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El absentismo laboral en el mundo del trabajo es uno
de los problemas mas dificil de abordar, por su
complejidad. Es un fendmeno endémico; es decir, se da
tanto en las empresas privadas como publicas, existe
en las grandes y en las pequenas ciudades, al igual que
en mundo rural. No respeta las barreras del sexo, la
raza, la religion ni la nacionalidad. Es costoso tanto
para la organizacion como para el individuo, esta
influenciado por diferentes factores interrelacionados
entre si y asociado a un numero importante de
consecuencias, tanto positivas como negativas, (Steers
y Rhodes, 1990).

El absentismo es un fendbmeno que tiende a la opacidad
y a la ocultacion, por lo que las variables psicosociales
seran las que nos van a proporcionar las mejores vias
de aproximacion a su estudio y comprension.

Este articulo aborda el problema del absentismo laboral
desde la Psicologia de las Organizaciones. En primer
lugar, se estudia, el concepto, el significado, las causas
y las consecuencias del absentismo; en segundo lugar,
tratamos de abordar el absentismo en la Administracion
Publica en particular, con algunas propuestas de
cambio.

n el umbral del siglo XXl los
E mercados y escenarios en los

que pueden operar las orga-
nizaciones son cada vez mas diver-
sos. Esto obliga a los equipcs de
direccion a una permanente revision
y busqueda de las estrategias orga-
nizativas mas adecuadas, ya que la
competitividad es cada vez mas
fuerte a causa de la progresiva libe-
ralizacion de la economia y de los
mercados.

Pero bajo estas poderosas fuer-
Zzas de naturaleza economica exis-
ten también otras realidades de
naturaleza psicosocial, no menos
importantes, que hacen gue la cultu-
ra interna de cada organizacion, su
estilo de funcionamiento, su estruc-
tura y la historia del medio organiza-
cional donde se inserta, se convier-
tan en claves condicionantes y expli-
cativas de |a forma concreta de ope-
rar que tiene cada organizacion.



Durante todo el siglo XX los con-
ceptos y valores sobre los que se ha
fundamentado el papel y la impor-
tancia concedida al ser humano en

las organizaciones laborales han
evolucionado mucho hasta lograr
los actuales niveles de seguridad,
eficacia y equilibrio en las relaciones
laborales, si bien aun tendran que
mejorar en el futuro,

Cuando no se consigue un buen
entendimiento entre el individuo vy la
organizacion, el contrato psicologico
que de modo natural se establece
entre ambos romperse,
pudiendo utilizar el primero un
repertorio de conductas de abando-
no (withdrawal), huida o escape, gue
le permitiran reequilibrar y dar senti-
do a su ruptura psicologica con la
organizacion.

suele

Las organizaciones, en la época
actual, necesitan Impericsamente
que el personal de su plantilla se
implique, sin reservas, en el trabajo y
se comprometa psicologicamente
con los objetivos vy las metas traza-
das, reduciendo al minimo las con-
ductas de abandono laboral,

Fl abserttisrno

Las conductas de absentismo
laboral surgen cuando se rompe el
contrato psicologico implicitc entre
el empleado y la organizacion. Las
principales conductas de abandono
son la rotacion, los retrasos y el
absentismo laboral que, junto con &l
bajo rendimiento, el trabajo de baja
calidad y los accidentes laborales,
constituyen las conductas gue, de
forma mas caracteristica, ponen de
manifiesto la defectuosa integracion
y, a veces, el fracaso total de las
relaciones entre individuo y organi-
zacion.

Una de las conductas de aban-
dono que mayor incidencia tiene vy
mas peérdidas ocasiona en casi
todas las organizaciones del mun-
do es el absentismo laboral o ina-
sistencia al trabajo del personal
contratado (Ortiz y Samaniego,
1995). El absentismo hace referen-
cia a las conductas de ausencia del
puesto de trabajo de los emplea-
dos durante el periodo de actividad
laboral establecido por la organiza-
cion.

El momento historico actual se
caracteriza por la superficialidad, el
hedonismo y por la instrumentalidad
de los valores relativos al trabajo. El
trabajo, en si mismo, ya no parece
ser un valor que merezca la pena
cultivar. Vivimos en la era del consu-
mo, no en la del trabajo. En conse-
cuencia, se prima la satisfaccion
inmediata de cualguier deseo hedo-
nista sin estimular apenas el valor
del esfuerzo para alcanzar metas
significativas. Estamos instalados en
esta logica, difundida de forma per-
sistente por los medios de comuni-
cacion de masas y ciertos tipos de
publicidad, que cristalizan en topi-
cos tales como: "va nadie trabaja’,
“ino hace falta!”, "ya solo trabajan
los tontos”.

El absentismo, en definitiva, es
una conducta en parte generada
por las contradicciones del propio
sistema economico-social Imperan-
te, gue no potencia ni estimula la
experiencia del trabajador para gue
se impligue vy pueda ser un agente
creativo, y si, por el contrario, un
conjunto de conductas rutinarias,
competitivas y, a veces, humillantes.
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Consecuericidas

Desde el punto de vista de la
organizacion, el absentismo laboral
impide operar a ésta con efectividad
y eficiencia (Marcy y Mirvis, 1976;
Morgan y Herman, 1976; Steers vy
Rhodes, 1978). En efecto, el absen-
tismo, ocasiona numerosos proble-
mas en la organizacion, ya que la
sustitucion del personal ausente
requiere adiestrar a nuevos emplea-
dos o hacer horas extraordinarias
para compensar el trabajo no realiza-
do. Pero hay que tener en cuenta
que la simple sustitucion de un
empleado por otro no resuelve las
consecuencias negativas que el
absentismo ocasiona debido a la
familiaridad, conocimientos y practi-
ca con gue los empleados veteranos
ejecutan su trabajo (Moch vy Fitzgib-
bons, 1985). A esto hay que anadir
las quejas, protestas, agravios com-
parativos, accidentes laborales, dis-
minucion de productividad y calidad
que el absentismo recurrente genera.

Desde el punto de vista del indi-
viduo, el absentismo puede aportar
algunas oportunidades al permitir
disponer de un mejor conocimiento
del potencial laboral disponible en la

organizacion ante los retos de traba-
jo imprevistos. Ademas, en algunos
iIndividuos puede reducir el estrés
laboral vy otros problemas psicoso-
ciales de adaptacion, favoreciendo
la participacion constructiva de
estas personas en ambitos socio-
comunitarios diferentes del medio
laboral. Es decir, el absentismo pue-
de cumplir determinadas funciones
de compensacion adaptativa dentro
del sistema social donde tiene lugar,
al reequilibrar desviaciones y proble-
mas ocasionados por las contradic-
ciones del propio sistema de trabajo
imperante.

Significado

El estudic de las conductas
absentistas, en la practica, se hace
dificultoso, en primer lugar, porgue
debe clarificarse el significado (o sig-
nificados) que se confiere al término,
porgue el absentismo puede signifi-
car cosas diferentes segun las per-
sonas y las situaciones en gue se
analice y, en segundo lugar, porgue
existen importantes problemas rela-
cionados con su medida, que no
siempre se consiguen resolver de
manera adecuada.

Fara el mando intermedio la ina-
sistencia al trabajo habitualnente
supone un problema que debe resol-
ver para gue la tarea se realice con
normalidad, atribuyendo, en muchos
casos, al sujeto absentista, motiva-
ciones e intenciones de caracter
negativo, considerandole un violador
de las normas establecidas.

Para el empleado el absentismo
puede expresar sentimientos de hos-
tilidad, de falta de equidad o de injus-
ticia, referidos a su situacion laboral
concreta. Tambien puede ser una
forma de huida motivada por la baja
remuneracion economica, mal clima
laboral u otras circunstancias gene-
radoras de insatisfaccion laboral.

En terminos generales, el absen-
tismo suele considerarse aceptable
cuando sus niveles se situan dentro
de ciertos limites tolerables, estable-
cidos de manera discrecional en
funcion del sector de actividad v del
puesto de trabajo. Pero cuando éste
alcanza magnitudes excesivas, o se
vuelve opaco e incontrolable, puede
afectar de forma peligrosa al normal
desenvolvimiento de la organiza-
cion.

Los psicologos organizacionales
han ido acumulando un cuerpo de
conocimientos durante las ultimas
cuatro decadas que ha permitido
consensuar de algun modo una
serie de axiomas basicos bien fun-
damentados empiricamente, que
resumen el estado en que se
encuentra el fenomeno del absentis-
mo laboral (Rhodes y Steers, 1990).

M E| absentismo es un fenome-
No universal,

B El absentismo es costoso,
tanto para la organizacion como
para el individuo.

M £l absentismo esta influencia-
do por una constelacion de diferen-
tes factoras interrelacionados.

M El absentismo esta asociado
a un numero importante de conse-
cuencias.

Causas

Una de las principales causas
por las que los empleados faltan
regularmente al trabajo son los pro-
blemas de salud. Pero, muchos
simulan dolencias falsas para faltar
al trabajo. La simulacion es un feno-
meno comun en muchos trabajado-
res, siendo muy dificil su comproba-
cion y control. Esto hace que se
diagnostiquen mas dolencias de las
que en realidad existen. Pero este



importante problema, bien conocido
por la literatura cientifica y por la cla-
se medica, se escuda en la relacion
medico-paciente, sustentada en el
principio de confianza vy lealtad
mutua entre ambos actores.

Farece existir cierto consenso
en la opinion publica en admitir gue
el sujeto absentista, individualmente
considerado, es un defraudador v,
por tanto, objeto potencial de san-
clones economicas, soclales y lega-
les, cuando se le igentifica clara-
mente como tal. Sin embargo, la
dificultad consiste en saber con cla-
ridad guien es realmente un absen-
tista simulador, dado el bajo grado
de coordinacion existente entre los
servicios medicos de la Seguridad
Social, desde los gue se administran
las bajas medicas, y los servicios de
inspeccion gue deben realizar un
seguimiento v control de dichas
pbajas.

Al emplearse de forma masiva el
paraguas protector de la Invalidez
Laboral Transitoria (ILT) como la
estrategia mas segura para faltar al
trabajo, es cada wvez mas dificl
poder sancionar el absentismo labo-
ral simulado desde una perspectiva
social.

Si a esto anadimos otras patolo-
gias de origen psicoambiental que
generan Iimportantes niveles de
gstrés v ansiedad en clertos secto-
res y estratos laborales, el facultativo
terminara concediendo ciertas bajas
laborales al considerar que retirando
al paciente durante temporadas cor-

tas del ambiente nocivo vy estresante
del contexto de trabajo, mejorara su
salud por el simple hecho de no
asistir, eliminimando por esta via los

estimulos  desencadenantes de
estres. Estas ausencias laborales
produciran alivios temporales v
mejoras transitorias y, aungue no
consiguen resolver el problema de
fondo al menos lo mitigan en alguna
medida.

Asl pues, problemas gue nacen
de inadecuados disenos de trabajo
(normalmente de corte mecanicista),
relaciones interpersonales basadas
en la competicion desenfrenada y
en la desconfianza mutua, y otros
problemas organizativos, terminan al
final volviendose contra la organiza
cion donde se han originado y cris
talizando en forma de un absentis-
mo incontrolable, aungue amparado
legalmente.

El facultativo de medicina gene-
ral de la Seguridad Social puede
valorar sin dificultad alguna la capa-
cidad de los pacientes para desem-
penar su trabajo en los casos extre-
mos de enfermedad. No obstante,
se encontrara con mayores proble-
mas para evaluar la aptitud laboral
en las zonas intermedias de la esca-
la. En esta franja intermedia es, pre-
cisamente, donde cada medico
adopta un umbral de discriminacion
propio ¥y en la gue tienen lugar los
principales fenomenos de absentis-
mo simulado de los empleados.

Las soluciones a este problema,
podrian venir de la mano de un nue-

vo sistema de inspeccion meédica
mas riguroso, ubicado dentro ae |0s
propios servicios sanitarios de la
seguridad social, Incorporando la
figura de los medicos de empresa,
gue complementarian a sus colegas
asistenciales de atencion primaria
([como en el caso de Holanda), o
permitiendo al empleado declarar su
propia enfermedad durante los siete
primeros dias de la misma (como en
suecia).

Las justificadas voces de protes-
ta que en su momento levantaron
los empresarios en contra de la laxi-
tud con que se controlaban las
bajas medicas en Espana no se han
aquietado con el paso del tiempo,
mas bien se han incrementado por-
que desde la Administracion no se
adoptan medidas eficaces para un
riguroso  control  del  absentismo
laboral. En fechas recientes se ha
producido un campio drastico en la
tendencia de los sistemas de control
del absentismo en las organizacio-
nes, con la aparicion de los proce-
sos de reconversion de sectores
productivos vy el surgimiento de 1os
llamados contratos temporales de
trabajo.

Estas nuevas formulas de con-
tratacion, ademas de resultar mas
rentables a las organizaciones,
reducen de forma fulminante el
absentismo laboral al quedar sujetos
los empleados a unos Compromisos
y reguerimientos en materia de ren-
dimiento v asistencia al trabajo que,
en caso de no cumplir, permiten a
esas organizaciones rescindir |a
relacion laboral automaticamente.

Salvo excepciones, las personas
desean trabajar y realizar bien su
trabajo. Sin embargo, cuando las
condiciones en gue se trabaja no
son las idoneas existe una percep-
cion de inseguridad o el clima es
insoportable, los trabajadores se
tranforman en absentistas como




unica salida a preservar su dignidad
y & no deteriorar su salud mental.

En cualquier caso, lo que parece
necesario es que los servicios medi-
cos de empresa, los gabinetes de
seguridad laboral y los psicologos
del trabajo contacten con las perso-
nas que estan de baja medica, pres-
tandoles apoyo y evaluando el pro-
ceso de la enfermedad. Si por el
contrario estos servicios de gestion
interna no funcionan bien o se limi-
tan a realizar actividades burocrati-
cas, los empleados que deseen
simular enfermedades para faltar al
trabajo encontraran en este estado
de cosas una justificacion mas para
practicar el absentismo.

Fl absentisrmo
en la
Adrministracior:
Publica

Uno de los sectores de ocupa-
cion mas importantes y con mayor
tasa de absentismo, a pesar de la
escasez de estadisticas publicadas,
es la Administracion Publica espa-
Aola. Esta se enfrenta en estos anos
a una disyuntiva historica muy
importante. Por un lado, modernizar

en profundidad sus estructuras
internas y estilo de funcionamiento,
siguiendo influencias de paises de la
Union Europea y, por otro, continuar
mas 0 menos estatica, sin actualizar
su dinamica de funcionamiento.

Mientras internamente la Admi-
nistracion debate cuales podrian ser
las estrategias mas convenientes a
seqguir, la opinion publica demanda
cada vez con mas fuerza que la
Administracion abra sus estructuras
a las nuevas necesidades y deman-
das de una sociedad moderna:
ablerta, dinamica y plural, y gestione
Mejor suUs propios recursos huma-
nNos para brindar un servicio publico
de calidad a la sociedad a la que
dice servir (Rodriguez, 1995).

Nieto (1984) considera dificll gue
se produzca un cambio cualitativo
en cuanto a la modernizacion de la
Administracion, si se sigue mante-
niendo el bajo reconocimiento v la
baja motivacion que la Administra-
cion tradicionalmente ha dispensa-
do, y sigue dispensando, a los bue-
nos empleados. Paradojicamente, lo
gue en realidad parece hacer funcio-
nar en la mayoria de los casos el
pesado engranaje administrativo, en
opinion de Nieto, son los funciona-
rios individuales gue cumplen con
su trabajo de forma abnegada, a
veces en circunstancias adversas,
creandose entre éstos verdaderas
redes informales de gestion sin sta-
tus reconocido ni signos externos
de identidad que los distingan de los
demas.

En consecuencia, y de acuerdo
con la Primera Ley de Bronce:
'Cada funcionario ajusta su rendi-
miento a lo que considera propor-
cionado al sueldo que percibe”.

Pero, ademas, la Segunda Ley
de Bronce resuelve los posibles
agravios comparativos que en el
desempeno del trabajo pudieran

surgir, prescribiendo categorica-
mente que: "Cada empleado aco-
moda su rendimiento al de su cole-
ga que, cobrando igual, trabaja
menos”.

De la tremenda contundencia de
estas leyes no escritas pero invete-
radas por la tradicion, se deduce
que el trabajo y el rendimiento de los
empleados publicos son factores
relativamente  intranscendentes  si
se los compara con otras conduc-
tas organizacionales mas eficaces
como las maniobras sindicales, poli-
ticas y corporativas, las cuales brin-
dan mejores resultados a los sujetos
que las practican desde el punto de
vista del balance de resultados de la
carrera profesional y del reconoci-
miento dispensado por diferentes
actores del sistema.

El resultado final que se consi-
gue mediante este modelo cultural
es la mediocridad y la creacion de
un caldo de cultivo en el que florece
la impunidad a todos los niveles y se
toleran conductas desadaptativas,
que conducen directamente al mas
escandaloso fracaso del sistema,
estableciendose un contrato psico-
logico entre organizacion e indivi-
duo, debil y muy poco estimulante.

Frente a este nucleo duro de
valores ftradicionales, firmemente
asentados sobre 10s gue se cimien-
ta el estilo burocratico de la Admi-
nistracion Publica espanola, un
importante numero de investigado-
res, gestores y empleados publicos,
se alinean, cada vez con mas fuer-
Za, en posiciones bien diferencia-
das. En este sentido, el profesor
Rodriguez (1995) sostiene que las
organizaciones publicas deben fun-
cionar con criterios similares a las
organizaciones privadas, puesto
gue el modelo weberiano de organi-
zacion no es ya adecuado para
enfrentarse a los problemas de
nuestro tiempo, al perpetuar valores



de otras epocas v tratar de mante-
ner un corporativismo funcionarial v
sindical gue impide la introduccion
de los cambios necesarios para
actualizar los sistemas organizativos
actuales,

A diferencia de la concepcion
clasica de las organizaciones desde
la que se considera al empleado
como una pieza de proposito unico
v estable, los profesionales deben
atender hoy multiples proyectos en
contextos de alta inestabilidad, lo
que demanda personas implicadas,
polivalentes y con una elevada
capacidad para adaptarse a |0s
nuevos sistemas de trabajo v a las
nuevas tecnologias. Esto choca con
muchos miedos atavicos profunda-
mente arraigados en la cultura
imperante que se oponen de forma
compulsiva al cambio y a la innova-
cion,

Pretender, sin embargo, resolver
el problema del absentismo laboral
en la Administracion Publica aplican-
do solamente medidas de control
coercitivo gue traten de asegurar la
presencia fisica del empleado en su
puesto, es una quimera. Mientras no
se incida simultaneamente sobre la
productividad, el rendimiento, la cali-
dad, la satisfaccion, la implicacion
en el trabajo y el compromiso del
empleado con la organizacion, estos
intentos estaran abocados al fraca-
50, ya que estar presente en el tra-
bajo no garantiza que este se haga
con eficacia y calidad, Por tanto, hay
qgue abordar el control y la reduccion
del absentismo, profundizando en
las causas que lo producen y o
mantienen.

Conclusion: debemos entender
que tanto el absentismo como las
demas conductas de abandono,
gque se producen en el seno de la
Administracion Publica, son la
expresion visible de realdades y
situaciones muy complejas que

deben ser estudiadas, comprendi-
das y contextualizadas de una
manera integral y globalizadora, vy
desde una mentalidad nueva.

Propuestas de
cambio

A nuestro juicio, el estudio del
absentismo no puede reducirse al
analisis y control de la conducta
individual, sino que, por contrario,
debe vincularse al modelo de orga-
nizacion.

En tal sentido, disminuir de for-
ma significativa los Iindices de
absentismo implicaria transformar el
modelo organizativo de la Adminis-
tracion y esto, logicamente, requiere
voluntad por parte de todos los
actores implicados para afrontar el
cambio, asi como una nueva sensi-
bilidad, unas nuevas claves cultura-
les mas acordes con la situacion
actual y la creencia firme de que Ia
Administracion Publica pueda cam-
biar y transformarse en uno de los
principales motores de progreso y
desarrollo de nuestra sociedad o, al
menos, en su mas importante eje
vertebrador. 8
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