefialar, el absentismo es una manifestacién de una conducta
con consecuencias disfuncionales para la Organizacién, nos parece que aque-
lias que tienen una menor duracién pero una mayor frecuencia son més rele-
vantes y explicativas, Existen autores que a este respecto sefialan la conve-
niencia de que el absentismo de larga duracitn no sea contemplado como tal,
¥a que puede distorsionar su indice.

Una vez establecida 1a forma en que entendemos debe ser conceptualizado
el absentismo, el paso siguiente es el de su aprehensién. Es decir plantearnos
que tipos de medidas podemos articular para tener un conocimiento lo més
exacto posible sobre este acontecimiento. En segundo lugar, cabe plantearse
si existen algunos limites que nos permitan sedalar si nuestros indices son al-
tos o por el contrario nos encontramaos ante valores que podriamos considerar
normales.,

Si bien existen una gran cantidad de indicadores que miden el absentismo,
de entre ellos podemos destacar, los que tratan de evaluar la gravedad (que
relacionan el niimero horas o dias de ausencias con el nfimero de horas o jor-
nadas teoricamente trabajadas); la duracién media de las ausencias (relacion
entre el niimero de horas o dias de ausencias yel niimero de ausencias); la fre-
cuencia (relacién entre el nitmero de ausencias y los efectivos medios del pe-

riodo considerado); y, por tiltimo, la relacién entre el mimero de ausentes y
los efectivos medios.
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nto importante en la evaluacién del absentismo no es solo la elec-
ciéontcri(::lpil:xdicadog, sino también el nivel de anédlisis que se quiere hacer %el
mismo y el grado de detalle. En este caso dcpemos plantearnos la medicién
por unidades o grupos organizacionale;; (secc:ones,.departamentos), categg-
rias, sexo, edad, causas, el periodo de tiempo selecmc_madq parala evaluacndn
ya que la politica de ]a empresa, la demanda, 1a estacionalidad y los turnos de
trabajo pueden igualmente influir®,

Nos podriamos referir también al indice o va}or que se considera como nor-
mal y a partir del cual establecieramos una sefial de alerta para la organiza-
cién. No es tarea fécil determinar un porcentaje, porque en tod.o caso el mis-
mo suele estar referido ala tasa de gravedad del absentismo y 'd.lChO valor de-
pendera de los factores que se hayan considerado en la med'1c161:l. A pesar de
ello suele indicarse que una tasa del 5 % es algo que pudllera f:onmderarse
como normal, si bien hay que tener en cuenta todas las matizaciones hechas
anteriormente.,

La valoracidn del absentismo debe ser tal que nos penqita hacer ll{l_anﬁllSlS
sobre el fendmeno y diagnosticar las causas para detemar las acciones co-
rrectoras oportunas. Para ello necesitamos aislarlo al méximo pos:ble_, inten-
tando identificar a sus actores. Es decir, debemos realizar una evaluacién que
nos permita detectar aquel conjunto de personas, pertenecientes o no a un
mismo grupo o categoria, y que son las que realmente hacen que nuestro in-
dice de absentismo alcance valores no deseables. Lo que queremos sggmﬁcar,
es que cuando evaluamos el absentismo en un grupo estamos consllderand.o
una cierta homogeneidad de comportamiento en €1, mientras que dicho indi-
ce puede ser debido a muy pocas personas. Para detectar este hecho nos l?as-
tarfa con una simple representacién grafica en la que colocariamos en abcisas
¢l niimero de ausencias y en ordenadas los efectivos acumulados expresados
en porcentaje (ver Anexo Grifico 1).

La informacién a a que hemos tenido acceso, tanto a nivel nacional, secto-
rial o de empresa nos permite hacer algunos comentarios con respecto al tema
de la evaluacién.

A nivel nacional podemos decir que no existe in'formacién c_)ﬁcial publicada
que nos permita hacer una evaluacién del absentllsmo. El Mm.l.steno de Tra-
bajo y Seguridad Social publica datos sobre las jornadas perfhdas por huel-
gas, bajo nuestra concepcién no consideradas como absenus:qt), jornadas
perdidas por accidentes de trabajo y por enfermedade_s profes:on.?les, por
tanto informacién que no permite un célcolo del absentismo por dejar fuera
otros factores que deberfan tenerse en cuenta y porque carecemos del dato
sabre €l ndmero de jornadas tedricas trabajadas.

De la informaci6n disponible a nivel del Estado, lo finico que podemos in-
ferir es que el ndmero de jornadas perdidas por accidentes prpfesxonales yen-
fermedades profesionales fue de 16.09.655 en el afio 1986 (sin datos del Pais
Vasco) de los cuales el 97 % es debido al primer factor (ver Ar}exo Cuadros
L, I y IN). Que el indice de frecuencia de los accidentes de trabajo es del 23,9,
nivel muy similar al del afio 1982 y superior a los de los afios 1983-84 y 85; que
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la duracién media de las incapacidades de los accidentes de trabajo es de 33,1
dias (once dias menos que en el afo 1981); y que el indice de incidencia es de
43,9 en 1986 y por cada mil trabajadores®,

A nivel privado, nos encontramos con algunos estudios realizados por Ins-
tituciones Empresariales con un carécter sectorial y en los que si se contem-
plan una serie de factores como por ejemplo: Licencias (permisos retribui-
dos}, permisos, Accidentes de trabajo, Enfermedades y accidentes no labora-
les, Ausencias injustificadas, impuntualidad, actividad sindical, huelgas y
otras causas. También nos encontramos con una diferenciacién por sexo (va-
ron, hembra) y por categoria productiva (técnicos administrativos ¥ mano de
obra directa). El indice calculado es el de la gravedad de! absentismo. En e]
sector industiral el absentismo medio, en el afio 1986, fue del 5,82 %; en el
sector del metal, para el mismo periodo, fue del 6,025 % {en ambos casos es-
tan consideradas las huelgas). Las mujeres y la mano de obra directa tienen
indices superiores al de los hombres y al de los técnicos administrativos:

Sector Industrial Sector Metal
Tec. Adminis. M.O.Directa Tec. Adminis. M.O. Directa

Hombre ............. 2,305 % © 517% 237% 537%

Mujer .....ccc........ 294 % 6,78 % 3,03% 8,49%

Las enfermedades y accidentes no laborales representan el 59,36 % y el
58,06 % del total de horas perdidas de los sectores industrial y metal respecti-
vamente.

A nivel de empresa, donde 1a informacién sobre el tema deberfa ser mis
Tica, nos encontramos con que el dnico indice vtilizado es el de la gravedad
del absentismo, variando en su grado de desglose o detalle y en los factores
considerados, por lo que dificilmente son comparables. El conocimiento que
se tiene es en cualquier caso bastante global y solo en los casos en los que to-
man valores considerados altos, se indica una investigacién més pormenori-
zada.

Del conjunto de empresas de las que disponemos informacién podemos
destacar como caracteristicas que el 60 % pertenecen al sector industrial yel
resto al sector servicios. La plantilla total de las empresas consultadas es de
28.887 de la cual el 75 % pertenece a las empresas del sector Industrial. El ta-
maiio de las empresas oscila entre los 140 trabajadores y los 6.500,

Mediante el tratamiento de la informacién recogida, con objeto de homo-
geneizar datos, podemos deducir algunas conclusiones que si bien las mismas
no pretenden tener un cardcter general, ¥a que no se ha realizado un mues-
treo estadistico, sf reflejan aspectos que nos parecen ilustrativos.

Un primer hecho a resaltar es la diferencia en el indice de absentismo entre
los dos sectores considerados. Mientras que el conjunto de las empresas del
Sector servicios arrojan como media de tasa de gravedad del absentismo un
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9 cilando entre valores del 4,14 y el 2,69, en el sector in_dustn'al lame-
Z,igilf:a:r?zsaba ¢l valor de 8,53 %, es deci{ mis d«?l doble. Pero mcluso.dentro
del sector industrial, habrfa que distinguir la actividad a !a que se gledncan Ia;s1
firmas, ya que las empresas del metal alcanzan una media del 10 % frente

9 s subsectores.

T,OI?ng, scéeg:l)rtx:fa constatacion es que en todas aquelias. empresas, en las que se
distinguia el absentismo por sexo, el personal femenino Hegaba a valores su-
periores al de los hombres. . o -

En tercer lugar se observa que el factor que tiene una mayor incidencia en
la tasa de gravedad del absentismo es el de 1a enfermedad, representand
como media el 74,81 % respecto al total de horas p_echdas. :

En cuarto lugar, las ausencias injustificadas son m'elevan'te:s, yaqueen al-
gunas empresas no aparecen y en las otras sus valores son minimos, del orden
del 0,01 %, si bien es cierto que hay empresas que permiten ausentarse duran-
te dos dias sin que ello sea computado. : )

En quinto lugar, las horas de ausencia por empleado (c_onsxderando laplan-
tilla sobre la cual se calculan las horas tedricas) es considerablemente supe-
rior en las empresas del sector metal a las del sector servicios, pues en las pri-
meras alcanza una media de 167,68 h/empleado, mientras que en el segundo
la media es de 62,18 horas/empleado. o

Los indices extraidos de nuestra muestra de empresas, si 'b:er.i 10 501 COm-
parables con los aportados en ¢l estudio sectorial de Jas Insnyucioncs Er}]prc-
sariales (por los motivos metodolégicos antes sefialados), si que mantienen
un amisma orientacién en cuanto al factor enfermedad y sexo. En cualquier
caso debe tenerse también presente que el 4mbito geogréﬁ_co -de an?b?s ani-
lisis es diferente, pudiendo ello también ser un factor de incidencia impor-
tante. ) ) )

En sexto lugar y como iiltima conclusi6n nos parecen insuficientes los illd’i-
ces utilizados para evaluar y comprender el absentismo, ya que en I? mayoria
de las empresas el iinico valor manejado es el de gravedsfd. La unica excep-
cidn podriamos hacerla con el absentismo debido a los accidentes profesiona-
les que si es objeto de un estudio en detalle ya que de ellos se encargan los co-
mites de seguridad ¢ higiene que existen en las empresas.

III. Modelo de ana4lisis del absentismo

El grado de contradiccién que se ha puesto de manifiesto en muchas inves-
tigaciones acerca de cuales son los factores que inciden en el absentismo ha di-
ficultado la construccién de modelos explicativos del fen6meno. )

Si tenemos presente y partimos de la forma en que hemos oonce;‘)tugh‘zado
el absentismo, estaremos de acuerdo que en &l confluyen aspectos individua-
les, estructurales, socio-culturales y econdmicos. “Mientras se piense que el
absentismo no es mas que una consecuencia de la variable individual, estamos
negando casi toda posibilidad de que pueda hacerse frente al mismo de forma
eficaz”!, Seria algo como reafirmar y hacer prevalecer los principios que
acerca de la naturaleza de la persona sustenta la Teoria X.
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Elmodelo de Steers y Rhodes™ nos parece aquel que representa de forma
més consistente las relaciones ¥ los factores que deben ser considerados enel
absentismo siendo un punto de apoyo importante para realizarun diagnoéstico
del mismo. :

Los autores tras someter su modelo a revisién, en funcién de las constata-
ciones de otras investigaciones, sostienen que las variables que explican el
absentismo son: las variables organizaciones, las personales y las ambien-
tales,

Las caracteristicas personales estdn conformadas por los valores de la per-
sona y los objetivos que se tienen planteados en el trabajo asf como la capaci-
dad de presencia del individuo, es decir intervienen elementos como la for-
macidn de la persona, sexo, edad, enfermedad, responsabilidades familiares,
ete.

El factor organizacional permite diferenciar a su vez entre aspectos refe-
1entes al contenido de la tarea y referentes al contexto. Los primeros hacen
alusi6n al grado de autonomfa en el trabajo, la variedad y enriquecimiento
del mismo; los segundos comprenden ¢l estilo de supervisi6n, las relaciones
interpersonales, 1a retribucitn econdmica, etc,

El factor ambiental lo componen las condiciones del mercado de trabajo,
la legislacion, las propias candiciones climéticas del lugar donde se habita, el
sistema de valores del entorno donde se desenvuelve la persona, etc.

Estos tres factores actuan sobre Ia motivacién de la persona determinando
su decisién de presencia o ausencia en el trabajo. Con ello se pone de mani-
fiesto que las intervenciones organizacionales estarin en funcién del diagnds-
tico previo realizado.,

Un anélisis m4s en profundidad del modelo nosobliga a realizar un examen
més detallado de Ias relaciones existentes entre las diversas variables conecta-
das al absentismo bien sean estas causas o efectos.

IV. El absentismo como variable dependiente e independiente

El absentismo como fenémeno objeto de estudio en las organizaciones
puede tener una doble consideraci6n: como variable dependiente, es decir
considerado como la resultante de una serie de causas; o bien como variable
independiente, es decir, como origen de una serie de acontecimientos.

Estas dos aproximaciones al absentismo son tratadas en este apartado, si
bien no con la intencién de reflejar todas aquellas causas o resultados del ab-

sentismo sino solo Ios que consideramos los m4s importantes y los que pare-
cen més constatados.

A) El absentismo como variable dependiente

Se ha dicho que el absentismo es una muestra de desafeccién del individuo
con el trabajo o con la organizacién a Ia que pertenece. Una de las primeras
conexiones que se ha intentado establecer es Ia de satisfaccién y absentismo,
encontrandose resultados contradictorios. Mientras que para Tallacchi y
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i i isfaccién en el trabajo es
B osastores no consatun unaselacién dgniiasval®. Eloesdebido
e, O e, austgésegsn l?i;:medidas de la satisfaccién son demasiado amplias,
aque en algno cantidad de aspectos y también porgue el absentismo no
b tg;:.ig Por otra parte, Steers y Rhodes encuentra que la satis-
?:cg{:ﬁ:laZ%Oe‘lT:abajc; esta més relacionada con la frecuencia de las ausencias

§ 1 rdidos!?.
quE:(::‘)l:; 2:5??35(;1?;:: F:as acertado afirmar, como lo hace Law_lerfs,. que
el absentismo estd asociado al resu_ltado de_:l balance_que ret‘;lh:za ellmdax::’g;:;
entre la valencia de las coTnsec’uc:innlas %s:;;c::i :Z?) ir a trabajar y las
i ajar (Teoria de las . )
dagic ?el:izgi;gst:lit::sltro En'vel de abstraccion en el anélisis e intentamos parti-
i odemos sehalar: i
cu%nizrtr:sﬁasag absentismo se eleva progresiva:mente conel tamailo _de la or-
ganizacién'®. En nuestro caso, si bien hemos sefialado que las conclusiones rexg
deben ser generalizadas, ello no se cumple pues nos encontramols cgn qufmra
el sector industrial dos empresa§;t1ui111a de algo menos de 500 empleados y
.000, tienen tasas similares. .

Cog)ml;é;sd:afacten’sticas del contenido de trabajo afectan al absentismo. {..:s
trabajos repetitivos, mondtonos y parc.‘:elaf:lc.)s conducen a un mayor m\;:) d:
absentismo que aquellos en los que el m_dm_duo goza de un m_a:iyor gra ™
autonomia y discrecionalidad®, La exphcacxél? pucc}e scr.debll aa g;e ca
uno de los componentes son activadores de satisfaccién e insatisfacci hn. "

3} Los grupos de trabajo, mediante sus normas y su grado dﬁ cohesi :11,
mediante la formacién o no de lo que se ha denominado una “cultura de
ausencia” entre los componentes del grupo,y a travé§ de la cual se transmite
la creencia de 1a legitimidad del absentismo, son considerados también como

ivantes de dicho fenémeno.
m?1’;)“”'1‘ambién son determinantes los sistemas o proctadjnllientos de control
del absentismo y la existencia de mecanismos c.le penahzagé_m, sobre -todo e:;
aquellos casos en los que la frecuencia es excesiva y el an4lisis de 1a misma as
o g;:olgf ?c?x;texto o ambiente organizacional tambi‘:én_ incide en el absentis-
mo?!, Parece claro que en situaciones de paro y de crisis econémica, el absen-
tismo deba disminuir ante el temor del despido y l.a 1mP031bﬂ{dad de encon-
trar trabajo alternativo. De igual forma la normativa vigente juega un paggeé
importante asi, por ejemplo, “las modific?.cxones 1egalc§, produqdas en }dad
en nuestro pais, en cuanto a las regulactones econélmca._s por incapaci
temporal del trabajador en los casos de enfermedad y apcndentes no l_abora-
les, reduciéndose su cuantia, van orientadas a conseguir una rcduc:'cxén del
absentismo, si bien los efectos positivos de esta E:nedi’%a quedan aminorados
por acuerdos posteriores en los convenios ool:_actlvos’ = )

6) Factores como el sexo, cualificaci6n y mvell r?tnbutlvo también apare-
cen como elementos conectados at absentismo, si bien todos e]lo§ pueden ser
objeto de matizacién. Con respecto al sexo cabriz‘a preguntarse si lo que real-
mente repercute no es tanto la condicién biolégica como el tipo de trabajo
realizado y las escasas expectativas de progreso y desarrollo. Con respecto a
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la cualificacién, 1a argumentacion es similar ya que a baja cualificacién le co-

Iresponde trabajo carente de contenido. Por tanto en estos dos supuestos nos

términos de equidad, ¥a que la persona intentar4 redueir sy contribucién a la

organizacién mediante la no asistencia ¥ por tanto equilibrar la inequidad
percibida.

B) El absentismo como varigble independiente

En este apartado recogemos el trabajo realizado por Goodman y Atkin®,
quienes estudian los efectos que el absentismo tiene sobre otras variables, pa-
sando por tanto a darle un tratamiento como variable independiente.

Un primer aspecto que puede ser senalado es que del absentismo se derjvan
tanto efectos positivos como negativos si bien los resultados varian con las ca-
racteristicas del individuo, la estructura y la organizacién del trabajo.

Existen investigaciones, como la de Stawy Oldham, en |a que seindica que
el absentismo como mecanismo reductor del stress o tensiones sufridas por la
Persona en su trabajo, puede considerarse que tiene efectos positivos e inclu-
$0 pueden derivare también efectos funcionales para la propia organizacién,
pues la persona recupera su capacidad de trabajo, bloqueada anteriormente.

posibilidad a otros de realizar un trabajo diferente, lo cual puede estar rela-
cionado con una mayor variedad y el desarrollo de nuevas habilidades,
En otras ocasiones puede ser visto como una carga e incluso, como conse-

previsto el absentismo.,

La tecnologia parece tener una funcién importante en cyanto amortigua-
dor de la incidencia del absentismo sobre los niveles de produccién.

También ha podido ser constatado que en determinadas situaciones, como
la de sobreproduccién, las empresas pueden hacerse mis indulgentes ante el
fenémeno, siendo ello percibido por los empleados y conduciendo a altas
tasas.

En cualquier caso el abentismo, en sus manifestaciones negativas, se tradu-
Ce en una serie de costes para la Organizaci6n, que si bien son dificiles de eva-
luar, pueden ser considerados como importantes. Entre lag €mpresas a las

e
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hemos tenido acceso, solo en una se hacia una csh{namén ef::n;inucasil;
q;:c T'smo imputandose no solo los costes sociales sino también los co
absentl 3

que podemos denominar de trabajo.

V. Politicas de reduccion del absentismo

i jo si cia a aquellas poli-
No quisiéramos terminar este tmb'aj?:i i)l;lel;a;il; ;glf;tr:t:: a cugles ias g::a:
ticas que pueden clabor?r latil ;rsgm one
rccéum; ls?eiffncég?diccg):;maﬁva debe estar basada en una informacién que
sust:::tg la decisién, por ello como paso previo es preciso dxls]pon:;ge al;l; lf::;
tema de recogida y tratan:jiento de datos que nos permitan hace:
i i ituacién. )
¢ ('{ll"z:sgg:sigﬁ(;l(xjr?el;tzlgl]?ratanﬁento que ha recibido ¢l problema del albsentls~
mo ha sido en su vertiente coe{lcitiva. Na;:,ot;osell)z?i?;c:)s f(;l:;i t?dﬁ ;Iggl:s:
ini ino sino que con ello no se afronta
frltz:rgfr? ;?:t];ﬁzer aggtar Ias posibles acciones que pueden eu;grendtzslzso ::c;
ganizaciones, nos referiremos solamente_ a aquellas que consideram
més importantes y que entran en su Ambito de ‘competell:;(i:]lj?. 1 de los insira.
" El proceso de seleccién o si queremos la validez y fiabilida s inst
mentos de las técnicas de seleccién, juegan un papel importante en entc atido
de que “es necesario seleccionar a personas gue se;ap_pswologczme nte com.
patibles con su trabajo, entendiendo por compatll?lhdad el gra (;) ei qerso-
contenido del trabajo es congruente con las necesidad y metas g ap g
na"?, En este mismo sentido se ha encontrado que cuando ei tr_e’l5 ajo e‘stiva
congruente con Iazss necesidades del empleado, hay una correlacién posi
tismo™, . .
Colrj,:lf?)tﬁ:cién y adiestramiento de la persona, z.qumere 1guahnicntc ;:ll:;
vancia, en cuanto que dichos procesos son mecanismos me‘:c_hal:lte 0s C Bes
conseguimos la adecuacién del hombre, sus destrezas, habilidades y con
i u trabajo.
mﬁéﬁ?&rﬁé Ia clab{)raciﬁn de sistemas de cc;ntrol ; de rsagl.as‘y normas Vdv.;-,' s.c:
tuacién, pero no exclusivamente con-una onentaqén dismphganta.ICom ‘;-
ramos importantes implicar a las personas en lqs mismos, me alixllrg atp o
pacidn, para que estas adquieran un compromiso con su cumplimiento y
Sergg: ls?ar:;icios médicos y los comités de seguridad‘e higiene jueganun pa_lpel
relevante sobre todo en lo que debe ser la prevencién de determinados tipos
tismo. ]
de;(l)): ?irlltixsnrg, intervenir sobre el trabajo. Enteqdemos que es Ia’ accidn mds
importante aunque también la més dificil de artl'cular. Se trataria de opera-
ciones sobre el contenido del trabajo comoa por ejemplo la autonomia, la.dls-
crecionalidad, Ja flexibilidad...; y sobre el contexto, es decir sobre: los siste-
mas de supervicion, adecuando estos a las cara(?te:r.istlcas de} trabajo y de !as
personas que lo desempeiian. Se tratarfa de p‘051blhtar, mediante cstas_a(t;rmiz-
nes, que la persona pueda otorgarse y administrarse sus recompensas intrin-
secas,
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CUADRO1I
JORNADAS NO TRABAJADAS POR HUELGAS (Valores Absolutos)
1985 (1) 1986 (2)
HIUCIZAS vovnrrnrneccoirsmnnnn st sannisain e 1.092,0 914,0
Trabajadores participantes (en miles) ........... 1.511,2 857,9
Jornadas no trabajadas ......eeeerneeniecieen, 3.223,5 2.280,3
(1) Sin datos de Cataluiia.

(2} Sin datos del Pafs Vasco.

) CUADRO T
JORNADAS NO TRABAJADAS POR ACC]DENTES DE TRABAJO,
POR SECTOR (Valores Absolutos)
Sectores 1585 1986(1)
Agrario 2.258.324 1.823.887
Industrial ... 9.036.605 7.225.747
Construccién 2.973.827 2.674.723
SCTVICIOS  eeeirreomcrurasreresenememraeennemn st seresian 4.551.353 3.886.811
TOTAL e rerr e e esrnrsssnarenes 18.820.109 15.611.168
(1) Sin datos del Pais Vasco.
CUADROII
JORNADAS NO TRABAJADAS POR ENFERMEDADES
PROFESIONALES, POR SECTOR (Valores Absolutos)
Sectores - 1985 1986 (1)
Agrario 43.252 26.027
Industrial .................. 398.769 362.460
Construccién v 60.069 49.813
Bervicios ...oouieeciiiieee e 53.044 44,187
TOTAL o eres e e s 555.134 482.487

(1) Sin datos del Pais Vasco.
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TOTAL JORNADAS PERDIDAS POR ACCIDENTE DE TRABAJO
Y ENFERMEDADES PROFESIONALES (Valores Absolutos)
1985 1985 (1)
TOTAL oot reee e 19,375.243 16.093.655
(1) Sin datos del Pais Vasco.
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