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PROLOGO

En mi calidad de presidente de la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE) tengo el placer de prologar el libro de titulo "Absentismo e
Incapacidad Laboral. Promover organizaciones saludables como garantia de excelen-
cia y efectividad organizativa", que ha sido escrito por Maria Villaplana Garcia, per-
sona que trabaja en el Departamento de Gestién de la Siniestralidad de la Mutua
Universal.

Es de destacar que este trabajo ha recibido el primer premio nacional de investiga-
cion del Consejo Econdmico y Social de Asturias, por decision unanime de un Tribunal
formado por los prestigiosos profesores catedraticos de universidad, José Maria Garcia
Blanco, Joaquin Garcia Murcia, Esteban Ferndndez Sanchez y Javier Suarez Pandiello.

En este libro se tratan dos aspectos fundamentales en las relaciones laborales, no
solo en la actualidad, sino desde hace mucho tiempo, como son la incapacidad tem-
poral y el absentismo.

En cuanto a la incapacidad temporal, la problematica que afecta a la ordenacién y a
su control es compleja en si misma y exige clarificar los condicionamientos sociales
y juridicos sobre los que opera, con la finalidad de determinar su afeccion a las rela-
ciones laborales en las empresas.

No es nuevo decir que la incapacidad temporal, al igual que otras contingencias de la
Seguridad Social, tiene una ordenacion sumamente compleja, cadtica y desordenada,
que dificulta su comprension y aplicacion, situdndonos en un espacio de inseguridad
juridica dificilmente justificable. Las viejas y nunca pacificas contingencias de inca-
pacidad laboral transitoria e invalidez provisional, fueron reformadas en 1994 y han
continuado hasta la actualidad, sumado a la complejidad de las normas reglamenta-
rias, con los consiguientes problemas de aplicacién de tipo préactico en las empresas.

En este orden, la incapacidad temporal es el mejor ejemplo para poner de manifies-
to que el conjunto de contingencias que integran el Sistema de Seguridad Social no
constituyen espacios cerrados y yuxtapuestos, sino espacios abiertos e interrelacio-
nados entre si. Asi, la incapacidad temporal puede producirse durante la situacion
de desempleo, tanto en su nivel contributivo como asistencial, durante los periodos
de descanso por maternidad y en las licencias parentales, durante las situacién de
riesgo durante el embarazo...., el beneficiario puede ser un pensionista de incapaci-
dad permanente, en sus distintos grados, de viudedad, de orfandad, de jubilacion
parcial,...puede estar en situaciéon de pluriempleo o pluriactividad.



Complejidad normativa y de aplicacion que afecta directamente a las empresas,
lugar donde prestan servicios los trabajadores afectados, pero que también sufren las
entidades colaboradoras de Seguridad Social, especialmente las mutuas colaborado-
ras con la Seguridad Social.

El Gltimo hito de esta evolucién, al menos hasta el momento de la publicacion de esta
magnifica obra, se ha producido durante el afio 2014 y se refiere al Real Decreto
625/2014, de 18 de julio, por el que se regulan determinados aspectos de la gestion
y control de los procesos por incapacidad temporal en los primeros trescientos sesen-
ta y cinco dias de su duracién, que esta dando los primeros pasos después de su entra-
da en vigor el 1 de septiembre de 2014.

En relacion a la segunda cuestion, el absentismo es uno de los problemas méas impor-
tantes en el mundo de las relaciones laborales de los ultimos afios. El empresario, de
repente, observa que los puestos de trabajo estan vacios, con los consiguientes pro-
blemas que esta situacion supone, sin que conozca las causas de estas ausencias, ni
pueda poner remedio.

Las empresas necesitan solucionar esta situacion tan grave que tantas consecuencias
negativas tiene para la competitividad de las empresas. Una de las posibilidades radi-
ca en introducir, por medio de la negociacién colectiva, clausulas que generen mayor
flexibilidad en la prestacién laboral y que suponga un beneficio, no solo para el
empresario, sino también para el trabajador.

Uno de los primeros problemas con los cuales se encuentra cualquier persona cuan-
do pretende definir qué es absentismo es que no existe unanimidad sobre la defini-
cion de este concepto. Normalmente, se suele partir de definiciones amplias del
absentismo, como por ejemplo, las horas no trabajadas totales, o bien han excluido
algunos conceptos que claramente no tienen que ver con el absentismo.

Por otro lado, el absentismo depende de un nimero considerable de factores, en
este sentido si una empresa cuenta con unas condiciones laborales favorables, ofre-
ce incentivos y promocion para los trabajadores, consigue un buen clima laboral v,
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 las empresas estan aplicando planes para reducirlo, mediante el aumento del
nivel de satisfaccién de los trabajadores, el seguimiento individual de los objetivos
a cumplir por parte del trabajador, dando flexibilidad horaria que le permita conci-
liar la vida laboral con la personal. El uso de las nuevas tecnologias puede ser muy
importante para conseguir esta flexibilidad.

En definitiva, y este es uno de los principales problemas para las empresas, el absen-
tismo laboral comporta, entre otras, las siguientes consecuencias, unos costes eco-



némicos directos para la empresa, y, al mismo tiempo, puede generar otros efectos
negativos que se podrian catalogar como indirectos, como por ejemplo, una menor
productividad o un mal ambiente entre los trabajadores.

Uno de los trabajos més interesantes sobre el tema es el estudio sobre absentismo
laboral realizado en el afio 2007 por PricewaterhouseCoopers entre més de 16.000
empresas europeas, que compara los niveles de absentismo entre diferentes pai-
ses europeos. En este estudio el ratio de absentismo que se utiliza se define como
los dias u horas no trabajados o perdidos entre el total de dias de trabajo disponi-
bles. 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 regulacion 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, con un 4,5%
y un 4,4%, respectivamente. En relacion a Espafia, no se ofrecen datos especificos
para el pais, pero la informacién disponible para el conjunto de Espafiay 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 mas elevada son la
industria quimica y los seguros, seguidos del sector publico. Por el contrario, los por-
centajes més bajos corresponden a la electrénica y a las nuevas tecnologias. Con res-
pecto a la dimensidon empresarial, se sefiala que las compafiias pequefias y medianas
con una plantilla de menos de 1.000 personas, presentan los menores ratios de
absentismo.

Es evidente que la principal causa del absentismo laboral es la incapacidad tempo-
ral, que incluye enfermedades por causas comunes y accidentes no laborales asi
como enfermedades y accidentes laborales, teniendo en cuenta que el comporta-
miento de las horas no trabajadas ocasionales depende, fundamentalmente, de cémo
evoluciona la incapacidad temporal.

En los Gltimos afios se estd produciendo un aumento del nimero de horas no traba-
jadas dedicadas a la formacién y a los permisos remunerados, lo cual sugiere que los
empresarios podrian estar dando més importancia a la formaciény ala conciliacion
de los trabajadores como factor competitivo. Aun asi, los datos mas recientes pare-
cen romper con esta tendencia de incremento continuo en el caso de la formacion.
Con respecto al absentismo injustificado, se ha de mencionar que también ha regis-
trado un crecimiento notable como causa de absentismo a lo largo de los Gltimos
afios.



En otro sentido, es importante destacar las diferencias que puede haber en el cél-
culo de lo que se considera absentismo, estas diferencias también aconsejan pru-
dencia en el andlisis de la problemética en base a los datos disponibles. A nivel inter-
nacional, tampoco existen metodologias armonizadas, y de hecho, organismos esta-
disticos como Eurostat no publican datos al respecto correspondientes a paises euro-
peos. La comparacion es dificil, porque influyen muchos factores, como los relati-
vos a los sistemas de sanidad y de Seguridad Social, al mercado de trabajoy a la
cultura empresarial (si existe flexibilidad horaria, si hay simplemente un control de
presencia o, por el contrario se establecen objetivos y se evallan los resultados,
etc).

Finalmente, hay que apuntar que la tasa de absentismo es un indicador que mide par-
cialmente la magnitud de la problematica, puesto que tasas relativamente reducidas
de absentismo pueden ocultar grandes inconvenientes para las empresas que los
registren, por ejemplo en algunas ramas industriales la ausencia de trabajadores que
ocupen determinados puestos de trabajo bastantes cualificados y, por lo tanto difi-
cilmente sustituibles, puede suponer un problema importante para la produccion.

Es evidente que se ha convertido en un problema, tanto para las empresas en parti-
cular, como para la sociedad en general. Se han propuesto varios mecanismos para
solucionar esta situacion, sin que ninguna de las partes implicadas (empresa, traba-
jador y sociedad) se vea perjudicada.

El absentismo laboral genera un coste econémico directo para las empresas que lo
sufren, intimamente relacionado con los pagos que hacen a los trabajadores ausen-
tes durante el primer periodo de baja. Ademas, existe un coste indirecto asociado,
basicamente, a dos hechos. En primer lugar, relacionado con la necesidad de susti-
tuir los trabajadores ausentes, circunstancia que puede implicar varios tipos de cos-
tes afiadidos (busqueda, contratacion, formacién, etc.). Y, de otra parte, asociado a
la pérdida de eficienciay de productividad que experimenta la empresa como con-
secuencia del absentismo de trabajadores en activo.

En conclusion, el absentismo laboral que se registra en Espafia genera un impacto glo-
bal sobre las empresas de una cuantia relevante, sin tener en cuenta la incidencia
econdmica derivada por las pérdidas de eficiencia y de productividad asociadas al
fenémeno.

Este libro aporta de manera decisiva, después de analizar los problemas que origina
la incapacidad temporal como principal causa del absentismo, las herramientas nece-
sarias para conseguir que las empresas sean verdaderas organizaciones saludables,
como mecanismo de garantia de excelencia y efectividad organizativa.

Libros, como este, son necesarios para resolver los problemas que impiden moderni-
zar las relaciones laborales en nuestro pais, tan necesario en momentos en los que
estamos saliendo de la actual crisis econémica, en el que las mutuas colaboradoras



con la Seguridad Social, protagonistas absolutas de este proceso, han aportado, apor-
tan y seguiran aportando sus servicios, con la misma calidad y excelencia a las empre-
sas, manteniendo una extraordinaria relacion, que ha superado con creces los cien
afnos.

Juan Rosell Lastrortas

Presidente de CEOE
Madrid, 14 de enero de 2015.






Introduccion

INTRODUCCION

Este trabajo expone el contenido de una amplia investigacion, desarrollada como tesis
doctoral, que analiza el fendmeno del absentismo laboral mediante la descripcién de
la Incapacidad Temporal por Contingencia Comun, en la poblacion de trabajadores de
una Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad
Social durante un periodo de seis afios. Su objetivo principal es contribuir a mejorar
el conocimiento sobre el comportamiento de la ausencia y del retorno al trabajo, pre-
sentando unas bases comunes que permitan a nivel multidisciplinar abordar su inves-
tigacion, con independencia del interés y del punto de vista del que se parta.

Su desarrollo responde, por una parte, a la necesidad percibida de control del gasto,
preocupacién que trasladan los agentes sociales -patronal, sindicatos y gobiernos-
debido a la elevada repercusién del absentismo laboral en termino de costes (sanita-
rios, econdmicos y sociales), en un momento de crisis econémica en el que las empre-
sas espafiolas deben asegurar su viabilidad; y por otra, a la responsabilidad de ade-
cuarnos a los modelos organizativos mas actuales, que sefialan la promocién de la
salud y del bienestar laboral como Unica via para asegurar la excelencia y la efecti-
vidad organizativa.

El trabajo se estructura en dos partes, claramente diferenciadas; la primera, tras una
extensa revision bibliogréfica, sintetiza las aportaciones y propuestas realizadas por
las disciplinas cientificas que, en mayor medida, han abordado su estudio y concluye
con la presentacién del modelo holistico que delimita su concepto y justifica el marco
de actuacion en el que se fundamenta el analisis de las variables incluidas en la inves-
tigacion. El enfoque propuesto por la Psicosociologia permite abordar el estudio del
absentismo, no solo como una estrategia reactiva para el control del gasto y la reduc-
cion del coste empresarial, sino como un indicador de salud organizacional, y posibi-
lita, desde un punto de vista integrador, desarrollar politicas preventivas de riesgos
laborales y de promocién del bienestar.

El desarrollo de la parte teérica argumenta la descripcion del absentismo como una
conducta de abandono laboral, diferenciada de otras como retrasos y rotacién, que
supone una ausencia -imprevista- del trabajador en la empresa. En Espafia, excluidas
las ausencias planificadas o previstas por vacaciones y festivos, entre las debidas a
causas ocasionales, destaca la Incapacidad Temporal (IT en adelante) por su elevada
frecuencia.

La IT implica la incapacidad de una persona para la realizacién de su trabajo habi-
tual de forma temporal. En esta situacion el trabajador, ademas de recibir tratamien-
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to médico, percibe una prestacién econémica que suple la carencia del salario. Sin
embargo, algunos de los estudios que se iran presentando a lo largo del trabajo, con-
cluyen que determinadas ausencias no responden a enfermedad y, por tanto, no estan
justificadas. La discrepancia del absentismo justificado versus injustificado ha sido
abordada en la literatura desde hace afios (Nicholson, 1977).

Por propia naturaleza la IT constituye un fenémeno complejo (Stansfel, Head y
Ferrie, 1999), una conducta especifica de naturaleza multifactorial relacionada tanto
con la capacidad de asistir de la persona como con la motivacion para hacerlo
(Rhodes y Steers, 1990; Evans y Walters, 2002); un resultado compuesto, que abarca
la salud y el comportamiento social que conduce al abandono del trabajo (Gonzélez
et al., 2005) y que puede estar relacionado con una amplia gama de factores, funda-
mentalmente de naturaleza psicosocial (Rael et al., 1995).

Hay que considerar, por tanto, que el estudio del absentismo no resulta una tarea
sencilla y, como apuntan Johns y Nicholson (1982), su principal dificultad radica en
que se trata de una variedad de comportamientos con diferentes causas haciéndose
pasar por un fenémeno unitario. Un inconveniente afiadido es el de no contar actual-
mente en nuestro pais con una definicién bien delimitada y la especificacion de los
sistemas de medida a emplear para su cuantificacion (Ribaya, 1995; Olivella, 2000;
Llergo, 2003; Calvo, 2009), lo que ha provocado confusion sobre la etiologia y el
alcance del absentismo, permitiendo que el mismo término se emplee en la biblio-
grafia para describir casos diferentes.

Estos hechos han enlentecido el avance de nuestro conocimiento y ha provocado que,
a lo largo de los afos, no se haya otorgado al absentismo laboral la importancia cre-
ciente que debia haber alcanzado. Con el objetivo de contribuir a establecer un
orden vy clarificar su significado, esta primera seccién se divide, a su vez, en tres
apartados.

En el primero, se describe la relacion entre este fendmeno y la consecucion de la
excelencia organizacional empleando como argumento los planteamientos actuales
de bienestar laboral y se definen los conceptos de IT y del Sistema de la Seguridad
Social de nuestro pais. Ademas, se presentan sus efectos en términos de costes y se
compara la evolucion de la IT de Espafia en referencia a otros paises.

El segundo apartado, desarrolla el marco teérico del absentismo. Se enumeran los
conceptos y definiciones que han sido empleados a lo largo de los afios; se presentan
las contribuciones que se han realizado desde diferentes enfoques (econémico, legal,
sanitario y psicoldgico); y se exponen algunos de los modelos explicativos del absen-
tismo laboral desde el punto de vista psicosocial.

En el tercero, se presentan las variables que, a diferentes niveles, seran analizadas
en la parte empirica, diferenciando entre las caracteristicas personales, las condicio-
nes laborales, las caracteristicas organizativas y las condiciones del entorno.
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Finalmente, la segunda seccion constituye la parte empirica del trabajo. En los
siguientes cinco apartados, por orden, se presentan los objetivos; se describe el
método de analisis; se exponen y discuten los resultados de cada una de las variables
e indicadores analizados; asi como, las limitaciones y las recomendaciones posterio-
res; en ultimo lugar, se resumen las conclusiones.
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El estado actual y la repercusion econémico-social del absentismo

1. EL ESTADO ACTUAL Y LA REPERCUSION ECONOMICO-SOCIAL DEL ABSENTISMO
1.1 Los Aspectos Conceptuales del Absentismo Laboral

Tal como se ha avanzado, un requisito previo e imprescindible a considerar en la
investigacion del absentismo laboral es la concrecién del concepto que se propone
como objeto de estudio, asi como del modelo tedrico de referencia en el que se sus-
tenta y que justifica tanto el tipo de ausencia a observar, como las variables relacio-
nadas con el mismo incluidas en la investigacion.

No disponer de una definicion consensuada de absentismo laboral ha supuesto un
gran inconveniente para su estudio, dado que han sido diversas las interpretaciones
aportadas por las disciplinas que lo han abordado. Hasta hoy, como apunta Duran
(2010), en la legislacion espafiola no existe una definicién “oficial”, aunque en gran
medida los informes y estudios emplean el término absentismo para referirse a la no
asistencia al lugar de trabajo, durante la jornada establecida, por razones legalmen-
te justificadas y no justificadas. Esta descripcion implica, como sefiala el propio
autor, que se considere absentismo tanto el inicio tardio y la finalizacion adelantada
de una jornada de trabajo, como no ir a trabajar durante uno o mas dias y no se con-
sidere como tal las ausencias por vacaciones.

Sin embargo, es importante sefialar que retraso y absentismo son comportamientos
organizacionales diferentes, dado que difieren tanto en los efectos que provocan en
la organizacion como en sus causas; el absentismo estard determinado por la “moti-
vacion de asistencia” y por la “percepcion de la capacidad” para asistir o no del tra-
bajador, frente al resto de conductas que pueden ser una respuesta ante la “insatis-
faccion laboral” (Steers y Rhodes, 1978). En cualquier caso, los estudios sobre la con-
ducta de abandono del trabajo abordan conjuntamente el estudio del absentismo, la
rotacion y los retrasos (Addae y Johns, 2002). El término inglés empleado para refe-
rirse al abandono o retirada laboral, es el de withdrawal, con origen en el Instituto
Tavistock de Relaciones Humanas de Londres, describe diferentes conductas de aban-
dono, entre ellas el absentismo (Price, 1997).

No diferenciar entre estas conductas explica que existan referencias en la bibliogra-
fia especializada que establecen clasificaciones de absentismo que en realidad inclu-
yen otros comportamientos diferentes, como la dilacién de tareas o la impuntualidad
(Rhodes y Steers, 1990) y los permisos no retribuidos o las ausencias planificadas.
Como ejemplo, Agulld, Boada, Mafias y De Diego (2005) enumeran las excusas y fin-
gimientos, los permisos y licencias, la evitacion y dilatacion de tareas y los distracti-
vos y usos de recursos de la empresa; con anterioridad, Cayuela (1984) distinguia
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entre el absentismodirecto, derivado de la no asistencia al puesto de trabajo debido
a motivos generalmente injustificados (caracteristico, sobre todo, en operarios y en
el sector industria); y el indirecto, una conducta que en realidad no supone abando-
no y es habitual en la mano de obra indirecta (técnicos, administrativos, comercia-
les, mandos intermedios, etc.). Estos trabajadores, indica el autor, no muestran altos
indices de absentismo directo, pero recurren a otros comportamientos (absentismo
indirecto) dificilmente medibles y cuantificables como el relax, la toma de tiempo
libre o descansos (largos cafés, lectura del periddico, charlas de pasillo, consultas
con colegas, busqueda de informes, etc.), también llamado absentismo in situ. Se
trata, por tanto, de una conducta de abandono laboral diferente que ha sido nom-
brada en la literatura empleando el mismo término con diferentes apellidos como,
absentismo oculto, fingido, de compensacién, absentismo al revés o a contrapelo,
para absentismo y absentismo evasivo o aprensivo.

El absentismo por enfermedad depende de la capacidad para asistir al trabajo, redu-
cida en los casos de una salud deteriorada, y de la motivacién de la asistencia al tra-
bajo por parte del empleado (Nicholson, 1977); por tanto, en el inicio de la IT, en su
duracion y en la reincorporacioén laboral, ademés del estado de salud, estan implica-
das una serie de variables que determinaran finalmente la decision de ausentarse y
solicitar el parte de baja. Estas variables estan descritas en los modelos explicativos
y permiten distinguir, a diferente nivel de andlisis-micro, meso y macro-
(Alexanderson, 1998 y Moncada, 2000), entre las caracteristicas de la persona -demo-
gréficas y personalidad-, de la empresa -condiciones laborales, de trabajo y factores
psicosociales-, de la sociedad -sistema publico de proteccion o Seguridad Social- y del
entorno -ciclo econémico, tasa de desempleo- (Kristensen, 1991; Kaiser, 1998; C. B.
Goldberg y Waldman, 2000; Rosenblatt y Shirom, 2005; Nielsen, 2008; Davey,
Cummings, Newburn-Cook y Lo, 2009).

Desde estos planteamientos, el absentismo laboral se interpreta mas como un
efecto de salud organizacional que como consecuencia Unica de enfermedad; en la
que la salud y el diagnéstico médico son un componente mas del proceso de deci-
sién individual del trabajador que puede derivar, en un extremo, en un comporta-
miento fraudulento de absentismo y, en el opuesto, en un comportamiento de obli-
gatoria presencia de quién acudird a trabajar incluso estando enfermo, es decir, en
presentismo.

El término presentismo se emplea para describir la asistencia del empleado inca-
pacitado para ir a trabajar debido al menoscabo de la salud. Como apuntan Biron
y Saksvik (2009) fue un término acufiado por Cooper en los afios 90 para referirse a
la creciente propension a pasar tiempo en el trabajo que se observaba en aquellos
que temian perder el empleo (Chapman, 2005), un fendmeno que va adquiriendo
cada vez mayor popularidad aunque, como apuntan los autores, desde entonces ha
sido empleado para definir comportamientos diferentes, tal como ha sucedido con
el absentismo.
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1.1.1 La Definicién del Absentismo Laboral

El término absentismo, segin el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafiola, proviene del inglés absenteeism, y este del latin absensentis ‘ausente’, y
define la abstencion deliberada de acudir al trabajo, costumbre de abandonar el des-
empefio de funciones y deberes anejos a un cargo, o como se concibi6 en primera ins-
tancia, la costumbre de residir el propietario fuera de la localidad en que radicaban
sus bienes. Absentista seria el adjetivo empleado para referirse a la practica del
absentismo (RAE, 2010).

En la actualidad, el concepto de absentismo laboral ampliamente aceptado en las
investigaciones supone la no presencia del trabajador y la falta de previsién de dicha
ausencia por parte de la empresa. Como respuesta al primer punto, una definicion
que puede ser referente la propone Ribaya (1995, p.2) al considerar “toda ausencia
de una persona de su puesto de trabajo, en horas que corresponden a un dia labora-
ble, dentro de la jornada legal de trabajo; en este caso, lo que se pretende cuanti-
ficar es la no asistencia al trabajo (las faltas fisicas)”.

En referencia al segundo, se parte de las propuestas inicialmente planteadas por
Huczynski y Fitzpatrick (1989) en las que la prevision de la asistencia del trabajador
constituye el factor critico (Price, 1997); en este sentido, la definicion propuesta por
el Observatorio Europeo de Condiciones de Trabajo (European Working Conditions
Observator[EWCO], 2010, p.2) en un informe reciente, contempla “la ausencia del
trabajo cuando estaba programado trabajar o se daba por hecho la presencia, con
independencia de su duracién, excluyendo las vacaciones y el resto de permisos pre-
vistos”. Un concepto que ha evolucionado claramente si se analiza el que con ante-
rioridad present6 la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y
de Trabajo (European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions [Eurofound], 1997, p.11) en el que se consideraba absentismo laboral “la
incapacidad temporal, prolongada o permanente para trabajar como resultado de
una enfermedad o dolencia” y se acotaba la duracion al primer periodo de incapaci-
dad que en la mayoria de los paises se limitaba a las primeras 52 semanas. Afiade la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en la Enciclopedia de Seguridad y Salud
en el Trabajo (Taylor, 1989), que son estas ausencias de los trabajadores de sus pues-
tos de trabajo, derivadas de la no asistencia de aquel del que se esperaba fuese a
trabajar, las que originan pérdidas para la empresa.

En Espafia, el tipo de ausencia que responde a este concepto esta incluido entre las
reconocidas legalmente como debidas a causas ocasionales, diferenciando claramen-
te la IT del resto de ausencias producidas por otros motivos y de las vacaciones y fes-
tivos. Estas ausencias para estar justificadas precisan de un parte de baja (P9) a par-
tir del cuarto dia de duracion, que emite el médico del servicio publico de salud en
los casos derivados de contingencia comun, es decir, de origen no laboral. En las de
origen laboral, lo emite el médico de la Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social. Del mismo modo, sucede en el
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resto de la Unidn Europea (UE, a partir de ahora) en la que generalmente se necesi-
ta dicho certificado del tercer al séptimo dia para poder permanecer ausente
(Joensuu y Lindstrém, 2003).

Disponer de una baja médica, como proponen Fried et al. (2002), constituye un hecho
fundamental que presupone que esa ausencia esta “disculpada” o justificada dado
gue esta controlada por los sanitarios y, por tanto, escapa al control inmediato de la
persona. En este sentido, la IT se interpretaria como una ausencia involuntaria, fren-
te a las no certificadas médicamente, que podrian considerarse como voluntarias, en
cuanto no estan supervisadas y controladas por el médico (Sagie, 1998).

Sin embargo, que una ausencia este certificada médicamente no implica que necesa-
riamente exista un problema de salud que justifique esa IT (Benavides et al., 2003),
dado que la evidencia disponible sugiere que esta no siempre es la verdadera causa
(Briner, 1996); del mismo modo que, la mala salud no siempre equivale a la incapa-
cidad para el trabajo (Grundemann y Van Vuuren, 1997).

Lo que explicaria, como destaca Engstrom (2009), una tendencia a la medicalizacion,
término empleado para describir un proceso gradual en el cual aspectos no médicos
han sido y son incorporados, cada vez en mayor medida, a lo que se considera que es
legal y socialmente aceptado como motivos para faltar al trabajo y que convertirian
determinadas situaciones en casos de IT justificados médicamente cuando en reali-
dad no hay tal alteracién de la salud, aunque si una particular situacion para ese tra-
bajador provocada por factores distintos a la enfermedad y la capacidad de trabajar.
Este hecho aclararia, por ejemplo, que las cifras de IT hayan continuado en aumen-
to en la UE frente a la mejora continua de la salud y la calidad de vida.

Un tipo de absentismo evitable, segin concluyen Dalton y Mesch (1991), producido
por un uso abusivo del certificado médico por parte de los trabajadores que podrian
haber acudido a trabajar pero que optaron por no hacerlo y que llego a representar
el 60% del total de las ausencias incluidas en el estudio que realizaron sobre emple-
ados publicos.

Similares conclusiones alcanzaron Allegro y Veerman (1998) al estimar que en el 70%
de los procesos de baja la razéon alegada para ausentarse no era convincente, de
modo que, la decision de estar ausente esta influida por otros factores y que es pre-
cisamente en estas ausencias justificadas por enfermedad donde se encuentra la
fuente de informacion mas importante de la conducta absentista. Recientemente,
Norrmén (2010) destaca que mas de un tercio de los empleados con bajas por enfer-
medad, con una duracion superior a 89 dias, calificaron su salud como “buena”. En
Espafia, la Ultima encuesta de opinion aplicada a una muestra representativa, con-
cluye que los trabajadores alegan motivos de salud para estar de baja por ITCC, cuan-
do en realidad un 45% de los entrevistados reconoce que se ausentan por motivos
puramente fraudulentos -por ocio, por cuento, por vaguedad, falta de ganas de tra-
bajar; incluso, hay quien reconoce que estaba de juerga o realizando otro trabajo-;
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también se argument6 problemas de conciliaciéon de vida personal; problemas deri-
vados del estrés, la depresion o la ansiedad; y por ultimo, algunos atribuyeron sus
ausencias a motivos laborales como el mal ambiente o la conflictividad. Ademés, la
mitad sefialé que era “muy o bastante frecuente” que esto ocurriera en Espafia y que
era “muy o bastante facil” conseguir un parte de baja por IT sin estar enfermo; por
categorias, los que lo consideraban més facil eran hombres, empleados jovenes y los
de mayor estatus laboral (Agencia Estatal de Evaluacién de las Politicas Publicas y la
Calidad de los Servicios [AEVAL], 2009).

Parece, por tanto, oportuno explicar que inherente al concepto de absentismo se
halla el aspecto volitivo de esta conducta, eje fundamental de la clasificacion que
diferencia entre la ausencia involuntaria y voluntaria, a la que se refiere la literatu-
ra especializada empleando el término sickie para describir la situacion en la que un
trabajador se toma un tiempo libre a pesar de estar suficientemente bien de salud
para trabajar (Bowers, 2001). Sickie proviene de la unién de otros dos, sick (enfer-
mo) y leave (salir) y es cominmente utilizado para designar a aquellos que cogen un
dia libre en el trabajo con el argumento de acudir al médico o por un problema de
salud.

En la actualidad, existen todavia diferentes vocablos para describir este fendmeno.
Bowers en 2001 realiz6 una revisién sobre el uso y significado que, de forma habitual,
se le confiere segln el pais o el autor, concluyendo que los términos ausentismo,
ausencia y absentismo se suelen emplear como sinénimos; sefiala que, autores como
Simpson (1976) los empleaba indistintamente y Jacobson (1989), sin embargo, dife-
renciaba entre la ausencia como hecho justificado, involuntario e inevitable, frente
al ausentismo o absentismo como eleccién voluntaria de no acudir por parte del
empleado (p. 136). En la misma linea, Akyeampong (2001) mantiene que el término
ausentismo se emplea para hacer referencia a las ausencias evitables, habitualesy a
menudo imprevistas, que provocan irritacion a empleadores y compafieros de traba-
jo. Este tipo de ausencias tienen una elevada repercusion a nivel empresarial, dado
que, pensar que los empleados fingen o exageran la enfermedad para tomarse un
tiempo libre, implica que los jefes y compafieros se cuestionen la legitimidad de las
razones dadas para ausentarse, una apreciacion que puede afectar tanto a la moral
como al rendimiento del resto (Harvey y Nicholson, 1999).

El absentismo es popularmente considerado como un comportamiento ligeramente
desviado (Johns, 1997). En la bibliografia, el término absentismo se emplea general-
mente en su acepcidn negativa, al considerarlo una conducta fraudulenta; debido a
la dificultad de diferenciar entre un caso de mala salud de uno de mala conducta
(Kloss, 1998; Romay y Santin, 2003). El absentismo fraudulento y evitable es el eje
principal de las propuestas de O’Boyle, Forsyth y O’Boyle (2011) al considerarlo como
parte del comportamiento contraproducente en el trabajo.

La discrepancia entre el absentismo evitable o voluntario y el no evitable ha sido
abordada por Nicholson (1977), quien concibe la ausencia segin un continuo A-B, en
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el que B representa el absentismo controlado, respuesta de una eleccion individual
del empleado, frente al absentismo tipo A, integrado por las ausencias no discrecio-
nales, es decir, por las involuntarias. De estos dos tipos, el evitable es el que se mani-
fiesta en ausencias de corta duracion o con procesos de enfermedad menor. Un plan-
teamiento vigente hoy dia que mantienen Benavides, Castejon y Murillo (2003, p.100)
al afirmar que en la IT “sin duda fraude hay, como en cualquier otra prestacion social
y en todas partes, pero los datos disponibles sugieren que, el que hay, se concentra
en las bajas de duracidn corta”. Este absentismo justificado por la enfermedad de
corta duracion se entiende mas relacionado con la actitud de los trabajadores que
con la enfermedad real (Fried, Melamed, y David, 2002); una respuesta a la presen-
cia de factores sociales y personales y no tanto de enfermedad (Johnson, Croghan y
Crawford, 2003).

En un breve informe del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS, 2004 1) se
resume un estudio de absentismo laboral elaborado en Reino Unido, tras la aplicacién
de una encuesta realizada por el Instituto Oficial de Personal y Desarrollo
(CharteredinstituteforPersonnel y Development) durante el 2003, en el que se sefiala
que “si bien es cierto que la mayoria de los empresarios esperan y toleran un cierto
nimero de ausencias, reconocen que los efectos del absentismo repetido y de corta
duracion de unos pocos pueden ser muy perjudiciales”. Ademas, el informe afiade
que “existe un nimero de posibles causas para las continuadas ausencias de corta
duracion, una serie de pequefios achaques tales como resfriados, trastornos estoma-
cales, repetidos dolores de espalda o asma, asi como algin que otro problema famil-
iar, como puede ser el cuidado de un menor. No obstante, ademas de estas ausencias
por razones justificadas, existen otras como la falta al trabajo por la sencilla razén
de no querer trabajar (skiving), pudiendo estas encubrirse mediante el uso abusivo
de la auto-certificaciéon de ausencia por enfermedad (self-certificate) o de los acuer-
dos que sobre tiempo libre se hayan fijado en la empresa (time-off arrangements)”.
Un absentismo calificado por Farrell y Stamm (1988) como subjetivo y con algin
grado de voluntad.

Al mismo tiempo, hay que considerar que la ausencia por IT es un proceso de deci-
sion influenciado por la autopercepcion del estado de salud (Kivimaki et al., 1997) y
que, como proponen los planteamientos basados en las teorias del estrés, también
puede constituir una estrategia de supervivencia, una respuesta a la exposicion de la
organizacion del trabajo efecto de la alienacién y la frustracién, que le confiere un
aspecto dicotémico (positivo/negativo) en el que el absentismo fingido permitiria al
trabajador evadirse de una situacion insoportable (Klairc, 1976). Argumento que sus-
tenta la clasificacion propuesta por Philipsen en 1969, para distinguir entre las ausen-
cias Blancas, con clara justificacion médica; las Grises relacionadas, a menudo, con
las capacidades del sujeto, en las cuales la certificacion médica suele enmascarar
una problemética de adaptacién evidente; y las Negras como las bajas espontaneas
sin justificacion médica (Tous y Tendero, 2006a).
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Sin embargo, aunque se interprete el absentismo voluntario como una respuesta
natural a las condiciones estresantes, no significa pensar en ello como irreductible
(Bowers, 2001). La discrepancia estéd en el hecho de determinar si esta conducta es
una eleccion consciente y voluntaria para no acudir, extremo negativo del comporta-
miento contraproducente, o una consecuencia de la alteracion de la salud tras la
exposicién de determinados riesgos laborales, fundamentalmente los de naturaleza
psicosocial.

Es necesario, por tanto, destacar la relevancia que adquiere el proceso decisional del
trabajador en el comportamiento de ausencia. Johnson et al. (2003) consideran que
la ausencia es una decision individual basada tanto en la percepcion de una persona
sobre su capacidad o incapacidad, como en la motivacién para asistir (Kristensen,
1991). Esta decision es la que provoca también el fenémeno contrario ya descrito
anteriormente, es decir, el presentismo, entendido como “la incorporacion al empleo
aun cuando existan o subsistan criterios objetivos para permanecer de baja” (Pérez-
Durantéz, 2009, p. 139). En este proceso decisional inciden una serie de factores,
fundamentalmente los de naturaleza psicosocial dado que son los precedentes mas
inmediatos de la IT y determinaran que el trabajador declare o no una enfermedad
y solicite una baja laboral (Hultin et al., 2011).

1.1.2 Los Indicadores de Medida del Absentismo

En el estudio del absentismo ademés de delimitar el concepto y el tipo de ausencia,
antes de realizar cualquier estudio, resulta imprescindible determinar cuél ha sido la
medida empleada en su célculo. No cabe duda de la dificultad de hallar similares
medidas de absentismo en las investigaciones, como apunta Ribaya (1995), debido a
que las mas utilizadas son poco homogéneas en su definicion y los indices de absen-
tismo habituales pueden diferir en sus sistemas de calculo, dando lugar a distintos
resultados.

Confirma Ortiz (2003, p.134) que los indicadores de absentismo habitualmente
empleados son: (1) los de Magnitud, que representan el total de tiempo perdido por
trabajador en un periodo determinado, siendo la forma més habitual de medida las
horas o dias por afio; (2) los de Frecuencia, que recogen el nimero de ausencias ocu-
rridas en un periodo concreto; y por ultimo, (3) la Duracién, que se puede hallar a
partir del total de dias de absentismo dividido por su frecuencia.

En cuanto a los indices, Molinera (2001, p.76) destaca que los usualmente utilizados
son: “el indice de Absentismo Momentéaneo, nimero de ausencias en un momento
concreto segin el nimero de trabajadores por cien; el indice de Absentismo, nime-
ro de ausencias en un periodo de tiempo determinado dividido por la media de tra-
bajadores en estudio por cien; el indice de Incapacidad, nimero de jornadas perdi-
das por empleado y afio dividido por nimero de empleados; y la Tasa Global de
Ausencia o indice de Absentismo Absoluto, proporcion del total de dias de ausencia
de todos los empleados respecto a los dias tedricos de trabajo”.
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Hay que sefialar, no obstante, que el indice habitualmente empleado, tanto para
mostrar las estadisticas de los diferentes paises como para publicar los resultados
empresariales, es el de Tasa Media, entendida como la relacién entre el nUmero de
horas perdidas y el nimero de horas posibles de trabajo en un periodo de referencia
determinado (Ribaya, 1995).

Otra dificultad afiadida a la anterior, en el estudio del absentismo, es el hecho de tener
que depender, en gran medida, de la informacién disponible sobre las ausencias labo-
rales (lo que condiciona la direccién y el objeto del trabajo) y de la fuente de la que
provengan los datos, ya sea del propio trabajador, de la empresa, o de los organismos
oficiales y Gobiernos de cada pais; estos Ultimos confieren mayor rigurosidad al regis-
tro de la ausencia pero aportan menor informacion adicional sobre cada caso. No obs-
tante, contintia existiendo una gran dificultad a la hora de establecer comparaciones
entre los resultados del absentismo justificado por motivos de salud, debido a las dife-
rencias existentes entre los Sistemas publicos de la Seguridad Social de los distintos pai-
ses (Prins y De Graaf, 1986 y EWCO, 2010). Los datos de los que se dispone generalmen-
te para calcular los indices de absentismo por motivo de salud se obtienen de dos tipos
de fuentes: del Servicio publico de salud (ausencias causadas por enfermedad sobre la
poblacién protegida de cada pais, region o empresa) y de las encuestas realizadas a
empresarios y trabajadores. Se distingue, por tanto, entre los registros de ausencias
auto-reportados por los trabajadores y aquellos recogidos por terceros.

1.2 El Absentismo como Indicador del Bienestar Laboral

Uno de los argumentos que justifica el estudio del absentismo laboral es el elevado
coste que ocasiona y de ahi la necesidad de invertir en la mejora del conocimiento
sobre un fendmeno que se percibe como falto de control por parte de los gestores.
Sin embargo, no todas las experiencias de gestion europeas que se han emprendido
a lo largo de los Gltimos afios se han dirigido al control del gasto, sino que algunos
paises, fundamentalmente en el norte de Europa, han desarrollado estrategias de
gestion con el fin de mejorar las condiciones de trabajo y potenciar la calidad de vida
y el bienestar, al entender que el absentismo laboral es una consecuencia secunda-
ria a este y que, en ultima instancia, ocasiona un incremento del gasto y una merma
de la eficacia empresarial.

En el campo de la salud laboral, el término de Salud Institucional se emplea para
designar una disciplina que vela por la salud de las personas, la organizacion vy la efi-
cacia (Leka, Cox y Griffiths, 2003). Del mismo modo, una Organizacién Laboral
Saludable, més all4 de un cumplimiento estricto de la norma en materia de salud,
pretende la promocién del bienestar y el méximo desarrollo de sus empleados como
via para posibilitar el éxito organizacional. Estas organizaciones, segun el Instituto
Nacional para la Salud y Seguridad Ocupacional de Estados Unidos
(TheNationallnstituteforOccupational Safety and Health[NIOSH]), se caracterizan por
tener bajas tasas de enfermedad, accidentes y discapacidades en su fuerza laboral y
ser competitivas en el mercado (Murphy, 1999).
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A lo anterior se debe afiadir, como explica Salanova (2009), que las organizaciones
laborales saludables, no solo sobreviven a las crisis y logran adaptarse a ellas, sino
que salen més fortalecidas, convirtiéndose en organizaciones resilientes, capaces de
aprender de la adversidad y salir fortalecidas de estas situaciones.

En linea con lo expuesto, se han desarrollado trabajos (Kristensen, 1991;
Alexanderson, 1998; Head et al. 2006; Nielsen, 2008; Davey et al. 2009;
Beemsterboer, Stewart, Groothoff, y Nijhuis, 2009; Livanos y Zangelidis, 2010;
Markussen, Rged, Rggeberg y Gaure, 2011) que muestran probadas evidencias de la
relacion del absentismo (frecuencia y duracion) con la exposicion a determinadas
condiciones de trabajo y factores de origen psicosocial. De tal forma que, no solo la
consecucion del bienestar y la eficacia empresarial justifica el estudio del absentis-
mo, sino que, su evaluacion puede interpretarse como respuesta a una exigencia
legal en el marco de la Prevencion de Riesgos Laborales, que en Espafia esta regula-
da por la Ley 31/95 y que impone al empresario la necesidad de planificar las accio-
nes preventivas tras la realizacion de una evaluacion inicial de los riesgos, segun los
medios y procedimientos estipulados en Real Decreto 39/97. Del mismo modo, en la
Declaracion de Seul sobre Seguridad y Salud en el Trabajo, firmada en el XVIII
Congreso sobre Seguridad y Salud en el Trabajo (Occupational Safety and Health
Administration [OSHA], 2008), se recoge que un ambiente de trabajo seguro y salu-
dable es un derecho fundamental.

En la Figura 1 se expone el resultado de la Encuesta Europea en las Empresas sobre
Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER) realizada en 2009 en 31 paises -Europa de los
Veintisiete (EU-27), Croacia, Noruega, Suiza y Turquia- en la que se pregunta, a dife-
rentes responsables de empresas en materia de seguridad y salud, acerca de la mane-
ra en que se gestionan estos riesgos en el lugar de trabajo, con especial hincapié en
los riesgos psicosociales -estrés laboral, violencia y acoso- (OSHA, 2010, p.1). En el
informe se identifica el absentismo laboral como uno de los seis motivos fundamen-
tales que impulsan el estudio y la mejora de los riesgos psicosociales en Europa.

Figura 1: “Motivos para ocuparse de riesgos psicosociales™ (porcentaje empresas EU-27)

Nota. De “Encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes. ESENER”, de OSHA-EU, 2010,
p. 11. © Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo. Reproducido con autorizacion.
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Otro argumento que puede impulsar su estudio es la adopcion de los principios de
Calidad Total. El Consejo Europeo de Lisboa (Parlamento Europeo, 2000) contempla
la Calidad en el Trabajo como un concepto multidimensional que se preocupa por las
caracteristicas de los empleos de la Europa de los 15 y el resto de paises que puedan
integrar la UE, con el objetivo de establecer las bases de un sistema econdmico
mediante la modernizacién del modelo social europeo. Este marco propone una serie
de elementos que deben ser considerados, entre ellos: la estabilidad en el empleo,
la satisfaccion laboral y la flexibilidad de la jornada de trabajo, como respuesta a las
necesidades de los trabajadores con personas a cargo y a la conciliacion de la vida
familiar.

Unido a los anteriores, prevencién de riesgos laborales y calidad en el trabajo, plan-
teamientos méas recientes como los de la Responsabilidad Social Corporativa impul-
san actuar frente el absentismo. De hecho, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
en el taller sobre la promocion de la Salud y Bienestar en el Trabajo expone que la
promocidn de la salud es parte de la Responsabilidad Social Institucional (OMS, 2003);
en la misma linea se posiciona la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el
Trabajo (European Agency for Safety and Health at Work [OSHA-EU], 2004), los mode-
los de Excelencia Empresarial y el Balance Social que introducen una nueva forma de
comprender las organizaciones en las que el trabajador se convierte en el eje cen-
tral de interés empresarial, fomentando politicas preventivas de seguridad y salud
como estrategias de rentabilidad a medio y largo plazo, donde la reincorporacion y
la adaptacién del trabajo cobran mayor protagonismo.

La salud y promocion del bienestar laboral y el desarrollo de programas de preven-
cion del absentismo, es compatible con la elaboracion de politicas y la adopcion de
estrategias para la contencién del gasto derivado del mismo y deben ser complemen-
tarios. La OMS (2010) se refiere explicitamente al argumento de la rentabilidad eco-
némica para promover organizaciones saludables y sefiala como motivos, por los cua-
les las empresas deben mejorar en un mercado global, la exigencia del cumplimien-
to de la norma, la ética empresarial y el interés econémico; es necesario, por tanto,
constituir organizaciones que aseguren la viabilidad, la eficacia y la rentabilidad. En
el informe elaborado por la OMS se presenta un flujograma en el que se identifica el
absentismo como una de las consecuencias no deseadas, “cuya prevencién promue-
ve el interés empresarial para mejorar los espacios laborales insanos e inseguros dada
su repercusién sobre la salud de forma directa o mediatizada mediante la vivencia de
estrés y cuyos resultados son absentismo, presentismo, pérdida de productividad y
rentabilidad empresarial” (OMS, 2010, p.6).

La mejora de las condiciones de trabajo y la busqueda del bienestar laboral son, por
tanto, argumentos que deben impulsar el estudio y la mejora del absentismo laboral,
entendido como una respuesta a la calidad y salud organizacional. Pero, ademas,
saber que esta actuacion permitira mayor efectividad y éxito empresarial debe supo-
ner motivacién afiadida. Segun la Comision de las Comunidades Europeas (COM,
2010), la calidad del trabajo y el empleo son esenciales para alcanzar los objetivos
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marcados en la Estrategia de Lisboa y Europa 2020, y asegurar un crecimiento inteli-
gente, sostenible e integrador. Del mismo modo, un elemento fundamental para
lograr esta calidad, segun Eurofound (2005a), es garantizar la proteccién de los tra-
bajadores, creando entornos 6ptimos que fomenten la salud y el bienestar, y que pre-
vengan los riesgos y eviten que los trabajadores dejen su empleo debido a problemas
de salud.

Incluso en épocas de crisis, como sefiala Miller (2011), Eurofound trata de implicar a
los Estados Miembros en materia de prevencion de riesgos laborales y, en referencia
al concepto de flexiseguridad, presenta un marco politico central para la compren-
sién del moderno modelo social europeo, una filosofia desde la que se espera dar
prioridad a la mejora de las condiciones de trabajo como respuesta a la crisis econé-
mica. De hecho, declara Poirier que “esta demostrado que las empresas que ejecu-
tan programas de promocion de la salud y de prevencion reducen las tasas de absen-
tismo laboral entre el 12% y el 36%” (Asociacion Internacional de la Seguridad Social
[AISS], 2010a).

Hay que tener presente, ademas, la posicién de Espafia, segun se desprende de los
resultados de las dos Gltimas encuestas de opinidon paneuropea sobre seguridad y
salud en el trabajo realizadas por EU-OSHA, que reflejan el impacto de la crisis eco-
némica y financiera y el consiguiente deterioro de las condiciones de trabajo. No sor-
prende observar que, un 29% de los encuestados consideran que en “gran parte” -el
32% en “cierta medida”- las condiciones de seguridad y salud en el trabajo podrian
deteriorarse como resultado de la crisis econémica (EU-OSHA, 2009). Sin embargo,
frente a estos datos, la encuesta recientemente publicada (EU-OSHA, 2012) sitla a
Espafia en la Ultima posicion en el convencimiento de que para que un pais pueda
competir econémicamente los centros de trabajo deben implantar “buenas practi-
cas” de seguridad y salud.

Los datos anteriores recalcan la necesidad de asumir que el compromiso con una
cultura de prevencion, salud laboral y bienestar debe ser una prioridad en nuestro
pais para asegurar la viabilidad de las empresas. De hecho, AISS (2010b { 4) man-
tiene, tras evaluar el impacto de la crisis en la seguridad y la salud en el trabajo
en los diferentes paises, que es “necesario garantizar que los esfuerzos actuales en
materia de prevencion no se vean amenazados por las restricciones financieras a
las que se enfrentan las empresas, las instituciones de seguridad social y los gobier-
nos”. Concluye este informe confirmando que los datos reflejan que en Espaia la
crisis “si ha afectado considerablemente” y que los resultados no son homogéneos
entre los diferentes paises.

1.3 El Absentismo Laboral por Incapacidad Temporal (IT)
La IT, como se ha argumentado, es algo més que un problema de salud (Melchior,
Niedhammer, Berkman y Goldberg, 2003), un proceso en el que incide tal diversidad

de variables que requiere analizar en detalle cada uno de sus componentes, ademas
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de conocer como esta regulada su gestién en cada pais, dada la gran influencia que
el disefio y la practica del seguro por enfermedad y el Sistema de la Seguridad Social
tiene sobre el absentismo (Taylor, 1974; Evans y Walters, 2002).

Este apartado tiene por objeto definir y delimitar las ausencias que integran el con-
cepto de absentismo inicialmente propuesto y resume las caracteristicas del Sistema
de Seguridad Social espafiol. Para su desarrollo se emplean fundamentalmente las
definiciones y datos publicados por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social
(MEYSS, 2012).

1.3.1 El Sistema de la Seguridad Social en Espafia

En Espafia, por medio de la Seguridad Social, el Estado garantiza a los trabajadores
la proteccion adecuada en las contingencias y situaciones que la ley define. La his-
toria de la Seguridad Social se remonta a 1883 con las politicas de proteccion de la
Comisién de Reformas Sociales, la posterior Ley de Accidentes de Trabajo de Eduardo
Dato en 1900, y la aparicién de los organismos de gestion, inicio de la configuracion
del Sistema de Seguridad Social. Este sistema fue disefiado para dar cobertura a la
contingencia profesional (derivada del trabajo) mediante la recaudacion de seguros
voluntarios, para la dotacién de fondos de pensiones destinadas al retiro obrero, obli-
gatorio a partir de 1921. Posteriormente, se incorpora el seguro de maternidad (1929)
y el de accidente de trabajo (1932), hasta el afio 1945 en que se configura el seguro
de enfermedad, y la aparicién de las mutualidades laborales en 1946. La necesidad
de control del sistema publico queda regulada con la Orden de julio de 1947, que
establece las funciones de los organismos de Inspeccién Sanitaria. Lo que en su ini-
cio fue de caracter voluntario hoy ha pasado a ser obligatorio y con una mayor apor-
tacion por parte del empresario.

La Seguridad Social no es la Unica instituciéon responsable de la cobertura de la con-
tingencia de IT. En la gestion econdémica, dirigida al pago de prestaciones, colaboran
otras entidades, como las mutuas y las empresas con forma juridica independiente.
Las mutuas son entidades colaboradoras de la Seguridad Social cuya misién principal
es la gestion de las contingencias profesionales de la que son responsables, tanto de
la asistencia sanitaria y la prestacion econémica de la IT derivada de dicha contin-
gencia, como de la Incapacidad Permanente (IP) y de la muerte y supervivencia. En
1995 se otorgd a las mutuas la gestion de la prestacion econémica de las contingen-
cias comunes y se les asigné una serie de funciones, que se han ido ampliando a
excepcioén de dar altas médicas. Le permite, entre otras, la gestion de los procesos
de IT desde el decimosexto dia de baja, la citacion y la revision del estado de salud
del trabajador en IT, la realizacion de propuestas de alta médica, asi como la suspen-
sion y la anulacién del pago del subsidio econdmico por inobservancia del periodo de
carencia.

La configuracion actual de las entidades responsables de la gestion y del control de
la IT, parte de 1883 con la creacion de la Comision de Reformas Sociales, como se ha
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comentado, responsable del estudio de asuntos relativos a la mejora y el bienestar
de las clases obreras, hasta la apertura en 1908 del Instituto Nacional de Prevision,
que en 1978 se divide en tres entidades con competencias delimitadas: el Instituto
Nacional de la Seguridad Social (INSS), responsable de la gestién y administracion de
las prestaciones econémicas del sistema publico de Seguridad Social y el reconoci-
miento del derecho a la asistencia sanitaria, con capacidad para emitir propuestas de
alta y altas médicas a todos los efectos, asi como para iniciar expedientes de inca-
pacidad permanente; el Instituto Nacional de la Salud (INSALUD), entidad que pres-
ta la asistencia sanitaria a los trabajadores afiliados, siendo la responsable de la emi-
sién de los partes de baja, confirmacion y alta; y la Tesoreria General de la Seguridad
Social (TGSS) encargada de la afiliacion de los trabajadores y de la recaudacion.

Para tener derecho a la prestacion por IT se precisa estar afiliado y en alta en la
Seguridad Social o en situacién asimilada al alta y tener cubierto un periodo de coti-
zacién minimo de 180 dias en los cinco afios anteriores al hecho causante para la
enfermedad comdn.

1.3.2 La Incapacidad Temporal (IT)

La IT es la situacién en la que se encuentran los trabajadores impedidos temporal-
mente para trabajar debido a enfermedad comun o profesional, o accidente, sea o
no de trabajo, mientras reciben asistencia sanitaria de la Seguridad Social.

De la definicion de la IT se desprenden dos condiciones basicas que sustentan el con-
cepto del periodo de baja médica: estar impedido para la realizacion del trabajo de
modo temporal, esperandose la recuperacion transcurrido este periodo, y estar en
tratamiento o recibiendo asistencia sanitaria de la Seguridad Social.

La declaracién de baja médica, derivada de contingencias comunes o profesionales,
se formula en el correspondiente parte médico de baja de IT (modelo P9) que debe
ser expedido inmediatamente después del reconocimiento del trabajador por el
facultativo del Servicio Publico de Salud, cuando se trate de contingencias comunes
y en las contingencias profesionales cuya cobertura esté a cargo de la Entidad gesto-
ra (INSS o el Instituto Social de la Marina [ISM]); o bien, por los servicios médicos de
la Entidad colaboradora (mutua o empresa colaboradora), cuando la causa de la baja
médica sea debida a contingencia laboral (Accidente de Trabajo y Enfermedad
Profesional); por dltimo, son el INSS o el ISM, los que deben emitir la baja médica
producida en el plazo de los 180 dias siguientes al alta médica emitida por la Entidad
gestora y se trate de la misma o similar patologia (MEYSS, 2012).

1.3.3 La Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes (ITCC)
Se define, segun el Articulo 128 del Texto Refundido de la Ley General de Seguridad
Social, Real Decreto Legislativo 1/1994, como la situacion en la que se encuentra el

trabajador que, por causa de enfermedad comun o accidente no laboral, esté impe-
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dido para el trabajo y necesite asistencia sanitaria de la Seguridad Social, con una
duracion maxima de 365 dias.

El periodo méximo de IT es de doce meses, ampliable a seis mas cuando se presume
gue en este plazo puede darse la curacion y alta médica. Se considera tiempo acu-
mulable, para el cémputo total, el de observacion y recaidas, cuando el transcurrido
entre los episodios, con la misma patologia, no sea superior a seis meses.

El objetivo final de la prestacion econémica en la IT es cubrir la falta de ingresos o
percepcion de salario como consecuencia del impedimento temporal para el desem-
pefio del puesto de trabajo. Consiste en un subsidio equivalente a un porcentaje de
la base reguladora, que es del 60% en caso de enfermedad comin y accidente no
laboral desde el dia cuarto hasta el vigésimo inclusive y del 75% desde el dia vigési-
mo primer dia en adelante.

Entre los paises de la UE las exigencias y las prestaciones al empleado en situacion
de IT presentan algunas diferencias. No obstante, aunque en Espafia es a partir del
cuarto dia cuando se percibe el 60%, la mayoria de convenios supera este minimo lle-
gando a cubrir desde el primer dia el 100% del salario del trabajador.

La extincién del derecho del cobro del subsidio de IT se produce por el agotamiento
del plazo méximo establecido para la situacion de IT, la prescripcion del alta médica
(por curacién o pase a Incapacidad Permanente), el cese (debido a jubilacion o pen-
sién), por incomparecencia no justificada a los exdmenes de salud (ante el INSS o las
mutuas) y por fallecimiento.

También puede proceder la denegacion, suspension o anulacién del cobro del subsi-
dio debido a una actuacién fraudulenta al obtenerlo o conservarlo, por la concurren-
cia de la situacion de baja con la actividad laboral (bien por cuenta propia o ajena)
y el abandono o el rechazo del tratamiento médico o terapéutico prescrito sin moti-
vo razonable.

1.3.4 El Control y el Seguimiento de la IT

En la actualidad es el INSS o las mutuas, segin corresponda, las que ejercen el con-
trol y el seguimiento de la prestacion econémica de la IT objeto de cobertura,
pudiendo realizar a tal efecto actividades que tengan por objeto comprobar el man-
tenimiento de los hechos y de la situacion que origind el derecho al subsidio a partir
del momento que corresponda a las mismas asumir la gestion del gasto de la presta-
cién econdmica por IT, sin perjuicio de sus facultades en materia de declaracion, sus-
pension, anulacion o extincion del derecho y de las competencias que corresponden
a los Servicios Publicos de Salud en orden al control sanitario de las altas y bajas
médicas (Ministerio de Trabajo e Inmigracién [MTIN], 2011c). El R.D. 625/2014, de 18
de julio, regula determinados aspectos de la gestién y control de los procesos por IT
en los primeros 365 dias de duracion (MEYSS, 2014).
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La permanente necesidad de mejorar la eficacia de los sistemas de gestion ha posi-
bilitado a estas entidades que vayan adquiriendo nuevas competencias y responsabi-
lidades. Este hecho gener0, entre estas, confusion y enfrentamiento, al ser distintas
las entidades con capacidad de otorgar la baja y el alta, y las responsables del pago
de la prestacién econémica de la IT. Esta circunstancia acab6 por deteriorar la rela-
cion y la cooperacion entre las mismas (Llergo, 2003), restando eficacia al sistema
del pais, que continuamente invierte en esfuerzos para mejorar tanto la gestion
como la relacion y la colaboracion entre estas entidades y que han conducido al desa-
rrollo de nuevas propuestas con modelos alternativos de gestién de la IT (Romay
Lopez, 2002; Navarro y Chicano, 2003).

1.4 Los Efectos del Absentismo Laboral
1.4.1 El Tiempo de Trabajo Perdido por Absentismo Laboral

Al inicio, se han presentado los planteamientos que justifican abordar el absentismo
desde una vertiente preventiva, sin embargo, el fin Gltimo, en algunas de las inves-
tigaciones desarrolladas desde el &mbito empresarial, es el control y la reduccion del
coste. Para ello es necesario conocer el punto de partida y la posicion de Espafia en
referencia al resto de paises.

Uno de los estudios que permite comparar datos de este tipo es el recientemente
publicado por EWCO (2010), que aborda las pautas de absentismo en la UE y Noruega,
los costos, las estrategias empleadas para hacer frente a las ausencias y su evolucién
general en relacién a la promocion de la salud y el bienestar. El informe sefiala que
en Europa se pierde entre el 3% y 6% del tiempo de trabajo, con un coste estimado
en torno al 2.5 % del Producto Interior Bruto (PIB).

Al realizar comparaciones entre distintos paises hay que considerar que las diferen-
cias halladas en los resultados pueden reflejar tanto las divergencias en la estructu-
ra de la poblacion activa como en los sistemas gestion y los regimenes de proteccion
particular de cada uno de ellos. Conocidas son las peculiaridades de los paises del
norte de Europa en los que sus generosos sistemas de bienestar “invitan al absentis-
mo”’; de hecho, la preocupacion de estos paises por sus resultados y la evolucion de
sus indicadores no es novedosa. En 2003, los Institutos Nacionales de Salud Laboral
de Dinamarca, Islandia, Noruega y Suecia advertian de un aumento de la licencia por
enfermedad desde los afios noventa, que alcanzaron tasas de absentismo del 8% en
Suecia y Noruega y entre un 4% y 5% en Dinamarca (Eurofound, 2003b).

La heterogeneidad de los sistemas de seguridad social de los paises y su repercusion
en el absentismo fue abordado por Prins y De Graaf (1986) en un estudio, realizado
en varios paises europeos, en el que se sefialaba la incidencia de determinadas varia-
bles contextuales en las bajas por enfermedad, como el tipo de beneficio otorgado
por la empresa, el reglamento de seguridad e higiene en el trabajo o el papel del
médico. Entre sus conclusiones sefialaban que el menor indice de absentismo de pai-
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ses como Bélgica -con 20.3 dias de ausencia por trabajador al afio- es la respuesta a
sistemas de gestion rigurosos y con bajos beneficios otorgados por enfermedad, al
contrario de lo que sucede en Alemania con 28.5 dias y en Holanda con 39.1 dias.

Los datos recogidos en un estudio reciente sobre la incidencia del absentismo en la
UE (Livanos y Zangelidis, 2010), reflejan la evolucién de la IT y sefialan que en 1996
los trabajadores espafioles perdieron 260.73 millones de horas de trabajo por enfer-
medad, lo que equivale a retirar 154540 trabajadores activos durante un afo. En los
paises del norte de Europa, los dias de trabajo perdidos por enfermedad han ido
incrementandose; en Suecia, el nimero promedio de dias de IT por trabajador y afio
paso de 17 en 1995 a 32 en 2002; en Noruega, la media anual de dias de enfermedad
por trabajador se increment6 también de 18 en 2000 a 20 en el primer semestre de
2002, mientras que en los Paises Bajos la media anual de dias por enfermedad por
trabajador pasé de 18 en 1995 a 20 en 2000.

Los datos de absentismo en Espafia en el periodo 2004 a 2008, recogidos en el infor-
me realizado por Duran (2010) -segun los datos de las Encuestas de Coyuntura Laboral
publicadas por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion- destacan un incremento del
numero promedio de horas de trabajo perdidas por empleado al afio, al pasar de 55.4
horas (2004) a 62.5 horas (2008), lo que coloca la tasa de absentismo en 2008 en un
5.4% (incluidas todas las ausencias laborales, excepto vacaciones).

La Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, realizada por EWCO, cada cinco
afios, recoge las diferencias existentes entre los paises miembros de la UE con res-
pecto a la estructura de la mano de obra, la jornada laboral, la organizacion del tra-
bajo, los riesgos fisicos y la seguridad y la salud laboral, y posibilita una visién glo-
bal de las condiciones de trabajo y los principales problemas de salud derivados de
las mismas en Espafia en comparacion a otros paises. El informe previo de resulta-
dos de la quinta encuesta sefiala que el 64.9% de los trabajadores espafioles ha fal-
tado al trabajo al menos un dia al afio alegando motivos de salud en los altimos 12
meses (EWCO, 2011). En la misma linea, concluye el informe elaborado por la
Asociacion de Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la
Seguridad Social (AMAT, 2009, p.11) al sefialar que en nuestro pais debido a ITCC
“hay algo mas de un millén de trabajadores por cuenta ajena y 215000 por cuenta
propia que no producen ningun dia del afio, lo que viene a suponer més de un 6.5%
de la poblacion trabajadora”.

En cuanto a horas no trabajadas en Espafia (ver Tabla 1), los datos publicados refle-
jan el continuo ascenso de las cifras alcanzadas debido a causas ocasionales hasta
2009, afio que representa el punto de inflexién a partir del cual descienden los indi-
cadores, excepto en los permisos remunerados y las ausencias debidas a formacién,
conflictividad laboral y representacion sindical. Estos resultados también revelan la
elevada presencia de la IT en comparacién al resto de ausencias del mismo grupo.
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El concepto de absentismo adoptado en este trabajo, como anteriormente se sefiald,
excluye determinadas ausencias, en concreto, las vacaciones y festivos, recogidas en
el primer grupo de las estadisticas publicadas por el MTAS, asi como, el resto de
ausencias previstas entre las catalogadas por causas ocasionales, como son las de for-
macion, representacion sindical, permisos remunerados y regulacion de empleo, tal
como aparece reflejado en la Tabla 1, en la que se observa con claridad las cifras
alcanzadas por la IT sobre el resto; de tal forma que, entre 2005 y 2010 -del total de
las 62.6 horas perdidas de media por trabajador y afio debido a causas ocasionales-
50.2 horas fueron justificadas por IT y maternidad, es decir méas de un 80%.

Tabla 1: Horas no trabajadas segln causas. Evolucién de los Gltimos 6 afios (2005-10)

TOTAL HORAS NO TRABAJADAS
2005 2006 2007 2008 2009 2010
TOTAL 239,7 248,2 241,9 243,5 250,6 239,7

VACACIONES Y DIAS FESTIVOS 182,6 187,6 179,9 180,9 182,4 174,4

Vacaciones anuales 103,9 105,9 104,3 105,0 107,7 106,1
Fiestas laborales 74,1 76,8 69,4 70,0 69,4 63,7
Puentes no recuperables 48 46 6,1 6,0 54 47
CAUSAS OCASIONALES 57,0 60,8 62,0 62,5 68,1 65,3
Incapacidad temporal y maternidad 46,4 50,4 51,6 50,9 52,2 49,6
Permisos remunerados 39 44 49 53 5,6 6,0
Expediente regulacion de empleo 0,4 0,3 0,4 0,8 48 39
Conflictividad laboral 0,2 0,3 0,3 0,4 0,3 0,8
Actividades de representacion sindical 15 1,4 15 1,5 1,6 1,6
Absentismo no justificado 1,3 1,5 1,6 1,3 1,3 1,1
Formacion 1,7 1,9 15 1,6 1,6 1,7
Otros motivos 0,6 0,6 0,5 0,6 0,8 0,6

Nota. De “Encuesta de Coyuntura Laboral” (2005/2010). Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Gobierno
de Espafia. Reproducido con autorizacion.

1.4.2 La Repercusion Econdmica y el Coste de la Seguridad Social

En el punto anterior se destacO la necesidad de especificar, al inicio de cualquier
estudio, tanto la definicion como el indicador empleado para medir el absentismo;
dado que, a lo largo de los afios, este hecho ha dificultado que se pudiera avanzar en
su conocimiento. Del mismo modo, supuso otro inconveniente no consensuar sistemas
adecuados para calcular su coste, lo que finalmente ha provocado que en algunos pai-
ses no se disponga de este o se empleen férmulas y fuentes de datos, no del todo
fidedignas, que han imposibilitado conocer su alcance real y establecer comparacio-
nes que permitan valorar la evolucion de los resultados. Este hecho, segin apunta
Eurofound, puede deberse a la poca importancia que en determinadas épocas se ha
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concedido a este fendmeno por parte de algunos Gobiernos que lo relegaban a un
segundo plano, generalmente como consecuencia de la falta de conocimiento sobre
su influencia. Sin embargo, las cifras que ha alcanzado en los Gltimos afios son el
mejor aval para ratificar su importancia; en Espafia, tras un incremento del 66% de
los costes econdémicos del absentismo entre 2004 y 2008, se lleg6 a cifrar en 2500
euros por empleado al afio, el coste en 2008, lo que supone 12700 millones de euros
anuales, es decir, un 1.21% del PIB nacional (EWCO, 2010).

Entre los costes del absentismo cabe distinguir, los derivados de los laborales (sala-
riales y otros costes); el pago de las prestaciones por IT de la Seguridad Social; y los
derivados de la asistencia sanitaria al trabajador. Un informe realizado por la
Asociacion de Micro, Pequefia y Mediana Empresa de Catalufia (PIMEC, 2011) revel6
que el absentismo por causas ocasionales provocd unos costes directos de 10840
millones de euros en Espafia en 2010, lo que representa un 1.15% del Producto
Interior Bruto (PIB), con un coste laboral medio para las empresas espafolas de 30324
euros por trabajador (ver Tabla 2), de los cuales 22503 euros corresponden al salarial
y 7821 euros a otros, entre ellos las cotizaciones obligatorias.

Tabla 2: Desglose del coste laboral medio de las ausencias en Espafia (2007-2010)

Coste total Coste  Otros costes Costes por Coste Subvenciones y
5 anual salarial percepciones no cotizaciones bonific. de la S.S.
ANOS total anual salariales obligatorias
2007 27843 20558 7285 1092 6426 234
2008 29183 21600 7583 1180 6627 225
2009 30202 22296 7906 1358 6785 237
2010 30324 22503 7821 1254 6807 240
Tasa anual
2007-2010 2.9% 3.1% 2.4% 4.7% 1.9% 0.8%

Nota. De “Absentismo laboral en tiempos de crisis” PIMEC, 2011, p.15. Reproducido con autorizacion

Por tanto, entre las repercusiones del absentismo, destaca notablemente el efecto
de los costes laborales. El Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2011b) define el
coste laboral como el coste total en que incurre el empleador por la utilizacién del
factor trabajo, compuesto por el coste salarial y otros costes como las percepciones
no salariales y las cotizaciones obligatorias a la Seguridad Social. El coste salarial
comprende todas las remuneraciones brutas realizadas a los trabajadores por la pres-
tacion profesional de sus servicios laborales por cuenta ajena.

Se puede emplear, como referencia para la consulta de estos datos, la Encuesta del
Coste Laboral (INE), realizada como respuesta a la exigencia marcada en los regla-
mentos de la UE, que solicita a los Estados miembros que informen sobre la estruc-
turay el nivel del coste de la mano de obra con criterios comunes para proveer resul-
tados comparables, especificando el significado de los conceptos que se someten a
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analisis. En los resultados de la Gltima encuesta espafiola (INE, 2011b) se observa que
el coste laboral de las empresas disminuyé un 0.3% en el cuarto trimestre de 2010
respecto al mismo periodo de 2009 situandose en 2642.17 euros. El coste salarial por
trabajador y mes se mantuvo en términos interanuales, con 1992.90 euros de media,
el resto de costes disminuyeron un 1%, situdndose en 649.27 euros por trabajador y
mes. Sin embargo, el coste laboral por hora efectiva aumentd un 1.1% en el cuarto
trimestre de 2010 respecto al mismo periodo del afio anterior.

Unido a lo anterior, la Comisién de expertos para el didlogo social advertia del ascen-
so en Espafia, hasta hace relativamente pocos afios en comparacion a la Europa de
los 15, de los costes laborales unitarios, expresados como el cociente entre los sala-
rios en términos nominales y la productividad en términos reales (MTAS, 2005). La
baja productividad (relacion entre lo que producimos y los recursos destinados para
ello) caracteriz6 a nuestro pais hasta 2005 (ver Figura 2). Sin embargo, como sefiala
PIMEC (2011), es a partir de ese afio cuando se produce un cambio de tendencia con
un incremento anual por hora trabajada del 1.5% entre 2005 y 2010, debido princi-
palmente a que la destruccién de empleo ha conducido a una reduccion de horas de
trabajo posibilitando el ajuste de los recursos humanos de las empresas a la produc-
cion real.

Por otra parte, el coste de la Seguridad Social y el pago de las prestaciones econémi-
cas a los trabajadores en situacion de IT, han protagonizado un elevado ascenso
durante afios, segln se recoge en las estadisticas publicadas en diferentes paises.

Figura 2: Productividad por hora trabajada en UE-15 y Estados Unidos (2001)

Estados Unidos 100,0
UE-15 91,8

Bélgica
Holanda
Francia 1
Italia 10!
Irlanda 08,5
Dinamarca 97,
Alemania 95,
Finlandia 86,2
Suecia 85,3
Reino Unido 80,8
Espafia 70,6
Grecia — 58 )

0 20 40 60 80 100 120

Comision de Expertos (2005). Extraido de Bureau of Labor Statistics, EUROSTAT y OCDE.

No hay datos disponibles de horas trabajadas para Austria, Luxemburgo y Portugal, por lo que el valor exclu-
ye a estos tres paises

Nota. De “Mas y mejor empleo en un nuevo escenario socioecondémico: por una flexibilidad y seguridad labo-
rales efectivas”. Informe de la comision de expertos para el dialogo social. 2005, p.90. Reproducido con
autorizacion.
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En Europa, desde los afios 90, se venia observando una tendencia al alza tanto en la
licencia por enfermedad, como en el pago de las prestaciones de los Regimenes de
la Seguridad Social, fundamentalmente apreciada en los paises nérdicos, como Suecia
y Noruega, para los que la IT ha supuesto una carga econdmica creciente desde los
afos 80, con un gasto total por subsidio de enfermedad en 2002 de 5.4 billones de
euros en Noruega y 4.2 billones en Suecia, con anterioridad, Dinamarca alcanz6 4.16
billones de euros en 2001. Como respuesta, estos Gobiernos han ido disefiado estra-
tegias de intervencién y prevencion del absentismo; tal es el caso del Gobierno danés
que en diciembre de 2003 lanz6 un plan de accién con 23 propuestas especificas diri-
gidas a reducir los niveles de ausencia por enfermedad, cuyo objetivo principal era
modernizar y simplificar el esquema del subsidio de enfermedad priorizando las
actuaciones que debian emprender las empresas de forma preventiva (Eurofound,
2004). En Suecia, el aumento del absentismo por enfermedad de larga duracion (més
de 6 meses) impulsé que el Gobierno desarrollara un programa de accion con el obje-
tivo de reducir la licencia por enfermedad al 50% hasta 2008, empleando medidas
como otorgar licencias de enfermedad de media jornada, en lugar de jornada com-
pleta, o derivar la principal responsabilidad del absentismo al empresario para una
actuacion en prevencion primaria sobre las condiciones y el ambiente de trabajo
(Eurofound, 2003a).

En Espafia, el Consejo Econémico y Social (CES, 2005) destacaba que, tras el sistema
de pensiones, la IT era la prestacién econémica méas importante, con unos costes de
5312.5 millones de euros en 2004. Por otra parte, el sindicato Comisiones Obreras
(CCOO, 2011) recientemente sefialaba el cambio de tendencia de este indicador, tras
analizar los resultados de un informe presentado por el Instituto Nacional de la
Seguridad Social (INSS) en marzo de 2011, en el que se refleja como de un crecimien-
to interanual de gasto del 14.45% en el ejercicio 2004 se pas6 a un -4.92% en el ejer-
cicio 2008 y a un -11.53% en octubre de 2009. Estos resultados, que sitlan a Espafia
en valores inferiores a la media de la UE, los atribuye el INSS a una mejora de los
procesos de gestion y al establecimiento de convenios entre este organismo, las
Comunidades Auténomas y las mutuas. De hecho, fruto de los convenios de colabora-
cion entre la Seguridad Social y las Consejerias de Sanidad de las Comunidades
Auténomas en 2008 se destinaron para el control de la IT un total de 294.78 millones
de euros que lograron la contencién del aumento interanual del gasto en prestacio-
nes CES (2009).

De lo expuesto se desprende el valor afiadido que el estudio y la gestion del absen-
tismo laboral supone para el control del gasto. Un hecho que, ademaés, permitiria jus-
tificar que estos beneficios derivan de la inversion en la mejora de la calidad de vida
y el bienestar en el trabajo (Cooper y Dewe, 2008). Este ultimo argumento integra
una de las dos estrategias empleadas en Europa por los Gobiernos para abordar el
absentismo laboral; y que permite diferenciar, como sefiala Cabrita (2010), entre un
modelo de gestion fundamentado en la promocién del bienestar y de la salud en el
trabajo, frecuente en paises como Austria, Bélgica, Dinamarca, Finlandia y Noruega;
y otro modelo, adoptado fundamentalmente en la Europa oriental, que acentla el
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control del gasto con una creciente preocupacion por la reduccién de los costes del
absentismo, principalmente de los derivados de los sistemas publicos de la Seguridad
Social, y desarrolla acciones basadas en la reducciéon del grado de cobertura o la
cuantia del subsidio por enfermedad. El resto de paises europeos se sitlan entre
ambos modelos.

En Espafia, ocasionalmente, se han aprobado instrucciones por parte de los Gobiernos
en materia de Seguridad Social, dirigidas a frenar el gasto y eliminar el fraude
mediante un mayor control de los procesos de baja por enfermedad. Algunas de estas
medidas, destinadas a la reduccion del gasto, se pueden fechar en el afio 1972. Son
programas desarrollados por el Gobierno tras la constancia del abuso y uso fraudu-
lento de las situaciones de IT y, por tanto, son estrategias que responden a situacio-
nes concretas una vez que se ha materializado el problema. Un caso que denotaba
dicha situacion se observo en el uso de la IT, por parte de algunos trabajadores, como
formula para no quedar inactivos ante un posible cese o despido, lo que provoco que
durante una determinada época en Espafia se elevase el porcentaje de bajas varios
dias antes de la terminacién de los contratos o de la prestacién por desempleo, for-
zando al Gobierno a adoptar medidas urgentes para la lucha contra el fraude en los
afios 90 (Ley 24/2001).

Unido al control del fraude, otras medidas desarrolladas en Espafia tienen por obje-
to frenar el elevado porcentaje de gasto indebido de la IT, como consecuencia de la
duracion excesiva de determinados procesos de bajas. Asi se sefiala en el informe
sobre las actuaciones de control de los casos de ITCC realizado por el INSS (2001), en
el que se destaca que un 35.33% de los trabajadores solicitaron el alta inmediata tras
recibir la citacion para acudir a control médico, lo que constata, segun el informe,
que todos ellos eran procesos prolongados injustificadamente. Jiménez y Romay
(2005) presentaron conclusiones similares al indicar que en 1994 el 34% de los traba-
jadores se encontraban incorrectamente en situacion de Incapacidad Laboral
Transitoria (ILT, actual IT). Todo ello, unido a la constancia por parte del Gobierno de
que determinados casos de IT no se ajustaban a los estandares de duracion estable-
cidos, condujo a que en 1992 se aprobase el Real Decreto Ley 5/92 y la Ley 28/92 de
Medidas Presupuestarias urgentes para la contencion del gasto, que supuso uno de los
mayores cambios hasta la fecha en materia de IT, ya que, a partir de entonces se
transfirié al empresario el pago del abono del subsidio; lo que permitié ahorrar al
Gobierno alrededor de 601 millones de euros. No obstante, entre las conclusiones que
destaca AMAT (2009) en su informe sobre ITCC, advierte que:

“El coste directo en el que incurren los empresarios por el pago de prestaciones
econdémicas por enfermedad comun, bajo la hip6tesis de que solo se hacen cargo de
las prestaciones econdmicas entre el dia 4°y el 15°, estimando una duracién media
de los procesos de 5y 10 dias, se sitla en un rango de entre: 565 millones de euros
y 1101 millones de euros. (a esto habria que afiadir otra serie de gastos derivados
de la sustitucion de personal, la formacion, la reorganizacién de tareas, retraso en
la entrega de pedidos, efectos sobre el clima laboral, etcétera)” (p.11).
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Sin embargo, las diferentes reformas y las medidas implementadas no supusieron una
mejora considerable en la contencion del gasto y del fraude; sino que, trasladaron el
problema a la patronal, que se vio obligada a liderar propuestas para mejorar dicha
gestion. La capacidad de control de las situaciones de fraude por parte del empresa-
rio se recogen en el Real Decreto legislativo 1/1995, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Art. 20.4.). El Servicio de
Asesoramiento Mediacion y Arbitraje de Reino Unido (ACAS) publicé una guia de
orientacién Discipline and Grievances at Work en la que se recoge una serie de suge-
rencias para la actuacién de los empresarios en casos de absentismo corto y persis-
tente (ACAS, 2008).

En resumen, gran parte de las medidas e iniciativas planteadas constituyen reformas
todavia inacabadas, cuya falta de eficacia se demuestra en la alta frecuencia con la
que la IT enmascara comportamientos fraudulentos, incluso denunciados por la
Seguridad Social, y que llegan a suponer un 14% del total (Romay y Santin, 2003). De
hecho, en la actualidad se contintia denunciando lo mismo, segtn concluye el ultimo
informe de evaluacion de las medidas de racionalizacién y mejora de la IT, realizado
por AEVAL (Pérez-Durantéz, 2009), en el que se destaca que un 20% de los procesos
de IT en Espafia tienen una duracidn excesiva y causan un incremento del 30% del
tiempo total de baja, lo que justifica que se produzca una elevada frecuencia de
altas previas a los reconocimientos médicos o incomparecencias a las actividades de
control, tras recibir las citaciones por parte del INSS.

Parece, por tanto, necesario y urgente establecer acuerdos para la gestion y mejora
de los resultados de absentismo. Sin embargo, habria que evitar las dificultades que
surgen en el desarrollo e implementacién de estrategias y programas eficaces en
materia de absentismo laboral y que, por una parte, se deben, como sefialaba
Gutiérrez (1983), a la escasa relevancia que se le ha concedido en este pais al absen-
tismo y, por otra, a la dificultad de encontrar acuerdos cuando se percibe el absen-
tismo como un problema relevante, fundamentalmente en época de crisis econémi-
ca, en la que este fenébmeno si acapara la atencién de los diferentes agentes impli-
cados -gobierno, empresarios y sindicatos- que debaten sobre la necesidad de regu-
larlo, controlarlo y reducirlo, convirtiéndose en un tema primordial en pactos y con-
venios de negociacion colectiva.

Como respuesta, la Disposicion adicional decimocuarta de la Ley 27/2011, de 1 de
agosto, sobre Actualizacion, Adecuacién y Modernizacion del Sistema de Seguridad
Social recoge explicitamente que “las Mutuas de Accidentes de Trabajo vy
Enfermedades Profesionales y el Instituto Nacional de la Seguridad Social deben
desarrollar programas y criterios de colaboracién para controlar de manera mas efi-
caz los costes empresariales derivados de los procesos de IT de duracién inferior a 15
dias”. Del mismo modo, la reforma del Pacto de Toledo dirige la recomendacion déci-
ma a la lucha contra el fraude, con la insistencia por parte de la Comisién, de la
necesidad de avanzar en la adopcién de medidas para incrementar los mecanismos
de control y seguimiento de las prestaciones de IT e invalidez, a fin de evitar el
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absentismo injustificado, su utilizacion como mecanismo alternativo al desempleo o
a la jubilacién, u otras practicas abusivas (MTIN, 2011b).

Cabe destacar, que la reforma laboral de 2012 modifica el Articulo 52.d por Real
Decreto Ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. En la
nueva redaccion del Articulo consta que: “El contrato podré extinguirse por faltas de
asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen el 20 % de las
jornadas hébiles en dos meses consecutivos, 0 el 25 % en cuatro meses discontinuos
dentro de un periodo de doce meses.” Sélo se tendra en cuenta el Absentismo indi-
vidual, no el Colectivo y “No se computarédn 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 acciden-
te no laboral, cuando la baja haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales
y tenga una duracién de méas de veinte dias consecutivos, ni las motivadas por la
situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada por los ser-
vicios sociales de atencion o servicios de salud segun proceda”. Las consecuencias
para el trabajador de la extincién del contrato de trabajo por esta causa quedan
resefiadas en el articulo 53 del precitado Estatuto de los Trabajadores.

Por altimo, el R.D. 625/2014 (MEYSS, 2014) regula determinados aspectos de la ges-
tion y control de los procesos por IT en los primeros 365 dias de duracion y posibili-
ta a las Mutuas realizar actividades de comprobacion de la procedencia del manteni-
miento de la baja de CC desde el primer dia (anteriormente desde el decimosexto
dia de la baja), facilitando el acceso de los médicos de dichas entidades a los infor-
mes, pruebas y diagnoésticos, respetando siempre la Ley Orgénica de Proteccién de
Datos (LOPD). De tal modo que, las mutuas podréan disponer que sus trabajadores pro-
tegidos en situacion de ITCC sean reconocidos por los médicos, ejerciendo el control
y seguimiento desde el primer dia, previa citacion del trabajador con una antelacion
minima de cuatro dias habiles. Las modificaciones, en materia de gestion y control
de los procesos de ITCC a cargo de las mutuas establecidas en este RD, entraron en
vigor con posterioridad y, por tanto, no afectan a este trabajo, dado que en el perio-
do de estudio observado se incluyen los procesos de ITCC de los trabajadores adhe-
ridos a la Mutua entre 2005 y 2010.

51






Los planteamientos del absentismo laboral

2. LOS PLANTEAMIENTOS DEL ABSENTISMO LABORAL
2.1 El Absentismo Laboral como un Indicador de Salud Organizacional

Desde el siglo pasado, planteamientos tedéricos como los de Hill y Trist (1955) se cen-
traban en la influencia de los factores psicosociales y el estrés en el absentismo y res-
paldaban una mayor frecuencia de ausencias (de corta duracién) entre los jévenes
como una forma de escapar a las exigencias del trabajo. Actualmente existen apor-
taciones que han especificado algo més la relacién entre factor psicosocial (estrés) y
consecuencia (absentismo). Darr y Johns (2008) realizan un meta-anélisis para deter-
minar si el absentismo es una simple reaccién a las condiciones de trabajo nocivas o
una respuesta efectiva de enfermedad. Entre sus conclusiones destaca que la ausen-
cia, como mecanismo de huida ante una vivencia de estrés, puede ser en determina-
dos casos una estrategia de afrontamiento o amortiguacion ineficaz -por ejemplo en
los casos de estrés cronico- y, sin embargo, admisible en otros como respuesta a
situaciones de tension agudas y ocasionales.

Por tanto, en las condiciones de trabajo son los factores de riesgo psicosocial los indi-
cadores mas importantes de la ausencia por enfermedad (Christensen et al., 2005).
Los factores de riesgo psicosocial comprenden las interacciones entre el medio
ambiente laboral, las caracteristicas de las condiciones de trabajo, las relaciones
entre los trabajadores, la organizacion y las caracteristicas del trabajador, su cultu-
ra, sus necesidades y su situacién personal fuera del trabajo (OMS, 1984). También,
se han definido estos factores como aquellos aspectos del disefio, de la organizacion
y de la gestion del trabajo y sus contextos sociales y organizacionales, que tienen el
potencial de causar dafio psicolégico, fisico o social (Cox y Griffiths, 1996).

El estudio de la incidencia de los factores de riesgo psicosocial presentes en las
empresas y la salud o el absentismo no es novedoso. En diferentes paises, fundamen-
talmente del centro y norte de Europa, tanto en instituciones privadas como publi-
cas, se desarrollan lineas de investigacion sobre el efecto de los factores psicosocia-
les en la ausencia laboral. Algunos han emprendido estudios y lineas de trabajo con-
cretas desarrolladas sobre amplisimas muestras y afios de seguimiento; en Francia,
los resultados de los estudios de la Cohorte de Gazel, de la empresa nacional del gas
y la electricidad, confirman el efecto del ambiente de trabajo y las relaciones socia-
les en la IT (M. Goldberg et al., 2001). En Reino Unido, los estudios Whitehall, inicia-
dos en 1967 en un colectivo de funcionarios briténicos para analizar los determinan-
tes sociales de la salud y el absentismo laboral (Marmot et al., 1991), se centraron
inicialmente en la investigacion de la relacion entre el absentismo por sindromes car-
diacos y los factores psicosociales, e integraron en sus estudios aspectos como el
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efecto del apoyo social en la ausencia por enfermedad y la repercusién de las condi-
ciones de trabajo en la actitud o la voluntad de ausentarse. Sus resultados confirman
que la ausencia por enfermedad es un fenémeno complejo en el que se enlaza la
enfermedad y el comportamiento encubierto. A partir de 1985, se inicid la segunda
fase con el objetivo de determinar el efecto de los factores de riesgo psicosocial, el
estrés laboral y las desigualdades sociales en la salud mental, la jubilacion y el absen-
tismo; entre otras conclusiones, confirman que el apoyo social y el estrés crénico son
predictores de la ausencia por enfermedad, de forma que, un estado negativo de este
determinard que los empleados permanezcan en casa tanto por enfermedad como
por obligaciones sociales, lo que provocara que dicha ausencia se prolongue (Rael et
al., 1995). Estos estudios concluyen que el ambiente psicosocial del trabajo predice
los indices de ausencia por enfermedad (Head et al., 2006).

Las estadisticas de los diferentes paises dan muestra de estos resultados. De hecho, el
informe realizado por la Agencia Europea (Eurofound, 2003) corrobora que el absentis-
mo laboral, por problemas de salud, es también un indicador de la gravedad de otros
problemas de salud psicoldgica originados por el trabajo, como la irritabilidad que pade-
ce el 11% de los trabajadores europeos, los problemas de insomnio presentes en el 8%y
la ansiedad en el 7%; que llegaron a causar en 1999, al menos, un dia de baja laboral a
un 11% del total de los trabajadores europeos. Hay que afiadir, ademéas, como sefialan
S. Stansfeld, Feeney, Head, Canner et al., (1995), que los factores psicosociales pueden
generar patologias que aparentemente no guardan relacién con estos y que comienzan
produciendo quejas y molestias que posteriormente causan bajas por ITCC, casos que
incrementan las tasas de ausencia por enfermedad debidas a trastornos psiquiatricos,
convirtiéndose en una importante causa de absentismo laboral por enfermedad.

En referencia a la morbilidad psicosocial, Bowers (2001) destaca que, Imants y Van
Zoelen en 1995 estimaron que en los Paises Bajos las ausencias por motivos estricta-
mente médicos representaban menos del 20% de todas las bajas por enfermedad,
mientras que més del 50% era atribuible a factores psicolégicos y a las condiciones
relacionadas con el trabajo diferenciando, por tanto, entre ambos grupos. Lo que nos
permite concluir que, a principios de los 90, no se entendia que estas ultimas com-
portasen enfermedad o justificaran una IT. Una sefial de alerta que nos recuerda que
hay que tener presente que los factores psicosociales pueden causar ausencias no
concedidas médicamente pero que estan relacionadas con la salud, secundarias a res-
puestas de afrontamiento -conductas de huida o escape- ante el estrés y, por tanto,
reflejan una merma de salud, aunque no dispongan de certificado médico o parte de
baja (Alexanderson,1998).

Cabe considerar, por tanto, que las estadisticas actuales reflejen todavia subestima-
cion o falta de registro de las patologias psicosociales o psiquiatricas derivadas de la
actividad laboral; de hecho, la Comision de las Comunidades Europeas(COM, 2002) ha
recomendado la necesidad de afiadir en el analisis organizacional, més all4 de los
problemas reconocidos en la enfermedad profesional o el accidente de trabajo, el
resto de factores del ambiente de trabajo que acttan sobre la salud.
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En cualquier caso, justificada como contingencia laboral o comin, se observa un
cambio en la morbilidad de la IT, con una tendencia al alza en la de origen psicoso-
cial. La OMS (2001) identifica la depresion como la cuarta enfermedad de mayor pre-
sencia en el mundo, previéndose que en 2020 ser& la segunda, tras la cardiopatia
isquémica, y estima, ademas, que el 28% de la poblacién laboral europea padece
estrés y que del 50% al 60% de la IT est& relacionada con este trastorno. Ademas, los
trabajadores que necesitan tomar un descanso por estrés, ansiedad u otra alteracion
relacionada con este, dejan de trabajar durante 20 dias consecutivos al afio de pro-
medio (Kortum-Margot, 2002). Estas patologias generan el 18% de las bajas de salud
con procesos de una duracion media de mas de dos semanas en el 28% (duplicandose
la duracion en determinados sectores), segin la Agencia Europea para la Seguridad e
Higiene en el Trabajo (Oficina de Estadistica de las Comunidades Europeas, 2001).
Con el agravante de que los trabajadores en IT de larga duracién por este diagnésti-
co tienen una probabilidad muy baja de volver a trabajar, segin concluye Zijlstra
(2003) tras analizar el impacto del estrés en siete paises de la UE.

2.2 Los Enfoques del Absentismo Laboral

Los primeros planteamientos tedricos del absentismo laboral se pueden fechar en 1921
con propuestas como las de Emil Frankel que ha contribuido a la elaboracién de dife-
rentes supuestos, calificados asi por Gutiérrez (1984), por cuanto constituyen princi-
pios de interpretacion de un fenémeno “no expresamente enunciado ni articulado”
(Ortiz, 2003 p.47). Estos dieron lugar a que apareciesen diferentes definiciones y cla-
sificaciones dependiendo del enfoque concreto adoptado, lo que derivd en visiones par-
ciales que, aun mejorando su conocimiento, también han generado limitaciones para
el desarrollo de supuestos de mayor alcance. Este es el caso de los estudios desarrolla-
dos desde el enfoque empresarial que, como sefiala Ortiz, se centran y limitan a la
organizacion, y obvian la vertiente social y cultural del absentismo.

Varios han sido los criterios empleados para clasificar y distinguir el absentismo labo-
ral. Alexanderson (1998), emplea diferentes criterios, por una parte, clasifica el
absentismo diferenciando entre el tipo de ausencia; por otra, en funcion de la cate-
gorizacion de los factores explicativos de cada nivel de anélisis (persona, puesto,
organizacion y entorno); y finalmente por la categorizacién de las teorias explicati-
vas desarrolladas en cada uno de estos niveles. En cuanto al primer criterio, para cla-
sificar absentismo, los autores generalmente se basan en su dicotomia distinguiendo
entre el absentismo justificado/no justificado. Asi proponen Helland y Landaunt
(1981) diferenciar entre los tipos de absentismo certificado/no certificado, autoriza-
do/no autorizado, concedido/no concedido, legitimo/ilegitimo, excusado/sin excu-
sa, necesarios/innecesarios; en la misma linea, Searle (1986) habla del
justificado/injustificado o el evitable/inevitable; Reidy (1990) distingue entre el
voluntario/involuntario y el sancionado/no sancionado; y Marmot et al. (1991), entre
el absentismo relacionado/no relacionado con la salud. En cuanto al segundo crite-
rio, la ausencia por enfermedad se concibe como un fenémeno multifactorial cuyas
variables antecedentes se sitlan a diferentes niveles, distinguiendo entre el indivi-
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dual, el organizacional y grupal (factores de riesgo laboral y condiciones de trabajo)
y el “geogréafico” o nacional (mercado laboral y régimen de Seguridad Social, entre
otros). En referencia al tercer criterio, sefiala la autora que las teorias se basan en
diferentes tradiciones cientificas: por un lado, las que estudian el proceso de ausen-
cia individual y, por otro, las que lo hacen de una poblacion, asi como se diferencian
por el nivel de analisis adoptado para estudiar las causas o factores relacionados con
el absentismo. En cualquier caso, destaca que todas las disciplinas cientificas, socio-
logia, psicologia, economia y medicina, han desarrollado teorias en estos niveles
estructurales (1998, p.243).

Thebaud, Lert y Goldberg (1982) presentan una de las primeras clasificaciones basa-
das en el nivel de anélisis adoptado para estudiar los factores relacionados con el
absentismo y distinguen entre los estudios funcionalistas y los analiticos. Los prime-
ros, lo describen como una respuesta individual de adaptacion a las condiciones de
trabajo del sistema de produccién industrial, y destacan como precedente del absen-
tismo fundamentalmente la actitud hacia el trabajo. Los segundos, conciben el
absentismo, desde una vertiente social, como una manifestacion de los conflictos
entre asalariados y patronos, una lucha individual y/o colectiva.

Moncada (2000, p.24), a partir de las aportaciones de Alexanderson (1998), distingue
entre los factores explicativos de la IT de nivel micro (condiciones sociales y carac-
teristicas personales), meso (condiciones de la empresa y el lugar de trabajo) y
macro (la estructura del mercado, el clima de la zona, el ciclo econémico, la préacti-
ca sanitaria y la estructura de la Seguridad Social). Kaiser (1998) y A. K. Nielsen
(2008) diferencian entre el nivel individual, social y econdmico. Kristensen (1991)
distingue entre: (a) los factores o condiciones de la sociedad; (b) las condiciones de
trabajo y organizacién; (c) las condiciones y riesgos del puesto; (d) las condiciones
sociales de la persona y, finalmente, (e) las condiciones personales.

El tercer criterio expuesto por Alexanderson (1998), como se ha destacado con ante-
rioridad, distingue entre las disciplinas cientificas que han abordado el estudio del
absentismo laboral. Estas, como explican Harrison y Martocchio (1998), parten de
paradigmas diferentes, como el de la economia, las ciencias politicas, el derecho, la
sociologia, la medicina y la psicologia, pero sus puntos de vista han aportado ideas
nuevas en el estudio de este fenémeno. Otros autores como Briner (1996), se sirve
de los planteamientos adoptados en estas disciplinas y establece una clasificaciéon de
modelos del absentismo diferenciando entre los factores causales que cada una de
estas propone, de tal modo que, en el Modelo Médico, la causa principal de la ausen-
cia es la lesion o la enfermedad, en el Modelo de Desviacion el absentismo se justi-
fica por la actitud particularmente negativa de algunas personas como la falta de
compromiso, el Modelo del Retiro propone que los empleados utilizan la ausencia
como medio para alejarse de las condiciones de trabajo y de las tareas desagrada-
bles e insatisfactorias, el Modelo Econémico plantea que el ocio y las actividades
fuera del trabajo son juzgadas por el empleado, valorando cuél le compensa més, de
modo que no asiste al trabajo para no renunciar a estas, y, por ultimo, el Modelo

56



Los planteamientos del absentismo laboral

Cultural, desde el que se identifican las causas de ausencia en el contexto social de
la organizacion y la forma en que las actitudes y normas compartidas por el grupo
influyen en la ausencia, de modo que, si se percibe un nivel de absentismo menor
que el de los compafieros, es méas facil ausentarse.

En cualquier caso, como apunta Johns (2003), ha quedado constancia de que la diver-
sidad metodolégica ha mejorado nuestra comprension del absentismo laboral, el cual
se ha beneficiado de los intereses de una amplia variedad de disciplinas académicas,
entre otras: psicologia, sociologia, administracion, medicina, rehabilitacién, econo-
mia, ergonomia, enfermeria, derecho, salud publica y las relaciones laborales; disci-
plinas que disponen de metodologias, fuentes de datos y niveles de anélisis que ope-
ran de manera complementaria para aclarar la naturaleza del absentismo.

2.2.1 El Enfoque Legal

Las aportaciones realizadas por Ribaya (1995) permiten describir el concepto de
absentismo que adopta este enfoque segun el cual se entiende como el incumpli-
miento del deber de prestar un desempefio a cambio del salario previamente pacta-
do entre las partes. Se parte del compromiso empleado-empleador para la realiza-
cion de una determinada tarea, en un tiempo y horario laboral establecido, de modo
que, cualquier conducta de abandono, ya sea un retraso, la salida antes de tiempo o
la no asistencia al trabajo, supone un incumplimiento de la jornada de trabajo que,
en funcion del motivo alegado para su justificacion, conllevard un tratamiento dife-
rente. Se clasifica en funcién de lo contemplado en el derecho laboral por el que se
rige y diferencia entre el absentismo legal o involuntario, durante el cual el emple-
ado continuaria percibiendo su remuneracion (enfermedad, accidente, licencias lega-
les, maternidad y adopcién, etc.) y que ademads representa un coste para la empre-
sa; y el absentismo personal o voluntario, debido a permisos particulares, ausencias
no autorizadas o conflictos laborales, que, aun no retribuido, supone un coste de
oportunidad para la empresa.

Estos estudios analizan la formula empleada por el trabajador para justificar la
ausencia al trabajo con independencia del motivo real que la ha provocado. No se
indaga en la causa real, ni en la actitud y la motivacion que subyace al hecho, sino
qgue considera el motivo declarado que ha determinado su ocurrencia, independien-
temente de su veracidad. En este enfoque también se puede revisar el trabajo de
Molinera (2001).

2.2.2 El Enfoque Econémico

Se inicia con el paradigma neoclésico y concibe el absentismo como una respuesta a
ciertos factores exdgenos (Cloud, 2000). EI modelo neoclasico de oferta justifica el
comportamiento absentista segun las horas de trabajo invertidas por el trabajador,
de tal modo que, la relacién marginal de sustitucion ocio-consumo ha de igualar al
salario de mercado, lo que supondria que, en una situacion de crisis 0 recesion eco-
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némica, dado el elevado nivel de paro, si el trabajador se ve obligado a trabajar con
un salario inferior, empleard la ausencia como mecanismo para volver a ajustar la jor-
nada a las horas que entiende apropiadas (Brown y Sessions, 1996).

A este modelo le sucede el planteamiento del Salario Hedénico, desde el que se con-
sidera el absentismo no solo respuesta a una motivacion exclusivamente monetaria.
Destacan los trabajos de Allen (1981), quien enfatiza el papel activo de la empresa y
el trabajador, por ejemplo, para negociar las condiciones contractuales y el nivel de
ausencia, relacionado con los incentivos monetarios. Los trabajadores compensaran
las diferencias salariales empleando el absentismo. Sin embargo, hay que considerar
que las teorias econdmicas explican este fendmeno en dos direcciones, por una
parte, segun la preferencia individual y, por otra, en funcién de la cantidad de ausen-
cias que pueden ser toleradas por los empleadores.

El enfoque econémico se basa en el supuesto de que el tiempo fuera del trabajo tiene
un valor positivo para la persona, quien finalmente toma la decision racional de estar
ausente para lograr ciertas recompensas (Nielsen, 2008). Asi, los empleados cuya uti-
lidad del ocio supera los ingresos salariales, maximizan su beneficio aumentando su
tiempo de ocio frente al de trabajo. Se concibe el absentismo como resultado del
binomio ocio/trabajo, de modo que, como propone Kaiser (1998, p.88), se entiende
que en un momento determinado un trabajador manifestara un comportamiento
absentista, siempre y cuando el beneficio marginal percibido de la ausencia supere
al de su coste marginal percibido.

El empleado, ademas, valora previamente el volumen de absentismo capaz de sopor-
tar su empresa determinado por la tecnologia de produccién utilizada, del mismo
modo que la empresa valora la cantidad de absentismo que es capaz de asumir en
funcién de su coste/beneficio (Mesa y Kaemffer, 2004).

Desde este punto de vista, adquieren significado propuestas como las del salario de
eficiencia de Barmby, Sessions, y Treble (1994), un sistema de compensacion en modo
de salario o incentivo para evitar las ausencias de los trabajadores. Apunta Kaiser
(1998, p.90) que, aunque en la literatura encontramos diferentes modelos en econo-
mia, el hilo conductor comun es que las fuerzas econdmicas crean incentivos que
afectan al grado y al patrén de comportamiento de ausencia observado.

El objetivo de los planteamientos econdmicos no es tanto analizar el origen del
absentismo como identificarlo y diferenciarlo en funcién de la repercusion econémi-
ca que supongan para la empresa, siendo este el parametro que fundamenta su defi-
nicién y clasificacion. Una limitacion que se podria sefialar, finalmente, es que con-
sideran el tiempo de no trabajo tan solo como ocio, obviando que la motivacion de
la ausencia puede variar con el tiempo, asi como las necesidades personales familia-
res u otros impedimentos para asistir al trabajo (Kaiser, 1998).
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2.2.3 El Enfoque Sanitario

Este es el enfoque desde el que més se ha abordado el estudio del absentismo jus-
tificado por enfermedad, si bien es cierto que, se centra fundamentalmente en el
estudio de la morbilidad y el diagndstico de los procesos con el propésito de deter-
minar su etiologia y el pronoéstico de las enfermedades y accidentes, asi como, de
registrar estadisticas que permitan un mayor conocimiento y control de las mis-
mas. Apunta Alvarez (1999) que Vernon y Bedford (1923), como especialistas en
medicina del trabajo, realizaron uno de los estudios considerados pioneros desde
este enfoque; en Espafia, se sefialan los trabajos de Gili (1977) y Ubeda y Lopez
(1986).

En la actualidad se describe la IT como un complejo proceso que se inicia con la con-
dicion de enfermar hasta la situacion de permanecer ausente y regresar al trabajo,
planteamiento acorde con el enfoque psicolégico del absentismo, que prioriza y des-
taca el papel activo de la persona en la toma de decisién, dado que es el empleado
el que decide solicitar la baja y ausentarse del puesto o no. En esta linea, Prins (1990)
describe el comportamiento de enfermar, en un modelo explicativo de la ausencia
involuntaria, e identifica la cantidad de decisiones que el empleado debe tomar
antes de solicitar la baja por enfermedad, cada una de las cuales, ademas, constitu-
ye una oportunidad para que la empresa influya en la decision final del mismo (Kok,
1997).

La IT, como describe Moncada (2000), constituiria un outcome de la exposicion labo-
ral y extralaboral, asi como, un mecanismo de defensa para proteger o restablecer
la salud. El diagndstico médico tendria una importancia secundaria -fundamental-
mente en las bajas de etiologia psicosocial-, convirtiéndose en una estrategia indivi-
dual ante determinadas exigencias laborales, es decir, un medio que permite prote-
ger la salud amenazada (Kristensen, 1991; Benavides, Benach, Moncada, Vahtera y
Kivimaki, 2001).

En la Figura 3 se expone, como ejemplo, el modelo descrito por Benavides et al.
(2003, p.116), quienes, tras una revision de la bibliografia, agrupan en dos niveles los
factores que influyen sobre el proceso que conduce desde un problema de salud a una
IT, como consecuencia del efecto de factores (a) en un nivel micro o proximales, liga-
dos a las condiciones laborales o personales y (b) factores a un nivel macro o dista-
les, relacionados con el mercado laboral, el Sistema de la Seguridad Social y el sis-
tema sanitario.
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Figura 3: Factores que influyen en la historia natural de la Incapacidad Temporal

FACTORES | | MERCADO LABORAL
DE ~Paro SISTEMASANITARIO | | s15TEMA DE SEGURIDAD SOCIAL
RIESGO - Cambios organizativos - Tipo de especialista - Tipo de beneficios

DISTANTES - Tipos de contratos

l l l

CONDICIONES CONDICIONES
DE TRABAJO PERSONALES
FACTORES - Ocupaciones manuales - Edad
DE - Demanda fisica - Sexo
RIESGO - Control sobre la tasa [ - Estado civil
PROXIMOS - Soporte social - Hijos pequerios
- Trato justo - Hostilidad
- Clima laboral - Consumo de alcohol
4 v
| PROBLEMA _ | INCAPACIDAD | CURACION O
TRABAJADORIA > DESALUD > TEMPORAL > "INVALIDEZ

Nota. De “La Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes en Catalufia”, de Benavides, F., Castejon,
E., y Murillo, C., 2003, p.117. © Consejo Econémico y Social de Catalufia 2003. Reproducido con autoriza-
cion.

Una limitacion del enfoque sanitario, segin North, Syme, Feeney, Head et al., (1993,
p. 365), es que la tradicién dominante en la investigacion de salud publica, centrada
en factores de riesgo tales como el tabaquismo o la obesidad, ha obviado la presen-
cia de otros factores relevantes, y por tanto, “las diferentes teorias no eran capaces
de explicar completamente los gradientes observados en el absentismo por enferme-
dad”. Estos autores, ante la falta de consideracion de una amplia gama de factores
causales, probablemente necesarios, sefialan la necesidad de adoptar enfoques holis-
ticos que incorporen el estudio de los factores psicosociales; asi como, de profundi-
zar en el estudio de otros menos conocidos, como las diferencias socioeconémicas de
la ausencia por enfermedad. Debido a que “pocas teorias sobre las bajas por enfer-
medad han empleado modelos médicos, ni siquiera teorias nosolégicas, quiza como
respuesta a la inexistencia de un marco tedrico claro” (Alexanderson, 1998, p. 246).

2.2.4 El Enfoque Psicoldgico
El estudio del absentismo desde el enfoque psicolégico se remonta a 1932, afio en el
que se fechan los primeros trabajos de investigacion realizados por Kornhauser y

Sharp sobre la relacion de las actitudes de los empleados y el absentismo (Johns,
2007). Harrison y Martocchio (1998) enumeran algunas de las aportaciones realizadas
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por otros autores en esta disciplina, entre las que destacan la revision de la literatu-
ra de absentismo presentada en 1997 por Muchinsky y los estudios iniciales ordena-
dos cronolégicamente de Johns y Nicholson (1982), Goodman y Atkin (1984), Brooke
(1986), Rhodes y Steers (1990), Hackett y Guion (1985).

Tras una extenso andlisis de la literatura especializada y de las aportaciones de la psi-
cologia al estudio de esta conducta, Allegro y Veerman (1998, p.126) concluyen que
las teorias que inicialmente se emplearon para explicar el absentismo por enferme-
dad fueron las de la psicologia organizacional; e identifican los tres planteamientos
que, en aquella época, “competian para demostrar los factores o grupos de factores
que mejor lo explicaban: (a) la Teoria del Cambio (Chadwik-Jones, Nicholson vy
Brown, 1982), (b) la Teoria de la Equidad (Dittrich y Carrell, 1979) y (c) la Teoria de
Valor-Expectativa (Morgan y Herman, 1976)”. Finalmente, afiaden las contribuciones
de otras teorias influyentes como la teoria del Rol (Gupta y Beehr, 1979), las teorias
del Liderazgo (Johns, 1978), las de los Sistemas Sociotécnicos (Allegro, 1973) y el
modelo de las Caracteristicas del Trabajo (Hackman y Lawler, 1971)”. Sin embargo,
Allegro y Veerman (p.128) consideran que cada una de estas teorias iniciales tan solo
poseian un valor parcial y, por tanto, resultaban escasas en la explicacién global del
absentismo, pues enfatizaban la motivacion y la satisfaccion en el trabajo; esto dio
lugar a que se incluyeran nuevas aportaciones, propuestas por la psicosociologia, que
posibilitaron el desarrollo de teorias de gran valor para la explicacion de ciertos
aspectos del absentismo por enfermedad, especialmente la frecuencia.

2.2.4.1 La clasificaciéon de las variables relacionadas con el absentismo

Una de las clasificaciones de las variables precedentes del absentismo laboral desde
el punto de vista de la psicologia, que ha perdurado en la investigacién, fue desarro-
llada por Johns y Nicholson (1982) quienes distinguen entre: (a) los “factores” que
tiran (pull) y(b) los que empujan (push) a una persona del trabajo y del hogar u otros
intereses privados.

Desde entonces, esta clasificacion ha sido referencia para los investigadores que tra-
tan de identificar las variables que inciden en la IT. Denominados también como fac-
tores de presencia y factores de ausencia, positiva 0 negativa en ambos casos
(Kristensen, 1991), son de naturaleza independiente y no son constantes, ni el tiem-
po, ni entre personas y culturas. Hay que considerar entre ellos, como sefiala
Moncada (2000), los circuitos administrativos y de gestién de la IT, los cambios de las
necesidades reproductivas del empleado (aludiendo al doble rol trabajo-familia), los
estados de salud y su percepcion, y los recursos de las personas. E incluso otros fac-
tores que, como advierte Alexanderson (1998), es ciertamente dificil encontrar en
investigaciones, como: el acceso a la guarderia, la asistencia sanitaria, el transporte
publico, los servicios de ayuda a domicilio para familiares ancianos o enfermos; y otro
nivel, la prevalencia de la violencia local o las epidemias debidas a una calidad infe-
rior de agua o los alimentos en determinadas regiones.
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En esta clasificacién fundamenta la recientemente propuesta por Peird, Rodriguez y
Gonzalez (2008) para describir (a) los factores que tiran (pull) del trabajador o lo
atraen hacia el exterior, debido a motivos personales como la salud, las responsabi-
lidades personales y familiares, los compromisos sociales, entre otros, y que, al cho-
car con las obligaciones laborales, inducen a la ausencia; (b) los factores que empu-
jan (push) al empleado fuera de la organizacion como consecuencia de la exposicion
a determinadas condiciones laborales o el desempefio de su trabajo, factores que
implican un riesgo para su salud y pueden derivar en estrés y tension, provocando
absentismo; y (c) los factores moduladores de la relacién entre el absentismo y los
factores pull y push, que son aquellos derivados de la organizacion y la gestion de la
empresa, principalmente la cultura organizacional y los sistemas de gestion del
absentismo que condicionan su incidencia. Ademas, los autores confirman que, la
relacion entre estos factores y el comportamiento de ausencia de un empleado no es
directa, ni lineal.

2.2.4.2 El punto de vista de la psicologia individual

Desde este enfoque, adoptado inicialmente en psicologia para la investigacion del
absentismo, se concibe como una conducta individual, respuesta a determinadas con-
diciones y exigencias laborales, cuya motivacion estd determinada principalmente
por las caracteristicas personales (género, edad y personalidad).

Con una notable influencia de las teorias elaboradas por Hill y Tris en los afios 50
(Johns, 2008), se interpreta la ausencia temporal como una respuesta al trabajo insa-
tisfactorio, un comportamiento que, ademas, puede ser aprendido por otros emple-
ados. Compatible con la corriente de las relaciones humanas, que dominé el pensa-
miento de los psic6logos industriales y del comportamiento organizacional, califica el
absentismo como un indicador individual de ineficacia laboral. Estos autores (Hill y
Trist, 1955) “fueron quizé los primeros en sugerir que la tensién relacionada con el
trabajo provoca que muchas personas intenten escapar o retirarse del lugar de tra-
bajo ausentandose” (Darr y Johns, 2008, p. 295)

2.2.4.3 El punto de vista de la psicologia social

Desde este punto de vista, la ausencia se considera un fenémeno cuya raiz proviene
de procesos y resultados grupales. Supone la interdependencia entre los trabajado-
res implicados con compaferos, subordinados y superiores (Chadwick-Jones et al.,
1982). Aportaciones recientes, como la de lverson, Buttigieg y Maguire (2003), man-
tienen que, en la actualidad, se ha superado la deficiencia de basar los estudios de
absentismo tan solo en aspectos individuales, admitiendo que el comportamiento
colectivo puede tener un impacto importante en las normas de la ausencia, es decir,
que la cultura existente afecta potencialmente a los niveles de ausencia individual.
Por medio de la cultura de absentismo el empleado aprende tanto las conductas usua-
les en una organizacion acerca del absentismo asumible o legitimado por el resto y
sin repercusiones negativas, como la capacidad que tiene de ausentarse, que depen-
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de de los sistemas de gestion, la supervision o la ausencia de control organizativo. En
definitiva, se aprende de otros y se observa lo que es admitido organizacionalmente.
Johns (2008) sefiala que la investigacion de los determinantes sociales de la ausen-
cia, se desarrolla a partir de las teorias de la cultura de la ausencia y mantiene que:
(a) existe una importante variacién de los niveles de absentismo entre las diferentes
estructuras sociales (grupos de trabajo, departamentos, plantas, industrias, ocupa-
ciones o paises), (b) las variables que supuestamente representan los procesos socia-
les son comunes y “convincentes” correlatos del absentismo -como la percepcion de
la equidad y la cohesion grupal- que tienden a estar negativamente correlacionados
con la ausencia, especialmente cuando se expresa en un nivel grupal; asi como, las
expectativas de cémo el resto reacciona ante la ausencia; y que (c) la mejor eviden-
cia de la existencia de las culturas de la ausencia revela que, la opinion que se tie-
nen sobre esta en una unidad de trabajo conformara la asistencia de cada miembro
de esa unidad a un nivel individual. Finalmente, destaca la necesidad de incluir en
los estudios de absentismo la investigacion entre diferentes culturas, asi como los
andlisis centrados en los determinantes no laborales de la ausencia, por ejemplo, la
diversidad de los patrones de comportamiento entre paises.

2.2.4.4 El punto de vista integrador

Desde este punto de vista se analizan las variables explicativas del absentismo tanto
del planteamiento individual como del social, situando la unidad de anélisis a niveles
micro, meso y macro.

Se concibe el absentismo como una decisién final del empleado en la que han influi-
do, por una parte, variables internas de la organizacion, como la cultura del absen-
tismo y los sistemas de gestion empresarial; y por otra, variables externas, como las
responsabilidades familiares y sociales, el contexto sociolaboral, la ley de oferta-
demanda y los sistemas de gestidn y proteccién de la Seguridad Social especificos de
cada pais, que determinaran la capacidad percibida de asistir.

Las aportaciones realizadas por la diferentes especialidades de la psicologia han con-
tribuido a que se consoliden estos planteamientos integradores que parten de las
contribuciones de la psicologia del trabajo y las organizaciones (psicologia indus-
trial), fundamentalmente las centradas en el andlisis de las condiciones de trabajo,
los factores de riesgo psicosocial y su efecto en la salud y el absentismo; e incorpo-
ran las propuestas actuales de la Psicologia de la Salud Ocupacional,“una interfaz
entre la psicologia laboral e institucional y la seguridad y la salud ocupacionales”
(Leka et al., 2003, p.7) propuesta por un equipo de académicos que en 1990 obser-
v0 la potencialidad de aplicar la psicologia al desarrollo de entornos de trabajo salu-
dables, como entornos organizacionales que permiten usar el talento, conseguir un
alto rendimiento, una alta satisfaccion y bienestar (Leka y Houdmont, 2010).
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2.3 Los Modelos Psicosociales Explicativos del Absentismo Laboral

Tanto los modelos psicoldgicos, como los sanitarios, explican el proceso de enfermar-
recuperarse-reincorporarse al trabajo como un proceso decisional en el que no solo
interviene el factor salud, sino variables multinivel (persona, organizacion y entorno)
gue determinaran la decision de coger o no la baja por IT y el alta para la reincorpo-
racion al trabajo. Los factores que inciden en este proceso -la autopercepcion de
salud del trabajador, la capacidad para asistir y la motivacion para ausentarse- son
los componentes bésicos de los modelos psicosociales y los modelos integradores de
presencia, como se expone a continuacion.

Una premisa bésica para el desarrollo de un modelo de absentismo, como apunta
Nicholson (1977), es considerar la definicion de la que se parte y sus causas. Este
autor marc6 decisivamente las investigaciones posteriores a los afios 70 y elabor6 un
modelo explicativo que, en primer lugar, diferencia en un continuo entre el absentis-
mo A, inevitable e integrado por las ausencias involuntarias, y el B, una eleccién
voluntaria controlada por el trabajador consecuencia de factores psicoldgicos; y en
segundo, analiza los factores que influyen en el absentismo discrecional (voluntario),
cuyo fin es poder motivar a los trabajadores para que finalicen las faltas “prescindi-
bles” (evitables). Finalmente, introduce uno de los elementos que resultard funda-
mental en la concepcion del modelo integrado de presencia, al justificar no solo el
comportamiento absentista en las motivaciones individuales, sino en el intercambio
social entre el empleado y la organizacién y de este con el resto de compafieros, en
el cual las normas del grupo imponen los limites.

Basados en los trabajos elaborados por Hill y Trist en los afios 50, la tipologia de las
culturas de absentismo elaborada por Nicholson y Johns (1985) describe las creencias
y préacticas que influyen en la totalidad de ausencias del grupo de empleados de una
organizacion, tanto en su frecuencia como en su duracion.

Tras una extensa revision de la bibliografia publicada por la Psicologia del Trabajo y
las Organizaciones, Nicholson clasifica en tres modelos explicativos las diferentes
teorias del Absentismo Laboral: los Modelos de Evitacion Laboral, los de Ajuste
Laboral y los de Decision. Esta agrupacién de las teorias del absentismo en tres gran-
des “vectores”(Agullé et al., 2005, p.213) ha resultado determinante en las propues-
tas que desde entonces se han publicado, y constituye la guia que en este estudio se
emplea para ordenar los modelos de absentismo laboral. Aunque, como apunta Ortiz
(2003, p.48), “no parece tarea facil integrar en un solo modelo la mayoria de las evi-
dencias empiricas”, razén por la cual, algunos autores interpretan de forma distin-
ta la clasificacion inicial propuesta por Nicholson (1977). Por ello, propone la autora
como referencia la aportada por Rhodes y Steers (1990), que afiade los Modelos
Integrados (Integratedmodels of employeeattendace) con “una vision mas completa
de las causas concurrentes en el absentismo™.
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2.3.1 Los Modelos de Evitacion Laboral

Describen el absentismo como una conducta de abandono o huida del trabajo resul-
tado de una situacion que se valora negativamente. La ausencia es una conducta de
defensa y escape (withdrawal) ante la exposicion a determinadas condiciones de tra-
bajo amenazadoras del equilibrio, el bienestar o la salud personal. Estos modelos se
basaron en las aportaciones realizadas por las investigaciones de la satisfaccién labo-
ral, que justificaban que la insatisfaccion en el trabajo era causa fundamental de la
ausencia laboral. Sin embargo, para Ortiz (2003), existen evidencias que descartan la
insatisfaccién como causa basica del absentismo y muestra resultados contradictorios
en torno a esta relacién (satisfaccién/absentismo), por lo cual no se pueden basar los
estudios en la asuncion de tal relacién como Unica explicacién de este fendmeno.

Considerar el absentismo como una respuesta o estrategia de afrontamiento a las
vivencias del estrés laboral, no es novedoso. Kristensen (1991) sefialaba que la expo-
sicién a situaciones de trabajo muy estresantes podia desencadenar la decisién de
solicitar la baja por parte de los trabajadores en caso de enfermedad, convirtiéndo-
se la IT en una conducta de afrontamiento. Recientemente, autores como Johansson
y Lundberg (2009) proponen modelos como el de la flexibilidad de la enfermedad
desde el que se identifican los factores y procesos psicosociales (un conflicto o una
situacion estresante) como precedentes inmediatos e incentivos para solicitar una
baja por IT y que empujan a los trabajadores a la decision de declararse enfermos.

Sin embargo, autores como Darr y Johns (2008) advierten que la ausencia es un meca-
nismo de amortiguacion ineficaz ante determinadas situaciones de estrés, dado que
en ocasiones las fuentes de tension requieren la presencia y no la ausencia.
Probablemente, la ausencia es una respuesta a formas de tensidon aguda y no crénica
Yy, en consonancia con el Modelo Restaurador del Absentismo desde el que se interpre-
ta como una conducta de adaptacién, haciendo referencia a las propuestas de Staw y
Oldham (1978), se entiende que “la ausencia podria proporcionar a los empleados una
oportunidad de recarga, permitiendo la reposicion de los recursos agotados” (p.297).
En definitiva, sefialan que el absentismo es una estrategia beneficiosa ante situacio-
nes de tension temporal que ayuda a la recuperacién tras aliviar tales estados, pero
con efectos a corto plazo que no se mantienen ante nuevas exposiciones a estrés.

2.3.2 Los Modelos de Ajuste Laboral

Estos modelos son también conocidos como Modelos de Adaptacion-Inadaptacion (Hill
y Trist, 1955) y son los que han predominado en la literatura de absentismo. Se basan
en los conceptos de la Escuela de Relaciones Humanas y conciben el absentismo como
una conducta integrada en el proceso de socializacion que est4 compuesto de dife-
rentes etapas en las que la ausencia seria la Gltima, y entre las que aparecen otras
conductas de abandono como la rotacion y las ausencias permitidas, en las cuales el
empleado debe ir asumiendo este proceso e integrarse hasta que resulte definitiva-
mente adaptado, 0 no, a su puesto de trabajo y empresa.
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El absentismo es una respuesta a los cambios establecidos en esta relacion persona-
trabajo fruto de la historia laboral propia, en la que ademés puede producirse un
desajuste del empleado con sus propias demandas (ej. expectativas). Entre los mode-
los de ajuste laboral, caben destacar las aportaciones desarrolladas por Chadwick-
Jones et al. (1982) y Nicholson y Johns (1985), y que, como ya se ha expuesto, per-
mitieron confirmar la influencia de la cultura de absentismo.

2.3.3 Los Modelos de Decisién

Como expone Ortiz (2003, p.63), tras la revision de los trabajos de Vroom (1964) y
Lawer y Porter, (1967), “dos corrientes han contribuido al desarrollo de los modelos
de decision sobre absentismo. Estas son, por una parte, la corriente que proviene de
la Economia y de la Sociologia, que ha dado lugar a los modelos racionales de deci-
sién y, por otra, la corriente propuesta desde la Psicologia de las Organizaciones, que
ha dado lugar al sistema de expectativa-valencia” desde la que se interpreta que al
decidir sobre una determinada conducta, la persona considera la valoracion que de
la misma se haga externamente.

Se concibe esta conducta como una respuesta racional a la valoraciéon comparativa
que realiza el empleado en términos de coste/beneficio sobre la alternativa de acu-
dir o ausentarse. Los también llamados Modelos de Intercambio se desarrollaron
desde las teorias de la equidad (Adams, 1965) y de la comparacién social (Geurts,
Buunk, y Schaufeli, 1994) que interpretan el absentismo como un medio empleado
por el trabajador para recuperar la equidad no percibida; un proceso de intercambio
entre el empleado y la organizacién, en el que los trabajadores valoran sus propios
esfuerzos y recompensas con las de otros, tanto dentro como fuera de la organiza-
cion actuando en consecuencia para eliminar las desigualdades percibidas. Segun la
teoria de la comparacién social, las personas corregimos nuestras opiniones al com-
pararlas con las del resto. Se mantiene que la norma general de absentismo que final-
mente imperaré serd la norma de ausencia individual méas tolerante (Kaiser, 1998).

La ausencia es, por tanto, la respuesta consecuente de un andlisis del trabajador que
sopesa esfuerzo-recompensa, decantandose por la asistencia o la ausencia en funcion
de la que le reporte mayor compensacién segun lo que él mismo aportay lo que apor-
tan otros.

Esta clasificacion propuesta por Nicholson fue ampliada por Steers y Rhodes (1990)
quienes al revisar lo publicado y fruto de sus nuevos planteamientos afiaden el mode-
lo integrado de presencia; posteriormente Ortiz (2003) completa la misma con los de
Personalidad. Tous y Tendero (2006b), también distinguen entre los modelos de huida,
los de decision, los de Personalidad, con las propuestas de Furnham, y los modelos
de anélisis psicosocial “centrados tanto en las caracteristicas y diferencias individua-
les, las particularidades del tipo de tarea y del trabajo en grupo, y la configuracion,
division y organizacion del trabajo” (p. 61), de tal modo que, consideran que en la
interseccion de estos tres niveles se halla la explicacion del fenémeno absentista.
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Posteriormente, Peird et al. (2008) vuelven sobre los llamados modelos de la Cultura
de Absentismo. A continuacién se describen brevemente cada uno de ellos.

2.3.4 Los Modelos de Personalidad

Estos modelos incorporan el estado de &nimo y los tipos de personalidad de los
empleados como variables fundamentales en la explicacion de la conducta de ausen-
cia. El estudio de estas variables ha ido acaparando cada vez mayor atencién en el
estudio del absentismo, aunque como apuntan lverson y Deery (2001, p.856) son estu-
dios con un largo bagaje dado que “durante casi tres décadas, los investigadores han
utilizado conceptos tales como la propension a la ausencia (Froggatt, 1970; Garrison
y Muchinsky, 1977) y la inestabilidad emocional (Porter y Steers, 1973) para explicar
estos tipos de comportamiento retirada temporal”.

Judge, Thoresen y Martocchio (1997) analizan el grado en que las dimensiones de la
personalidad, los cinco grandes factores (neuroticismo, extraversion, responsabili-
dad, amabilidad y apertura) estan relacionadas con la ausencia; sus resultados mues-
tran que la extroversién y la escrupulosidad (responsabilidad) pronostican el absen-
tismo. En realidad la mayor parte de la investigacion que relaciona la personalidad y
el absentismo se basa en estas cinco dimensiones (L. R. Goldberg, 1990 y Costa y
McCrae, 1990); sin embargo, los trabajos desarrollados por Iverson y Deery (2001),
enfocan la atencion a otros factores tales como la afectividad positiva y la negativa,
y analizan su relacioén con tres conductas de abandono laboral: los retrasos, las sali-
das anticipadas y el absentismo. En el andlisis que Ortiz (2003, p.84) realiza del
modelo propuesto por estos autores traduce ambos factores affectivity positive y
negative y los interpreta como: “actitud positiva entendida como predisposicion
positiva hacia el trabajo, acompafiada por un estado de animo positivo; y actitud
negativa como predisposicion negativa hacia el trabajo con estado de &nimo negati-
vo o malhumor”. Los estudios de Iverson y Deery confirman una relacion de los tra-
bajadores con elevado contenido de afectividad positiva y la salida del trabajo antes
de tiempo, pero sus resultados sobre el absentismo no fueron concluyentes. No obs-
tante, resumen las aportaciones de otros autores (Furnham y Miller,1997) que si
hallaron una influencia positiva de la afectividad positiva sobre el absentismo, sugi-
riendo que los empleados con elevado contenido de afectacion negativa, como res-
puesta, por ejemplo, a un trabajo aburrido y rutinario pueden coger un dia libre para
hacer cualquier otra cosa. Segun estos autores “los estudios de las conductas de
abandono con base en la personalidad son vitales para una comprension completa de
los factores que inciden en la motivacién de los empleados para asistir al trabajo”
(p.864).

Los trabajos recientes tienen como objetivo probar la relacion entre la personalidad
y el absentismo y recomiendan disponer de pruebas de este tipo en la seleccion de
personal como filtro para los empleados absentistas; su aplicacién, como sefialan
Ones, Viswesvaran y Schmidt (2003), se convierte en una estrategia Gtil para su
reduccion, especialmente si se emplean las pruebas de integridad, en cuanto que son
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instrumentos que pueden predecir una gran variedad de los ya mencionados compor-
tamientos contraproducentes en el trabajo, entre ellos el absentismo.

2.3.5 Los Modelos de Cultura del Absentismo y la “Demografia Relacional”

El Modelo Cultural del absentismo, segin explica Briner (1996, p.875), identifica las
causas de la ausencia dentro del contexto social de la organizacion y la forma en que
las actitudes y normas compartidas influyen en la cuantia de estas, de modo que,
para los empleados que perciben que su nivel de ausencia es mucho menor que el de
sus compafieros de trabajo, puede resultar més facil decidir no asistir a trabajar. La
Cultura de Absentismo se convierte en un componente central de estos modelos,
interpretada en términos de creencias y valores compartidos, y es la referencia que
indica a la persona lo permitido o, al contrario, lo sancionable; de tal modo que, si
la cultura imperante en la organizacion o la unidad de trabajo es laxa y tolerante con
las ausencias, estas se producen con mas frecuencia y desmotivan a las personas que
no se ausentan (Peiré et al., 2008). El concepto de la cultura de absentismo, intro-
ducido por Chadwick-Jones et al. (1982) y por Johns y Nicholson (1985), alude a la
capacidad de influir sobre la motivacion de asistencia en funcion de las normas que
regulan cual es el nivel de absentismo tolerado unido al ejemplo observado en otros
sobre las consecuencias que les reporta estar ausente.

Determinadas propuestas basadas en estudios previos han relacionado el género, la
edad, la educacion y el cargo o la antigliedad con la cultura y comportamiento de la
ausencia. Chadwick-Jones et al. (1982) sefialaron que las condiciones de trabajo
experimentadas en comun por los trabajadores inciden en la génesis de un compor-
tamiento de ausencia concreto.

Planteamientos recientes describen la demografia relacional (Iversonet al., 2003),
como la semejanza o la diferencia de los factores sociolaborales y demograficos de
los miembros que interactdan en una organizacién. El efecto de la “cultura de la
homogeneidad” en la ausencia implica que la semejanza comparativa o la disimilitud
de los factores sociolaborales y demograficos (el puesto, la edad, etc.) de los miem-
bros afectara las actitudes y el comportamiento.

Lambert, Edwards, Camp y Saylor (2005) subrayan que las diferencias en términos de
absentismo entre los trabajadores de edad mas joven y los de mayor edad se deben
a procesos de socializacion diferentes, un efecto de cohorte por el cual los emplea-
dos mayores interpretan que la licencia por enfermedad es més un privilegio que un
derecho, mientras que los empleados mas jévenes piensan lo contrario. También
podria ser una cuestion de madurez, como una sensacién de responsabilidad de asis-
tir al trabajo por parte de los trabajadores de mayor edad.

En la misma linea, como plantea Samaniego (1998), se debe considerar que el absen-
tismo puede afectar desigualmente a los empleados de la organizacion y suele pre-
dominar en determinados grupos, principalmente aquellos que ocupan niveles infe-
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riores en la jerarquia, con escaso reconocimiento social o desempefio en puestos de
bajo contenido y cualificacién (trabajos mondtonos y repetitivos), de tal modo que
sera inferior a medida que se ocupan puestos de mayor responsabilidad y nivel jerar-
quico. Estos planteamientos justifican la existencia de grupos mas o menos propen-
sos (Peirdet al., 2008) y que pueden diferenciarse, por ejemplo, en funcién del sec-
tor de actividad, el tamafio de empresa, la localidad o la region.

Por otra parte, cabe destacar, que las aportaciones de los modelos centrados en los
Aspectos Estructurales hacen referencia a ciertas condiciones estructurales de la
organizacion que potencian el absentismo sin pretenderlo, actuando como variables
que, en determinadas circunstancias, promueven el absentismo, por ejemplo, con
ciertas politicas de la empresa que indirectamente recompensan o refuerzan la con-
ducta de ausencia creando situaciones en las que el trabajador recibe una compen-
sacion mas elevada al estar de baja que acudiendo al trabajo. De este modo, las
medidas directas o indirectas de la gestion de las ausencias pueden favorecer el
incremento de las mismas (Peirdet al., 2008, p.181).

2.3.6 Los Modelos Integrados de Presencia

Entre estos modelos destacan los desarrollados por Steers y Rhodes (1978), autores
que a lo largo de los afios llegaron a realizar varias revisiones del primero propuesto
en los afios 70 y de los que ademas se han efectuado adaptaciones y ampliaciones por
otros autores (Brooke, 1986; Judge, 1991; Ortiz y Samaniego, 1995; Samaniego, 1998;
Burton, Lee y Holtom, 2002).

Las propuestas realizadas por Steers y Rhodes (1978) a lo largo de los afios, conducen
al desarrollo del modelo integrado de presencia, que incorpora ciertas novedades en
referencia a las expuestas hasta el momento por otros tedricos, en cuanto que expli-
can, con los componentes de un mismo modelo, tanto el absentismo voluntario como
el involuntario. Parten de la premisa de que el trabajador no siempre es libre para
elegir entre ir a trabajar o no; de modo que, concretan e introducen en el modelo
una serie de variables que se sabian existian e influian en el absentismo pero que no
habian sido incorporadas en los modelos precedentes: las denominadas “barreras” de
absentismo. Posteriormente, serdn componentes imprescindibles, concibiéndolas no
solo como variables que impiden o dificultan la ausencia y la presencia en el traba-
jo, sino también del retorno al mismo.

Estos autores, ademas, sefialan el escaso esfuerzo realizado para la elaboracién de
una teoria global del absentismo, consideran que las propuestas iniciales partian
errébneamente del concepto de la libre eleccion del empleado para asistir y de que la
insatisfaccion era la principal causa de absentismo. Asi desarrollan su modelo inicial
sobre el Proceso de Asistencia, que, tras una adaptacion en 1984, posibilita finalmen-
te el desarrollo del modelo de Diagndéstico de la Asistencia (Rhodes y Steers, 1990),
que incorpora nuevos elementos en la explicacion del absentismo, pues aun centran-
dolo en la decisién individual del empleado, otorga mayor atencién al contexto
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social, la cultura de absentismo y la propia percepcién del trabajador de su capaci-
dad para asistir. Los componentes bésicos de este modelo son la motivacion de asis-
tencia del trabajador y su capacidad para asistir, las variables que influyen en esta
se integran y relacionan en el modelo. Segin su modelo (1990) la motivacién de la
asistencia determina la asistencia del trabajador; por otra parte, las barreras de asis-
tencia (enfermedades, problemas de transporte y familiares) condiciona la percep-
cion de la capacidad de asistencia del propio trabajador que incidird en esta motiva-
cion; por tanto, cobra relevancia la percepcién de la persona, es decir su interpreta-
cion personal de la realidad y de su capacidad para asistir.

Ortiz y Samaniego (1995) mantienen que, aunque en los tres modelos de Rhodes y
Steers se observa una planteamiento comun, la diferencia fundamental es que el
modelo de Diagndstico no contempla la motivacién de asistencia como resultado de
la satisfaccion, sino que se consideran las actitudes y la implicacion en el trabajo, asi
como el compromiso con la organizacion, mejores predictores del absentismo que la
satisfaccion del trabajo por si sola. Ortiz y Samaniego completan el modelo propues-
to por Rhodes y Steers en 1990 e introducen el Contexto Social y las Relaciones
Reciprocas como factores moduladores de la motivacion de la asistencia (ver Figura
4), a la vez que destacan el efecto que ejercen las normas sociales (diferentes en
funcion del pais, la regién o el sector de actividad), asi como la influencia del entor-
no y la situacién socio-econémica, los niveles de desempleo y los periodos de crisis,
en el valor y la importancia que el empleado concede al trabajo, y en los sistemas
de gestion utilizados por los empleadores frente al absentismo.

Figura 4: Modelo de Steers y Rhodes (1990) modificado por Ortiz y Samaniego (1995)

BARRERAS DE ASISTENCIA

Enfermedades y accidentes
Responsabilidades familiares
Problemas de Transporte

PRACTICAS ORGANIZACIONALES

> -Politicas de control de absentismo v
-Factores del disefio de trabajo | PERCEPCION DE LA
-Practicas de reclutamiento y seleccion > CAPACIDAD DE
-Expectativas claras de trabajo ASISTENCIA
.|  CULTURAABSENTISTA [ MOTIVACION v | AsisTENCIADEL
DE LA ORGANIZACION |' DE ASISTENCIA A "| EMPLEADO
y
ACTITUDES, VALORES Y METAS CONTEXTO SOCIALY
JELIEAFLZTD _ RELACIONES RECIPROCAS
N -Relatos sobre actitudes de trabajo _Cultura
-Etica personal de trabajo -Situacion geografica
-Centralidad del trabajo -Cuidado de hijos
-Expectativas de trabajo -Condiciones econémicas
-Mercado de trabajo

Nota. De “Reflexiones en torno a la evolucion del modelo de Steers y Rodees sobre absentismo laboral”, de
Ortiz, Y. y Samaniego, C. (1995). Psicologia del trabajo y de las organizaciones, gestion de recursos huma-
nos y nuevas tecnologias, 237-245. Reimpreso con autorizacion.
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2.3.7 Los Modelos de Absentismo-Reincorporacién al Trabajo

Allegro y Veerman (1998) elaboran un modelo explicativo de la ausencia por enfer-
medad y proponen una clasificacion de sus variables determinantes, del origen, la
duracién y la finalizacién. Estos autores conciben tres niveles de analisis desde los
que se debe abordar la ausencia por enfermedad, que ademas son la base del des-
arrollo de diferentes estrategias de intervencion y el control del absentismo.

Grundemann y Van Vuuren, (1997) parten de los planteamientos de Veerman (1990)
para describir el absentismo laboral como un fendmeno multifactorial. Lo entienden
como un complejo proceso que transcurre entre la afectacion de la salud, ausentar-
se del trabajo, recuperarse y reincorporarse. Sus planteamientos, han sido recogidos
por diferentes instituciones en informes para la explicacion del absentismo laboral;
de hecho, figuran en el informe resumen sobre absentismo laboral publicado por
Eurofound (1997) tras su divulgacién en foros cientificos de Psicologia del Trabajo y
Organizaciones (VthEuropeanConferenceonOrganizationalPsychology and HealthCare,
1997; 10th European Congress Organizational Work Psycology [EAWOP], 2001).

Se entiende que la enfermedad es el resultado de la discrepancia entre la cantidad
de trabajo (factores de la tension) y la capacidad del sujeto (capacidad de respues-
ta) y que en funcion del umbral de absentismo -determinado por la oportunidad y la
necesidad de ausentarse- determinara la ausencia del trabajo; finalmente, la recu-
peracién y retorno dependen tanto del curso de la enfermedad, como del umbral de
reasuncion al trabajo, relacionado a su vez, con las acciones del médico de atencién
primaria -responsable de la emision de la baja y alta de la IT-, el compromiso orga-
nizacional, la disponibilidad de un trabajo especialmente adaptado para la reincor-
poracién, los tiempos de espera para el tratamiento médico, entre otros. Este pro-
ceso, a su vez, estj alternadamente influenciado por factores individuales, organiza-
cionales, condiciones del trabajo y el puesto y factores sociales.

Este modelo (Grundemann y Vuuren, 1997; 1998; Vuuren, Andriessen y Halewijn,
1999) sefiala tres tipos de intervencion para reducir el absentismo y enumera una
serie de medidas encaminadas a tal fin: procesales, preventivas y de reincorporacion.
Las medidas “procesales” van dirigidas principalmente a elevar el “umbral del absen-
tismo”, y su finalidad es disminuir la probabilidad de que las personas dejen de ir a
trabajar. Tienen como objetivo dotar de mejores procedimientos para la divulgacion
de la informacion sobre absentismo, su supervision y asesoramiento, por medio de
estrategias como el seguimiento de los casos, dotar de una partida presupuestaria
para medidas de control, entrenamiento a supervisores para realizar entrevistas de
absentismo o la implementacion de medidas de gratificacion al no absentismo. El
objetivo es reducir la necesidad y la oportunidad de que los trabajadores se ausen-
ten, y crear condiciones previas para la prevencion y la resolucién de conductas poco
adaptativas.
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Las medidas preventivas, tienen como finalidad evitar que los empleados enfermen,
distinguiendo entre las medidas orientadas al trabajo, que tienden a reducir la dis-
crepancia entre la carga y la capacidad, reduciendo la carga de trabajo y ensefiando
al empleado comportamientos seguros y de vida saludable.

Por ultimo, estan las medidas de reincorporacion, dirigidas a disminuir el “umbral de
vuelta al trabajo” y a promover el retorno. Para potenciarlas se puede mejorar la
asistencia sanitaria y los sistemas de gestion organizacional basados en la adaptacion
de puestos.

Las propuestas de estos autores, como se ha dicho, fueron incorporadas en el primer
resumen sobre absentismo laboral realizado en 1997 por Eurofound. El informe més
reciente lo publica EWCO (2010) tras realizar un estudio sobre el absentismo de los
27 estados miembros de la UE y Noruega con el propésito de mostrar el alcance gene-
ral de la ausencia del trabajo y describir las politicas que se han desarrollado en un
intento de abordar esta cuestién desde un contexto de debate mas amplio sobre la
calidad del trabajo en el que la promocién de la salud y la asistencia, en lugar de la
sancion de la ausencia, se van convirtiendo en una relevante cuestion de politica.

El modelo que adoptan estas instituciones, elaborado a partir del trabajo desarrolla-
do por Grindemann y Vuuren (1997) propone como fundamento del absentismo y del
proceso de reincorporacion la falta de equilibrio entre la persona y el entorno labo-
ral. Los problemas de salud, por tanto, son el resultado de la discrepancia entre la
carga de trabajo y la capacidad del trabajador que, en funcién de la motivacién y las
presiones por acudir al trabajo, determinaran el absentismo. Este modelo contem-
pla, ademas de la incapacidad, el retorno al trabajo, las barreras de absentismo y las
barreras de reincorporacion.

Otros autores, como Peiréet al., (2008, p.130) también asumen este modelo para
explicar el absentismo laboral y resumen un marco teérico que, segun definen “per-
fecciona el modelo base de la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones
de Vida y de Trabajo”, cuyo eje principal es el proceso de toma de decisiones e inte-
gran los factores precursores y moduladores del absentismo con referencia explicita
a variables como la existencia de grupos de incidencia, el papel del médico y las
influencias de las consecuencias de la ausencia laboral.

Del mismo modo, sefialan Peir6 et al., (2008) que el desencadenante es la situacion
de desequilibrio originada en el puesto o por motivo del trabajo, que actiia como fac-
tor push al empujar al trabajador fuera de la organizacion, cobrando protagonismo
las condiciones de trabajo y los factores de riesgo psicosocial con potencial para
generar un desajuste que puede desencadenar e incitar a la solicitud de una baja por
enfermedad. En cuanto a los denominados factores de barrera de asistencia actuari-
an como factores pull que atraen al trabajador desde fuera y que estéan relacionados
con circunstancias o aspectos personales del trabajador enfrentado a las obligacio-
nes laborales y, por tanto, precedentes de la conducta de ausencia. Afaden los auto-
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res, por una parte, que la barrera de absentismo estaria integrada por los factores
que inciden en la decision de tomar la baja como la motivacion laboral, las presio-
nes para acudir al trabajo y la instrumentalidad, que describen como el refuerzo
positivo a la respuesta de la conducta de ausencia; y, por otra, que la barrera de rein-
corporacién se compone de los factores que inciden en el proceso decisional del tra-
bajador al solicitar el alta y del médico al concederla.

2.4 El Absentismo Laboral y el Proceso de Reincorporacion al Trabajo

El absentismo finaliza con el proceso de la reincorporacién del trabajador a la empre-
sa, un proceso decisional que determinara la duracion del proceso de IT y en el que
variables ejercen un claro efecto.

En algunos estudios realizados sobre la ITCC en este pais, en los que se han emplea-
do amplias muestras de los procesos de baja de los trabajadores adheridos a una
mutua, en el que se estudia la incidencia y la duracién de las bajas, concluyen lo
mismo. En este sentido, Calvo (2009) sefiala, haciendo referencia a lo expuesto por
Baldwin, Johnson y Butler (1996), que los factores sociodemogréaficos, sociolaborales
y sociosanitarios “en ocasiones son mas influyentes en la decision de volver al traba-
jo que la propia enfermedad” (p.14). Del mismo modo, Benavides et al. (2007) mues-
tran que “la reincorporacion al trabajo después de un episodio de ITCC es un proce-
so complejo que esté influido por variables sociodemogréaficas como la edad y el sexo,
variables laborales como la actividad econdmica y variables geogréficas” (p.189).

Los resultados de estos trabajos han conducido al desarrollo de medidas de interven-
cién organizacional.

Entre los diferentes programas de gestion tendentes a mejorar la “barrera” de absen-
tismo (factores que inciden en el proceso decisional del empleado al solicitar una
baja) y la de reincorporacién (factores que inciden en el proceso decisional al pedir
el alta), destacan los desarrollados en Estados Unidos (EEUU), donde se divulgan los
Planes de Promociéon de conductas saludables (WellnessPlans), que como explica
Vivas (2007) son sistema de gestion de incentivos que promueven conductas saluda-
bles entre los empleados, elaboradas como estrategias para la reduccion del absen-
tismo laboral, entre otros fines empresariales. Los WellnessPlans incluyen, por ejem-
plo, incentivos econdmicos dirigidos a potenciar la baja siniestralidad, la realizacion
de ejercicio, la adopcion de dietas saludables o la reduccion del nivel de colesterol.
Estas medidas han favorecido la reduccién del absentismo en la empresa como con-
secuencia de una mayor vigilancia de la salud fisica y del control de riesgos psicoso-
ciales limitando, por consiguiente, los costes relacionados con la ineficiencia (princi-
palmente, absentismo y baja productividad) empresarial.

Por otra parte, también en Estados Unidos (EEUU) se estan desarrollando programas,
basados en los datos existentes de los estudios descriptivos y del conocimiento de la
IT, para mejorar el retorno al trabajo, que han permitido establecer diferentes per-
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files de absentismo, o del trabajador ausente, y que posibilitan realizar recomenda-
ciones y ajustar la duracion de los procesos. Las ODG” s (OfficialDisabilityGuidelines)
son Guias sobre Incapacidad Temporal elaboradas por WorkLoss Data Institute -enti-
dad privada de EEUU- desde 1996. Contienen estudios sobre la duracién de la IT y la
incorporacion al trabajo y protocolos terapéuticos, basados en la evidencia. Estas
guias permiten un manejo prospectivo de los casos a partir del absentismo anticipa-
do, presupuestar fondos de reserva, una evaluacién retrospectiva y la mejora del
ejercicio clinico/profesional (Delclés et al., 2011).

En Espafia también se han editado Guias orientativas, pero a diferencia de las ODG”s
no estan desarrolladas por entidades privadas ni desarrollan sistemas y recomenda-
ciones dirigidas a la mejora de la gestién empresarial, sino que son editadas por en
INSS. Tal es el caso del “Manual de Tiempos Estandar de IT” tiene por objeto orien-
tar al médico de atencion primaria para en la gestion de la IT. La segunda edicion se
edita tras la constitucion en 2008 de un grupo de trabajo para la revision del tiempo
estandar de IT, que analiza los procesos de IT emitidos por los Servicios Piblicos de
Salud y permite conocer la frecuencia de cada codigo diagndstico y la duracion real.
Como se recoge en el propio manual, este trabajo trata de orientar sobre la duracion
de los procesos de enfermedad, y ser una herramienta de trabajo para homogeneizar
los criterios en las actuaciones médicas de seguimiento y control de IT, y servir de
guia y orientacion al médico que prescribe la baja, en la toma de decisiones. Es util,
por ejemplo, para gestionar las citas de seguimiento de los casos de IT y para esta-
blecer procedimientos de negociacion estratégica en IT entre las entidades implica-
das, el Servicio Publico de Salud y las Mutuas; por otra parte, las aplicaciones esta-
disticas permiten obtener los tiempos reales, la prevalencia y la desviacion respecto
a la duracién estandar (tiempo excedido) de la IT (INSS, 2011).

También se pueden encontrar en Espafia investigaciones con muestras concretas que
establecen conclusiones sobre la duracion media de la ITCC basadas en la experien-
cia, lo que ha permitido establecer unos valores que sirven como “referencia razo-
nable para el médico de control de ITCC, de la duracién que cabe esperar para un
diagnostico determinado™ (Calvo, 2009, p. 208).
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3. LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL ABSENTISMO LABORAL

Las variables que se presentan a continuacion estan ordenadas en tres niveles de ana-
lisis y son las que se incluyen en la parte empirica de este trabajo.

La relacion de dichas variables con el absentismo laboral ha quedado avalada por las
evidencias empiricas aportadas en la bibliografia especializada. Desde hace afios, se
han realizado meta-analisis y extensas revisiones que han permitido clasificarlas dis-
tinguiendo entre las caracteristicas demograficas y personales, laborales, ocupacio-
nales, organizativas y del entorno; asi como, ordenarlas a nivel micro, meso y macro.

Alexanderson (1998) tras el anélisis de més de 300 articulos, libros e informes, desde
1988 hasta 1998, clasifica las variables a diferente nivel y documenta los estudios que
prueban una fuerte asociacion de la edad, el género, la raza, la condicién de ser
inmigrante, la personalidad, la situacién familiar, la ocupacion y la dedicacion (tra-
bajar a jornada parcial o completo, a turno o con pluriempleo) con la ausencia.
Nielsen (2008), en un estudio sobre las causas del absentismo laboral en empleados
publicos, clasifica los determinantes del absentismo, a nivel individual (edad, géne-
ro y antigliedad), social (el nimero de empleados del departamento, comportamien-
to de ausencia de los directores y jefes adjuntos, asi como su edad y género) y eco-
némico (salario y dedicacion o total de horas de trabajo). Y hace referencia explici-
ta a otros estudios que confirman la relacién del absentismo con las caracteristicas
personales (Leigh, 1983; Farrell y Stamm, 1988; Martocchio, 1989; Kiviméakiet al.,
1997).

En Espafia, Benavides et al. (2003) destacan que en los estudios epidemioldgicos se
ha demostrado que la ocupacion, la turnicidad, el tipo de contrato y otras condicio-
nes de trabajo estan asociadas a la incidencia de los episodios de IT; y ademés, ejer-
cen un relevante papel en la determinacién de la frecuencia de la ausencia (Nielsen,
2008).

Sin embargo, no todas las investigaciones confirman dicha relacion, incluso aparecen
resultados contradictorios y poco consistentes. Davey et al. (2009), en una investiga-
cion centrada en el personal de enfermeria, examinaron més de 2400 estudios de
absentismo publicados entre 1986 y 2006 y clasificaron 70 predictores potenciales en
ocho tipos de determinantes del absentismo: asistencia, actitud hacia el trabajo, fac-
tores de retencion, agotamiento y estrés, liderazgo-poder, practicas de gestiéon de
recursos humanos, las caracteristicas personales y las caracteristicas del puesto y del
trabajo, pero no hallaron un patrén consistente entre las caracteristicas demogréaficas
y las ausencias laborales. Como ejemplo, indica las conclusiones alcanzadas por quie-
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nes probaron la existencia de una correlacion negativa de la edad y el absentismo y
de la antigiiedad con el total de dias ausentes (Gellatly, 1995), frente a los que encon-
traron lo opuesto (Taunton, Hope, Woods y Bott, 1995; C. Goldberg y Waldman, 2000).

Beemsterboer et al. (2009), tras analizar la literatura publicada entre 1984 y 2004,
describen las variables determinantes del absentismo y presentan una nueva percep-
cion del mismo al identificar que un cierto nimero de estas no solo determinan la
frecuencia sino también la duracién del permiso por enfermedad. Asi sucede con las
caracteristicas de la persona (edad y género) y las circunstancias individuales (esta-
do civil y nivel educativo). Como conclusion, sefialan que a mayor edad hay una
mayor duracién de la IT, con episodios mas largos en mujeres y de menos duracion en
empleados casados. Estos autores, basadndose en las aportaciones realizadas por
Schroer (1993), mantienen que las diferencias en la duracion de la IT estan relacio-
nadas con el género, la edad, el nivel de la educacion, el estado civil, la cantidad de
hijos y las particularidades de la vida privada.

Queda reflejado, por tanto, que existen numerosas referencias como aval de la pro-
bada relacién de determinadas variables con la conducta de la ausencia. A continua-
cion, se exponen con mayor detalle aquellas de las que se dispone de informacion
suficiente para que sean incluidas en este estudio. Y se distingue a un nivel micro
entre: las condiciones y caracteristicas del trabajador (género, edad, nacionalidad y
antiguedad); a nivel meso: las condiciones laborales (salario, tipo de contrato, esta-
bilidad laboral y dedicacidn y actividad) y las caracteristicas organizacionales (sector
de econdmico y tamafio de la empresa en la que trabaja); y, por Gltimo, a nivel
macro: las variables del entorno socioecondmico (region y provincia en la que traba-
ja y el cambio de ciclo econémico, tras la incidencia de la crisis). Finalmente se
exponen las variables relacionadas con la variacion temporal del absentismo.

3.1 Las Caracteristicas Personales del Trabajador

Harrison y Martocchio (1998) realizaron una revision de las investigaciones publica-
das durante 20 afios (entre 1977-1996) y llegaron a la conclusion de que las propues-
tas realizadas por Steers y Rhodes (1978-1990) fueron las mas influyentes al conside-
rar las variables demogréficas como determinantes indirectos del absentismo, dado
que influyen en la motivacion y la capacidad del empleado, que son los precursores
directos de la asistencia al trabajo. Sus propuestas, por tanto, son consistentes con
la idea de que tales variables tienen un efecto indirecto sobre el absentismo (Price,
1995). Goldberg y Waldman (2000), sin embargo, abogaban por el efecto directo de
algunas de ellas, fundamentalmente en el caso del salario, el puesto ocupado y la
salud, considerandolas variables independientes.

3.1.1 El Género

En referencia al género, los resultados de los estudios coinciden en identificar un mayor
absentismo entre las mujeres. Barmby, Ercolani y Treble (2002) examinaron los datos
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de las bajas por enfermedad de diferentes paises, entre otras, segun el género y la
edad, y encontraron que, en la mayoria de los paises, las mujeres presentan tasas de
absentismo (tiempo de trabajo perdido) mas elevadas. Entre sus conclusiones (ver
Tabla 3) destacan que en Espafia (1993) la tasa de absentismo de los hombres es leve-
mente superior a la de las mujeres (0.02) en comparacion al resto de paises.

K. Kristensen, Juhl, Eskildsen, Nielsen et al. (2006), con el objetivo de validar un
modelo explicativo de absentismo basado en la combinacién de los enfoques psicol6-
gicos y econdmicos, efectuaron una revision de la literatura publicada sobre el sec-
tor bancario. Destacaron la influencia del género y advirtieron un efecto reductor,
que provoca que en los departamentos y unidades de las empresas con una elevada
proporcién de hombres haya menor absentismo. La explicacién a estos resultados la
atribuyeron, por una parte, a que el papel de la mujer al cuidado de los nifios justi-
fica la mayor frecuencia de las ausencias de mujeres y, por otra, que estas todavia
tienen situaciones de trabajo objetivamente menos favorables. Sin embargo, tam-
bién recogieron otros resultados (Alexandersson, Leijon, Akerlind, Rydh y Bjurulf,
1994) que sefalaban que las mujeres presentan mayores ausencias que los hombres
incluso haciendo el mismo trabajo. El mayor absentismo de la mujer cuando se tiene
hijos a cargo (Martinez, 1990) o, como apunta Alvarez (1999), el mayor porcentaje
de mujeres que se ausentan por motivos familiares, es el resultado no solo de las res-
ponsabilidades que estas asumen en el hogar, sino de las diferentes condiciones de
trabajo establecidas en sus contratos.

Tabla 3: Tasas de las bajas por enfermedad entre paises por género (1989-1997)

DATE  COUNTRY FEMALE  MALE TOTAL Obs. (no)
1997  Canada 3,83 2,58 3,07 36,015
1997  Czech Republic 4,75 3,34 3,95 23,656
1997 France 2,76 2,49 2,59 42,835
1992 Luxembourg 1,62 1,92 1,83 5,345
1994  Slovenia 3,48 3,62 3,56 8,494
1993  Spain 247 2,49 2,48 39,019
1990  Sweden 8,42 513 6,31 24,933
1997  Switzerland 2,69 1,40 1,78 5,301
1989 UK 3,87 2,91 3,21 48,189

Nota. De “Sicknessabsence: aninternationalcomparison”, de Barmby, T., Ercolani, M. G., y Treble, J. G.,
2002, p.319, The EconomicJournal, 112(480). © Royal EconomicSociety 2002. Reproducido con autorizacién.

Estas conclusiones estan de acuerdo con lo previamente sefialado por Leigh (1983),
quien justificé que las diferencias halladas entre hombres y mujeres se deben a dos
motivos: por un lado, al desempefio del rol trabajo-familia, con una desproporcion
en el reparto de labores y responsabilidades familiares para el cuidado de hijos, fami-
liares dependientes o tareas del hogar entre ambos sexos; y, por otro, al desempefio
de puestos “inferiores” en las mujeres, con tareas menos cualificadas, menor posibi-
lidad de promocion y/o salarios mas bajos.
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Otra explicacion a los diferentes resultados obtenidos entre ambos grupos, como
apuntan Gonzélez et al. (2005), puede tener su origen en la desigualdad observada
de la centralidad del trabajo. El trabajo remunerado es més central en las vidas de
los hombres que en las de las mujeres, debido a procesos de socializacién distinta y
al hecho de que las mujeres participan mas que los hombres en gran variedad de fun-
ciones fuera del trabajo. Del mismo modo, la conducta de ausencia de los hombres
parece mas sensible a condiciones inherentes al puesto de trabajo, mientras que la
de la mujer es més sensible a otros como, por ejemplo, eventos estresantes de la vida
externos al trabajo (Leigh, 1983; VandenHeuvel y Wooden, 1995).

Nilsson (2005), tras analizar los datos de las ausencias laborales registrados desde
1971 hasta 1991, también confirma mayor absentismo en las mujeres y, ademas,
afade que la distancia entre ambos grupos ha ido en aumento con el transcurso de
los afios, debido al cambio de comportamiento producido como respuesta a las dife-
rentes circunstancias del mercado de trabajo, fundamentalmente tras la incorpora-
cion de la mujer. Por otra parte, su andlisis revela que existen subgrupos de género
que tienen un comportamiento de ausencia diferente y distingue entre los de alta,
media y baja demanda de ausencia del trabajo tanto en hombres como en mujeres.
Por otra parte, Nielsen (2008, p. 1333) indica que “anteriores investigaciones refle-
jan que la mujer tiene un mayor nivel de absentismo que el hombre, incluso al con-
trolar el sector y actividad, el tamafio de empresa, la zona geogréfica, la edad y el
nimero de hijos (Fried et al. 2002; Voss, Floderus y Diderichsen, 2001)”. Esta dife-
rencia se puede atribuir a que el absentismo se emplee como estrategia para comba-
tir los sintomas provocados por una situacion de trabajo exigente (Friedet al., 2002).

Aunque las conclusiones de los estudios mencionadas parecen avalar un absentimo
superior en mujeres, Johns (2003) plantea que los resultados de algunas investigacio-
nes no respaldan la opinion generalizada de que la mujer esta mas ausente que el
hombre. Por ejemplo, Rosenblatt y Shirom (2005) no han encontrado relacion entre
el género, el nimero de hijos a su cargo, y el absentismo.

En cuanto a la duracion de las bajas, las diferencias por género se mantienen aunque
en menor grado que en la frecuencia y la tasa de absentismo, siendo més lenta la
recuperacion y finalizacion de la baja en el caso de las mujeres (Markussen et al.
2011). Una explicacion a este hecho, como destacan Harvey y Nicholson (1999), es
que la menor duracion de las bajas de los hombres puede responder a que estos
emplean las enfermedades “menores” como razones para faltar al trabajo més que
las mujeres.

3.1.2 La Edad

La relacion entre la edad y el absentismo también ha sido avalada por las conclusio-
nes de diferentes estudios (Gellatly, 1995; Kivimaki et al. 1997), como predictor sig-
nificativo de la frecuencia de la ausencia (Baba, 1990). Alvarez (1999) califica la edad
como una variable importante, debido a la influencia de una mayor valoracion del
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ocio a esas edades, y sefiala mayor probabilidad de absentismo entre los jévenes que
desempefian trabajos con mayor riesgo. Markussen et al. (2011) justifica que los jove-
nes se ausentan mas porque les cuesta menos solicitar una baja por enfermedad que
al resto de empleados; y por las diferencias que establecen los gestores en la conce-
sién de las bajas por enfermedad en funcién a la edad.

Como sucede en relacion a otras variables no existe todavia consenso generalizado
sobre su grado de influencia, de hecho, algunos autores (Hoque y Islam, 2003) indi-
can la existencia de efecto, pero no significativo. Por otra parte, la literatura pare-
ce avalar una relacién positiva entre ambas aunque hay estudios que concluyen tam-
bién lo contrario. Nielsen (2008) resume ambas posturas y presenta las aportaciones
de quienes, por un lado, respaldan que el absentismo aumenta con la edad, como
resultado de una mayor exposicion a condiciones estresantes (Kivimakiet al., 1997),
el deterioro general de la salud y una mayor propension a enfermedades a largo plazo
(Martocchio, 1989); y por otro, los que sefialan una relacion inversa (Martocchio,
1989; Vosset al., 2001; K. Kristensenet al., 2006) y defienden que si el absentismo es
una respuesta a la vivencia de una situacion de trabajo insatisfactorio, al conseguir
con la edad una mayor adaptacion al trabajo esta seria menor y, por tanto, el absen-
tismo disminuiria. Esto justifica que los empleados con posiciones jerarquicas supe-
riores tengan menos ausencias (Martocchio, 1989). K. Kristensen (2006); y mantienen
que la influencia de la edad en el absentismo es todavia mayor en el caso de los hom-
bres, sobre todo en los jovenes, que tienden a presentar mayor frecuencia de absen-
tismo que las mujeres.

Cabe recordar que, en los trabajos de investigacién sobre absentismo laboral, es
importante identificar el tipo de ausencia y la medida de absentismo empleada, debi-
do a que en funcion de estas difieren los resultados y se dificulta establecer compa-
raciones. Como ejemplo, Gonzéalez et al. (2005), estudiaron el absentismo de corta y
larga duracion, constatando una correlacién negativa entre la edad y el absentismo de
corta duracién frente al de larga duracion relacionado positivamente. En cuanto al
absentismo voluntario e involuntario, Martocchio (1989) mantiene que, aunque los dos
estan inversamente relacionados con la edad, tan solo en el caso del voluntario el
género ejerce un efecto moderador. Hackett (1990), mantiene que las ausencias inevi-
tables no estan relacionadas con la edad y con la antigiiedad, frente a las evitables
relacionadas inversamente con la edad, aunque no con la antigliedad; por otra parte,
confirma la existencia de una relacién curvilinea entre edad y absentismo, reflejando
que los trabajadores de mayor y menor edad estan ausentes mas a menudo.

En cuanto al efecto de la edad, ademés, hay que considerar, como sefialan Barmby y
Sibly (2004), la repercusion que en las estadisticas y en el resultado del estudio de
esta variable tiene el hecho de que los trabajadores que permanecen en la empresa
tras la edad de jubilacion son un grupo autoseleccionado, con una tendencia inferior
de ausencia por enfermedad.
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3.1.3 La Nacionalidad del Trabajador

Nilsson (2005) destaca que los inmigrantes tienen mayores ausencias que los nacio-
nales (nativos) cuando se mide el nimero de dias ausentes pero, al medir el nUmero
de procesos ambos grupos presentan aproximadamente el mismo patrén. Elamin
(2011) describe la nacionalidad como una variable con efecto indirecto sobre el
absentismo y explica que el hecho de ser extranjero disminuiria la satisfaccion,
determinante directo del absentismo. Una consecuencia de la globalizacion y de las
caracteristicas del empleo de los extranjeros que conducira a peores resultados orga-
nizacionales, como el aumento del absentismo laboral.

En referencia a esta variable, otros estudios se centran en diferenciar el efecto que
ejerce la nacionalidad en el absentismo segun el origen del trabajador. Markussen et
al. (2011) justifican que el indice de absentismo difiere significativamente segin la
nacionalidad y la raza del inmigrante, destacando el menor absentismo entre los
inmigrantes de EEUU y de la UE en comparacién con el resto, fundamentalmente por
la autopercepcién de discriminacion que algunos viven de forma més acuciante que
otros, conduciéndoles a peores experiencias laborales y a mayor IT. De hecho, los
estudios basados en las teorias del ajuste social sobre el absentismo (Jones, Ni y
Wilson, 2009) tratan de establecer la relacién entre la discriminacion laboral y los
resultados empresariales y destacan el efecto de la raza, es decir, la presuncion por
parte del resto de un menor absentismo entre los blancos y asiaticos que en los
negros, afroamericanos y los empleados hispanicos.

3.1.4 La Antigtiedad en la Empresa

En cuanto a la antigiedad del trabajador en su empresa, los datos apuntan a una
menor frecuencia de las ausencias entre los trabajadores de mayor antigiedad.
Nielsen (2008) sefiala que determinados estudios corroboran una relacion negativa
entre ambos, de modo que, a mayor antigiedad menor absentismo, aunque mantie-
ne que este no es un efecto simple, dado que puede estar influenciado por el sala-
rio, que también es menor al inicio del empleo, justificando asi el mayor nimero de
ausencias.

Del mismo modo, planteaba Martocchio (1989) que la asociacién entre estas variables
es limitada si se interpreta el absentismo como resultado de un trabajo insatisfacto-
rio, dado que en tal caso, hay un claro efecto de la edad que permite un mayor ajus-
te con el trabajo. De este modo, e igual que se ha justificado con anterioridad, a
mayor edad se debe dar mayor satisfaccion; y a mayor antigliedad debe producirse
menor absentismo. Ademas, habria que afiadir que los empleados insatisfechos tien-
den a abandonar la organizacion antes, por ello, los que se quedan, tienen mayor
antiguedad y satisfaccion, y por tanto, mejores resultados organizacionales.

En relacién a la duracion de la IT, se mantiene que, al contrario que con la frecuen-
cia, el nivel socioeconémico del trabajador y la mayor antigiedad en el empleo estan
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asociados con los periodos mas largos del permiso por enfermedad (Beemsterboer,
Stewart et al., 2009). Barmby, Ercolani y Treble (2002) destacan resultados similares
en todos los paises y sefialan que los trabajadores con mas antigliedad tienden a
tener mayores tasas de ausencia (tiempo perdido), incluso cuando la edad se contro-
la en la investigacion.

3.2 Las Condiciones Laborales y las Caracteristicas Organizativas
3.2.1 Las Condiciones Laborales de los Trabajadores
3.2.1.1 La base reguladora del trabajador (salario)

La relacion entre el salario y el absentismo ha sido ampliamente abordada en la lite-
ratura. Suele existir un consenso generalizado en admitir la influencia de este en la
frecuencia y el indice de absentismo, manifestado en una correlacion negativa entre
ambos.

En esta linea, se mantiene que, en las empresas que tienen los salarios vinculados a
la produccién, el absentismo es menor que en aquellas que no lo esta, como ocurre
en el sector puablico (Romay y Santin, 2003). K. Kristensen et al. (2006) sefialan el
efecto positivo de la congelacién salarial sobre el absentismo, al contrario de lo que
sucede con los programas del bono de presencia, que lo disminuye. EI modelo elabo-
rado por Steers y Rhodes (1990) propone que la organizacion emplea el sistema de
incentivos como una férmula de presién laboral, de modo que, el absentismo de los
empleados esté influenciado por los incentivos y el sistema de recompensa utilizado
por la organizacion. Por ello, a un salario elevado corresponde un nivel bajo de
ausencia (Ortiz, 2003 y Nielsen, 2008) y se justifica la relacién negativa entre el sala-
rio, los ingresos y los incentivos econdmicos con el absentismo.

Las propuestas realizadas por Allen (1981a) presentan al empleado como la persona
que, al interactuar con la empresa y en funcién de sus incentivos econémicos, deter-
mina el grado de absentismo, lo que justifica que con mejor sueldo haya un menor
absentismo. También Lambert et al. (2005) describen el absentismo como una herra-
mienta de compensacion empleada por aquellos que cobran menos y corroboran que
una adecuada distribucion de incentivos econémicos lo reduciria.

Hay que considerar que en la relacion entre ambas variables pueden estar influyen-
do otras. De hecho, este efecto puede deberse a la relacion del salario con algunas
variables como la educacion, la antigliedad o el estatus del puesto de trabajo
(Rosenblatt y Shirom, 2005). Por otra parte, hay quién mantiene que es una relacion
que si existe, pero no de forma directa, por ejemplo, C. Goldberg y D. Waldman
(2000) justifican un efecto indirecto del salario en el absentismo y proponen que
influye en la satisfaccion laboral y esta en las ausencias.
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En cuanto a la duracion de la ausencias, Beemsterboer et al. (2009) confirman que el
nivel socioeconémico inferior corresponde con periodos més largos de permiso por
enfermedad.

3.2.1.2 El tipo de contrato laboral del trabajador

El Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2010) distingue, segln la legislacion laboral
vigente, entre la jornada a tiempo parcial cuya jornada habitual de trabajo es inferior
a la jornada de un trabajador a tiempo completo. Y diferencia, empleando la informa-
cién disponible en el fichero de Afiliacion a la Seguridad Social, entre los contratos de
duracion indefinida y los de duracion determinada o temporales. El tipo de contrato (la
modalidad contractual) estd compuesto tanto por la duracion del contrato (indefinido o
eventual), como por el tipo de jornada (dedicacién a tiempo completo o parcial).

3.2.1.2.1 La dedicacién horaria: numero de horas en contrato

Nielsen (2008) destaca que la dedicacién ejerce una de las mayores influencias y con-
firma que cuanto mayor es el nimero de horas de trabajo contratadas més aumenta
el absentismo; por tanto, correlaciona positivamente con las horas de trabajo habi-
tuales (Barmby et al. 2002).

Una de las explicaciones a estos resultados es el elevado valor que adquiere el tiem-
po del que no se dispone cuando se eleva el nimero de horas de trabajo (Barmby y
Sibly, 2004). Por otra parte, los empleados con pocas horas de trabajo tienen més
tiempo para recuperarse, descansar y mejorar su salud, por lo que precisan menos
una IT. Sin embargo, como sefiala Alvarez (1999), este efecto puede deberse no tanto
a la dedicacion en la jornada como a su distribucion, la rigurosidad horaria y la falta
de flexibilidad, mostrando que son los trabajadores con jornada partida y mayor rigi-
dez los que més se ausentan por motivos de salud.

De nuevo, es importante matizar las conclusiones en funcion del tipo de medida
empleada. Nilsson (2005) encuentra que, al medir el nimero total de dias de ausen-
cia por afo, es decir, el tiempo de trabajo perdido, el absentismo es menor en las
mujeres contratadas a tiempo parcial; pero, cuando mide el nimero de episodios, la
frecuencia es mayor para los hombres y mujeres que trabajan a tiempo parcial que
para los trabajadores a tiempo completo.

3.2.1.2.2 La eventualidad: duracién del contrato

En funcion a la temporalidad laboral se puede diferenciar entre los trabajadores
eventuales e indefinidos. Las investigaciones, como se muestra a continuacion, sefia-
lan que no disponer de un contrato fijo obliga a estar presente como signo de esfuer-
zo por conservar el empleo. Los bajos niveles de ausencia constituirian una sefial del
esfuerzo de los trabajadores temporales para evitar su finalizacion contractual o para
conseguir empleos permanentes (Amilon y Wallette, 2009).
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En la bibliografia se pueden hallar trabajos que analizan el efecto de la inestabilidad
laboral, consecuencia del empleo temporal, sobre la salud y el absentismo. Se ha
manifestado, por ejemplo, la asociacién que hay entre el empleo temporal y la enfer-
medad psicolégica (M. Virtanen, Kiviméki, Joensuu et al., 2005). Estos planteamien-
tos, ademas, han incorporado la inestabilidad laboral percibida como determinante
de la salud y la calidad de vida, distinguiendo entre la seguridad contractual y la
seguridad percibida del empleo como una variable clave explicativa del absentismo
(P. Virtanen, Vahtera, Kivimaki, Pentti y Ferrie, 2002).

3.2.2 Las Caracteristicas Organizativas de las Empresas
3.2.2.1 El tamafio de la empresa

Buena parte de los estudios analizados confirman una relacion positiva entre el tama-
flo de la empresa y el absentismo, aunque se debe especificar, como apuntan Romay
y Santin (2003: 46), si es el tamafio del grupo o el de la organizacion el que ejerce el
efecto sobre la ausencia laboral. Algunas de las explicaciones a esta asociacién son,
por una parte, como apunta Martinez (1990), que las empresas mas grandes tienen
capacidad para remplazar el puesto de un trabajador ausente y, por otra parte, segin
expone Oliviera (2001) en las micropymes (1-9 trabajadores) es probable que se pro-
duzca menos absentismo laboral dado que a los trabajadores se les proporciona més
tiempo para realizar las tareas, tienen més autonomia y tienen menor control direc-
to del jefe.

3.2.2.2 El sector econémico de la empresa y la actividad del trabajador

Al analizar la relacion entre el sector econémico y el absentismo laboral destacan las
investigaciones centradas en hallar diferencias entre el sector privado y el publico,
fundamentalmente debidas al efecto de variables como la politica sociolaboral, la
estabilidad y la seguridad en el puesto, e incluso la cultura y los sistemas de gestion
del absentismo, méas permisivos para el personal de empresas publicas (Eskildsen y
Jensen, 2007). Barmby et al. (2002) apuntan que, en general, son las actividades
sanitarias y las de servicios sociales las que presentan mayor tasa, y las actividades
financieras la menor; por otra parte, se asocian menos ausencias por enfermedad con
las ocupaciones de mayor responsabilidad en el trabajo.

3.3 Las Caracteristicas del Entorno Laboral
3.3.1 La Regidn y la Localidad del Centro de Trabajo

En cuanto a la relacion de la region en el absentismo por enfermedad, se ha desta-
cado tanto el que mantiene con las condiciones sociodemogréficas como la influen-
cia del poder adquisitivo, el recurso de vida principal y el sector de actividad predo-
minante de la zona. Del mismo modo, se ha identificado la influencia del histérico de
salud de una region y las actuaciones especificas en cada zona de los servicios asis-
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tenciales publicos y de los médicos de atencion primaria. Entre los resultados que
recogen las investigaciones cabe resaltar, por una parte, quienes asocian un mayor
absentismo en las zonas con menos densidad de poblacion; vy por otra, la relacion
entre la cantidad de ausencias laborales y las practicas del servicio de salud de esa
zona, destacando, por ejemplo, un mayor absentismo cuando: el cupo médico es ele-
vado -cantidad de pacientes a gestionar-, y el médico que emite la baja es hombre
o trabaja solo.

P. Virtanen, Vahtera y Nygaard (2010) evaltan la relacién entre la localidad en la que
residen los trabajadores y la similitud en la practica de la ausencia por enfermedad
y confirman diferencias en funcion de la regién y del sector. Norrmén (2010) sefiala
que las zonas escasamente pobladas tienen un mayor indice de bajas. Estas investi-
gaciones revelan que los patrones de ausencia son diferentes y particulares seguin la
zona; por ello, P. Virtanenet al. (2010) mantienen que la localidad, sus habitos y su
contexto socioldgico, es una variable determinante de la ausencia por enfermedad.
En cuanto al efecto de la gestién sanitaria de cada region en la IT, Markussen et al.
(2011) destacan, en primer lugar, un impacto significativo de las practicas de la emi-
sion del certificado de baja o alta en el comportamiento de la ausencia de los traba-
jadores; y, en segundo lugar, que el cambio de médico podria variar la propensién de
la ausencia de los empleados.

3.3.2 El Cambio del Ciclo y el Impacto de la Crisis Econ6mica

El efecto que produce el cambio de ciclo econémico en la IT se ha abordado princi-
palmente en época de crisis, cuando la reduccion de costes es una prioridad y, por
tanto, el control del absentismo se convierte en un objetivo principal. Como sefialan
Barmby et al. (2002), cualquier enfoque, pero fundamentalmente el econémico y el
psicosocial, destaca la influencia de estas variables en el absentismo, pero son los
planteamientos economicistas los que subrayan la importancia de la oferta y la
demanda del mercado en la determinacion de las tasas de ausencia.

Audas y Goddard (2001) mantienen que, a medida que la economia entra en recesion,
perder el empleo supone consecuencias muy graves y este hecho, unido a una mayor
dificultad para encontrar otro empleo, conduce a los trabajadores a que acudan a
trabajar, aunque puedan tener dolencias que justifiquen una IT, dada la mayor pro-
babilidad de despido.

Al contrario, una explicacion que justifica el incremento de la IT en épocas de ines-
tabilidad econémica es su impacto en el bienestar psicologico de los empleados,
debido a que someterse a situaciones de estrés derivadas del alto riesgo de pérdida
del empleo puede provocar efectos adversos en la salud fisica y mental de la perso-
na (Pelfrene et al., 2003). Dos razones que, segun Stansfield et al. (1999), pueden
coexistir en épocas de declive econémico son: por una parte, que el empresario exija
mas eficacia y competitividad, aumentando los controles para que no se produzca
absentismo lo que, unido al temor de perder el empleo, lleva a la reduccion de IT; v,
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por otra, que, al existir mayor sobrecarga de trabajo en estas épocas, se produzca
un incremento de las ausencias por enfermedad.

En la actualidad, se admite que la exposicion a una situacion estresante y la viven-
cia de sus consecuencias no implica necesariamente ausencia del puesto, debido a
que el temor y la amenaza de la pérdida del empleo puede forzar al trabajador a no
faltar, provocando presentismo. En linea con lo planteado, M. Virtanen, Kivimaki,
Elovainio, Virtanen y Vahtera (2005) estudian la repercusion de la crisis en la ausen-
cia por enfermedad autojustificada y la certificada médicamente y encuentran que
la elevada tasa de desempleo es un fuerte predictor en el caso de los hombres de las
ausencias autojustificadas, y en el caso de las mujeres de las ausencias certificadas
médicamente. Sefialan, ademas, el alto riesgo de presentismo en situaciones de alto
indice de desempleo debido a que la menor contratacion de trabajadores en sustitu-
cion conduce a que los empleados se ausenten menos por no sobrecargar a los que
guedan trabajando.

Otro dato a tener en cuenta al estudiar la influencia de una elevada tasa de desem-
pleo en el absentismo es el efecto del trabajador sano, que refleja un descenso de
la IT durante esa época por el hecho de que el que continda en activo es el trabaja-
dor con mejor salud. Hesselius (2007) confirma que un aumento del nimero de bajas
por enfermedad y de la duracion de la IT se asocia con un mayor riesgo de desem-
pleo posterior. Por tanto, el incremento de los despidos afectard inicialmente a los
trabajadores més absentistas, segun plantea Leigh (1985), excluyéndolos de la pobla-
cion activa, frente a los empleados que estando en activo evitaran ausentarse para
eludir un posible despido. Este riesgo de pérdida de empleo influird, sobre la deci-
sion de la ausencia, que se convierte en una actividad de riesgo, principalmente, en
épocas de incertidumbre (Yaniv, 1991). Estos hechos, ademas, provocan que al estar
menos activos los trabajadores que habitualmente causan IT, dada la menor probabi-
lidad de que les contraten y la mayor dificultad para mantener un puesto, el merca-
do de trabajo mantiene los trabajadores “maés saludables™ y, por tanto, se reflejara
en una reduccion de los indicadores de IT entre la poblacion activa en esas épocas
(Alexanderson, 1998).

Algunos autores afiaden que el factor que se debe destacar es la inseguridad en el
empleo percibida (Vahtera, Kivimaki y Pentti, 2001), como ya se apunt6 anteriormen-
te al describir la incidencia de la temporalidad (P. Virtanen et al., 2002), en cuanto
que es esa percepcién la que puede prevenir la ausencia por enfermedad, debido al
temor particular al solicitar un permiso por enfermedad.

En estas circunstancias adquieren especial relevancia las politicas de gestion y el
Sistema de la Seguridad Social, dada la repercusion del tipo y la cuantia que se per-
cibe en situacion de IT. De hecho, en un reciente trabajo sobre absentismo y reincor-
poracién al trabajo Lars-GunnarEngstrém (2009) concluye que los incentivos econ6-
micos (las prestaciones) de la situacion de IT de los sistemas de proteccion y bienes-
tar de cada pais, tanto la forma y el nivel de las prestaciones como la seguridad eco-

85



Absentismo e Incapacidad Laboral

némica a largo plazo, son determinantes importantes para el resultado de la decision
de ausentarse por enfermedad; de lo que se deduce que un cambio en las estructu-
ras del pago de prestaciones por IT puede ser una herramienta de politica eficaz para
influir en la conducta de la ausencia.

3.4 La Variacion Temporal del Absentismo

La variacion temporal del absentismo laboral ha sido habitualmente estudiada desde
el enfoque sanitario, con el fin de comprobar la distribucion temporal de las bajas y
el auge de determinadas patologias segln la época del afio. En concreto, destaca el
estudio de la incidencia de algunas enfermedades como la gripe y el aumento de las
bajas de corta duracién en determinados meses. Sin embargo, aunque las cifras de
absentismo muestran variaciones estacionales que coinciden con picos de mayor inci-
dencia de enfermedades entre los trabajadores, este hecho no debe restar atencion
a las demas variables a pesar de que en esas fechas, como a principio de afio, deter-
minado tipo de ausencia pasa desapercibido debido al elevado volumen de IT gene-
rado; esta opinidn la mantienen Romay y Santin (2003, p.52) y rectifican la creencia
de que la estacionalidad mensual de la IT es debida a la epidemia cuasianual de
gripe, al comprobar que, una vez eliminadas las bajas por gripe, los valores no vari-
an, sino que sucede al contrario y se acentla todavia més la diferencia hallada en los
indices de absentismo en los diferentes meses del afio.

3.4.1 La Ratio Semanal de Absentismo

Una de las cuestiones de mayor interés es el estudio de la ratio semanal del absen-
tismo. Todavia hoy no se ha hallado un patrén predecible, si bien es cierto que algu-
nos estudios justifican las diferencias de la distribuciéon semanal para describir el
absentismo encubierto por enfermedad, que se produce con la intencion de tener
mas dias alargando el descanso del fin de semana con un retorno al trabajo el mar-
tes, o iniciandolo el jueves. Martinez (1990) identifica el lunes como el dia que mas
esfuerzo psicolégico hay que realizar para acudir a trabajar.

La hipétesis de que las ausencias del lunes azul (Chadwick-Jones et al., 1973;
Eisenberger, 1989) representan el absentismo voluntario dirigido a prolongar el fin de
semana no pudo ser contrastada debido a la escasez de datos que reunian los estu-
dios iniciales. Vahtera et al. (2001) estudian todos los episodios de baja por enferme-
dad de mas de 25000 empleados municipales de Finlandia entre 1993 y 1997. Sus
resultados confirman que las ausencias de un dia fueron superiores los lunes, un 1.4%,
y los viernes, un 1.9%, al resto de dias de la semana y llegaron a suponer el 4.5% del
absentismo total. Ademas, los resultados variaron segun la poblacién al ser més
comun entre los jévenes, los hombres y aquellos con un estatus socioeconémico bajo.
Por otra parte, destacan que el microabsentismo (ausencias menores de tres dias) se
emplea para alargar los fines de semana, de tal forma que ese tipico dia enfermo con
mayor probabilidad se realizara el lunes o el viernes, ausencias que ademés no son
de origen médico. Finalmente, apuntan el hecho de que la baja representatividad de
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este tipo de ausencias, dado que tan solo suponen el 1% del total de dias perdidos,
no motiva a que los diferentes responsables inviertan bastante en el desarrollo de
medidas para su reduccién y control, aun con la certeza del abuso en la prolongacion
del descanso de los fines de semana.

Una explicacion diferente sefiala que la propension de los trabajadores a las ausen-
cias breves y ocasionales coincidiendo con fines de semana es en realidad un absen-
tismo estratégico (de lunes y viernes) justificado por motivos de salud, que ayuda a
los empleados a mantener un estado fisico y psicoldgico aceptable (Hackett, Bycio y
Guion, 1989; Hackett y Bycio, 1996).

3.4.2 La Variacién Mensual y Anual del Absentismo

En cuanto a la variacion mensual y anual, la bibliografia apunta a una reduccion del
absentismo en periodos vacacionales. Audas y Goddard (2001) mantienen que, aun-
que el componente de absentismo atribuible a la enfermedad es probable que repre-
sente una parte de la variacion estacional, al menos dos razones respaldan que el
absentismo fraudulento sea también estacional: en primer lugar, porque el beneficio
percibido de un dia fuera del trabajo es mayor en determinadas épocas del afio, por
ejemplo durante las vacaciones escolares, y en verano frente a invierno; y, en segun-
do lugar, porque el efecto de la estacionalidad del trabajo puede disminuir la nece-
sidad de trabajadores en la empresa en una época determinada, conduciendo a un
menor esfuerzo de control y vigilancia por parte de estas.

Sin embargo, desde el punto de vista de la estacionalidad de la produccién, hay quie-
nes mantienen que la variacion del absentismo representa una respuesta justificada
ante el estrés, que aumenta en épocas de mayor exigencia laboral y que provoca un
aumento de la IT. En Espafia, Guerrero (1998) analiza descriptivamente mas de 11000
registros de bajas laborales de docentes entre 1990 y 1995, y comprueba que la IT
disminuye en los periodos vacacionales (Navidad, Semana Santa y verano) y que las
bajas tienen un carécter periddico, con independencia del diagnéstico, dado que al
principio y al final del curso y trimestre se registra un mayor nimero de bajas médi-
cas, debido a la acumulacién de tensién en el periodo precedente y a la mayor carga
de trabajo (evaluaciones, claustros, etc.), resultado que la hipotesis de la investiga-
cion del “ciclo de estrés” que justifica las elevaciones en picos de la IT como conse-
cuencia del aumento estacional de la carga de trabajo, como confirma la autora en
referencia al trabajo de Hembling y Gilliland en 1981.

3.5 Conclusiones

En los apartados de la primera parte de este trabajo, se ha hecho especial hincapié
en la necesidad de conocer mas sobre el absentismo, un fenémeno de especial rele-
vancia para la viabilidad empresarial, no solo por su elevada repercusion en términos
de costes, sino porque se ha de interpretar como un resultado de la salud institucio-
nal que repercute en el bienestar de los empleados; es decir, una consecuencia del
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estado de las condiciones laborales y del trabajo que la empresa ha de mejorar como
respuesta a la exigencia legal y como parte de la estrategia empresarial. Ademas, se
han ordenado las contribuciones realizadas desde los diferentes planteamientos con
el objetivo de delimitar el concepto y los modelos que lo explican.

Bajo estas premisas se ha disefiado la segunda parte, con el objetivo fundamental de
analizar la ITCC, en cuanto que es la ausencia laboral que mejor responde al concep-
to de absentismo adoptado, y describir sus caracteristicas en un periodo de tiempo
de seis afios (2005-2010), lo que permitira conocer la relacién de esta con las distin-
tas variables expuestas, asi como su influencia en la variacién temporal de la ITCC y
en los indicadores de absentismo calculados.
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4. OBJETIVOS

El objetivo general de este trabajo, es describir el absentismo laboral por contingen-
cia comun segun los datos registrados en una Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social, durante los afios 2005-2010. En
concreto se pretende:

1. Describir el perfil del trabajador de baja por contingencia comun en el periodo de

estudio (2005-2010) y su relacién con las variables personales, organizativas, con-
diciones laborales y del entorno. Y que especificamente son:

. Las caracteristicas personales: edad, género, nacionalidad y antigiiedad.

. Las caracteristicas organizativas: tamafio de empresa, sector econémico y activi-
dad.

. Las condiciones laborales: salario (base reguladora), tipo de contrato, dedicacion
horaria y duracion del contrato.

. Las caracteristicas de entorno: region (comunidad auténoma y provincia del cen-
tro de trabajo) y ciclo econémico.

. Analizar el efecto y la relevancia de estas variables en los indicadores de absen-
tismo: Duracion Mediana (DM) de los procesos de ITCC e indice de absentismo
laboral.

. Analizar la variacion temporal (anual, mensual, semanal y diaria) de la ITCC, asi
como, su relaciéon con las variables personales, organizativas, laborales y del

entorno.

. Analizar el efecto del cambio de ciclo econémico en el indice y la DM del
absentismo.
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5. METODO
5.1 Fuentes de Informacion

Es un estudio descriptivo retrospectivo de 598988 procesos de ITCC con una duracion
entre 15 y 365 dias, iniciados desde el 01/01/2005 y con finalizacion o fecha de alta
hasta el 31/12/2010.

Los datos de los procesos de ITCC provienen de la mecanizacion efectuada por el
Servicio Publico de Salud, organismo que debe remitir una copia del parte de baja en
el plazo de cinco dias desde el momento de su expedicién al Instituto Nacional de la
Seguridad Social o bien, como es el caso, a la Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales, haciendo constar tanto el diagnéstico como las limita-
ciones en la capacidad funcional del trabajador y una prevision de la duracién del
proceso.

La informacién se recoge via telematica, tras la emision del parte oficial de baja por
enfermedad comun o accidente no laboral de los médicos de atencién primaria de los
centros de salud.

Los datos referentes al mercado de trabajo y la poblacion activa se obtienen de las
estadisticas oficiales publicadas por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, asi
como de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) publicada por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE).

5.2 Participantes

La poblacion del estudio comprende la totalidad de los trabajadores protegidos de
una Mutua. La muestra estd compuesta por los trabajadores adheridos a la Mutua en
contingencia comin que, durante los seis afios del periodo de estudio (2005-2010),
presentaron, al menos, un proceso de baja en dicha contingencia con una duracion
superior a 15 dias.

La unidad bésica de analisis son los procesos de ITCC registrados durante el periodo
de estudio (2005-2010), la Tabla 4 muestra el total de los producidos a lo largo de los
seis afios (N= 1715063) diferenciando entre las bajas con una duracién inferior y supe-
rior a 15 dias, dado que es a partir del decimosexto dia de la baja cuando se trasfie-
re el pago de la prestacion econémica a la Mutua y adquiere competencias en mate-
ria de gestion; como se ha apuntado, el R.D. 625/2014 fue publicado con posteriori-
dad y, por tanto, las modificaciones establecidas en el mismo no le afectan.
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En la tabla siguiente, se observa que el nimero de bajas gestionables por la Mutua
representa el 37.48% del total de las producidas por ITCC. De estas, el porcentaje que
corresponde a enfermedad, excluido el accidente no laboral, ha ido reduciendo su
frecuencia, dado que al inicio del periodo (2005) representaba un 97.5% frente al 93%
registrado en 2010.

Tabla 4: Distribucion de los procesos de ITCC de los trabajadores por cuenta ajena (2005-2010)

2005 2006 2007 2008 2009 2010  Total

Total procesos ITCC 254777 265792 307796 314641 301037 271020 1715063
Total procesos ITCC > 15 dias 84835 89566 124303 122368 114529 107373 642974
% ITCC > 15 dias 33% 34% 40.38% 38.89% 38.04% 39.62%  37.48%
% Enfermedad comin 97.50% 93.38% 92.84% 92.78% 92.23%  91.09% 93%

En este estudio, de caracter retrospectivo, los datos estan condicionados por la espe-
cificidad de nuestro sistema normativo, que impone una serie de criterios y condicio-
na la disponibilidad de informacion en el caso de la gestion de la CC por parte de las
Mutuas y que nos obliga a considerar tan solo los procesos con una duracion superior
a 15 dias de duracién de aquellas empresas que hayan optado por ampliar dicha
cobertura al menos un afio a lo largo del periodo.

Cabe sefialar que, tanto las empresas adheridas a la Mutua como los trabajadores
protegidos lo estan, en primer lugar, por Contingencia Laboral (CL). Esto explica que,
durante los afios iniciales hubiese mayor diferencia entre el total de la poblacion pro-
tegida en ambas contingencias, observando una ampliacién de dicha cobertura a lo
largo del periodo (ver Tabla 5), dado que, en 2005 la poblacién de CC representaba
el 57.55% de la poblacion protegida por CL y en 2010 alcanza al 80.99% del total de
la poblacion de CL del Régimen General por cuenta ajena.

Tabla 5: Distribucion anual de empresas y trabajadores del Régimen General por Cuenta Ajena
(2005-2010) adheridos a la Mutua

ANO Empresas/CL Empresas/CC  Trabajadores/CL Trabajadores/CC % CC sobre CL
2005 138815 92504 1268242 729829 57.55%
2006 142445 97500 1305328 743981 57.00%
2007 146648 103508 1349900 835699 61.91%
2008 135718 101764 1149610 811950 70.63%
2009 128933 101133 1077524 845681 78.48%
2010 127898 105005 1077576 872733 80.99%
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El Sistema de Seguridad Social espafiol se compone de un conjunto de regimenes que
ademas del General incluye los Especiales -agrario (REA), trabajadores autonomos
(RETA) y empleadas de hogar- a través de los cuales, el Estado garantiza la protec-
cion en las contingencias y situaciones que la Ley define; e incluye dentro de su &mbi-
to de aplicacién, tanto los trabajadores por cuenta ajena, por cuenta propia (auté-
nomos), como los funcionarios publicos (MTIN, 2011c).

Para este estudio, los trabajadores que integran la poblacion de referencia son los
del Régimen General por Cuenta Ajena y se excluyen los trabajadores por cuenta pro-
pia y los de regimenes especiales, en consonancia con las recomendaciones de
Jiménez y Romay (2005) quienes subrayan la conveniencia de estudiarlos por separa-
do, debido al comportamiento notablemente diferencial entre los del Régimen
General y los trabajadores auténomos y agrarios, tanto en la incidencia como en la
duracion de la IT; afladen ademas que, este es el que refleja estacionalidad en las
bajas.

Para depurar la muestra se aplicaron una serie de criterios, de modo que, de los
procesos de ITCC del total de la poblacion con una duracion superior a 15 dias
(N=784137) se desecharon 141920 de trabajadores por cuenta propia o de
Regimenes Especiales de la Seguridad Social, resultando 641377 procesos de baja
de los contratados por cuenta ajena del Régimen General. De estos se excluyen los
procesos que a fin de periodo no habian sido dados de alta (n= 7520), o con datos
erréneos (n= 18565). Finalmente son 598988 los procesos de alta en el periodo, con
una duracién inferior o igual a un afio, los que integran la muestra, tal como se
resuelve en la Figura 5, en la que se exponen los criterios establecidos de filtro
(inclusion y exclusion).

La duracion méaxima de los procesos de la muestra se establece en 365 dias, funda-
mentalmente por dos motivos: el primero, de conformidad con la normativa en vigor
en Espafia que determina en un afio el periodo méximo de duracion de la ITCC, para
los casos en los que no se concede una prérroga expresa. El segundo, en linea con los
argumentos que identifican el absentismo de corta duracion con el comportamiento,
frente al de larga duracién como un reflejo méas exacto de enfermedad. En ese sen-
tido, establecen Harrison y Martocchio (1998) el absentismo de larga duracién a par-
tir de los 12 meses, dada la influencia del periodo natural de un afio en el compor-
tamiento laboral. De hecho, algunos autores (McGrath y Kelly, 1986; Fichman, 1988;
Harrison y Hulin, 1989) recomiendan realizar seguimientos de mas de seis meses, por
ejemplo, cinco afios, al considerar que las ausencias con duracion superior a un afio
van mas alla de los cambios individuales, sociales y organizacionales de ciclo anual.
Del mismo modo, concluyen que la mayor parte de los estudios de absentismo basa-
dos en los modelos de decision que delimitan el absentismo de corta duracién (menor
de tres meses), de duracion media (entre tres meses y un afio) y de larga duracion
(més de un afio).
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Por tanto, en este estudio, se determina la duracion méxima de la ITCC a 12
meses. La Tabla 6 recoge la distribucion resultante de la muestra para cada afio
de estudio, de los 598988 procesos de baja de duracion inferior o igual a 365 dias
resultantes.

Tabla 6: Frecuencia y porcentaje de procesos ITCC de duracion £ 365 dias (2005-2010)

ANO Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
2005 74734 12.5 12.5 12.5

2006 86889 14.5 14.5 27

2007 120358 20.1 20.1 471

2008 118142 19.7 19.7 66.8

2009 109517 18.3 18.3 85.1

2010 89348 14.9 14.9 100

Total 598988 100 100
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Figura 5: Flujo de la frecuencia total de procesos de ITCC (2005-2010)
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5.3 Variables

Cada registro de IT corresponde a un proceso de baja del que se codificaron e infor-
matizaron las variables que se recogen en la Tabla 7.
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Tabla 7: Relacion de variables incluidas en el estudio

Indicador Descripcion Variable derivada o calculada
Actividad Cadigo de actividades Sector
Régimen Régimen de la Seguridad Social Trabajadores por Cuenta Ajena del Régimen General
N° patronal Cadigo Cuenta Cotizacion de la empresa Empresa a la que pertenece el trabajador
Fec.efecto ITCC Inicio cobertura gestion ITCC por Mutua
Fec.baja ITCC  Fin cobertura gestion ITCC por Mutua
Representacion Centro de gestion de Mutua Comunidad auténoma y provincia donde esta ubicado el centro
de trabajo al que esta adscrito el trabajador
Domicilio social de la empresa
Afio Fecha apertura del expediente de la baja Distribucién temporal

Base reguladora
Fec.IT

Fec.baja
Fec.alta

Causa

Dias
Fec.nacimiento
Expediente

CIF

Fecha apertura
Razén social
Género

NAF- codificado
DNI - codificado
Cadigo postal
Fecha ingreso
Tipo contrato
Dia semana

por CC en la Mutua.

Cantidad econdmica a percibir en ITCC
Fecha del suceso de la ITCC

Fecha emision del parte de baja (P9)
Fecha emision del parte de alta

Motivo del alta del proceso de ITCC
F.Alta-F.Baja (Procesos no rechazados)
Dia/mes/afio nacimiento trabajador
Proceso de ITCC del trabajador
Empresa

Fecha apertura expediente de baja
Empresa

Género del trabajador

Caédigo namero de afiliacion

Cadigo identificacion

Residencia del trabajador

Dia/mes/afio inicio contrato empresa
Modalidad contractual

Dia de la semana de inicio del proceso

Mensual / Anual / Semanal

Sueldo

Causa del cierre o finalizacion del proceso.

Duracion (F.Alta-F.Baja + 1 dia)

Edad (Fec.Baja - Fec.Nacimiento)

Demora (Fecha Baja ITCC - Fecha expediente en la Mutua)
Hombre/Mujer

Nacionalidad (DNI/ NIE)

Antigtiedad en su empresa
Dedicacion y Temporalidad

En la Tabla 8 se ordenan las variables incluidas y las dimensiones, que seran descri-
tas més adelante.
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Tabla 8: Clasificacion de las variables incluidas en el estudio

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADOR

Demogréficas

Caracteristicas
Organizativas

@ Género

@ Edad (Fecha nacimiento)

@ Nacionalidad

@ Antigiiedad en la empresa

@ Sector

@ Actividad (Anexo 1)

Hombre (H)

Mujer (M)

16 - 25 afios

26 - 35 arfios

36 - 45 arfios

46 - 55 afos

56 - 65 arios

66 - 75 arfios

Espafiol

Extranjero

< 3 meses

4-12 meses

1-2 afos

2-5 afos

> 5 afos

Agricultura

Industria

Construccion

Servicios

Comercio

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Industrias extractivas

Industria manufacturera

Suministro de energia elec., gas, vapor y A/A
Suministro de agua, act. de saneamiento, residuos
Construccion

Comercio por mayor y menor; reparac. vehiculos
Transporte y almacenamiento

Hosteleria

Informacion y comunicaciones

Actividades financieras y de seguros
Actividades inmobiliarias

Actividades profesionales, cientificas y técnicas
Actividades administrativas y servicios auxiliares
Administracion publica y defensa; seguridad social
Educacion

Actividades sanitarias y de servicios sociales
Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento
Otros servicios

Actividades de los hogares como empleadores
Actividades de organizaciones y organismos extra.
Actividad no registrada
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@ Tamario

Condiciones @ Salario (Base Reguladora)
laborales

@ Tipo Contrato

@ Duracion del contrato

@ Dedicacion
Otras @ Comunidad Auténoma
caracteristicas

< 6 trabajadores

6 - 20 trabajadores

21 - 50 trabajadores

51 - 100 trabajadores

101 - 500 trabajadores

> 500 trabajadores

<25€

25-40 €

41-55€

56-70 €

>71€

Indefinido tiempo completo ordinario
Indefinido tiempo completo otros
Indefinido tiempo parcial ordinario
Indefinido tiempo parcial otros
Eventual - tiempo completo por obra
Eventual- tiempo completo eventual
Eventual - tiempo completo pract. y formacion
Eventual -tiempo completo otros
Eventual -tiempo parcial ordinario
Eventual - tiempo parcial por obra
Eventual -tiempo parcial eventual
Eventual -tiempo parcial otros
Indefinido

Duracion Determinada

Jornada Completa

Jornada Parcial

Andalucia

Aragon

Asturias

Baleares

Canarias

Cantabria

Castilla La Mancha

Castilla Leon

Catalufia

Comunidad de Madrid
Comunidad Valenciana
Extremadura

Galicia

La Rioja

Navarra

Pais Vasco

Region de Murcia
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@ Provincia (Anexo 2) Ver Anexo 2
Datos procesos @ Dia semana de inicio del proceso Lunes/Domingo
ITCC ® Mes del afio de inicio del proceso Enero/Diciembre
@ Afio de inicio del proceso 2005/2010
@ Periodo inicio del proceso Crecimiento (2005/2008)
Crisis (2009/2010)
@ Duracion= F.Alta - F.Baja + 1 Dia <16 dias
16 - 30 dias
31-90 dias
> 90 dias
@ Motivo del alta Alta por Curacion

Alta por Fallecimiento

Alta por Informe Propuesta
Alta por Inspeccion

Alta por Rechazo

Alta por Fin de Cobertura
Alta por Incomparecencia
Alta por Mejoria

Alta por traspaso a INSS

5.4 Unidades de Medida de la ITCC

Los indicadores de absentismo empleados en este estudio son la Frecuencia, el nime-
ro de procesos ocurridos durante los seis afios, la Duracion Mediana de las bajas en
este periodo, y el indice de Absentismo, porcentaje de ITCC del ultimo afio.

Para calcular el indice de Absentismo del dltimo afio, se ha empleado la informacion
de la poblacién protegida en la Mutua, es decir, la distribucion de los trabajadores
segun las distintas variables. La formula empleada para calcular esta tasa relativa es:

indice de Absentismo: (Nimero de Procesos / Poblacion Protegida)* 100

Para hallar el indice de jornadas perdidas, se emplearan las jornadas potenciales,
halladas a partir de los datos publicados en la Memoria de la Situacién
Socioecon6mica y Laboral de Espafia en cada afio de estudio, de tal forma que, al
dividir para cada afo la jornada anual pactada entre 8 (horas) se obtienen las jorna-
das potenciales de ese afio. La férmula empleada para su calculo es:

indice de Jornadas Perdidas: Numero de Jornadas Perdidas / (Poblacion
Cubierta*Jornadas potenciales)* 100

Para la calcular la duracion del proceso de baja se emplea la siguiente formula:
Duracion = Fecha de Alta (dd/mm/aaaa) - Fecha de Baja (dd/mm/aaaa) + 1 dia.
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Como parédmetro de estimacion central de la duracion se empleara la mediana. Por
tanto, este ultimo indicador, la Duracién Mediana (DM), representa la mediana de la
duracion en dias de las altas, o de procesos que iniciaron la baja en el periodo y de
los que se ha registrado el alta a 31 de diciembre de 2010. Se considera este como
el indicador apropiado dado que, como sefialan Benavides et al. (2007), “la utiliza-
cion de la mediana y el rango intercuartil, en lugar de la media y su intervalo su con-
fianza (Royo, 1999) proporciona una informacién mas ajustada a la distribucion real
de la duracidn de los episodios de ITCC” (p. 189). Y se calcula, dividiendo el nUmero
total de dias de baja de los procesos cuya alta es conocida y se haya producido en el
afio, entre el nimero total de dichos procesos (AMAT, 2009).

5.5 Analisis estadistico

Para el tratamiento de los datos se ha empleado la aplicacién SPSS 16.0 y el progra-
ma Excel. Para analizar la informacion recogida se realiza previamente la transfor-
macion y la codificacion de los datos proporcionados por la mutua en formato Excel,
mediante agrupacion en intervalos de los valores de las variables demogréficas y
sociolaborales.

Primero, se realiz6 un analisis descriptivo de las variables personales, organizativas,
laborales y del entorno. Seguidamente, se analizaron las asociaciones bivariantes del
nimero de procesos de ITCC y la duracion de los mismos, indicando los valores p en
cada una de las pruebas empleadas. No obstante, cabe sefalar que, dado el tipo de
estudio -abarca la poblacion total de trabajadores protegidos y comprende un eleva-
do numero de casos (n= 598988) -, la mayor parte de los contrastes se prevén esta-
disticamente significativos (p< .000), por lo que, se afiade la estimacion del Tamafio
del Efecto (d) para poder determinar la relevancia de dicha relacién.

El Tamario del Efecto permite interpretar el valor encontrado en la muestra sin nece-
sidad de acudir a la significacion estadistica y, como explica Morales (2011, p. 23),
facilita una significacién conceptual, identificando si ese efecto es indicativo de rela-
cion entre las variables o existe suficiente diferencia entre los términos que se com-
paran. El objetivo basico al emplear este procedimientos es el de cuantificar una
diferencia, de manera que se pueda interpretar mejor en términos de magnitud e
importancia para no confundir la significacion estadistica de un resultado con su rele-
vancia practica.

Para medir el Tamafio del Efecto (d), se emplea el indice de métrica comin, propues-
to por Cohen (1988), que indica la magnitud de una relacion o efecto, posibilitando
una interpretacion al catalogar la influencia o el efecto entre variables como nulo,
pequefio, mediano o grande. En este estudio, se adoptan los valores de interpreta-
cién propuestos por dicho autor, quién establece que: (a) el valor de .10 refleja la
existencia de Efecto Bajo, pero con peso relevante para ser considerado; (b) .30 para
un Efecto Medio y (c) .50 para un Efecto Alto.
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Para estimar el Tamafio del Efecto se utiliza, en funcién de la naturaleza de la varia-
ble, (a) el Coeficiente de Correlacion de Pearson (ryy) que analiza la relacion entre
variables cuantitativas; (b) la V de Cramer (V) para estimar el efecto entre dos varia-
bles cualitativas; estos dos estadisticos miden el grado de asociacion entre pares de
variables y sus valores pueden oscilar entre -1 y +1, de manera que cuanto mas se
aproxime a cero, menor correlacion habra entre ambas variables; y (c) finalmente,
al analizar la relacion de una variable cuantitativa con otra cualitativa se emplea el
Coeficiente de Eta Cuadrado (n2) como indice del tamafio de efecto que sefiala la
proporcién de la varianza de la variable dependiente explicada, para el cual el valor
“.10” marca un Efecto Bajo y “.25” un Efecto Alto.
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6. RESULTADOS

Esta seccion se divide en dos grandes apartados. En el primero, se presentan los
resultados obtenidos de la descripcion de las variables incluidas, en los diferentes
niveles, lo que permitird, por una parte, estudiar las frecuencias de las bajas y des-
cribir el perfil del trabajador ausente durante este periodo, en funcidn de: sus carac-
teristicas personales, las condiciones laborales, las caracteristicas de la empresas en
las que trabajan y factores del entorno.; y, por otra, describir los indicadores calcu-
lados de la ITCC, es decir, el indice de Absentismo del Ultimo afio y la Duracion
Mediana (DM) de los procesos a lo largo del periodo; asi como, su relacién con las
variables y la relevancia de la misma.

En el segundo, se exponen, los datos resultantes del analisis de la variacion tempo-
ral de 1a ITCC, es decir, de la distribucion diaria de las ausencias a lo largo de la sema-
nay de la mensual a lo largo del afio. Finalmente, se analiza la evolucién anual de la
ITCC en el periodo y la influencia de las distintas variables en la frecuencia anual, en
el indice de absentismo y en la DM de las bajas de cada afio. El altimo punto mues-
tra el resultado del efecto que el cambio de ciclo econémico ha podido causar en
dichos indicadores, diferenciando entre dos periodos: el de crecimiento econémico
(2005/2008) y el de crisis (2009/2010).

6.1 Descripcion de la Frecuencia de la ITCC en el Periodo (2005-2010) y su
Relacion con las Caracteristicas Personales, Laborales, Organizativas y del
Entorno

En este primer punto se presenta el resultado del andlisis descriptivo de las variables
incluidas en el estudio distinguiendo entre las caracteristicas personales, las condi-
ciones laborales, las caracteristicas organizativas y otras variables del entorno.

La descripcion de las frecuencias y de las caracteristicas de los empleados que han
causado alguna baja en los seis afios considerados permitira establecer el perfil del
trabajador ausente.

Cabe recordar que, la unidad de andlisis es el proceso de baja por contingencia
comun y no el trabajador; por tanto, no se realiza una identificacion individual por
empleado. Ademas, hay que destacar la dificultad de realizar un seguimiento por tra-
bajador debido a que, durante los seis afios considerados, algunos trabajadores han
finalizado el vinculo contractual con sus empresas, modificando los datos mensuales
y como consecuencia los trimestrales y anuales. Del mismo modo, también varia el
nimero de empresas afiliadas a la mutua a lo largo del periodo, por diferentes moti-
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vos, como la finalizacion de la actividad, el cambio de la Mutua, o el cese de la
cobertura de CC. Esto implica un desconocimiento de los nuevos procesos de los tra-
bajadores cuyas bajas integraron la muestra durante algun intervalo del periodo,
pero no a lo largo de los seis afios, provocando una infraestimacion de las frecuen-
cias individuales de los procesos de ITCC por trabajador. Ejemplo de ello es que de
las 65540 empresas que integran la muestra, 26664 no mantienen la cobertura de
dicha contingencia durante todo el periodo.

Por ultimo, sefialar que en la descripcion de las caracteristicas de la ITCC durante el
periodo, se entrecruzan relaciones de variables que pueden provocar confusion en la
interpretacion de los resultados. Del mismo modo, dado el tamafio de la muestra, tal
como se sefialé con anterioridad, la relacion de estas con los indicadores y la frecuen-
cia de la ITCC puede ser estadisticamente significativa pero no provocar un efecto de
tamafio suficiente para ser considerado. En cualquier caso, se trata de un anélisis
descriptivo y todos los resultados hallados contribuyen al objetivo propuesto.

6.1.1 Descripcion y Efecto de las Caracteristicas Personales en la Frecuencia de
la ITCC

6.1.1.1 Descripcion de la ITCC por edad

La edad media de los empleados que a lo largo de estos seis afios han causado uno o
mas procesos de ITCC es de 40.46 afios (DT= 11.22) y la puntuacién mediana es de 38
afios. La forma adoptada por los valores de la muestra representan una distribucion
platicurtica (Cr= - .683) y asimétrica, con sesgo positivo a la derecha (As= .429), y un
rango de edad con valores comprendidos entre los 16 y los 75 afios, tal como mues-
tra la Figura 6. Para esta variable existen 75451 datos perdidos.

Figura 6: Distribucién de la ITCC en funcién de la edad del trabajador (2005-2010).
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La distribucion refleja un aumento de la frecuencia de la ITCC desde los 16 afios,
coincidiendo con la fecha de incorporacion a la empresa, hasta los 32 afios, con las
puntuaciones mas elevadas entre los 33 y los 34 afios de edad, a partir de la cual el
niamero de bajas comienza a disminuir progresivamente hasta el final de la perma-
nencia en la empresa. Se refleja un decremento paulatino de la frecuencia del absen-
tismo con la edad, fundamentalmente desde los 37 afios.

También se analiza la distribucion de la frecuencia como variable categoérica. Para
determinar los tramos etarios, se adopta la distribuciéon empleada por la Mutua, como
referencia se respeta la amplitud del intervalo de edad propuesta en las estadisticas
publicadas por el INE en la EPA. En la Tabla 9, se observa que el tramo de edad con
mayor frecuencia de bajas (32.36%) es el de los 26 a los 35 afios, seguido del tramo
de 36 a 45 afios (28.89%). La menor frecuencia de procesos se localiza en el tramo a
partir de los 65 afios de edad (1.03%) y de 16 a 25 (6.99%).

Tabla 9: Distribucion de la ITCC por tramos etarios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

16-25 ANOS 36602 6.11 6.99
26-35 ANOS 169424 28.29 32.36
36-45 ANOS 151270 25.25 28.89
46-55 ANOS 100128 16.72 19.13
56-65 ANOS 60742 10.14 11.60
66-75 ANOS 5371 0.90 1.03
Total 523537 87.40 100.00
Perdidos sistema 75451 12.60

Total 598988 100.00

6.1.1.2 Descripcion de la ITCC por género

La muestra esta formada por un total 301898 procesos de ITCC de hombres (50.4%) y
297073 de mujeres (49.6%). Esta variable tan solo presenta 17 valores perdidos.

La edad media de los hombres que inician un proceso de ITCC est4 en 41.60 afios y
en las mujeres es 39.32 afios. Estas diferencias resultan estadisticamente significati-
vas (t= 5471.04; p= .000). A fin de conocer con mayor detalle las mismas, se analiza
su relacion contemplando la edad como variable categérica, de este modo las dife-
rencias por género entre cada tramo etario también resultan estadisticamente signi-
ficativas (X2 =10136.88; p= .000); ademas, para estimar la relevancia de esta rela-
cion se calcula la V de Cramer obteniendo un valor (V= .139) que permite interpre-
tar, en funcion al criterio establecido por Cohen (1988) y en cuanto que es menor de
0.30, que existe un efecto destacable de la edad, aunque de tamafio pequefio, que
justifica las diferencias halladas entre cada grupo. Como se puede observar, en la
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Figura 7, las mujeres presentan un mayor nimero de bajas entre los 26 y los 45 afios,
en comparacion a los hombres que presentan una frecuencia superior en el resto, es
decir, entre los 16 y 25 afios y en los tramos superiores a los 46 afios.

Figura 7: Distribucion de la frecuencia de ITCC por género y tramo de edad

6.1.1.3 Descripcion de la ITCC por nacionalidad

En este estudio la variable nacionalidad distingue entre los trabajadores espafioles y
extranjeros, sin atender al pais de origen del trabajador.

La muestra se compone de un elevado nimero de bajas de trabajadores espafioles
(n=546096), lo que representa el 91.2% del total de las bajas registradas en estos seis
anos.

La nacionalidad sigue distribuciones practicamente idénticas para cada grupo segun
género, con un total de 275243 procesos de hombres y 270837 de mujeres entre los
trabajadores espafioles y la misma distribucién entre los extranjeros (con 26655 bajas
de ITCC de hombres frente a las 26236 de las mujeres); lo que refleja que la frecuen-
cia de los procesos en la muestra es, tanto para espafioles como para extranjeros,
escasamente superior en hombres (50.4%) que en mujeres (49.6%) y por tanto no
refleja diferencias estadisticamente significativas por género en la frecuencia de la
ITCC entre ambos grupos (X2 =.001; p= .974).

6.1.1.4 Descripcion de la ITCC por antigiiedad en la empresa
Los valores de esta variable se calculan en meses y representa el tiempo maximo que

el trabajador ha permanecido en la empresa actual, es decir en la empresa en la que
se produce la ITCC.
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En los resultados se observa que un elevado nimero de bajas pertenecen a trabaja-
dores con escasa antigiiedad, con una mediana de 20 meses, una puntacion media de
40.66 (DT= 57.161), y un rango con valores de 0 a 603 meses de antigliedad.

En la Figura 8 se puede observar que la forma adoptada por los valores de esta varia-
ble no representan una curva normal, sino de una distribucién leptocirtica (Cr=
12.870) y asimétrica con sesgo positivo a la derecha (As= 3,082), que refleja que en
la muestra existe una acumulacién de casos de baja por contingencia comun de tra-
bajadores con una antiguiedad inferior a la media (<40.66 meses). A la vez, destacan
valores extremos que identifican trabajadores con una permanencia en sus empresas
superior a 35 afios (n= 824).

Figura 8: Distribucion de la ITCC por antigliedad en la empresa

Al analizar la relacion entre las caracteristicas personales estudiadas, de los que han
permanecido en baja por ITCC, se comprueba una correlacion positiva (ryy= .364;
p= .000) entre la edad y la antigliedad en la empresa de los trabajadores. Al consi-
derar los tramos de edad, de nuevo, resultan diferencias estadisticamente significa-
tiva (F= 15188.694; p= .000) considerables (12 = .124) en la antigledad debidas a la
edad, tal como se observa en la Tabla 10.

Tabla 10: Distribucion de la ITCC por antigledad y tramo etario

Tramos edad Antigiiedad media en meses Desv. tip. N

16-25 ANOS 11.01 13.103 36597
26-35 ANOS 24 26.774 169400
36-45 ANOS 39.2 43.578 151238
46-55 ANOS 56.72 69.444 100112
56-65 ANOS 81.6 94.701 60732
66-75 ANOS 82.1 94.99 5369
Total 41.02 57.107 523448
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6.1.2 Descripcién y Efecto de las Caracteristicas Organizativas en la Frecuencia
de la ITCC

6.1.2.1 Descripcidn de la ITCC por sector econémico

En la Figura 9 se observa que la mayor parte de los empleados,con algin proceso de
ITCC en estos seis afios, trabaja en el sector servicios (n= 250000) lo que representa
el 52.9% del total. El sector en el que hay una menor frecuencia de casos es la agri-
cultura (n=4000) que tan solo representa el 0.6% de la muestra. El Anexo 1 recoge la
descripcién de los grupos por sector de actividad (CNAE 2009).

Figura 9: Distribucién de la ITCC por sector econémico (2005/2010)

Existen diferencias estadisticamente significativas (F= 1227.591; p= .000) aunque no
relevantes (n2 = .010) en la edad de los trabajadores en baja por sector econémico.
Los empleados del comercio que han presentado alguna baja por enfermedad, son
mas jovenes que el resto, con una edad media de 38.15 afios; los de la agricultura
son de media cinco afios mayores (43.98 afios) y con una edad entre ambos extremos,
los trabajadores de la industria (41.89 afios), los de construccion (40.71) y los del sec-
tor servicios (40.52).

Existe una relacion considerable (V= .374) entre el género y el sector econémico de
las personas en baja, con diferencias estadisticamente significativa (X2= 73331.41;
p= .000) entre ambos grupos y que tal como se observa en la (ver figura 10) refleja
la superioridad de las bajas de las mujeres en servicios y comercio.
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Figura 10: Distribucion de la ITCC por género y sector (2005-2010)
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Igualmente, existe una relacién estadisticamente significativa (p= .000), entre el sec-
tor de ocupacién y la nacionalidad de los trabajadores en IT,pero sin relevancia
(V= .081).

Por altimo, la relacién entre el sector y la antigliedad en la empresa refleja diferen-
cias (F= 5146.47; p= .000), aunque no relevantes (n2 =.038); los trabajadores de
industria tienen la mayor antigiiedad media de (63.35 meses) y la menor los de la
agricultura (21.24 meses) y construccion (29.33 meses), seguidos de servicios (35.92
meses) y comercio (44.73 meses).

6.1.2.2 Descripcion de la ITCC por actividad

Tal como se refleja en la Figura 11, la mayor parte de los trabajadores que han cau-
sado uno o mas procesos de ITCC durante el intervalo de estudio desempefian activi-
dades manufactureras, sumando mas de 90000 procesos, lo que representa un 15.9%
del total de la muestra; seguido de los trabajadores que realizan actividades admi-
nistrativas, que acumulan mas de 80000 procesos y que representan el 15.1%; y con
menor frecuencia, el comercio (13.8%), las actividades de la construccién (10.8%), la
hosteleria (6.7%) y las actividades sanitarias (4.4%). El resto de la ITCC se distribuye
con menor proporcion entre las demas categorias.

En cuanto a las caracteristicas de los trabajadores que han estado de baja en el
periodo en funcién de la actividad econémica, se hallan diferencias significativas
(F=486.509; p= .000) no relevantes (12 =.019), por edad. Los trabajadores de activi-
dades de comercio tienen la menor edad media (38.15 afios), los de mayor edad
(> 42 afios) desempefian tareas de agricultura, administracién publica y educacién.
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Figura 11: Distribucion de la frecuencia de ITCC por actividad

En referencia al género se aprecia un efecto de tamafio medio-alto (V= .428) que
justifica diferencias significativas (X?= 96295.21; p= .000), entre cada grupo, en fun-
cion a la actividad. La Figura 12 muestra una mayor presencia de mujeres en activi-
dades como las administrativas, comercio, hosteleria, actividades sanitarias y otros
servicios; frente a las actividades tradicionalmente masculinas como las de la cons-
truccion, la industria manufacturera y el transporte.

Figura 12: Distribucion de la frecuencia de la ITCC por actividad y género

La nacionalidad tiene una relacion significativa (X2= 14906.89; p= .000) y relevante
con la actividad (V= .168). Sin embargo, hay que considerar que un 12.3% de los pro-
cesos carecen de dicha informacion; el resto de datos, refleja que ambos grupos de
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trabajadores tienen una distribucion similar entre las actividades excepto en las de
la administracién publica desempefiada mayoritariamente por los espafioles. Entre
las actividades realizadas por los extranjeros, en primer lugar, destacan las de hos-
teleria (17.4%) y las de construccion (16%), seguidas de las actividades administrati-
vas (15.8%), comercio (11.8%) y de industria manufacturera (9.3%).

La antiguedad se relaciona significativamente (F=1776.728; p= .000) con la actividad,
pero las diferencias halladas en los trabajadores debidas a esta no son relevantes
(n2 = .059). En las actividades financieras y las de la administracion publica, el per-
sonal presenta la mayor antigliedad media -mas de cinco afios-, frente a las activida-
des administrativas, las de hosteleria y la construcciéon desempefiadas por los traba-
jadores con menor antigiiedad, dado que no superan los dos afios de media.

6.1.2.3 Descripcion de la ITCC por tamafio de empresa

Previa a la descripcién de la muestra para las categorias de esta variable, hay que
recordar que, dada la cantidad de datos perdidos (87.2%), los resultados obtenidos se
deben interpretar con cautela. No obstante, también hay que tener presente que,
debido a la amplitud de la muestra se dispone de un considerable volumen
(n= 76692).

La puntuacion media obtenida para el tamafio de empresa es de 362.46 empleados (DT
476.76), una mediana de 81 con valores cuartiles de 19 (Q;) y 357 (Q3) empleados.

La mayor parte de las bajas del periodo estan producidas por trabajadores contrata-
dos en grandes empresas, de hecho, el 47.5% de las bajas son de quienes trabajan en
empresas de méas de 100 empleados, tal como se observa en la Tabla 11 en la que se
presenta la distribucion de las frecuencias de la ITCC como variable categérica. Para
calcular la variable en categorias se ha adoptado en cada tramo los valores que la
mutua tenia establecidos.

Tabla 11: Distribucion de la ITCC por tamafio de empresa (2005-2010)

Tamafio empresa Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
< 6 trabajadores 12898 2.2% 16.8%

6-20 trabajadores 7210 1.2% 9.4%
21-50 trabajadores 13806 2.3% 18.0%
51-100 trabajadores 6317 1.1% 8.2%
101-500 trabajadores 18426 3.1% 24.0%

> 501 trabajadores 18035 3.0% 23.5%
Total 76692 12.8% 100.0%
Perdidos Sistema 522296 87.2%

Total 598988 100.0%
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Entre las caracteristicas de los que han estado de baja, en funcion al tamafio de la
empresa en la que trabajan, cabe sefialar, en primer lugar, la relacién hallada entre
el tamafio de la empresa y la edad del trabajador (r,,= .245; p=.000) con un efecto
de tamarfio medio-bajo (r, = .245). Para profundizar en dichas diferencias se analiza
la distribucion por tramos de edad y tamafio de la empresa, para los que también se
obtiene una relacion estadisticamente significativa (X2= 5127.33; p= .000) y relevan-
te, con un tamafio de efecto bajo (V= .132). La distribucion que refleja la Figura 13
muestra que la mayor parte de los procesos registrados en la empresa pequefia son
de los trabajadores mas jovenes, al contrario que en la gran empresa (de 100 a 500
trabajadores).

Figura 13: Distribucion de la frecuencia de ITCC por tamafio de empresas y edad

También, existen diferencias estadisticamente significativa (t= 8691.357; p= .000) y
relevantes segun el género, aunque con un efecto bajo (n2 = .106). En la Figura 14,
se reflejan las diferencias para cada grupo; destaca que tan solo en las micropymes
(< 6 trabajadores) y pymes (6-20 trabajadores) la ITCC de los hombres es superior a
la de las mujeres. En el resto de empresas sucede al contrario, sobre todo en las més
grandes (> 500 trabajadores) en las que el numero de bajas de las mujeres es muy
superior.

Por Gltimo, la nacionalidad esta relacionada con el tamafio de la empresa (t=10.00;
p= .002) pero no ejerce efecto en la variabilidad encontrada (172 = .000). Del mismo
modo, se refleja una correlacién negativa estadisticamente significativa
(ryy= --085;p=.000) pero no relevante entre el tamafio de empresa y la antigliedad
del trabajador.
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Figura 14: Distribucion de la frecuencia de ITCC por tamafio empresa y género

6.1.3 Descripcién y Efecto de las Condiciones Laborales en la Frecuencia de la
ITCC

6.1.3.1 Descripcion de la ITCC segun la base reguladora

Se considera como salario la base reguladora diaria (base de cotizacion del mes ante-
rior / n° de dias del mes) del trabajador. Como punto de referencia para clasificar el
salario, se parte del dato oficial del Salario Minimo Interprofesional 2010 (SMI) publi-
cado en el Boletin Oficial del Estado (BOE), que en Espafia se establecio en 633.30€
mensuales, siendo el SMI diario de 21.11€. En este estudio se emplea el SMI como
referencia para determinar el salario mas bajo, que se establece en una base regu-
ladora inferior a 25€.

La distribucién de la frecuencia de la ITCC en funcion al salario se recoge en la Figura
15. Las medidas de tendencia central reflejan una puntuacion mediana de 41.8 €, una
puntacion media de 46.06 € (DT 22.547 €) y valores cuartiles de 31.15 (Q,5) y 57.47
(Q75) euros de base reguladora. La forma adoptada por los procesos de ITCC en fun-
cion al salario presenta una distribucion leptocirtica (Cr= .227) y asimétrica con
sesgo positivo a la derecha (As= .746) que indica una concentracién de la frecuencia
de casos por debajo del salario medio.

Se observa, ademas, una mayor frecuencia de procesos de ITCC entre los trabajado-

res con salarios entre 34 y 35€, asi como, un aumento tanto al principio como al final
del intervalo, coincidiendo con salarios en torno a 25€ y 100€.
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Figura 15: Distribucion de la frecuencia de la ITCC segun la base reguladora

Como con conclusién, cabe destacar la escasa frecuencia de ITCC entre los trabaja-
dores de las bases reguladoras superiores, dado que solo un 14.2% del total de las
bajas son de empleados con bases reguladoras superiores a 71€.

En cuanto a las caracteristicas de los trabajadores que han presentado algin proce-
so de ITCC a lo largo de los seis afios de estudio en funcién al salario, se comprueba
la correlacion entre edad, antigliedad y salario, dado que se los resultados indican
una correlacion positiva estadisticamente significativa (p=.000) y relevante del suel-
do con la edad (ry,= .202) y con la antigtiedad (r,,= .360).

También se halla diferencias salariales significativas (t= 30801.803; p=.000) entre
hombres (51.01€) y mujeres (41.03€), relevantes (V= .234) al analizar la relacion
entre ambas variables como categoricas (X2= 32766.52; p=.000). En la Figura 16 se
observa que la frecuencia de las bajas de las mujeres es superior a la de los hom-
bres en los tramos salariales inferiores. A partir de los 41€ es mayor en hombres,
invirtiéndose el perfil. Ademas, en cada tramo etario existen diferencias entre
ambos grupos siendo, las mas significativas dado el tamafio del efecto, entre los
46-55 afos (V= .303) y los 56-65 afios (V =.349). Se observa en los hombres en
baja por ITCC una acumulacién de frecuencias entre los salarios superiores a par-
tir de los 55 afios. Sin embargo, esto no se observa en el grupo de mujeres, quie-
nes ademas presentan salarios inferiores a cualquier edad aumentando la diferen-
cia entre ambos grupos segln avanza esta, fundamentalmente entre los 50 y 60
afios.
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Figura 16: Distribucion de la frecuencia de la ITCC segun salario y género

En cuanto a la diferencias salariales de los trabajadores que han estado de baja en
funcién a las caracteristicas organizativas y las condiciones laborales, cabe destacar
que se halla una correlacion negativa y estadisticamente significativa y relevante
(ryy= - -266; p=.000) con el tamafio de la empresa, lo que refleja una mayor propor-
cion de procesos de ITCC en trabajadores con bases reguladoras inferiores en las
empresas de mayor tamafo. De hecho, un 39.8% de los que trabajan en empresas con
mas de 500 trabajadores cobran menos de 25€, frente al 8% de los que cobran este
salario en las micropymes (< 6 trabajadores).

Por sectores econémicos, las diferencias salariales halladas (F= 6135.959; p= .000) no
son relevantes (n2 = .045), destacando por su mayor salario, la industria (56.03€), la
construccién (46.90€), el comercio (46.27€) y finalmente servicios (43.76€) y agricul-
tura (43.07€) con salarios inferiores. Las resultantes por actividad (F= 3595.225; p=
.000) si son considerables (n2 = .112), y destacan por relevancia las financieras
(66.82€), las de informacién y comunicacion (64.37€), y las de la administracion
publica (58.39€). En el otro extremo, se hallan las actividades de hosteleria (37.48€),
las administrativas (36.88€) y las de otros servicios (34.49€). Cabe sefialar que en
cualquier actividad el salario medio de los hombres supera al de las mujeres.

Por ultimo, también existen diferencias estadisticamente significativas del salario por
CCAA (F= 1502.278; p= .000) pero no son relevantes (12 =.039). Las que presentan
una media salarial superior son La Rioja (51.26€), Pais Vasco (52.27€) y Navarra
(56.11€), al contrario sucede con Castilla la Mancha (38.81€), Murcia (38.81€) y
Extremadura (36.53€).

En cualquier caso, hay que tener presente que la base reguladora diaria varia en fun-
cion del tipo de contrato y del nimero de horas contratadas (dedicacion horaria).
Ademas, se relaciona con otras variables como la edad, el género, el sector y la acti-
vidad. Por tanto, al analizar la influencia del salario en la frecuencia y en los indica-
dores de ITCC conviene recordar su relacion con el resto de variables.
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6.1.3.2 Descripcion de la ITCC por tipo de contrato

Los conceptos empleados para diferenciar entre los tipos de contrato incluidos en el
estudio, tal como se adelantd, son los clasificados por el INE (2010).

El tipo de contrato mas frecuente en la muestra es el de los indefinidos a jornada
completa, que llega a representar el 54.5% del total (n= 326508), en segundo lugar,
los eventuales a jornada completa (n= 159145), seguidos de los trabajadores a jorna-
da parcial, tanto indefinidos (n= 54146), como eventuales (n= 47629), y finalmente
los fijos-discontinuos (n= 11560) que representan tan solo el 1.9% del total.

En cuanto a la relacién de esta variable con el resto, se hallan diferencias
(F=7877.253; p=.000) no relevantes (12 = .057) en los tipos de contrato de los traba-
jadores en baja en funcion a la edad. De hecho, en la muestra los fijos-discontinuos
son los que tienen mayor edad media (44.34 afios), seguidos de los indefinidos a jorna-
da completa (42.50 afios), los indefinidos a jornada parcial (40.82 afios), frente a los
de duracion determinada a jornada parcial (37.30) y a jornada completa (36.65 afios).

Si resultan relevantes (V= .282) las diferencias (X2= 47644.40; p= .000) del tipo de
contrato entre los trabajadores que integran la muestra en funcién al género. En la
Figura 17 se observa un perfil distinto en cada grupo, con mayor presencia de muje-
res que de hombres entre los indefinidos a jornada parcial, los fijos-discontinuos y
los eventuales a jornada parcial. Al contrario, la frecuencia de la ITCC de los hom-
bres es superior en el caso de los indefinidos y eventuales a jornada completa.

Figura 17: Distribucion de la frecuencia de ITCC por contrato y género

Aparecen diferencias (X2= 8746.01; p= .000) también relevantes (V= .121) en la com-
posicion de la muestra por tipo de contrato en funcién de la nacionalidad del traba-
jador en baja, de tal modo que, entre los espafioles que han causado algin proceso
de ITCC el contrato de trabajo mas frecuente es el indefinido a jornada completa
(56.2%). En los extranjeros, sin embargo, es el eventual a jornada completa (41.9%),
cuando en los espafioles este tipo de contrato se reduce a la mitad (21.5%).
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Existe una clara correspondencia entre el tipo de contrato y la antigliedad, con una
relacion significativa (F= 30066.83; p= .000) entre ambas variables y diferencias rele-
vantes (V=.320) que refleja que la antigiedad media es marcadamente inferior en
los eventuales a jornada completa (10.43 meses) que en los indefinidos a jornada
completa (61.09 meses); los fijos discontinuos tienen la menor antigliedad media
(7.25 meses).

Se han sefialado las diferentes caracteristicas personales de los trabajadores en baja
por tipo de contrato. También se hallan diferencias (X2= 98601.12; p=.000) conside-
rables (V= .217) entre los sectores de actividad; se obtiene que, un 74.8% de los tra-
bajadores en baja del sector industrial estdn contratados como indefinidos a jornada
completa, asi como, un 63% de los de comercio; en agricultura destacan los fijos-dis-
continuos (49.3%) y en construccién los eventuales a jornada completa (56.2%).
También, se hallan diferencias estadisticamente significativas (X2= 14028.8; p= .000)
en los tipos de contrato entre las actividades econdmicas, con un efecto de tamafio
medio-bajo (V= .242).

Tal como se expuso con anterioridad, se comprueba la relacién entre el tipo de con-
trato y la base reguladora diaria, con diferencias estadisticamente significativas
(F=51240.386; p= .000) y relevantes, dado el elevado efecto hallado (n2 = .255), que
confirman un mayor salario de los trabajadores a jornada completa -indefinidos
(55.37€) y eventuales (40.81 €)-y los fijos-discontinuos (36.53); frente a aquellos que
estén contratados menos horas en sus empresas, es decir, los de jornada parcial,
tanto indefinidos (28.13€) como eventuales (22.48€).

6.1.3.3 Descripcién de la ITCC por duracion del contrato

La muestra se compone de un mayor nimero de bajas de trabajadores indefinidos
(65.5%) que de eventuales (34.5%). No encontramos diferencias relevantes (V= .052)
entre hombres y mujeres (X2= 1594.27; p= .000), dado que, en ambos grupos desta-
can los contratados indefinidos. En relacion a la edad, los eventuales (36.80 afios) son
de media seis afios menores que los indefinidos (42.32 afios) aunque no son diferen-
cias importantes (n2 = .054).

6.1.3.4 Descripcién de la ITCC en funcion de la dedicacion horaria

La muestra se compone principalmente de procesos de ITCC de trabajadores contra-
tados a jornada completa. Las diferencias halladas en la frecuencia de la ITCC en fun-
cion al tipo de jornada entre hombres y mujeres no son relevantes (V= .070). Del
mismo modo, tampoco lo son las debidas a la edad (12 = .061), aunque los emplea-
dos contratados a jornada parcial son de media cinco afios méas jovenes que los que
realizan jornada completa (42.5 afios de edad media).
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Las diferencias halladas en funcién a la actividad (X2= 41461.10; p= .000) si resultan
considerables (V = .280). En la Figura 18 se observa una mayor frecuencia de los tra-
bajadores a tiempo completo en actividades de la industria manufacturera y del
comercio, mientras que los trabajadores a jornada parcial son mas frecuentes en
actividades de la construccion y administrativas.

Figura 18: Distribucioén de la ITCC por dedicacion y el tipo de actividad

6.1.4 Descripcion y Efecto de las Variables del Entorno en la Frecuencia de la ITCC
6.1.4.1 Descripcion de la ITCC por comunidades auténomas

Los procesos de ITCC de la muestra estan repartidos entre las diferentes CCAA. La
mayor frecuencia destaca en Cataluiia (25.2%), Andalucia (14.2%) y Madrid (13.6%);
siendo la menor en Extremadura (.08%) y Murcia (.09%).

Cabe destacar las diferencias estadisticamente significativas (X2= 44994.13;
d=.000) (V= .146) entre las CCAA en funcion del sector econémico. En todas apa-
rece una frecuencia superior de ITCC del sector servicios, en algunas regiones como
Madrid, Murcia, Canarias y Baleares representa mas del 50% del total, seguido del
comercio y la construccion; y sin embargo, en otras como Pais Vasco, Navarra y
Galicia las bajas en el sector servicios son inferiores al 50%. Destaca la mayor fre-
cuencia de ITCC en industria, que llega a superar a la de comercio y notablemente
a la de construccion.
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Figura 19: Distribucion de la frecuencia de ITCC por sector y CCAA
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Para analizar las diferencias que puedan reflejarse por CCAA y las condiciones de
empleo, se estima el efecto del tipo de contrato (dedicacion horaria y duracion del
contrato) y del salario; en referencia a este Ultimo, no se hallan diferencias relevan-
tes por CCAA (n2 = .039). Si lo son por tipo de contrato (X2= 25689.60; p=.000) y, ade-
mas, relevantes (V= .104). De hecho, se observa que tan solo en La Rioja y Navarra
los indefinidos a jornada completa superan el 60% y en regiones como Castilla la
Mancha, Extremadura, Galicia y Andalucia la eventualidad de los que han estado de
baja es superior al resto y representa mas de un 10% del total. De tal forma que, al
analizar aisladamente dedicaciéon (V= .099) y duracién del contrato (V= .112) esta
ultima es la que destaca por ejercer un efecto considerable aunque bajo y justifica
las diferencias halladas por CCAA. La Figura 20 recoge que en regiones como Madrid
(69.1%) y Catalufia (70.8%) existe un elevado porcentaje del total de procesos de tra-
bajadores indefinidos, frente a Castilla la Mancha (53%) y Extremadura y Murcia con
un 57.6% en las que los eventuales casi alcanzan a los indefinidos.

Figura 20: Distribucion de la ITCC por CCAA 'y por duracion del contrato
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6.1.4.2 Descripcion de la ITCC por provincia

Esta variable identifica la provincia del Cédigo de Cuenta de Cotizacion (CCC), es
decir, la localidad del centro en el que trabaja, o al que pertenece, el empleado que
ha estado de baja. El mayor nimero de procesos se localiza entre los trabajadores
de Barcelona, Madrid, Valencia, Sevilla y M&laga. En sentido opuesto, la menor fre-
cuencia se observa en Teruel, Segovia, Huesca, Palencia, Soria, Zamora, Céaceres,
Avila, Badajoz y Lugo.

6.2 Descripcion de la Duracion Mediana (DM) de la ITCC en el Periodo (2005-2010)
y su Relacion con las Variables Personales, Organizativas, Laborales y del Entorno

6.2.1 Calculo de la Duracién Mediana (DM) de la ITCC

La Figura 21 muestra la representacion gréfica de los procesos de ITCC por su dura-
cion en dias hasta los 545, finalizada la prérroga de la situacion de IT. Se observa una
distribucién leptocurtica y asimétrica con sesgo positivo a la derecha, con una pun-
tuacion mediana de 33 dias y una media de 68.72 dias. Ademas, se comprueba el
aumento de la frecuencia de altas que se produce en los procesos con 365 dias de
duracion con alta por agotamiento de plazo, dado que es la duracion méxima de la
IT en Espafia para las bajas sin complicaciones adicionales que precisen prorroga
expresa. Por ello, tal como se expuso con anterioridad, se establece un afio como
duracion maxima de los procesos de la muestra en este estudio.

La Duracion Mediana (DM) de la ITCC en el periodo 2005-2010 es uno de los indicado-
res de absentismo incluidos en este trabajo. Teniendo en cuenta la distribucién adop-
tada por los valores de la muestra, el pardmetro de tendencia central que se emplea
para calcular la DM es la mediana y se emplean los cuartiles (Q; y Q3) para la esti-
macion de la dispersién de los valores de DM.

Figura 21: Distribucién de la duracion maxima de la ITCC en dias
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Depurados los casos, la muestra queda compuesta finalmente por todos los procesos
con una duracién menor o igual a 365 dias, con idéntica distribucion, leptocurtica (Cr
5.618) y asimétrica con sesgo positivo a la derecha (As= 2.329), con una puntuacion
mediana de 32 dias y una media de 59.06 dias (DT 69.503). La mayor acumulacién de
las altas de los procesos de ITCC se produce en el intervalo de duracion entre 16 y 22
dias. La duracion de 18 dias es el valor que mayor frecuencia de altas acumula, y
representa al 3.9% de la muestra, seguido de las bajas con una duracion de 19 dias
que representa un 3.43%, cabe resaltar el volumen de procesos (14.0%) que causa alta
durante la primera semana de inicio de la gestion de la CC en la Mutua, es decir, en
los posteriores al del decimosexto dia de baja.

6.2.2 Descripcion y Efecto de las Caracteristicas Personales en la DM de la ITCC
6.2.2.1 Efecto de la edad en la DM de la ITCC

La edad presenta una correlacion positiva y significativa (p= .000) con la DM de las bajas,
con un efecto bajo (ry,= .134) que confirma un apreciable aumento de la DM con la
edad, fundamentalmente a partir de los 44 afios. En la Figura 22 se observa las mayores
duraciones en los procesos de los trabajadores con 68.71 y 73 afios asi como, un aumen-
to en la DM de las bajas de los jévenes en edad de incorporacion al trabajo a los 18 afios.

Figura 22: Distribucion de la DM de la ITCC por edad

Para profundizar en los resultados encontrados se analizan los tramos de edad (ver
Tabla 12) y se observa diferencias significativas (F= 1888.355; p= .000), de mas de 20
dias de duracion, entre los procesos de trabajadores con edades comprendidas en el
primer tramo (16-25 afios) y en el Gltimo (66-75 afios). Del mismo modo, el aumento
de edad corresponde con mayor puntuacion media, mayor dispersion y mayor varia-
bilidad en los valores alcanzados.
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Tabla 12: DM de la ITCC por tramo etario

N % DM P25 P75 Media DT
EDAD 16 - 25 afios 36602 7,0% 26 15 53 45,54 54,65
26 - 35 afios 169424 32,4% 30 17 63 52,34 60,52
36 - 45 afios 151270 28,9% 32 18 67 57,02 67,44
46 - 55 afos 100128 19,1% 34 19 76 64,81 76,76
56 - 65 afios 60742 11,6% 40 21 98 77,76 87,07
66 - 75 afos 5371 1,0% 48 24 127 92,3 97,38

6.2.2.2 Efecto del género en la DM de la ITCC

También, encontramos diferencias significativas en la DM por género, sin embargo,
no son relevantes (12 = .000). La duracion es superior en las mujeres cuatro dias vy,
también, la puntuacion media y el rango intercuartil (ver Tabla 13).

Tabla 13: DM de la ITCC por género

N % DM P25 P75 Media DT
GENERO  Mujer 297073 49,6% 34 18 74 60,41 68,9
Hombre 301898 50,4% 30 17 65 57,5 71,04

En ambos grupos, la DM de las bajas aumenta progresivamente con la edad; ademas,
es mayor en las mujeres que en los hombres a cualquier edad, excepto entre los 18
y 20 afios, edades en la cuales la duracion es superior en los hombres. Al analizar los
resultados como variable categdrica por tramos de edad, se halla una DM mas eleva-
da siempre en las mujeres, fundamentalmente entre los 26 y los 35 afios y de los 66
a los 75 afos (ver Figura 23).

Figura 23: Distribucion de la DM por tramos de edad y género
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6.2.2.3 Efecto de la nacionalidad en la DM de la ITCC

Existen diferencias estadisticamente significativas (t= 1542.342; p= .000), aunque no
relevantes (n2 = .002),en la DM de la ITCC en funcién de la nacionalidad del trabaja-
dor; de hecho, las bajas de los espafioles son siete dias mas largas. Ademés, como se
recoge en la Tabla 14, la DM de los procesos de los espafioles también presenta una
mayor variabilidad (DT 70.83) y valores méas elevados en el primer y tercer cuartil.

Tabla 14: DM de la ITCC segun nacionalidad

N % DM P25 RS Media DT
NACIONALIDAD Espariol 546096 91,0% 33 18 7 60,12 70,83
Extranjero 52892 9,0% 26 15 54 47,62 59,97

6.2.2.4 Efecto de la antigiiedad del trabajador sobre la DM de la ITCC

La antiguedad esta correlacionada positiva y significativamente (p= .000) con la DM
de la ITCC, aunque las diferencias halladas en funcion a esta no son relevantes (r,,~=
.030). La Tabla 15 muestra cuatro dias de diferencia entre la duracién de los recien-
temente contratados (<1 afio) y los de mayor antigiiedad (> 5 afios).

Tabla 15: DM de la ITCC segun la antigiedad en la empresa

N % DM P25 P75 Media DT
ANTIGUEDADEN </=3 MESES 114463 19,1% 31 17 72 60,66 74,463
LAEMPRESA  4-12MESES 124197 20,7% 31 18 67 56,97 68,457
1-2 ANOS 86382 14,4% 32 18 67 56,59 66,235
2-5ANOS 142135 23,7% 33 19 69 58,1 66,291
>5ANOS 131633 22,0% 35 19 74 62,18 71,214

6.2.3 Descripcion y Efecto de las Caracteristicas Organizativas en la DM de la ITCC
6.2.3.1 Efecto del sector econdmico sobre la DM de la ITCC

El sector presenta una relacion estadisticamente significativa (F=20.101; p= .000) con
la DM, sin embargo, ejerce un efecto inestimable (72 = .002), por lo que no puede
explicar las diferencias encontradas en este indicador. En la Tabla 16 se observa una
duracion mayor de las bajas en la agricultura, con valores superiores de puntuacion
media y cuartiles que el resto de sectores; al contrario, las bajas de la construccion
presentan la menor DM.
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Tabla 16: DM de la ITCC por sector

N % DM P25 P75 Media DT
SECTOR Agricultura 3287 0,6% 36 19 81 66,43 74,013
Industria 96208 18,3% 32 18 68 58,79 69,619
Construccion 64907 12,4% 31 17 67 59,23 73,91
Servicios 278028 52,9% 33 18 4l 59,45 69,214
Comercio 82929 15,8% 32 18 68 57,67 67,479

6.2.3.2 Efecto de la actividad sobre la DM de la ITCC

Tabla 17: DM de la ITCC por actividad

Se hallan diferencias estadisticamente significativa (F= 46.621; p= .000) en la DM de
las bajas entre las actividades, aunque no son relevantes (n2 =.002). En la Tabla 17,
al excluir las puntuaciones mas extremas alcanzadas por las actividades escasamen-
te representadas entre la poblacién protegida (suministro energia eléctrica, activida-
des del hogar y extraterritoriales), se observa una diferencia de siete dias entre las
actividades con mayor y menor DM, las bajas mas largas se localizan en agricultura
con 36 dias, asi como, en las actividades sanitarias, administracién publica y hoste-
leria con 34 dias.

Actividad N % DM P25 P75 Media DT

Agric.ganad.pesca 3287 0,6% 36 19 81 66,43 74,013
Inds.extractivas 1036 0,2% 32 17 63 59,93 75,169
Inds.manufactureras 95172 18,1% 32 18 68 58,78 69,557
Sumins.ener.eléctrica 150 0,0% 29,5 16 57 56,45 73,023
Sumins.agua 3458 0,7% 34 18 75 63 73,706
Construccion 64907 12,4% 31 17 67 59,23 73,91
Comercio 82929 15,8% 32 18 68 57,67 67,479
Transport.almacenam. 28912 5,5% 32 18 67 57,67 69,004
Hosteleria 40019 7,6% 34 18 78 63,57 72,738
Inform.comunicacion 11751 2,2% 29 18 56 48,47 56,433
Act.financieras 7611 1,4% 31 18 61 53,29 62,424
Act.inmobiliarias 3195 0,6% 33 18 71 59,42 69,295
Act.profesional.cientifc. 20386 3,9% 32 18 62 53,84 62,378
Act.administrativas 90225 17,2% 33 18 76 62,34 72,921
Admon publica 12815 2,4% 34 19 69 59,43 67,266
Educacion 11997 2,3% 32 18 66 56,56 65,378
Act.sanitarias 26281 5,0% 34 18 4l 58,55 65,871
Act.artistc.recreativ. 9279 1,8% 32 18 68 58,16 68,077
Otros servicios 11095 2,1% 32 18 67 56,12 63,798
Act.hogar-empleadores 842 0,2% 40 20 86,5 72,81 82,118
Act.org. Extraterritorial 12 0,0% 56 34 81,75 70,83 57,207
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6.2.3.3 Efecto del tamafio de la empresa en la DM de la ITCC

Los resultados obtenidos a partir de los datos codificados (n= 76692) reflejan diferen-
cias estadisticamente significativas (p=.000), pero no relevantes (r,,= .057), en la DM
de las bajas en funcién al tamafio de la empresa. En la Tabla 18 se observa que a par-
tir de los 50 trabajadores se produce un incremento de esta, sobre todo en las empre-
sas de mayor tamafio (> 500 trabajadores), las cuales presentan ademas los mayores
valores en la puntuacion media y la variabilidad (DT 74.46) y la amplitud intercuar-
til més amplia.

Tabla 18: DM de la ITCC segun el tamafio de empresa

Tamafio empresa N % DM P25 P75 Media DT

<6 suj. 12898 16,8% 31 17 64 54,23 65,295
6 - 20 suj. 7210 9,4% 31 18 65 56,44 66,872
21-50 suj. 13806 18,0% 31 18 68 56,91 67,221
51-100 suj. 6317 8,2% 32 18 68 57,69 67,384
101 - 500 suj. 18426 24,0% 33 19 70 57,84 64,527
> 500 suj. 18035 23,5% 36 19 82 65,74 74,460

6.2.4 Descripcion y Efecto de las Condiciones Laborales en la DM de la ITCC
6.2.4.1 Efecto del salario del trabajador sobre la DM de la ITCC

No se observan diferencias relevantes en la DM de las bajas en funcién a la base regu-
ladora del trabajador (r, = -.006), tal como muestran los valores alcanzados en cada

tramos salarial (ver Tabla 19).

Tabla 19: DM de la ITCC segun el salario del trabajador

Salario (Base Reguladora) N % DM P25 P75 Media DT

<25€ 102713 17,1% 32 18 70 58,41 69,649
25-40€ 183985 30,7% 33 18 72 60,14 70,559
41-55€ 152915 25,5% 32 18 69 59,02 69,742
56-70€ 74484 12,4% 32 18 68 58,75 68,822
>71€ 84891 14,2% 32 19 67 57,82 67,109

6.2.4.2 Efecto del tipo de contrato del trabajador sobre la DM de la ITCC

Se hallan diferencias estadisticamente significativas (F=80.845; p= .000) en la DM de las
bajas por tipo de contrato, destacando que los procesos de ITCC de los trabajadores
fijos-discontinuos tienen una DM superior de ocho dias a los de los eventuales a jorna-
da completa (ver Tabla 20); sin embargo, no son diferencias importantes (12 = .001).
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Tabla 20: DM de la ITCC segun el tipo de contrato

N % DM P25 P75 Media DT
Tipo Contrato  Indef-jornada completa 326508 545% 33 19 70 59,38 68,637
Indef-jornada parcial 54146 9,0% 4 19 72 59,63 67,276
Indef-fijo disc. 11560 19% 38 19 89 68,51 75,255
Durac.deter-jornada completa 159145 26,6% 30 17 67 58,38 72,371
Durac.deter-jornada parcial 47629 8,0% 31 18 67 56,14 66,354

6.2.4.3 Efecto de la duracion del contrato sobre la DM de la ITCC

La duracion del contrato, es decir, disponer o no de un contrato indefinido, tiene una
relacion estadisticamente significativa con la DM (F= 92.506; p= .000), pero ejerce un
efecto inapreciable (n2 = .000), aunque se observa una duracién mayor en las bajas
de los trabajadores indefinidos.

Tabla 21: DM de la ITCC segun la duracion del contrato

N % DM P25 P75 Media DT
Temporalidad Indefinido 392214 655% 33 19 7 59,68 68,673
Duracién Determinada 206774  345% 30 17 67 57,87 71,036

6.2.4.4 Efecto de la dedicacién horaria sobre la DM de la ITCC

Tampoco, la dedicacion considerada aisladamente, es decir, el nimero de horas de
trabajo contratadas, influye sobre la DM de las bajas (n2 = .000). La siguiente figura
refleja, tan solo, una diferencia de dos dias de duracién entre los procesos de cada
grupo.

Figura 24: Distribucion de la DM de la ITCC segun la dedicacion horaria

N % DM P25 P75 Media DT
Dedicacion Jornada Completa 338068  56,4% 33 19 71 59,69 68,894
Jornada Parcial 260920 436% 31 18 68 58,23 70,276

6.2.5 Descripcién y Efecto de las Variables del Entorno en la DM de la ITCC
6.2.5.1 Efecto de la comunidad autébnoma en la DM de la ITCC

Aunque existe una relacién estadisticamente significativa de la DM de la ITCC con la
comunidad auténoma (F=139.009; p= .000), esta ultima no ejerce una influencia

determinante sobre la misma (n2 = .004); por tanto, las diferencias halladas no se
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consideran importantes, aunque pueda observarse diferencias en la duracion de las
bajas de mas de 10 dias, como en Asturias y Galicia con una DM de 39 y 36 dias res-
pectivamente, frente a Navarra con 27 dias (ver Tabla 22).

Tabla 22: DM de la ITCC por Comunidad Autonoma

Comunidad Auténoma N % DM P25 P75 Media DT

Andalucia 84853  14,2% 35 19 m 62,2 68,935
Aragon 9976 1,7% 29 17 60 52,97 65,346
Asturias 8578  1,4% 39 20 85 69,31 78,47
Baleares 12163 2,0% 32 18 73 59,33 68,38
Canarias 44566 7,4% 34 19 74 63,18 73,252
Cantabria 10888 1,8% 35 19 74 60,17 67,032
Castilla la Mancha 21351 3,6% 29 17 62 54,22 66,243
Castilla Leon 32392 5,4% 32 18 65 56,35 66,963
Cataluiia 151126 25.2% 32 18 69 59,01 70,85
Comunidad de Madrid 81695  13,6% 30 18 62 53,49 63,221
Comunidad Valenciana 39367  6,6% 33 18 74 63,77 77,214
Extremadura 4618 0,8% 32 18 64 56,3 66,395
Gallicia 37195 6,2% 36 19 81 65,75 75,147
La Rioja 11865  2,0% 33 18 66 55,53 63,533
Navarra 15024  2,5% 27 15 58 49,43 60,674
Pais Vasco 28179 47% 32 17 66 55,58 65,052
Region de Murcia 5152 0,9% 35 19 76 63,31 73,301

6.2.5.2 Efecto de la provincia en la DM de la ITCC

Del mismo modo que sucedia con la comunidad auténoma, la DM de las bajas por con-
tingencia comdn entre las provincias es diferente, identificando incluso diferencias
de mas de 10 dias entre algunas, como Teruel y Pontevedra, con 54 dias de duracion,
y Guadalajara, Soria o Valladolid, con una DM entorno a los 41 dias; sin embargo,
dado el escaso efecto resultante de la provincia sobre la DM de la ITCC (n2 = .005),
estas no se consideran diferencias relevantes.

6.3 Célculo y Descripcion del indice de Absentismo del Ultimo Afio

El indice de absentismo del ultimo afio (porcentaje de ITCC en 2010) es el segundo
indicador de medida empleado en este estudio y hace referencia al porcentaje de
ausencias de un periodo de tiempo determinado dividido por la media de trabajado-
res del periodo. Este indicador permite una interpretacion menos sesgada de la infor-
macion, en cuanto que describe los datos de los procesos de ITCC en funcion a la
poblacidén cubierta en cada una de las categorias establecidas, en lugar de presentar
los valores absolutos de las frecuencias de la muestra. En los casos para los que no
se disponia de la informacion sobre las categorias de esa variable en la poblacién de
Contingencia Comun (CC), se halld tras aplicar la distribucién de la poblacion prote-
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gida en Contingencia Laboral (CL) o, en su defecto, de la poblacién ocupada y asala-
riada en Espafia.

Los resultados muestran que en el Ultimo afio (2010) se produjeron 107373 procesos
de ITCC entre un total de 872733 trabajadores protegidos por contingencia comun lo
que supone un indice de Absentismo del 12.30%.

Las jornadas perdidas en 2010 fueron 4398353, de un total de 192001260 jornadas
potenciales, lo que representa un indice de Jornadas Perdidas del 2.29%.

A continuacién, se describen las caracteristicas del indice de absentismo del Gltimo
afio (2010), y se exponen los resultados ordenados por grupos de variables. En todos
los casos se detalla el procedimiento de célculo, especificando la poblacion de refe-
rencia y los datos empleados para hallar las tasas relativas; ademas, se presenta gra-
ficamente de forma conjunta la frecuencia y el porcentaje de absentismo por varia-
ble, facilitando la interpretacion de los resultados.

6.3.1 Descripcion del indice de Absentismo Segun las Caracteristicas Personales
Para el célculo del porcentaje de absentismo en las variables de este nivel la pobla-
cion de referencia ha sido estimada a partir de los datos disponibles de la poblacion
protegida por CL y de la poblacién ocupada espafiola.

6.3.1.1 Descripcion del indice de absentismo por edad

La Tabla 23 detalla el resultado de aplicar la distribucion de las categorias de esta
variable en la poblacion protegida por CL al 81% de estos trabajadores protegidos en
CC durante 2010.

El resultado revela un mayor porcentaje de absentismo (13%) en el tramo etario de
los 56 a los 65 afos, un 2% menos presentan los trabajadores con edades entre los 26

y 35 afios (11%) y el grupo con una edad superior a 66 afios (11%).

Tabla 23: Estimacion de la poblacion de referencia por edad (2010)

Poblacion Referencia estimada a partir de la distribucion de la poblacion protegida en CL

Trabaj. AT R.Gral Estimacion Trabajadores CC N° procesos ITCC 2010 % ITCC
C.Ajena 2010 (el 81% de la poblacion de CL)

16-25 101516 82227,960 7423 9%
26-35 336908 272895,480 28705 1%
3645 321093 260085,330 24753 10%
46-55 220464 178575,840 18547 10%
56-65 93626 75837,060 9644 13%

6675 2376 1924,560 218 1%
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En la Figura 25 se presentan comparativamente ambos resultados (absolutos y relati-
vos) y se comprueba que las frecuencias mas elevadas de ITCC no coinciden con los
tramos etarios que finalmente tienen los mayor indices de absentismo, de tal forma
que, el mayor nimero de bajas en determinadas edades parece responder al mayor
volumen de trabajadores protegidos a esas edades. Finalmente, son los trabajadores
de 56-65 afios los que causan el mayor indice de absentismo (13%).

Figura 25: Frecuencia y porcentaje de ITCC por edad (2010)
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6.3.1.2 Descripcién del indice de absentismo por género

Segun los resultados expuestos en el primer apartado, la frecuencia de la ITCC de
hombres y mujeres era practicamente igual, algo superior en los primeros (50.4% del
total). Sin embargo, en el tltimo afio el perfil de la ITCC fue diferente y al reducir-
se la frecuencia de los procesos de los hombres, el nimero de bajas de las mujeres
les super6 claramente; ademés, como se muestra a continuacion el indice de absen-
tismo de 2010 también reflejé ese cambio.

Para calcular el indice de absentismo por género, al no disponer de la informacién en
cada categoria de la poblacion protegida en la Mutua, esta se estimé adoptando la
distribuciéon de la poblacion asalariada (trabajadores por cuenta ajena) espafiola
segun los resultados extraidos de la EPA (INE, 2011), que indican que en 2010 un 53%
del total eran hombres, frente al 47% de mujeres. Al aplicar esta distribucion a la
poblacién de trabajadores protegidos por CC en la Mutua resultan 466051 hombres y
406682 mujeres.

La Figura 26 muestra ambos resultados, donde se observa que tanto la frecuencia
como el indice de absentismo en 2010 es superior en mujeres.
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Figura 26: Frecuencia y porcentaje de ITCC por género (2010)
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6.3.1.3 Descripcion del indice de absentismo por nacionalidad

Del mismo modo que en la variable anterior, se halla la distribucién para cada cate-
goria de esta variable en la poblacion de referencia a partir de los datos de la pobla-
cién ocupada espafiola.

Tabla 24: Estimacion de la poblacién de referencia por nacionalidad (2005/2010)

Porcentaje de la poblacion de OCUPADOS ASALARIADOS en Espafia distribuidos por nacionalidad (Fuente: EPA. INE, 2010)

2010 2009 2008 2007 2006 2005
Extranjeros 14% 14% 15% 14% 13% 1%
Nacionales 86% 86% 85% 86% 87% 89%

Distribucion de la poblacion de referencia tras aplicar la distribucion adoptada por la poblacion asalariada espafiola (2010)

2010 2009 2008 2007 2006 2005
Extranjeros 122187 119294 118624 115382 93461 80281
Nacionales 750546 726387 693326 720317 650520 649548

Al presentar de forma conjunta ambos resultados (Figura 27) se comprueba que,
tanto la frecuencia de la IT, como el porcentaje de absentismo, son superiores en los
trabajadores espafioles.
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Figura 27: Frecuencia y porcentaje de ITCC por nacionalidad (2010)
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6.3.1.4 Descripcion del indice de absentismo por antigiiedad en la empresa

Para calcular las tasas relativas de absentismo, la poblacion de referencia ha adoptado
proporcionalmente la distribucion de la poblacién protegida por CL en cada categoria.
En la Tabla 25 se detalla el mismo procedimiento seguido en las variables anteriores.

Tabla 25: Estimacion de la poblacion de referencia por antigiiedad (2010)

Estimacion de la poblacion de referencia (trabajadores ITCC): 81% del total de los trabajadores de CL

Trabajadores CL Estimacion Trabajadores CC

N° procesos ITCC 2010 } )
R.GralC.Ajena 2010  (supone el 81% de los Trabaj. CL) % ITCC

</= 3 MESES 13286 174905 141656 9.4%
4-12MESES 15792 194035 157149 10.0%
1-2 ANOS 12268 119262 96590 12.7%
2-5 ANOS 24232 260614 211071 11.5%
>5ANOS 23762 324810 263064 9.0%
Total 89340 1073626 869530 10.3%
Perdidos Sistema 8

TOTAL 89348

Los resultados (ver Figura 28) indican que los empleados con una antigliedad de uno
a dos afios presentan el mayor indice de absentismo (12.7%) frente a los empleados
con mayor antigiedad en sus empresas, es decir, aquellos con mas de 5 afios de anti-
guedad, que son los que presentan el menor indice (9%,).
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Figura 28: Frecuencia y porcentaje de la ITCC por antigiiedad del trabajador en su empresa

(2010)
30000 o
12,7%
25000 s | 120%
S
9.4% / oo
20000 - 10,0% N
L 80%
15000 o~
— 5 09, —— \°procesos 7CC 2010
r 3 0
% ITCC
10000
L 4,0%
5000 -
’ 0,0%

</=3MESES 4-12MESES 1-2ANOS  2-5ANOS  >5ANOS

6.3.2 Descripcion del indice de Absentismo Segun las Caracteristicas Organizativas

Para el calculo del porcentaje de absentismo de las variables de este grupo, se
emplearon los datos de la poblaciéon de trabajadores protegidos por contingencia
comun en la mutua.

6.3.2.1 Descripcion del indice de absentismo por sector econémico

La distribucion de la poblacion protegida por CC en 2010 presenta claras diferencias
por sector econémico con un 57% del total de trabajadores protegidos en servicios,
17% en industria, 16% en construccion, 9% en comercio y un 1% en agricultura. En este
ultimo afo, al igual que para el periodo total, hay un mayor nimero de bajas en el
sector servicios (n= 54428).

En la Figura 29 se muestran los resultados por sector. Se observa en ambos casos
(frecuencia y porcentaje de ITCC) un perfil similar con los peores resultados, es
decir, el mayor indice de absentismo en el sector servicios, que alcanza un 10.9%.
en el otro extremo, la agricultura presenta los mejores resultados con un 7.9% de
absentismo.
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Figura 29: Frecuencia y porcentaje de ITCC por sector econémico (2010)
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6.3.2.2 Descripcién del indice de absentismo por actividad

La distribucion de la poblacién protegida por CC en 2010 por actividad refleja que
el mayor volumen de trabajadores en actividades administrativas, manufacture-
ras, del comercio, la construccion y hosteleria. La frecuencia de la ITCC destaca
en las actividades administrativas (18096), manufactureras (14126) y del comercio
(12956).

El indice de absentismo (ver Figura 30) resultante refleja los indices mas altos, en las
actividades sanitarias (13%), las administrativas (12%) y las de la administracion
publica (12%); sin considerar el resultado de las actividades que tienen una escasa
representacion entre la poblacién de referencia, como son las actividades de sumi-
nistro de energia, de la que tan solo hay un 0.37% de trabajadores protegidos y las
actividades extraterritoriales con un 0.00%.
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Figura 30: Frecuencia y porcentaje de ITCC por actividad (2010)
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6.3.2.3 Descripcion del indice de absentismo por tamafio de empresa

Para esta variable, dada la cantidad de datos perdidos (87.2%), los resultados obte-
nidos se deben interpretar con cautela, pero pueden servir como referencia para
valorar la diferencia porcentual entre cada una de las categorias establecidas. En
2010, en funcién a los datos disponibles, las grandes empresas (> 500 trabajadores)
presentan el mayor indice de absentismo, un 3% superior al resto.

6.3.3 Descripcion del indice de Absentismo segun las Condiciones Laborales

Para el calculo del indice de absentismo en las variables de este grupo la poblacion
de referencia ha sido estimada a partir de los datos de la poblacién protegida por
contingencia laboral (CL) en la Mutua.

6.3.3.1 Descripcion del indice de absentismo por tipo de contrato

El tipo de contrato describe la jornada laboral realizada por el trabajador y la conti-
nuidad o duracion del mismo. El porcentaje de absentismo para esta variable se halla
tras aplicar la distribucién de la poblacion protegida por CL en 2010 a la poblacién
de referencia (ver Tabla 26).

136



Resulta

Tabla 26: Estimacion de la poblacion de referencia por tipo de contrato (2010)

dos

Poblacion Referencia estimada a partir de la distribucion de la poblacion protegida en CL (2010)

N° procesos  Poblac. Protegida

Estimacion Poblac. % ITCC

ITCC2010  CLen 2010 Referencia (81%)
INDEFJORNADA COMPLETA 51881 614810 497935 10,4%
INDEFJORNADA PARCIAL 11271 111061 89948 12,5%
INDEFFIJO DISC. 2501 22363 18112 13,8%
DURAC.DETER-JORNADA COMPLETA 15226 210798 170725 8,9%
DURAC.DETER-JORNADA PARCIAL 8469 118544 96009 8,8%
Total 89348 1077576 872729

Figura 31: Frecuencia y porcentaje de ITCC por tipo de contrato (2010)
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Tal como se observa en la Figura 31, los trabajadores fijos-discontinuos tienen el
mayor indice de absentismo (13.8%); sin embargo, hay que considerar que estos tan
solo representan el 2.07% del total de los trabajadores protegidos en la mutua; los
indefinidos contratados a jornada parcial presentan un 12.5% de absentismo, frente
a los trabajadores eventuales, que con independencia de su dedicacién (jornada
completa o parcial), son los que obtienen mejores resultados en 2010 al mantenerse
por debajo del 9%.
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A continuacion, se estudia aisladamente cada uno de los componentes de esta varia-
ble (duracion del contrato y dedicacién horaria), para analizar con mayor detalle sus
resultados.

6.3.3.2 Descripcion del indice de absentismo segun la duracién del contrato

La duracién del contrato distingue entre los contratos indefinidos y los eventuales o
de duracién determinada. Para hallar las tasas relativas, se estima la distribucién de
la poblacion de referencia a partir de los datos de la poblacion protegida por CL (ver

Tabla 27).

Tabla 27: Estimacion de la poblacién de referencia por duracion del contrato (2010)

Poblacion Referencia estimada a partir de la distribucion de la poblacion protegida en CL (2010)

N° procesos ITCC 2010 Poblacion Protegida  Estimacion poblacién Referencia % ITCC

en CL (2010) (81% de CL)
Indefinido 65653 748234 605995 10,8%
Duracién Determinada 23695 329342 266734 8,9%

En la Figura 32 se comprueba que la frecuencia y el porcentaje de absentismo es
superior entre los trabajadores con empleo estable, es decir, con contrato indefini-
do (10.8%), casi un 2% superior a los eventuales (8.9%).

Figura 32: Frecuencia y porcentaje de ITCC por duracién del contrato (2010)
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6.3.3.3 Descripcion del indice de absentismo por dedicacion horaria

Es de destacar el resultado obtenido al calcular el indice de absentismo en funcion a
la dedicacion del trabajador o las horas contratadas, es decir, el tiempo que el tra-
bajador permanece diariamente en la empresa. Se distingue entre jornada completa
y parcial (ver Tabla 28). La Figura 33 refleja cémo se invierte el perfil al calcular el
indice de absentismo en 2010, dado que son los trabajadores contratados a tiempo
parcial los que duplican el absentismo de los trabajadores a jornada completa, al
contrario de lo que sucedia con la frecuencia de ITCC.

Tabla 28: Estimacion de la poblacién de referencia por dedicacion horaria (2010)

Poblacién Referencia estimada a partir de la distribucion de la poblacion protegida en CL (2010)

N° procesos ITCC 2010 Poblacion Protegida Estimacion poblacion % ITCC
en CL (2010) Referencia (81% de CL)
Tpo. Completo 54382 825608 668660 8,1%
Tpo. Parcial 34966 251968 204069 17,1%

Figura 33: Frecuencia y porcentaje de la ITCC por dedicacion horaria (2010)
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6.3.4 Descripcion del indice de Absentismo seguin las Caracteristicas del Entorno
6.3.4.1 Descripcion del indice de absentismo por CCAA

La distribucién la poblacién de referencia por CCAA se detalla en la Tabla 29, en la
que se presentan los datos de los trabajadores protegidos con una mayor presencia
en Catalufia, Madrid y Andalucia.

139



Absentismo e Incapacidad Laboral

Tabla 29: Distribucion de la poblacién de referencia por CCAA (2010)

CCAA Trabajadores 2010
Catalufia 202834
Madrid (Comunidad de) 138202
Andalucia 121480
Canarias 70586
Comunidad Valenciana 57518
Castilla y Ledn 50076
Galicia 50072
Pais Vasco 34214
Castilla-La Mancha 29055
Rioja (La) 24082
Navarra (Comunidad Foral de) 18233
Balears (llles) 17008
Cantabria 14393
Asturias (Principado de) 14217
Aragon 13995
Extremadura 8336
Murcia (Region de) 7392
Melilla 695
Ceuta 345
TOTAL 872733

En la Figura 34 se observa que las CCAA con mayor frecuencia de ITCC no son las que
presentan los indices de absentismo superiores, sino que, son Pais Vasco, Navarra,
Islas Baleares, Andalucia y La Rioja las que obtienen los indices mas elevados en 2010,
dado que todas superan el 11% de absentismo, frente a la Comunidad Valenciana y
Extremadura que no alcanzaron el 9%.
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Figura 34: Frecuencia y porcentaje de la ITCC por CCAA (2010)
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6.3.4.2 Descripcion del indice de absentismo por provincia

Para el calculo del porcentaje de absentismo por provincia se emplea la distribucion
de la poblacién de referencia. La tabla siguiente refleja su distribucion, la frecuen-
cia y el porcentaje de ITCC resultante para 2010, el anexo 3 presenta el detalle de
la misma.

La Figura 35 recoge comparativamente ambos resultados (frecuencia y porcentaje
de ITCC) y permite observar que Jaén, Vizcaya y Guadalajara, con porcentajes
cercanos al 13%, fueron las provincias con mayor absentismo en el Gltimo afio, en
el extremo opuesto Teruel y Huesca, presentaron los menores indices al no supe-
rar un 6%.
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Figura 35: Frecuencia y porcentaje de la ITCC por provincias (2010)
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6.4 La Distribucion Temporal del Absentismo

Como se expuso en la parte tedrica, el absentismo es una conducta laboral determi-
nada por el efecto directo e indirecto de un considerable nimero de variables que,
ademas, estan relacionadas con la evolucion temporal del absentismo.

En este apartado se presentan los resultados hallados del andlisis de la variacion tem-
poral de la ITCC y se analiza su relacién con la evolucién temporal de la frecuencia,
la DMy el indice de absentismo. Sin embargo, hay que sefialar que, el objetivo no es
calcular la estacionalidad de las bajas, sino describir el perfil del absentismo, sefia-
lando las variaciones que la ITCC muestra a lo largo de la semana, el afio y el perio-
do de estudio.

Para ello, los resultados se ordenan en los siguientes puntos: el primero, describe la
variacion de la frecuencia de la ITCC y de la DM en funcién a los dias de la semana y
los meses del afio, asi como, su relacion con las diferentes variables. El segundo, des-
cribe la variacion de la ITCC en cada afio del periodo 2005-2010 y estima el efecto
que las variables han podido ejercer en las frecuencias, el indice de absentismo y la
DM de cada uno de ellos. Por ultimo, el tercero, recoge el efecto del cambio del ciclo
econémico en los indicadores de ITCC, para lo que se calculan dos periodos: uno
corresponde a la fase de crecimiento (2005-2008) y el otro a la de crisis econémica
(2009-2010). El criterio que se empled para marcar el punto de inflexién y diferen-
ciar entre ambos, fue la aparicion de los signos de crisis econémica en Espafia, fun-
damentalmente por el efecto de esta en la destruccion de empleo y el incremento
de la tasa de paro, mas perceptible en el Gltimo trimestre de 2008 segln datos de la
EPA, tal como se expondra posteriormente.
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6.4.1 La Variacion Temporal de la Frecuencia y la DM de la ITCC

En este apartado se presentan los resultados obtenidos del andlisis de la variacion
temporal (semanal, mensual y anual) del total de procesos de la muestra. Para ello,
se emplea como referencia el dia de inicio de la baja prescrita por el médico de aten-
cion primaria. Ademas, se estima el efecto que las diferentes variables han podido
ejercer en dicha variacion y la relacion entre el dia de inicio de la baja y la DM del
absentismo.

6.4.1.1 La variacion diaria de la ITCC durante la semana

La distribucion de la frecuencia semanal de la ITCC se muestra en la Figura 36 en la
que destaca el lunes como el dia en que se produce el mayor nimero de bajas (n=
186968) lo que supone un 31.21% del total de la muestra. A partir de este, se regis-
tra un descenso de la frecuencia diaria con un 18.79% el martes, un 17.02% el miér-
coles, 15.05% el jueves y 12.88% el viernes, hasta alcanzar los minimos valores en fin
de semana, con un 3.08% y un 1.96% en sabado y domingo respectivamente.

Figura 36: Distribucion de la frecuencia de la ITCC en funcién del dia de semana de inicio del
proceso
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Para analizar la influencia de las diferentes variables en la distribucion semanal de
la ITCC y estimar la relevancia de la misma se presentan los resultados de los andli-
sis estadisticos en dos tablas segin la naturaleza de las variables analizadas (conti-
nuas y categéricas). En la Tabla 30 y en la Tabla 31 se observa que, dado el volumen
de la muestra, todas las relaciones son estadisticamente significativas, pero ninguna
variable ejerce un efecto con tamafio considerable para poder justificar las diferen-
cias encontradas en la frecuencia de la ITCC en funcién a los dias de la semana.
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Tabla 30: Relacion y efecto de las variables categoricas en la distribucién semanal de la ITCC

Chi-cuadrado (X?) Probabilidad (p) Tamario del Efecto (V)
Género 1565.29 0.000 0.051
Nacionalidad 672.33 0.000 0.034
Tipo de Contrato 1499.88 0.000 0.025
Dedicacion Horaria 666.895 0.000 0.033
Duracion del contrato 445.012 0.000 0.027
Sector 9254.80 0.000 0.051
Actividad 17625.89 0.000 0.037
CCAA 1304.70 0.000 0.019

Nota. * Tamafo del Efecto: Bajo (.10) Medio (.30) Alto (.50)

Tabla 31: Relacion y efecto de las variables continuas en la distribucién semanal de la ITCC

Prueba F Probabilidad (p) Tamafio del Efecto (7?)
Edad 115.207 0.000 0.001
Antigiiedad 142.980 0.000 0.003
Base Reguladora (salario) 287.799 0.000 0.002
Tamafio Empresa 7.012 0.000 0.012

Nota. * Tamafio del Efecto: Bajo (.10) Alto (.25)

La distribucién de las caracteristicas personales de los trabajadores en baja (ver Figura
37), revela una frecuencia superior de los procesos de ITCC de los hombres el lunes
(55.4%) y el domingo (53.8%), el resto de dias de la semana es superior en mujeres.

Figura 37: Distribucién semanal de la ITCC por género
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Para profundizar algo mas en el estudio de estas diferencias, se analiza el efecto cru-
zado del género y edad como variable categérica. Se comprueba, ademas de una
relacion significativa (X2= 393.665;p= .000), un efecto relevante (V=.104) aunque
bajo entre ambas variables, para el tramo de edad comprendido entre los 16 y 25
afios, que justifica que en esta edad si hay diferencias significativas en la frecuencia
de la ITCC de hombres y mujeres y que, como refleja la Figura 38, son fundamental-
mente los hombres los que la causan (62.9%).

Figura 38: Distribucion semanal de la ITCC por género en el tramo etario de 16 a 25 afios
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Por ultimo, sefialar que existen diferencias estadisticamente significativas
(F= 64.522; p= .000) aunque no relevantes (n2 = .001) en la DM de las bajas en fun-
cion al dia de la semana. En la Tabla 32 se observa una duraciéon menor en los proce-
sos iniciados los lunes con un leve ascenso a lo largo de la semana que se mantienen
hasta el viernes.

Tabla 32: DM de la ITCC segun el dia de la semana de inicio del proceso

Dia de la Semana N % DM P25 P75 Media DT
L 186968 31.2% 31 18 67 56,96 67,785
M 112577 18,8% 32 18 70 58,92 70,18
X 101918 17,0% 33 18 70 59 69,232
J 90156 15,1% 33 19 72 60,14 69,771
Vv 77159 12,9% 34 19 74 61,99 71,228
S 18475 3,1% 33 18 75 62,4 72,414
D 11735 2,0% 32 18 73 61,46 72,915
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6.4.1.2 La variacion diaria de la frecuencia de la ITCC en el mes

La distribucién diaria de la frecuencia de la ITCC a lo largo del mes (ver Figura 39)
muestra un perfil irregular. Hay que afiadir ademas, que la reduccion que parece
observarse el ultimo dia del mes, en realidad no es tal, dado que corresponde al
menor nimero de procesos ocurridos en los meses del afio con duracién inferior a 31
dia; de hecho, al estimar la frecuencia real de cada “ultimo dia del mes” los valores
alcanzados no difieren de los valores de cualquier otro dia del mes.

Figura 39: Distribucion mensual de la ITCC segun el dia
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6.4.1.3 La variacion de la frecuencia y la DM de la ITCC en el afio

La distribucién de las bajas por CC a lo largo del afio se analiz6é por semanas (para las
53 semanas/afio) y por meses (para los 12 meses/afio), para lo que se procedié a rea-
lizar las transformaciones necesarias tomando como referencia la fecha de inicio del
proceso.

6.4.1.3.1 La variacion semanal de la ITCC a lo largo del afio

Para analizar la distribucion de la ITCC en las semanas del afio, se dividi6 cada afio
por el total de semanas; de este modo, al representar graficamente la distribucion
de los casos de baja (Figura 40), se observa el diferente perfil en funcién a la sema-
na, que refleja en algunas un descenso muy acuciado coincidiendo principalmente
con los periodos vacacionales.
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Figura 40: Distribucion anual de la ITCC segun la semana de inicio
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En la representacion grafica se observa una mayor frecuencia de casos durante la
segunda semana de enero, a partir de la cual se inicia un descenso que se mantiene
a lo largo de todo el afio, con un nuevo repunte en la semana 35, que coincide con
la finalizacion del verano, hasta alcanzar los minimos valores a final de afio, duran-
te las semanas de Navidad (semanas 52y 53) y afio nuevo (semana 1).

Por tanto, las semanas que durante el afio protagonizan descensos mas pronunciados
corresponden con fechas sefialadas en nuestro pais como Semana Santa, verano (de
la semana 27 a la 33) y los puentes (prolongacién del descanso entre dos dias festi-
vos no consecutivos) de la celebracion de la Constitucion y la Virgen de la Inmaculada
en la (semana 49) y Navidad (52). Esta distribucién se repite a lo largo de todo el
periodo, con el mismo perfil en cada uno de los seis afios de estudio.

Cabe resaltar que la semana de inicio de la baja a lo largo del afio no influye en la
DM de la ITCC (n2 = .017).

6.4.1.3.2 La variacién mensual de la ITCC a lo largo del afio
La distribucion mensual de la ITCC a lo largo del afio (ver Figura 41) refleja, tal como
se observé en la distribucién anual por semanas, una reduccioén de las frecuencias en

periodos vacacionales y un acusado repunte tras la finalizacion de cada uno, funda-
mentalmente después del periodo estival y la festividad de “Reyes”.
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Figura 41: Distribucion anual de la ITCC segun el afio de inicio (2005-2010)
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6.4.2 La Distribucion Anual de la Frecuencia, el indice y la DM en el Periodo
(2005-2010)

En este apartado se expone la distribucién anual de las frecuencias, de la DM y del
indice de absentismo a lo largo del periodo. Ademas, se analiza la relacion con las
variables incluidas en el estudio y la relevancia de la misma.

6.4.2.1 Distribucién anual de la frecuencia de la ITCC en el periodo

Agrupadas las frecuencias por afio se observa el mayor nimero de casos en 2007 (n=
120358), a partir de este afio es cuando se inicia un paulatino descenso de los proce-
sos que continda hasta el final del periodo. Sin embargo, y pese a la reduccién de la
frecuencia desde 2008 el nimero de procesos en 2010 es superior al del inicio del
periodo (2005), tal como se observa en la figura 42.

Figura 42: Distribucién de la frecuencia de ITCC por afio
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Para estimar la influencia que las diferentes variables pudieran ejercer en la distri-
bucion anual de la ITCC en el periodo, se exponen los resultados previamente orde-
nados en dos tablas distinguiendo entre las categdricas (ver Tabla 33) y las continuas
(ver Tabla 34). Se observa que, tan solo ejercen un efecto considerable, aunque bajo,
en la frecuencia anual de la ITCC, la provincia, la duracion del contrato y el tamafio
de empresa. Sin embargo, las diferencias que resultan para cada afio en funcion del
género, la nacionalidad, el sector de actividad, la dedicacion o la causa del alta del
proceso, aunque significativas, no son relevantes.

Tabla 33: Tamafio del efecto de las variables cualitativas en la distribuciéon anual de la ITCC

Chi-cuadrado (X?) Probabilidad (p) Tamario del Efecto (V)
Género 4823.78 0.000 0.068
Nacionalidad 1058.77 0.000 0.042
Tipo de Contrato 14911.11 0.000 0.079
Dedicacion Horaria 2681.95 0.000 0.067
Duracion del contrato 8119.76 0.000
Sector 8282.55 0.000 0.063
Actividad 99093.29 0.000 0.074
CCAA 3776.35 0.000 0.036
Provincia 56182.18 0.000
Causa del alta 19159.2 0.000 0.08

Nota. * Tamafo del Efecto: Bajo (.10) Medio (.30) Alto (.50)

Tabla 34: Tamario del efecto de las variables cuantitativas en la anualidad de la ITCC

Prueba F Probabilidad (p) Tamafio del Efecto (n?)
Edad 221.181 0.000 0.002
Antigiiedad 496.62 0.000 0.004
Base Reguladora (salario) 1246.09 0.000 0.01
Tamafio Empresa 14.398.300 0.000 0.484*

Nota. * Tamafio del Efecto: Bajo (.10) Alto (.25)

Las caracteristicas personales de los trabajadores en baja a lo largo del periodo no
han influido en la variacion que presenta la frecuencia de la ITCC a lo largo de los
afos.

El sector econémico y la actividad tampoco ejercen un efecto considerable en la fre-

cuencia de la ITCC, practicamente todos los sectores y actividades presentan el
mismo perfil en cada afio del periodo de estudio.
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Tampoco se aprecia un efecto destacable del salario en la variacion de la frecuencia
anual de la ITCC; por tanto, aunque la base reguladora media de los empleados de baja
en 2005 (42.13€) es inferior a la de 2010 (49.07€) no son diferencias relevantes. Del
mismo modo, el tipo de contrato no tiene una relacién relevante con el nimero de pro-
cesos de ITCC anual. Sin embargo, al analizar cada uno de sus componentes por separa-
do, se observa que la duracion del contrato si esté relacionada con la frecuencia anual
de la ITCC y que ejerce un efecto considerable aunque débil (V= .116) que implica que
las ausencias de los trabajadores temporales ha disminuido considerablemente a final
del periodo, ya que en 2005 y 2006 llegaron a representar un 40% del total de los pro-
cesos de la muestra y al final del periodo (2010) sobrepasaban escasamente el 25%.

En cuanto a la distribucién por regiones de la muestra, no se observan diferencias
relevantes en la ITCC anual por CCAA; aunque si se revela un efecto débil de la pro-
vincia sobre el absentismo anual (V= .137) que muestra como la evolucién del nime-
ro de bajas por provincia no ha sido homogéneo y frente a las que inician un descen-
so en 2008, otras lo inician con posterioridad; asi como, en algunas la frecuencia de
la ITCC es menor en 2010 que en 2005. Ademas, existe una relacion destacable entre
el tipo de ITCC por CCAA en funcién al sector de actividad que revela que en algunas
CCAA, como sucede en Murcia (V= .112 ), Andalucia (V= .108), Cantabria (V= .103) y
la Rioja (V= .150) el perfil de la ITCC en los afios iniciales y los finales es distinto; por
ejemplo, en Murcia la frecuencia de los procesos de la construccién, que en 2005 lle-
garon a representar un 30.8% del total de bajas, en 2010 se reduce hasta el 9.4%.

Por ultimo, se analiza la variacidn a lo largo de los afios del periodo en funcion al tipo
de alta del proceso, es decir, la causa de la finalizacion del mismo. No existen dife-
rencias relevantes entre los afios 2005/2010, y en todos es la mejoria la primera
causa de alta y la curacion la segunda (ver Figura 43). Sin embargo, al observar la
evolucidn del tercer motivo més frecuente de causa alta, el debido a la incompare-
cencia injustificada a los exdmenes y reconocimientos médicos establecidos por los
servicios sanitarios de la mutua, se comprueba un continuo incremento hasta 2007,
afio en el que lleg6 a representar un 23.9% del total de las causas de alta, y que se
posteriormente se reduce a mas de la mitad en 2010 (11.2%).

Figura 43: Distribucién anual del motivo de alta de los procesos en el periodo
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6.4.2.2 Distribucién anual de la DM de la ITCC en el periodo

Se producen diferencias estadisticamente significativas (F= 779.682; p= .000) entre
las duraciones medias de las bajas en funcién al afio de inicio de la ITCC, sin embar-
go, no son relevantes dado el nulo efecto que el afio ejerce sobre la DM (772 = .006).
La menor duracion la presentan los procesos iniciados en los afios 2007 y 2010, tal
como se observa en la Tabla 35.

Tabla 35: Distribucion anual de la DM de la ITCC en el periodo (2005/2010)

Afo N % DM P25 P75 Media DT

2005 74734 12.5% 34 19 72 59.97 65.747
2006 86889 14.5% 35 19 75 64.65 76.472
2007 120358 20.1% 30 16 67 57.55 71.443
2008 118142 19.7% 32 18 75 63.34 76.604
2009 109517 18.3% 33 18 75 61.16 69.611
2010 89348 14.9% 30 18 58 46.97 47.94

6.4.3 El Efecto del Cambio del Ciclo Econémico en los Indicadores de la ITCC

Para valorar el efecto del cambio de ciclo econémico en los indices de absentismo,
en primer lugar, se halla su distribucion anual en el periodo.

En segundo lugar, se divide el intervalo de estudio en los dos periodos seleccionados,
el de crecimiento y el de crisis econémica, para describir las caracteristicas del
absentismo de ambas fases y valorar el efecto de las diferentes variables en las dife-
rencias resultantes.

6.4.3.1 La distribucién anual de los indicadores de absentismo

En la Figura 44 se presenta comparativamente la evolucion de la frecuencia de la
ITCC y del indice de absentismo de cada afio, en la que se observa su continuado
ascenso durante los primeros afios, que alcanza los maximos valores en 2008, afio que
supera el 15%, y a partir del cual se invierte la tendencia con un descenso que per-
mite cerrar 2010 con un 12.3%. Sin embargo, esta reduccién no llega hasta los nive-
les del 2005 claramente inferiores (11.6%).
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Figura 44: Frecuencia y porcentaje de ITCC anual en el periodo (2005/2010)
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En cuanto al indice de jornadas perdidas también 2008 marca el punto de inflexion,
a partir del cual se invierte la tendencia iniciandose un descenso del porcentaje del
tiempo perdido que se reduce hasta el 2.30% en 2010, inferior al alcanzado al inicio
del periodo en 2005 (4.15%) y menos de la mitad del 2008 (5.29%). La Figura 45 mues-
tra la evolucion paralela de ambos indicadores; se puede comprobar como, a dife-
rencia del indice de absentismo, la reduccién del indice de jornadas perdidas es mas
pronunciada.

Figura 45: Evolucion anual del indice de jornadas perdidas y de absentismo en el periodo
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Se observa diferente evolucion del indice de absentismo por género (ver Figura 46);
en los hombres comienza a descender en 2008 y, ademas, al final del periodo obtie-
nen una cifra menor que en 2005; en las mujeres, sin embargo, el indice de absen-
tismo continda en ascenso hasta 2009 y el resultado de 2010 es todavia superior al de
2005. Ademads, las diferencias entre ambos grupos han ido aumentado a lo largo del
periodo, de modo que, si en 2005 las mujeres presentaban un 2.5% més de absentis-
mo que los hombres, en 2010 es un 4% superior al de estos.

Figura 46: indice de absentismo anual por género
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También, es mas elevado durante los seis afios de estudio el indice de absentismo de
los espafioles que el de los extranjeros, la evolucién a lo largo del periodo se mues-
tra en la siguiente figura, en la que se observa que los extranjeros comienzan a redu-
cir este indicador (2008) un afio antes, tras haberlo duplicado de 2005 (5.5%) a 2007

(10.1%) que los
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Figura 47: indice de absentismo anual por nacionalidad
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En cuanto a las caracteristicas organizativas, en la Figura 48, se observa que todos
los sectores presentan una evolucién similar a lo largo de los afios, con curvas méas
pronunciadas en el sector servicios, que junto a industria, alcanza en 2008 el porcen-
taje de absentismo més elevado (14%). En todos ellos, ademaés, se produce a partir
de 2009 (excepto en agricultura) un descenso gradual del porcentaje de absentismo
gue, tan solo, en construccion e industria presentan en 2010 valores inferiores a los
de 2005.

Figura 48: indice de absentismo anual por sector de actividad
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Por tamafio de empresa, segun los datos disponibles, el indice de absentismo era
superior en los primeros afios del periodo en las empresas de tamafio pequefia y
mediana, fundamentalmente en la de 21-50; sin embargo, durante 2009 y 2010 el
absentismo se acumula en las grandes empresas (> 500 trabajadores).

En cuanto a las condiciones laborales, se observa el cambio de perfil del indice de
absentismo en funcién al tipo de contrato (ver Figura 49), dado que, hasta 2008 el
absentismo de los trabajadores eventuales (15.1%) protagonizé un elevado ascen-
so que super6 al de los indefinidos (14.9%); a partir de 2009, el absentismo se
reduce de forma considerable hasta finalizar 2010 con un 2% menos que el de los
indefinidos.
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Figura 49: indice de absentismo anual por duracion del contrato
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En cuanto a la dedicacién horaria, o el nimero de horas de trabajo contratadas, en
la Figura 50 se observa que tanto los trabajadores a jornada completa como los que
trabajan a jornada parcial, han reducido el indice de absentismo desde los porcenta-
jes mas elevados alcanzados en 2007 hasta 2010 y que, en ambos casos, las cifras de
absentismo al final del periodo son menores que las presentadas en 2005. En cual-
quier caso, el indice de absentismo de todos los afios es superior entre los que tra-
bajan a jornada parcial.

Figura 50: indice de absentismo anual segin la dedicacién horaria
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En cuanto a la evolucion del indice de absentismo por provincia a lo largo de los afios,
se aprecian diferencias entre las mismas que, muestran que, frente a las que empeo-
ran sus resultados a final del periodo (Jaén, Granada, Valladolid y Huelva), con una evo-
lucion negativa del indice de absentismo, otras, sin embargo, lo mejoran un 3%, como
sucede en las provincias de la comunidad auténoma Valenciana (Alicante, Castellén y
Valencia) y Toledo; Guadalajara, incluso, mejora un 8% al final del periodo.

6.4.3.2 El indice de Absentismo en el periodo de crecimiento y en el de crisis
econdémica

Para valorar la influencia del cambio de ciclo econdémico en la distribucién y la varia-
cion anual de la ITCC durante estos seis afios, se emplea como referente la evolucion
de la tasa de paro de nuestro pais a partir de los datos recogidos en la EPA (INE,
2011). De este anélisis se desprende que es avanzado el afio 2008 cuando se perciben
signos evidentes de crisis econémica, aun cuando el inicio de la crisis de las Subprime
en EEUU fue anterior a este afio y cuya repercusion en Espafia supuso ya en 2008 una
reduccion del crecimiento de la produccion; sin embargo, no fue hasta iniciado el
segundo semestre y fundamentalmente a final del 2008, cuando la destruccion de
empleo provoca reacciones claras, alcanzando en diciembre de 2008 los 3.1 millones
de parados. La Figura 51 refleja un aumento del paro un 3% en 2008 y el dréstico
incremento del 8% en 2009, que contintia ascendiendo hasta el final del periodo de
estudio. Ademas, se refleja que ante una leve disminucion del paro en los primeros
afios corresponde, al contrario, un incremento del indice de absentismo.

Figura 51: Evolucién del paro y el indice de absentismo en los dos periodos econémicos

Periodo de crecimiento Periodo de crisis econdmica
25 16,0%
14.3h 15,0%

135% 20,19 [ 0%

20 ==

12,0% 123% [ 120%
15 10,0%
/ 80% = TasaParo

10 99 - A iiq % ITCC
W Mo 6,0%
. 83 4.0%
2,0%
0 0,0%

2005 2006 2007 2008 2009 2010

El resultado muestra un menor indice de absentismo durante la época de crisis eco-
némica (2009-10) en la que de media se obtiene un 12.9%, frente al 13.5% alcanzado
en el periodo previo de crecimiento (2005-08).
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6.4.3.3 Distribucién de la frecuencia y el indice de absentismo en funcion de las
caracteristicas personales, laborales y organizativas

Toda vez que se establece 2008 como punto de corte para diferenciar entre ambos
periodos, a continuacion se expone el resultado de la relacion de las diferentes varia-
bles con la frecuencia de la ITCC por periodo, resumida en la Tabla 36, en la que se
observa que, a pesar de ser significativo para todas las variables, tanto categoéricas
como continuas, tan solo, en el caso del tipo de contrato, el sector y la actividad, el
tamarfo de la empresa y el tipo de alta del proceso de ITCC tienen una influencia
relevante.

Tabla 36: Relacion de las variables con la ITCC en funcién del periodo econémico
(2005-08/2009-10)

Variables cualitativas Chi-cuadrado (X?) Probabilidad (p) Tamafio del Efecto (V)
Género 4128.99 0.000 0.083
Nacionalidad 5.974 0.000 0.003
Tipo de Contrato 12649.22 0.000
Dedicacién Horaria 2202.27 0.000 0.061
Duracion contrato 6975.23 0.000
Sector 7082.66 0.000 [Co1e ]
Actividad 11309.15 0.000 [Co147 ]
CCAA 2551.32 0.000 0.065
Causa del alta 9481.39 0.000
Dia semana 54.45 0.000 0.009

Nota. * Tamafo del Efecto: Bajo (.10) Medio (.30) Alto (.50)

Variables cuantitativas Prueba F Probabilidad (p) Tamafio del Efecto (1)
Edad 70.977 0.000 0.000
Antigtiedad 2311.836 0.000 0.004

Base Reguladora (salario) 3557.72 0.000 0.006
Tamario Empresa 56433.720 0.000

Nota. * Tamano del Efecto: Bajo (.10) Alto (.25)

Las diferencias halladas entre los dos periodos, en funcion al tipo de contrato del tra-
bajador en ITCC, por tanto, son importantes y muestra que las bajas de los eventua-
les a jornada completa se han reducido porcentualmente casi a la mitad, dado que
en la fase de crecimiento representaban al 30.7% del total frente al 18.3% del perio-
do de crisis. Al contrario, los que han protagonizado el mayor incremento de la fre-
cuencia de casos de ITCC en época de crisis son los indefinidos a jornada parcial que
pasan de un 7.5% al 12.5%. Al analizar por separado los componentes del tipo de con-
trato, se observa que la dedicacion horaria no tiene una relacion importante con la
variacion de la ITCC en los dos periodos, sin embargo, la duraciéon del contrato si,
reflejando que la diferencia en el nimero de bajas entre los dos grupos (indefinidos
y eventuales) es mayor en época de crisis, dada la reduccion del 38.1% al 27.2% de
la ITCC de los eventuales.
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El indice de absentismo comporta el mismo resultado. La Figura 52 muestra el mayor
absentismo de los eventuales en la fase de crecimiento que en la época de crisis en
la que se reduce un 3% y resulta inferior al de los indefinidos.

Figura 52: Efecto del cambio de ciclo econémico en el indice de absentismo por duracion del
contrato
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En relacién al tamafio de empresa, tan solo resaltar que los resultados obtenidos del
calculo del indice de absentismo reflejan que los trabajadores en baja durante el
periodo de crecimiento econémico presentaban el mayor indice de absentismo en la
empresa mediana (21 - 50 trabajadores), frente a la época de crisis en la que se redu-
ce proporcionalmente en todas excepto en las mas grandes, es decir, en las que més
de 500 trabajadores en las que ademas aumenta.

Por sector, la frecuencia de la ITCC se reduce considerablemente en construccion que
pasa de 14.5% de bajas a un 8.9%, seguido de comercio que pasa del 16.4% de casos de
IT al 14.8%, e industria del 19.7% al 16%. La frecuencia de los procesos de baja en servi-
cios, sin embargo, aumenta y se eleva de un 48.8% al 59.7% del total en el segundo perio-
do, agricultura permanece sin cambios con un .06%; la evolucién del nimero de bajas
concuerda con la de los indicadores calculados, en tanto que, el indice de absentismo
refleja que en industria, construccion y comercio se reduce en la época de crisis, frente
a servicios y agricultura que aumentan ligeramente en el segundo periodo (ver Figura 53).

Figura 53: Efecto del cambio de ciclo econdmico en el indice de absentismo por sector
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El cambio que protagoniza la ITCC en los dos periodos en funcién al tipo de alta o el
motivo de finalizacion de las bajas es relevante, destacando (ver Figura 54) que, en
época de crisis, frente a los motivos de alta que aumentan, como la mejoria y las
altas por Inspeccion, otras, como el alta por fin de cobertura o por incomparecencia,
se han reducido de forma importante.

Figura 54: Relacion entre el cambio de ciclo econémico y el motivo de alta de los procesos de
ITCC

6.4.3.4 Efecto del cambio del ciclo econémico en la DM de la ITCC

La DM de la ITCC no presenta diferencias relevantes entre los dos periodos (12= .000);
de hecho, en ambos es de 32 dias, aunque en época de crecimiento se alcanza una
puntuacion media de 60.27 dias (DT 71.66), frente a los 57.97 dias (DT 67.506) de
duracion de la época de crisis.
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Discusién

7. DISCUSION

El objetivo de este trabajo es describir y evaluar la relacién del absentismo con las
caracteristicas personales (género, edad, nacionalidad y antigliedad), con las condi-
ciones laborales (salario, tipo de contrato, la duracion del mismo y la dedicacion
horaria), con determinadas caracteristicas organizativas (tamafio de la empresa, sec-
tor econdémico, actividad) y, con otras,del entorno como la regién y la provincia en
la que trabaja el empleado y la situacion econdmica del pais entre 2005 y 2010.

En referencia a estas Ultimas, hay que considerar que la situacién de IT, ademas de
implicar reposo y tratamiento médico, supone la percepcion de una prestacion eco-
némica que suple la pérdida temporal de salario del trabajador mientras permanece
en dicha situacion, de modo que, los cambios que se produzcan en el modo o la cuan-
tia que percibe el trabajador afectard su comportamiento, pudiendo derivar incluso
en presentismo.

Por otra parte, los resultados reflejan variaciones temporales de la ITCC a lo largo de
la semana, del afio y del periodo, con marcadas diferencias en el indice de absentismo
y el de jornadas perdidas entre el periodo de crecimiento y el de crisis econémica.

En el desarrollo de este apartado se ha mantenido el mismo orden y estructura que
el empleado anteriormente para la exposicién de los resultados, con el objeto de
facilitar su localizacion e interpretacion.

7.1 Las Caracteristicas e Indicadores de la ITCC

Antes de presentar los conclusiones, es conveniente recordar que, en las distintas
investigaciones de absentismo laboral se ha puesto de manifiesto, como se recoge en
los modelos explicativos, la relacion de este con multiples variables (Nicholson, 1977;
Steers y Rhodes, 1978; Grundemann y Van Vuuren, 1997; Allegro y Veerman, 1998;
Johansson y Lundberg, 2009) y la direccién y el efecto (directo, indirecto o modera-
dor) que pueden provocar en el absentismo.

Por tanto, interpretar los resultados del analisis bivariado de estas variables no es
sencillo dado que existen, por una parte, efectos cruzados entre muchas de ellas vy,
por otra, algunas de las relaciones que resultan estadisticamente significativas son
tan débiles que pueden ocasionar confusion. Tal es el caso de la relaciéon hallada
entre la edad, la antigiedad y el salario; o el tipo de contrato y la dedicacion hora-
ria, con la base reguladora diaria (salario).
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7.1.1 Las Caracteristicas Personales de los Trabajadores en ITCC
7.1.1.1 El género

La muestra se distribuye de forma similar por procesos de ITCC de hombres y de muje-
res. Las diferencias halladas entre ambos resultan significativas para todas las varia-
bles, sin embargo, tan solo algunas de estas muestran efectos relevantes, dado el
tamafio del efecto hallado. Tal es el caso de las diferencias encontradas en funcién a
los tramos etarios (V= .139), el sector (V= .374), la actividad (V= .428), el tamafio de
la empresa (n2 = .106), el tramo salarial (V= .234) y el tipo de contrato (V= .282).

La edad media de las mujeres es inferior dos afios a la de los hombres y, a diferencia
de estos, trabajan fundamentalmente en el sector servicios y comercio; estan con-
tratadas a jornada parcial y como fijas-discontinuas, en actividades administrativas,
sanitarias y de hosteleria; y en empresas grandes, principalmente en las de mayor
tamafio (> 500 trabajadores) en las que representan el 86.5% de los casos. Tienen una
antigiedad media inferior a los hombres (casi de un afio) y menor salario a cualquier
edad y en cualquier actividad (41.03€), con una base reguladora media diaria 10
euros inferior. Ademas causan el mayor volumen de procesos entre los 26 y 45 afios.

Los intervalos de edad comprendidos entre los 26 y 45 afios coinciden con la edad fér-
til de la mujer, por tanto, la mayor frecuencia de bajas en estas edades puede ser
explicada por la relacién entre el género y el nimero de hijos (Rosenblatt y Shirom,
2005), en linea con las investigaciones que justifican el mayor absentismo de la mujer
en edades con hijos a cargo (Martinez, 1990; Alvarez, 1999). Recientemente, Livanos
y Zangelidis (2010) sefialan que en Europa las mujeres trabajadoras de 26 a 35 afios
provocan mayor absentismo laboral posiblemente como consecuencia de la presién
derivada de las responsabilidades del hogar y del cuidado de hijos. Del andlisis de las
ausencias en la hosteleria, Tous y Tendero (2006b, p. 74) concluyen que “las carac-
teristicas individuales también condicionan las conductas de absentismo, asi como,
las dificultades materiales de asistencia y las debidas a responsabilidades familiares
(hijos, enfermos o adultos)”.

Los hombres, sin embargo, presentan la mayor frecuencia de la ITCC antes de los 25
afios de edad y a partir de los 45 afios; fundamentalmente en industria y agricultura,
pero sobre todo, en construccién, sector en el que representan el 89.1% del total de
bajas. En empresas de tamafio pequefio, en micropymes (< 6 trabajadores) y pymes
(6-20 trabajadores), estan contratados como indefinidos o eventuales, pero a jorna-
da completa y con una base reguladora media diaria de 51.01€. Rojo (1994) también
sefialé el menor absentismo de las mujeres entre los 16 y 29 afios.

En términos generales, se obtiene un mayor indice de absentismo en las mujeres
(14%) en el periodo (2005/2010) que en los hombres (11%); ademas, dichas diferen-
cias se incrementan en el transcurso de los seis afios, dado que al final del periodo
estén distanciados en més de un 4%.
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Esta tendencia habia sido reflejada en un trabajo anterior realizado en Espafia (1996-
2006), en el que se estudiaron més de un millén de partes de baja por contingencia
comun, en el que se indica que las bajas de las mujeres aumentaban cada afio en
mayor proporcion que las de los hombres y “que llegaban a aportar un 3% méas al
registro de IT de lo que les corresponderia por poblacion asegurada” (Rodriguez y
Morote, 2008, p. 115).

Como respuesta a estas conclusiones, se apunta que el mayor absentismo de las
mujeres no se debe en si a una cuestion de género, sino que las diferencias halladas
entre ambos grupos son debidas, por una parte, al desempefio del rol trabajo-fami-
lia, con una desproporcion en el reparto de labores y responsabilidades familiares
para el cuidado de hijos, familiares dependientes o tareas del hogar; y por otra, al
desempefio de las mujeres en puestos “inferiores” con tareas menos cualificadas,
menor posibilidad de promocion y/o salarios méas bajos (Moncada, 2000). Estas cau-
sas, segun Leight (1983) producen ese mayor volumen de bajas.

Markussen et al. (2011), ademés, sefial6 que el género no afecta a la duracion del
absentismo, aunque es mas lenta la recuperacién en el caso de las mujeres. Del
mismo modo, los datos obtenidos revelan que el género no influye en la DM de la ITCC
(n2 = .001) y, por tanto, las diferencias observadas entre ambos grupos no son impor-
tantes, aunque las bajas de las mujeres duran de media cuatro dias méas que las de
los hombres. Justificaban Harvey y Nicholson (1999) que la menor duracion de las
ausencias de los hombres se debe a que estos emplean con mayor asiduidad las enfer-
medades “menores” como razon para faltar al trabajo.

7.1.1.2 La edad

La edad media de los trabajadores en baja por contingencia comun durante el perio-
do de estudio es de 40.46 afios. La edad adopta una distribucién curvilinea, casi de
“U invertida”, con una tendencia ascendente de la frecuencia de las bajas hasta los
37 afios edad, punto de inflexion, a partir de la cual comienza a disminuir. Estos datos
coinciden con los obtenidos por Rodriguez y Morote (2008), con una mayor proporcion
de trabajadores en IT entre los 30-44 afios, y que determina el mismo perfil gréafico.

La distribucién de la muestra por edad, en referencia al género, se ha presentado
en el punto anterior. En cuanto a la relacién con otras variables, se hallan diferen-
cias significativas, aunque no relevantes, que describen a los trabajadores con
menor edad media, como extranjeros (37.93 afios); empleados en comercio (38
afos); eventuales, tanto a jornada completa (36.65 afios) como a jornada parcial
(37.30); al contrario, los trabajadores con una edad media superior son los de agri-
cultura (43.9 afios), los fijos-discontinuos (44.34) y los indefinidos a jornada comple-
ta (42.50).

Las variables que si aparecen relacionadas de forma relevante con la edad de los tra-
bajadores en baja, ademas del género, son: la antigtiedad (r,,= .364), el tamafio de
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la empresa (ry,= .245) y el salario (r, = .202). Martocchio (1989) identifica el salario
como variable que modera la relacion de la edad y el absentismo “voluntario”.

En general, los estudios confirman una relacion significativa de la edad con el absen-
tismo (Gellatly, 1995; Kivimaki et al., 1997; Rosenblatt y Shirom, 2005) y describen
esta variable como un predictor significativo de la frecuencia de la ausencia (Baba,
1990).

El célculo de los indicadores de absentismo en relacién con la edad, en este estudio,
reflejan un mayor indice de absentismo en el tramo etario de 56 a 65 afios (13%),
seguido de los trabajadores con edades entre 26 y 35 afios y los mayores de 66 afios,
con un 2% menos en ambos casos. Este resultado se podria justificar por el efecto de
la edad al cuadrado que explica que la mayor probabilidad de ausencias entre los
jovenes se reduce con la edad, excepto en el caso de los trabajadores de edad avan-
zada (Alvarez, 1999).

Por otra parte, hay estudios que sefialan menor absentismo entre los jovenes que
entre trabajadores de mayor edad. Bellorin, Sirit y Hamoui (2005) obtuvieron los indi-
cadores mas elevados de absentismo en el tramo de edad de 40 a 49 afios y no entre
los més jovenes. Del mismo modo, en este estudio el indice de absentismo del per-
sonal con edad entre 16 y 25 afios (9%) fue inferior al de otros tramos considerados.
Sin embargo, Tous y Tendero (2006b) hallan, para el mismo tramo etario, un porcen-
taje de jornadas perdidas relativamente superior que para el resto de edades entre
los empleados de hosteleria.

En cuanto al efecto de esta variable en la DM de la ITCC, los resultados permiten con-
cluir que, se hallan diferencias importantes en funcion a la edad en este estudio, con
una correlacion positiva, de efecto bajo (r, = .134), que refleja que la duracion de
las bajas aumenta a medida que lo hace la edad, con diferencias, entre los trabaja-
dores de mayor y menor edad, de mas de 20 dias de duracion. Diferencias que la lite-
ratura justifica debido a que la probabilidad de recuperarse de una enfermedad dis-
minuye con la edad, como consecuencia del deterioro particular de la salud con los
afos (Markussen et al., 2011); o a consecuencia de que, con la edad se adquiere una
mayor carga de trabajo -familiar y laboral-, fundamentalmente en mujeres (Gonzalez
et al., 2005). Lo que podria justificar el resultado hallado en este estudio que reve-
la la mayor duracion de las bajas en las mujeres en cualquier tramo etario, sobre
todo entre los 26 y los 35 afios y en los mayores de 66 afos; tan solo es inferior a la
de los hombres entre los 18 y los 20 afios.

7.1.1.3 La nacionalidad

Se obtiene un mayor indice de absentismo en los trabajadores espafioles (13%) que
en los extranjeros (8%), datos que confirman lo sefialado en la literatura, justificado
por la mayor familiaridad de los nacionales con las particularidades de los Sistemas
de Seguridad Social de cada pais (Livanos y Zangelidis, 2010). Sin embargo, y como
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sucede con la influencia de otros factores, a lo largo de estos afios, otros estudios
sefialan un mayor absentismo entre los inmigrantes,debido a la menor satisfaccion
laboral de este grupo como respuesta a unas peores condiciones de empleo (Elamin,
2011).

Advierte Nilsson (2005) de la importancia que tiene atender al tipo de media emple-
ada, de tal forma que al medir los procesos o las ausencias, puede no observarse dife-
rencias entre ambos grupos, que si aparecen al considerar los dias totales de ausen-
cia, con peores resultados en los inmigrantes.

El calculo de la DM refleja una duracion menor (siete dias) de las bajas de los extran-
jeros, no obstante, es una diferencia no relevante (n2 =.002).

7.1.1.4 La antigiiedad

Los trabajadores que han causado algin proceso de ITCC a lo largo del periodo tie-
nen una escasa antigiiedad media en sus empresas (20 meses). Cabe recordar la rela-
cion de la antigiiedad y la edad (r,,= .360).

Los indicadores muestran el mayor absentismo entre los trabajadores con menos anti-
guedad. El 78.2% de las bajas son de empleados con una antigiiedad menor de cinco
afios y el indice de absentismo mas elevado (12.7%) se presenta en los que llevan tra-
bajando entre uno y dos afios en sus empresas. Otros estudios en Espafia, también,
reflejan una mayor incidencia de las ausencias entre los trabajadores de menor anti-
guedad (Calvo, 2009) y una mayor propension al absentismo en los que tienen menos
de un afio de antigliedad (Alvarez, 1999).

Sin embargo, se expuso con anterioridad que, algunos estudios destacaban una
correlacion positiva entre la antigliedad y el absentismo, justificado por la mayor
exposicion a situaciones estresantes en el trabajo al asumir mas responsabilida-
des laborales cuando aumenta la antigliedad (Livanos y Zangelidis, 2010), o como
respuesta a la mayor estabilidad en el empleo (Barmby et al., 2002). Al contra-
rio, en este estudio, los datos obtenidos muestran menor absentismo entre los
mas antiguos y confirman la relacion entre la antigiiedad y el tipo de contrato,
reflejando que los indefinidos a jornada completa son mas antiguos que los even-
tuales a jornada completa -que de media llevan trabajando menos de un afio en
sus empresas-.

Por otra parte, las bajas de los més antiguos presentan la mayor DM, datos que coin-
ciden con lo sefialado en otras investigaciones (Barmby et al., 2002; Beemsterboeret
al., 2009), pero la diferencia entre los grupos es escasa (cuatro dias) y poco relevan-
te (ryy= .030).
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7.1.2 Las Caracteristicas Organizativas de las Empresas
7.1.2.1 El sector econémico y la actividad

Tanto las frecuencias como el indice de absentismo es superior en el sector servicios,
con un 10.9%, seguido de industria y energia (9.8%), comercio (9.3%) y construccion
(8.9%), agricultura y pesca (7.9%). No son relevantes las diferencias halladas en la
DM, pero los procesos del sector agrario se alargan dos o tres dias mas que los del
resto. Livanos y Zangelidis (2010) también sefialan mayor tasa de ausencia entre los
empleados del sector servicios que entre los de industria.

Por otra parte, destacar que, ademas de significativas, son relevantes las diferencias
halladas por sector econémico entre las comunidades autonomas (V= .146) y los tipos
de contratos (V= .217). Industria y comercio destacan por la mayor frecuencia de tra-
bajadores con contratos indefinidos a jornada completa,74.8% y 63% respectivamen-
te; frente a construccion, en la que hay un elevado porcentaje (56.2%) de eventua-
les a jornada completa.

Por actividades, las sanitarias presentan el mayor indice de absentismo (13%), segui-
das de las actividades administrativas (12%) y las de la administracion pablica (12%).
Otros trabajos previos concluyen del mismo modo, sefialando la administracion publi-
ca, la sanidad y educacion, y las finanzas y seguros, como las actividades con mayor
probabilidad de tener alguna ausencia por enfermedad (Alvarez, 1999). También, se
observa la correspondencia existente entre la actividad y el salario (n2 = .112), de
hecho, corresponde menor base reguladora diaria (40€) en las actividades de servi-
cios y las administrativas, en el extremo opuesto, las actividades financieras
(66.82€), de informacion y comunicacion (64.37€) o de la administracion publica
(58.39€).

7.1.2.2 El tamafio de la empresa

El indice de absentismo obtenido es un 3% superior en las empresas de mayor tama-
flo (500 trabajadores) y la DM es cinco dias inferior de media en las empresas con
menos de 50 empleados. Tous y Tendero (2006b, p.73) sefialan que “el tamafio de la
organizacion es un indicador de riesgo de conducta absentista en sus trabajadores”,
por ello proponen que se controle la dimensidn de la plantilla en unidades inferiores
a 80 trabajadores como estrategia de solucion al incremento de absentismo.

La relacion positiva entre el absentismo y el tamafio de la organizacion ha sido jus-
tificado por la mayor facilidad para ausentarse y suplir el puesto en las grandes
empresas (Martinez, 1990), asi como, para encubrir ciertos comportamientos (Alva-
rez, 1999).
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7.1.3 Las Condiciones Laborales de los Trabajadores
7.1.3.1 El tipo de contrato (dedicacién horaria y duracién del contrato)

Los procesos que integran la muestra pertenecen a trabajadores principalmente inde-
finidos contratados a jornada completa (54.5%) y eventuales a jornada completa
(26.6%).

El indice de absentismo més elevado es el de los fijos-discontinuos (13.8%), seguido
del de los indefinidos a jornada parcial (12.5%). Se encuentran diferencias relevan-
tes en funcion al género (V = .282), que reflejan una mayor frecuencia de las bajas
de las mujeres en estos dos tipos de contrato. La relacién con el resto de variables
se ha ido exponiendo en cada apartado previamente.

En cuanto a la duracién del contrato, al final del periodo los trabajadores indefini-
dos superan en indice de absentismo a los eventuales, tras la reduccion del indice
que presentaron al inicio del periodo, en 2005. Este dato refrenda lo sefialado en la
bibliografia, en la que se justifica como una respuesta a la estabilidad laboral que
exige de los que no tienen seguridad en el empleo la presencia en el puesto, al inter-
pretarlo como un signo de esfuerzo que les puede permitir renovar o mantener el
empleo (Amilon y Wallette, 2009).

En cuanto a la dedicacién horaria, los resultados de algunos estudios muestran un
mayor absentismo entre los contratados mas horas (Rojo, 1994); una correlacion posi-
tiva con las horas de trabajo que, Barmby et al. (2002), explican por el mayor valor
concedido al tiempo de ocio cuando no se tiene.

Sin embargo, en este estudio se halla el resultado contrario, es decir, un mayor indi-
ce de absentismo en los contratados a tiempo parcial que en los de jornada comple-
ta. Livanos y Zangelidis (2010), en referencia a este hecho, advertian del efecto “no
observado de seleccion” para justificar peores indicadores de absentismo entre los
trabajadores a jornada parcial, a consecuencia de que las personas con alta propen-
sién a la enfermedad es mas probable que tengan este tipo de empleo, lo que poste-
riormente influiria en los resultados.

Por ltimo, indicar que los indefinidos y los trabajadores contratados a tiempo com-
pleto, presentan una DM algo superior en las bajas que el resto, aunque las diferen-
cias en comparacién a estos no son importantes.

7.1.3.2 El salario

El 75% de los trabajadores que han causado baja en el periodo de estudio tienen una
base reguladora diaria inferior a 57€. De hecho, la muestra se compone bésicamen-
te de procesos de trabajadores de los tramos con base reguladora inferior (41.8€),
con un gran volumen de frecuencias en torno a 35€ de media. Los trabajadores con
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una antiguedad superior a cinco afios y los hombres son los que tienen un salario
mayor, las diferencias mas pronunciadas con las mujeres se sitdan entre los 46 y 65
afios. Rosenblatt y Shirom (2005) sefialaron que el efecto del salario en el absentis-
mo respondia a su relacién con otros indicadores como la educacion, la antigliedad y
el estatus del puesto.

La base reguladora no esta relacionada con la DM, aunque se observa una menor
duracion en las bajas de los trabajadores con mayor salario.

Algunas de las explicaciones a la mayor frecuencia de ausencias entre los que cobran
menos salario, es decir, a la correlacién negativa entre ambas variables, apuntan a
que el absentismo es empleado como herramienta de compensacion por los trabaja-
dores que cobran menos que el resto (Lambert et al., 2005).

7.1.4 Las Caracteristicas del Entorno: La Region

La muestra estd compuesta por un mayor nimero de bajas en regiones en las que la
mutua tiene mayor implantacion como en Catalufia, Andalucia y Madrid; sin embar-
go, estas no son las CCAA que muestran los peores indicadores de absentismo en
2010.

Los mayores indices de absentismo se presentan en las zonas industrializadas del Pais
Vasco y Navarra, lo que puede ser un signo, como sefialan Romay y Santin (2003), de
que los sectores de produccion con mayor porcentaje de trabajadores en un area geo-
grafica se pueden relacionar con los indicadores de absentismo en esa zona. De
hecho, otros estudios ya reflejaban, hace afios (Rojo, 1994), que las CCAA mas
desarrolladas (Navarra, Pais Vasco y Catalufia) presentaban més horas perdidas por
absentismo debido a enfermedad.

La regién no influye en la DM del absentismo, aungue si se observan zonas con bajas
de mayor duracion como Asturias y Galicia, cuya ITCC presenta una DM de 39 y 36
respetivamente, frente a los 27 dias de Navarra. Analizado este dato por provincia
resultan resultados similares, sin efecto en la DM de las bajas, aun cuando en algu-
nos casos hay diferencias de mas de 10 dias, como en Teruel y Pontevedra con una
media de 54 dias de DM por baja, y Guadalajara, Soria y Valladolid con aproximada-
mente 41 dias.

Estos resultados coinciden con los encontrados por Benavides et al. (2007), quienes
catalogan de “llamativas” las diferencias que reflejaron sus datos, con la menor dura-
cion de las bajas en Navarra, Aragén o La Rioja y la mayor duracion en Asturias,
Extremadura o Galicia, unas diferencias que a priori, entienden los autores, no debian
producirse, dado que, la regulacién legal de la ITCC y los procedimientos de gestién son
los mismos en todas las CCAA. Un hecho que, otros justifican, puede deberse a facto-
res de diversa indole, como la distinta prevalencia de las enfermedades entre las dis-
tintas zonas, que consecuentemente tienen DM muy dispares (Calvo, 2009).
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En la parte tedrica del trabajo, se expuso con detalle las conclusiones de los estudios
que justifican las motivos capaces de explicar las diferencias en absentismo halladas
entre regiones y localidades (P. Virtanen et al., 2010; Norrmén, 2010; Markussen et
al., 2011).

7.1.5 Conclusiones de las Caracteristicas del Trabajador, la Organizacion y el
Entorno

En su conjunto, los resultados hallados del analisis de la relacién de las variables con
los indicadores de absentismo y la relevancia de las mismas son congruentes con los
hallazgos descritos en la literatura cientifica. Destaca un mayor indice de absentis-
mo en las mujeres, diferencias por género que se agudizan a lo largo del periodo de
estudio, entre los trabajadores contratados de forma indefinida y en el sector servi-
cios e industria. La Unica variable que en este estudio muestra un efecto destacable
sobre la DM de la ITCC es la edad del trabajador, con una correlacion positiva que
refleja que una mayor edad corresponde con una mayor DM de las bajas.

Sin embargo, y frente a lo que de forma generalizada se recoge en la bibliografia, los
resultados reflejan un menor indice de absentismo entre los trabajadores de mayor anti-
gliedad, asi como, también, resulta menor entre los contratados a jornada completa.

7.2 La Variacion Temporal de la ITCC
7.2.1 La Ratio Semanal del Absentismo

Los resultados de la distribucion de la ITCC a lo largo de la semana muestran un
ndmero superior de ausencias los lunes, dia en que las bajas por enfermedad dupli-
can la frecuencia del resto, con un brusco descenso el martes y una reduccién pau-
latina a partir de ese dia hasta el fin de semana.

En cuanto a la relacion de la variacion temporal de la ITCC durante la semana con
otras variables, se identifican relaciones estadisticamente significativas, aunque no
relevantes, en funcion de las caracteristicas personales por género, edad, nacionali-
dad y antigiedad. Tampoco, se producen diferencias relevantes debido a las carac-
teristicas organizativas y las condiciones laborales, como el tamafio de empresa, el
sector econdmico y la actividad; o el salario, el tipo de contrato, la seguridad en el
empleo, la dedicacion horaria y la region.

Sin embargo, al estudiar la relacion entre el dia de inicio de la ITCC a lo largo de la
semana y los tramos etarios por género, se identifica un tramo de edad en el que si
existen diferencias considerables (V=.104) entre hombres y mujeres, mostrando que
el 70% de las ausencias de los lunes son de hombres jévenes (16 y 25 afios). El resto
de dias de la semana no se observa una diferencia relevante entre ambos grupos.
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Los resultados hallados concuerdan con las conclusiones de algunos estudios
(Martinez, 1990; Romay, 2003) que sefialan el lunes como el dia de mayor absentis-
mo no debido a causa médica y ocasionado fundamentalmente por los hombres de
edad mas joven y con salarios bajos (Vahtera et al., 2001). El absentismo del lunes
responderia a la intencién de prolongar el descanso del fin de semana (Batear et al.,
2001); o bien, a motivos de salud, convirtiéndose en una ausencia estratégica que
posibilita mantener la salud fisica y psicolégica a un nivel adaptable (Hackett et al.,
1989; Hackett y Bycio, 1996).

Los datos apuntan a que las bajas iniciadas los lunes son algo mas cortas que las del
resto de dias de la semana. Un resultado que coincide con el de Romay (2003).

La variacion del absentismo en funcion al dia de inicio de la baja en el mes, muestra
una distribucién irregular. Este resultado no justificaria su uso estratégico para pro-
longar la duracion contractual que deriva en un aumento de bajas a fin de mes
(Romay y Santin, 2003).

7.2.2 La Ratio Anual del Absentismo

La distribucion de la ITCC a lo largo del afio muestra el mismo patrén, tanto al con-
siderar la semana como el mes de inicio de la baja, con un elevado ascenso durante
los primeros meses del afio y un marcado descenso en la época estival. Los mayores
valores se presentan en la segunda semana de enero, tras la finalizacion de la festi-
vidad de Reyes, a partir de la cual comienza un paulatino descenso, mas pronuncia-
do durante las semanas (27-33) de julio y agosto, con un nuevo repunte hasta noviem-
bre, dado que en diciembre vuelve a reducirse, coincidiendo con la festividad de los
puentes de la Constitucion y la Virgen de la Inmaculada Concepcion (49), asi como,
en Navidad (52 y 53).

Estos resultados coinciden con los publicados en otros estudios (Llergo, 2003; Romay,
2003; Livanos y Zangelidis, 2010). Lo que se puede interpretar, a tenor de lo sefiala-
do por Hembling y Gilliland en 1981, como una respuesta a la mayor incidencia del
estrés en las fases de mayor carga de trabajo, coincidiendo con el regreso de vaca-
ciones, como sucede en la ensefianza (Guerrero, 1998). Por el contrario, hay quienes
mantienen que la estacionalidad del absentismo responde a que, el beneficio perci-
bido por el trabajador de un dia de ausencia es mayor en determinadas épocas, como
sucede en las vacaciones escolares; o0 a que, en las empresas existen diferentes gra-
dos de vigilancia o exigencia, en funcién de la temporalidad de la produccion y la
necesidad de personal (Audas y Goddard, 2001).

7.2.3 La Variacion de la ITCC en el Intervalo de Estudio (2005-2010)

La distribucién de los procesos de ITCC refleja un incremento hasta el afio 2007, sien-
do 2008 el punto de inflexion a partir del cual desciende.
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El aumento de la frecuencia de las bajas se venia registrando desde afios atras en
Espafia. Algunas investigaciones sefialan que entre 1994-2002 se produjo un incre-
mento de la incidencia, con una menor duracién de los periodos de baja (Llergo,
2003) y un aumento del nimero de bajas laborales entre 1999-2006 (Rodriguez y
Morote, 2008). El cambio de tendencia de la frecuencia de la ITCC coincide con lo
publicado por AMAT (2009), al sefialar que, en 2008 el nimero de procesos de ITCC
por cuenta ajena iniciados, en el total del Sistema de la Seguridad Social, disminuye
un 4.19% con respecto a 2007.

Los resultados de este estudio destacan variaciones relevantes de algunas variables
a lo largo del periodo de estudio. La eventualidad en el empleo (V= .116) refleja que
las ausencias de los trabajadores con contratos temporales a final del periodo se ha
reducido a casi la mitad, dado que ha pasado de representar el 40% del total del bajas
al 25%.

A'lo largo del periodo, no se observan diferencias relevantes en funcién al motivo de
alta, dado que “mejoria” y “curacion” siguen siendo las méas frecuentes; sin embar-
go, si se hallaban diferencias destacables si se observa el cambio producido en la fre-
cuencia del tipo de alta de los procesos de ITCC entre la época de crecimiento y la
de crisis econémica, destacando que la tercera causa, el alta por “incomparecencia”,
se ha reducido de un 24% en 2007 a un 11.2% en 2010. Cabe recordar, como se indi-
c6 en la primera parte, que la incomparecencia a revision médica y la solicitud del
alta tras recibir la misma, por parte de los trabajadores, podria corresponder a un
absentismo prolongado injustificadamente (INSS, 2001; Jiménez y Romay, 2005).

Cabe resaltar, el resultado obtenido del célculo de los indicadores de absentismo en
el periodo de estudio: indice de absentismo, indice de jornadas perdidas y DM. Los
dos primeros reflejan una distribucién grafica de “U invertida”, igual que se obser-
vaba en las frecuencias, en ambos casos el punto de inflexion lo marca 2009. Estos
dos indicadores se reducen claramente a partir de ese afio, pero lo hace de forma
mas acuciada el indice de jornadas perdidas que se disminuye hasta el 2.30%, inclu-
so por debajo del hallado al inicio del periodo en 2005 -con un 4.15%- lo que supuso
reducir a més de la mitad el de 2008 (5.29%).

Por otra parte, el indice de absentismo se elevé hasta su valor maximo en 2008
(15.4%), al final del periodo llega a descender tres puntos porcentuales (12.3%), pero
no logra reducirse hasta el 11.61%de 2005. Durante estos afios, en los hombres se
reduce el absentismo més que en las mujeres, diferencias que se incrementan a lo
largo del periodo, tal como se apunté con anterioridad. Otro cambio sustancial, a lo
largo del periodo, se refleja en el perfil de los trabajadores de baja en funcién al tipo
de contrato, con un absentismo superior de los eventuales en 2007 a los indefinidos
y que finalmente se invierte hasta reducirse y ser un 2% inferior al de los indefinidos
en 2010. En el siguiente apartado se profundiza en este resultado dado que se anali-
za la evolucidn de los indicadores debido al efecto del cambio econémico.
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Cabe destacar, finalmente, que el afio del inicio de la baja no esta relacionado con
la DM; de hecho, se observa un perfil irregular con mayores descensos en la DM en
los afios 2007 y 2010. AMAT (2009) sefiala el ascenso de la DM en la ITCC entre 2007
y 2008 y sefiala que la duracion de los procesos en 2008 crecié un 0.61% respecto a
los iniciados en 2007, situandose en 37.81 dias (la duracién maxima de la ITCC en este
informe es de 18 meses). Los datos obtenidos, de la DM entre ambos afios, también
reflejan este incremento, pero algo mayor (1.06%) al pasar de 30 dias de DM en 2007
a los 32 de 2008.

7.2.4 La Variacion de la ITCC entre el Periodo de Crecimiento y la Crisis
Econdmica

En dltimo lugar, se analiza el efecto que el entorno socio-econémico ha ejercido en
el absentismo. El intervalo de estudio comprende de 2005 a 2010, lo que permite
observar la influencia de la crisis econémica en los indicadores de ITCC, haciéndonos
eco de las referencias que apuntan a una reduccion de las ausencias en épocas de
aumento del desempleo, de inestabilidad laboral y de crisis econémica (Leigh, 1985;
Drago y Wooden, 1992; Audas y Goddard, 2001; Livanos y Zangelidis, 2010).

Para establecer el punto de corte entre los dos periodos y poder diferenciar entre el
de crecimiento econémico y el de crisis, se fija el ultimo trimestre del afio 2008, con-
siderando que a finales del mismo hay en Espafia signos evidentes de la magnitud
alcanzada por la crisis econémica, fundamentalmente por el nivel de desempleo del
altimo trimestre de 2008, aunque fue en 2009 cuando protagoniz6 el mayor aumen-
to, un 8% sobre el afio anterior (INE, 2010). Por ello, se incluyen en el periodo de cri-
sis econdmica los resultados de los afios 2009 y 2010.

Un ejemplo de la creciente popularidad del absentismo en este pais, se refleja en el
aumento del nimero de articulos publicados durante los Gltimos afios en Espafia en
la prensa econémica y diaria (Expansion, EI Mundo, El Pais y Cinco Dias, entre otros),
segln se obtiene de la consulta de la base de datos de Pro Quest Central entre 1996-
2010 con un total de 97 articulos sobre absentismo laboral publicados en 2008, fren-
te a los 188 de 2009 y a los 246 de 2010, signo de la progresiva preocupacion social
por este fendmeno; entre 1997 y 2007, tan solo, aparece un media de cinco articu-
los al afio.

Los resultados que se han obtenido, al hallar los célculos en funcion a estos dos perio-
dos, reflejan la influencia del entorno, dado que tanto el indice de jornadas perdi-
das como el indice de absentismo se reduce de forma considerable a partir de 2008,
coincidiendo con un importante aumento del desempleo en nuestro pais, que pasa de
una tasa de paro del 11.3 en 2008 al 18 en 2009. El indice de absentismo en el pri-
mer periodo es de 13.37% de media y en el periodo de crisis 12.90%, a la vez que el
indice de jornadas perdidas se reduce de un 4.56% al 3.49%.
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Audas y Goddard (2001) justifican estos resultados porque entienden que, a medida
que la economia entra en recesion en un pais, perder el empleo provoca consecuen-
cias mas graves, y menor posibilidad de encontrar otro trabajo, lo que obliga a los
trabajadores a que asistan con mayor frecuencia ante la probabilidad de despido,
reduciéndose el absentismo. Otras razones que explican la reduccion de la IT, en la
época de crisis econémica, apuntan a una mayor dificultad de conseguir empleo para
los que habitualmente estan enfermos (Alexanderson, 1998), a quienes ademas afec-
tan antes los despidos (Leigh,1985); segin estos argumentos, quedarian como traba-
jadores activos los més sanos, produciéndose un sesgo, que se traducira en la reduc-
cion de los indicadores de ausencias justificadas por motivos de salud.

Por tanto, en épocas de alta tasas de desempleo y de incertidumbre en el mercado
de trabajo, la percepcion de inseguridad laboral (Vahtera et al., 2001), entre los que
no tienen un trabajo estable (P. Virtanen et al., 2002), les obliga a un mayor esfuer-
zo como signo de compromiso para afianzar su trabajo y disminuir el riesgo a ser des-
pedidos (Yaniv, 1991). Este hecho se refleja en los resultados hallados en este traba-
jo que muestran la relacion entre la frecuencia de la ITCC de cada periodo con el tipo
de contrato (V= .145), con diferencias relevantes, sobre todo, de los que tienen con-
tratos de duracion determinada (V= .108). De hecho, durante los afios de crecimien-
to econdémico (2005-2008), el indice de absentismo de los eventuales (13.28%) es
incluso superior al de los indefinidos, sin embargo, el perfil cambia completamente
en la época de crisis, con una notable reduccion de las ausencias entre los que tie-
nen un contrato inestable (10.39%) frente a los que perciben su empleo seguro, es
decir, los indefinidos (12.40%).

Los trabajadores en ITCC también presentan diferencias considerables ente los dos
periodos en funcion del tamafio de la empresa (12= .424); destaca un indice de absen-
tismo superior en la época de expansion econdémica en las empresas medianas, funda-
mentalmente en las de 21 a 50 trabajadores, que se reduce con claridad en época de
crisis, época en la que tan solo aumenta en las empresas mas grandes (> 500 trabajado-
res); quiza debido a que en estas es mas facil encubrir ciertos comportamientos (Alva-
rez, 1999) y suplir los puestos (Martinez, 1990) que en las pequefias, en las que los tra-
bajadores, por tanto, evitarian ausentarse para no sobrecargar a sus compafieros.

En referencia a las diferencias halladas por sector (V= .116), tan solo servicios incre-
menta el indice de absentismo en época de crisis, alcanzando un 12.27%, y en menor
proporcién agricultura, que se eleva minimamente; el resto (industria, construccion
y comercio) reducen los indices de absentismo.

7.2.5 Conclusién sobre la Variacién Temporal del Absentismo

Como conclusién, destacar las variaciones encontradas en la frecuencia de la ITCC en
funcion al dia de la semana, con un mayor nimero de ausencias los lunes, principal-
mente entre hombres jévenes. También encontramos, un efecto de la semana y el
mes de inicio de la baja en la distribucion anual de la ITCC, que refleja un paulatino
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descenso de la misma a partir de la segunda semana de enero y hasta fin de afio, con
reducciones pronunciadas en periodos vacacionales, fundamentalmente en verano y
Navidad y con apreciables repuntes tras la finalizacion de estos.

Del mismo modo, en la distribucién anual del indice de absentismo y de las jornadas
perdidas en el periodo, se aprecia un cambio de tendencia a final de 2008 que con-
duce a una reduccién de estos indicadores en la época de crisis econémica, funda-
mentalmente entre los trabajadores eventuales, en las pymes y en todos los secto-
res excepto en el de servicios.

Estos resultados estan en consonancia con los de los estudios que muestran la influen-
cia del ciclo econémico y la inestabilidad laboral en el absentismo.

7.3 Limitaciones y Recomendaciones del Estudio

La muestra utilizada para este estudio son los episodios de baja por contingencia
comun de los trabajadores protegidos en una Mutua concreta que cuenta con una
implantacién nacional concreta, hecho que condiciona la distribucién de la muestra
por zonas, comunidades auténomas y provincias.

Es un estudio de caracter retrospectivo que analiza los procesos de ITCC ocurridos en
el intervalo de 2005-2010 y que debe adecuarse a la informacion registrada y dispo-
nible de los mismos una vez finalizados. Por ello, al no disponer de datos de los pro-
cesos ocurridos con duracién inferior a 15 dias, se incluyen los episodios que genera-
ron expediente en la Mutua al tener una duracion superior.

Por otra parte, se ha apuntado el sesgo de seleccién que impide un seguimiento homo-
géneo de los casos durante el periodo de estudio, dado que, no todas las empresas y tra-
bajadores forman parte de la muestra durante los seis afios. Del mismo modo, hay que
recordar que al considerar como unidad de andlisis el proceso de baja y no el trabaja-
dor, no deben identificarse ambos, debido a que puede existir mas de un proceso por
trabajador, un hecho que no modifica el resultado, cuando el objetivo no es analizar la
prevalencia de una determinada enfermedad, sino analizar cuéles son las variables que
se relacionan de manera importante con el absentismo como una conducta laboral.

Otra de las limitaciones es la falta de informacion sobre determinadas variables rela-
cionadas con el absentismo laboral, lo que ha imposibilitado que algunas de las con-
templadas en los modelos psicosociales de absentismo no puedan ser descritas, como
sucede con las condiciones de vida personal (familia-hogar o el desplazamiento al
lugar de trabajo), las exigencias del puesto o la tareay la cultura de absentismo orga-
nizacional. En otros casos, se dispone de la informacién pero resulta incompleta, por
ejemplo, porque en funcién al afio de inicio del proceso de IT, a lo largo del tiempo,
ha existido un registro diferente de datos. Ademaés, no se dispone de la clasificacion
de la poblacién de referencia para las categorias de las variables estudiadas, lo que
dificulta hallar las tasas relativas.
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Estos hechos ponen de manifiesto la necesidad de mejorar en nuestro pais el regis-
tro de informacion de los partes de baja por contingencia comin, de modo que per-
mita no solo gestionar administrativamente los mismos o realizar estudios epidemio-
l6gicos, sino ahondar en las causas de esta conducta de abandono laboral.

En esta linea, la conclusién que se puede establecer apunta la necesidad de disponer
de sistemas eficaces de recogida de informacion para la gestion de la ITCC que per-
mitan realizar un diagndstico veraz sobre el absentismo por CC, de forma estandari-
zada que posibilite disefiar, por parte de los agentes implicados, estrategias de pre-
vencién, control y reduccién de las ausencias laborales por contingencia comin. Hay
que tener en cuenta que los datos de los que se dispone para el estudio de la ITCC
provienen de los partes de baja (P9), cuya informacion resulta principalmente Gtil en
la gestion basica de los procesos, pero supone claras restricciones cuando se preten-
de otro tipo de estudio. Este hecho se une a la dificultad afiadida de obtener regis-
tros completos por parte de las Mutuas de los procesos con duracién inferior a 16
dias.

Un programa de este tipo podria desarrollarse e implementarse empleando la estruc-
tura ya existente entre las entidades de gestion de la Seguridad Social, a través, en
este caso, de una mayor colaboracion de las mutuas en la gestion de la Contingencia
Comun, lo que posibilitaria el registro de la informacion cualitativa al inicio del pro-
ceso, necesaria para el diagnostico y la gestion. Hay que recordar que las mutuas
adquieren competencias de gestion a partir del decimosexto dia de la baja. En este
estudio se ha comprobado cémo durante los seis afios (2005-2010) el mayor porcen-
taje de frecuencias de alta se produce en la primera semana de gestion del proceso
por parte de la Mutua, es decir, fundamentalmente en aquellos con una duracion
entre 18 y 20 dias.

Todo lo anterior indica que la gestion de la ITCC se puede y debe mejorar, si se dota
de los mecanismos suficientes a las entidades designadas para ello; estas deben posi-
bilitar manejar la informacién desde el inicio del proceso y el registro de los datos
necesarios y suficientes para poder evaluar el grado de “incapacidad temporal” para
el desempefio de una tarea o puesto concreto.

Algunas de las recomendaciones para estudios posteriores podrian ser, en primer
lugar, la de establecer una definicion y un sistema de medida comun que delimite el
tipo de ausencia incluido en los registros de absentismo nacional y desarrollar guias
para su medicion en las empresas por sector y region. En segundo lugar, disefiar un
modelo de informe (parte de baja por enfermedad) que recoja la informacion sufi-
ciente para posibilitar una eficaz evaluacién de la capacidad laboral, fundamental-
mente sobre el desempefio del trabajo. Por otra parte, un informe adicional, en for-
mato de cuestionario, podria incluir la informacién sobre las variables precedentes
de este fendmeno, posibilitando a medio plazo el conocimiento y diagnostico eficaz
del absentismo laboral por CC en nuestro pais, para el posterior desarrollo de los sis-
temas de prevencion oportunos.

175



Absentismo e Incapacidad Laboral

Finalmente, cabe resaltar, que de lo anterior, también, se desprende la necesidad de
trabajar de forma conjunta entre todas las disciplinas relacionadas con el estudio del
absentismo, asi como, se ha de sumar a la investigacion de este fenémeno la de otros
dos con los que esté estrechamente relacionado: el presentismo y el retorno al tra-
bajo. De este modo, se podran establecer pautas de mejora, desarrollar ejemplos de
buenas préacticas y asumirla gestion del absentismo laboral como un componente mas
de la cultura preventiva de la empresa.
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8. CONCLUSIONES

La Incapacidad Temporal por Contingencia Comun puede describirse cémo una conduc-
ta de abandono laboral relacionada con una serie de variables a diferentes niveles.

El andlisis de la frecuencia de los procesos de ITCC, registrados durante los seis afios
que abarca el estudio, permite identificar el perfil del trabajador en baja durante el
periodo, destacando diferencias relevantes entre la edad, el sector, la actividad, el
tipo de contrato y la base reguladora diaria a percibir en situacion de IT entre hom-
bres y mujeres.

La duracion (DM) de la ITCC, a lo largo del periodo, varia en funcién de las variables con-
sideradas, pero resulta relevante tan solo en el caso de la edad, con la que correlacio-
na positivamente, confirmando mayor DM del absentismo segin aumenta la edad.

Los resultados hallados del calculo del indice de Absentismo del dltimo afio, por una
parte, concuerdan con los recogidos en la literatura, destacando un mayor absentis-
mo en las mujeres, entre los trabajadores del propio pais, en los que tienen un
empleo fijo y estan contratados como indefinidos o fijos-discontinuos; asi como, en
el sector servicios y en las zonas industrializadas. Sin embargo, por otra, y al contra-
rio de lo que cominmente se mantiene, también reflejan un mayor indice de
Absentismo en trabajadores de edad avanzada, los contratados a jornada parcial y
los que tienen menor antigiedad media en sus empresas.

El analisis de la distribucion temporal de la frecuencia de la ITCC muestra variacio-
nes en funcidn al dia de la semana y la época del afio, que confirman los hallazgos
de otros estudios. Destaca la mayor frecuencia de ITCC los lunes, en comparacién al
resto de dias de la semana, fundamentalmente en hombre jévenes; asi como, un
aumento de las bajas tras la finalizacion de los periodos festivos y vacacionales
durante el afio.

En cuanto a la evolucién de los indicadores de absentismo, durante los seis afios con-
siderados, se comprueba que el cambio de ciclo econémico se relaciona con el indi-
ce de Absentismo Laboral y el de Jornadas Perdidas, en ambos casos es inferior en
época de crisis. La inestabilidad laboral, sin embargo, no ejerce un efecto relevante
sobre la DM de los procesos de ITCC.

En referencia al cambio de ciclo econémico destacar que, durante la época de crisis,
el absentismo se reduce en mayor proporcion en los hombres, los trabajadores que
tienen contratos eventuales y en las empresas de menor tamafo.
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La causa de alta de la ITCC continda siendo fundamentalmente justificada por mejo-
ria y recuperacion, el tercer motivo es la “incomparecencia” del trabajador a la cita-
cion de los servicios médicos de la Mutua, que se reduce mas de la mitad a final del
periodo.
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10. ANEXOS
Anexol: Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas-CNAE 2009
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13
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17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33

35

36
37
38
39

41
42
43

DESCRIPCION SEGUN CNAE (2009)

AGRICULTURA, GANADERIA, PESCA

INDUSTRIAS EXTRACTIVAS

INDUSTRIA MANUFACTURERA

SUMINISTRO DE ENERGIA ELECTRICA, GAS

Agricultura, ganaderia, caza y servicios
Silvicultura y explotacion forestal
Pesca y acuicultura

Extraccién de antracita, hulla y lignito
Extraccion de crudo de petréleo y gas
Extraccion de minerales metalicos
Otras industrias extractivas

Actividades de apoyo a las industrias ex

Industria de la alimentacion

Fabricacion de bebidas

Industria del tabaco

Industria textil

Confeccién de prendas de vestir

Industria del cuero y del calzado

Industria de la madera y del corcho

Industria del papel

Artes gréficas y reproduccion de soporte
Coquerias y refino de petroleo

Industria quimica

Fabricacion de productos farmacéuticos
Fabricacion de productos de caucho y plastico
Fabricacion de otros productos minerales
Metalurgia: fabricacion de productos de hierro, acero y ferroaleaciones
Fabricacion de productos metélicos

Fabricacion de productos informaticos, electronicos y 6pticos
Fabricacion de material y equipo eléctrico
Fabricacion de maquinaria y equipo n.c.o
Fabricacion de vehiculos de motor, remolque
Fabricacion de otro material de transporte
Fabricacion de muebles

Otras industrias manufactureras

Reparacion e instalacion de maquinaria y equipo

Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado

SUMINISTRO DE AGUA, ACTIVIDADES DE SANEAMIENTO

CONSTRUCCION

Captacion, depuracion y distribucion de agua
Recogida y tratamiento de aguas residuales
Recogida, tratamiento y eliminacion de residuos
Actividades de descontaminacin y otros

Construccion de edificios
Ingenieria civil
Actividades de construccion especializada
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200

COMERCIO POR MAYOR Y POR MENOR REPARACION DE VEHICULOS DE MOTOR

45 Venta y reparacion de vehiculos de motor
46 Comercio al por mayor e intermediarios del comercio, excepto de vehiculos de
motor y motocicletas
47 Comercio al por menor
TRANSPORTE Y ALMACENAMIENTO
49 Transporte terrestre y por tuberia
50 Transporte maritimo y por vias navegable
51 Transporte aéreo
52 Almacenamiento y actividades anexas
53 Actividades postales y de correos
HOSTELERIA
55 Servicios de alojamiento
56 Servicios de comidas y bebidas
INFORMACION Y COMUNICACIONES
58 Edicion
59 Actividades cinematogréficas, de video y
60 Actividades de programacion y emision
61 Telecomunicaciones
62 Programacion, consultoria y otras actividades
63 Servicios de informacion
ACTIVIDADES FINANCIERAS Y DE SEGUROS
64 Servicios financieros, excepto seguros y fondos de pensiones
65 Seguros, reaseguros y fondos de pensiones, excepto Seguridad Social obligatoria
66 Actividades auxiliares a los servicios financieros
ACTIVIDADES INMOBILIARIAS
68 Actividades inmobiliarias
ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS
69 Actividades juridicas y de contabilidad
70 Actividades de las sedes centrales
71 Servicios técnicos de arquitectura
72 Investigacion y desarrollo
73 Publicidad y estudios de mercado
74 Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas
75 Actividades veterinarias
ACTIVIDADES ADMINISTRATIVAS Y SERVICIOS
77 Actividades de alquiler
78 Actividades relacionadas con el empleo
79 Actividades de agencias de viajes, Operadores turisticos, servicios de reservas y
actividades relacionadas con los mismos
80 Actividades de seguridad e investigacion
81 Servicios a edificios y actividades de jardineria
82 Actividades administrativas de oficina y otras actividades auxiliares a las empresas
ADMINISTRACION PUBLICA Y DEFENSA SEGURIDAD
84 Administracion Publica y defensa Seguridad
EDUCACION
85 Educacion
ACTIVIDADES SANITARIAS Y SERVICIOS SOCIALES
86 Actividades sanitarias
87 Asistencia en establecimientos residenciales

88 Actividades de servicios sociales sin alojamiento
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ACTIVIDADES ARTISTICAS, RECREATIVAS

90 Actividades de creacion, artisticas y es

91 Actividades de bibliotecas, archivos, mu

92 Actividades de juegos de azar y apuestas

93 Actividades deportivas, recreativas y de
OTROS SERVICIOS

9% Actividades asociativas

95 Reparacion de ordenadores, efectos personales

96 Otros servicios personales
ACTIVIDADES DE LOS HOGARES COMO EMPLEADORES

97 Actividades de los hogares como empleadores
ACTIVIDADES DE ORGANIZACIONES Y ORGANISMOS EXTRATERRITORIALES

99 Actividades de organizaciones y organismos

extraterritoriales

201



Absentismo e Incapacidad Laboral

Anexo 2: Listado de Provincias Espafiolas incluidas en el estudio
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LISTADO DE PROVINCIAS
ALBACETE LUGO

ALICANTE MADRID

ALMERIA MALAGA

AVILA MURCIA

BADAJOZ ORENSE

BARCELONA OVIEDO

BILBAO PALENCIA

BURGOS PALMA DE MALLORCA
CACERES PAMPLONA

CADIZ SALAMANCA
CASTELLON SAN SEBASTIAN
CIUDAD REAL SANTA CRUZ DE TENERIFE
CORDOBA SANTANDER

CUENCA SEGOVIA

GIRONA SEVILLA

GRANADA SORIA
GUADALAJARA TARRAGONA

HUELVA TERUEL

HUESCA TOLEDO

JAEN VALENCIA

LA CORUNA VALLADOLID

LAS PALMAS VIGO

LEON VITORIA

LLEIDA ZAMORA

LOGRORNO ZARAGOZA



Anexo 3: Distribucion de la poblacion protegida en CC por provincias (2010)

Anexos

ALAVA
ALBACETE
ALICANTE
ALMERIA
AVILA
BADAJOZ
ILLES BALEARS
BARCELONA
BURGOS
CACERES
CADIZ
CASTELLON
CUIDAD REAL
CORDOBA
A CORUNA
CUENCA
GIRONA
GRANADA
GUADALAJARA
GUIPUZCOA
HUELVA
HUESCA
JAEN

LEON
LLEIDA
LARIOJA
LUGO
MADRID
MALAGA
MURCIA
NAVARRA
OURENSE
ASTURIAS
PALENCIA
LAS PALMAS
PONTEVEDRA
SALAMANCA
TENERIFE
CANTABRIA
SEGOVIA
SEVILLA
SORIA
TARRAGONA
TERUEL
TOLEDO
VALENCIA
VALLADOLID
VIZCAYA
ZAMORA
ZARAGOZA

Frecuencia ITCC

962
343
1304
1443
337
403
1974
16005
876
259
1602
434
495
157
1822
525
1810
1088
619
1145
962
164
966
960
995
2646
418
12808
3303
787
2169
634
1318
246
4299
2428
514
2896
15655
248
3501
274
2384
29
812
3172
872
2009
298
1078

POBLACION
CC

8551
4089
15459
14093
3506
4625
17008
148833
9980
3711
13913
6379
5973
11847
16879
6598
19470
9103
4873
9863
7053
2726
7349
9828
10865
24082
5081
138202
26325
7392
18233
6030
14217
2611
40809
22082
6398
29777
14393
2661
32837
3152
23666
547
7522
35680
8553
15800
3387
10722

Indice
Absentismo
11,3%
8,4%
8,4%
10,2%
9,6%
8,7%
11,6%
10,8%
8,8%
7,0%
11,5%
6,8%
8,3%
9,8%
10,8%
8,0%
9,3%
12,0%
12,7%
11,6%
13,6%
6,0%
13,1%
9,8%
9,2%
11,0%
8,2%
9,3%
12,5%
10,6%
11,9%
10,5%
9,3%
9,4%
10,5%
11,0%
8,0%
9,7%
10,8%
9,3%
10,7%
8,7%
10,1%
5,3%
10,8%
8,9%
10,2%
12,7%
8,8%
10,1%

203



	PRIMERAS_PAG_ABSENTISMO.pdf
	LIBRO_ABSENTISMO.pdf


<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages false
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages false
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages false
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages false
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages false
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages false
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
    /ESP <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.000 842.000]
>> setpagedevice



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages false
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages false
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages false
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages false
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages false
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages false
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
    /ESP <>
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.000 842.000]
>> setpagedevice


