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ABSTRACT

This working paper picks up the main conclusions of the study EI absentismo laboral en
el servicio de hosteleria del Consorci Hospitalari Parc Tauli de Sabadell (Labour absentism
in the hotel business service of CHPT). The theoretical perspective which guides the
investigation is the model production-reproduction. From this point of view, besides
' analysis absentism through its -usual dimensions, we understand it as the social cost of
labour reproduction. The strategy of reserch combines exhaustive ti'eatm'enf on absentism
facts known at the hospital organization with intensive analysis of establishment attitudes
and motivations, as well as with the study of the organizational context in which absentism
takes place. Methodologicaly, the obtained results show how is the absentism “analysis
appropriate from materiality rather than opinions. The absentism tipology helps the .
characterization of absentism collectives and allows the relation between the establishment
polarization according to age and labour stability and absentism to be observed. Among the
favouring factors absences there one may be detect a kind of absentism culture and the
configuration of absentism as an unwanted effect from the rationalization process which
presides the constitution of the Consortium. Methodologically, the results obtained show
the relevance of absentism to facts than to opinion.

RESUM

Aquest document recull les principals conclusions de 'estudi L ‘absentisme laboral al servei
d’hosteleria del Consorci Hospitalari Parc Tauli de Sabadell. La perspectiva tedrica que
orienta la investigacié és la del model de produccié-reproduccié. Des d’aquest punt de
vista, a les dimensions que habitualment s’utilitzen per tal d’analitzar 1’absentisme,
s’afegeix la de I’absentisme entes com a cost social de reproduccié de la forga de treball.
L’estrategia d’investigacié combina el tractament exhaustiu de les dades d’absdncies
disponibles a I’organitzacié hospitalaria amb 1’analisi intensiva de les actituds 1 motivacions
de la plantilla, juntament amb I’estudi del context organitzatiu en qué es produeix
I’absentisme. Metodologicament, els resultats obtinguts mostren la pertinenca de I’anlisi
de I’absentisme des de les materialitats i no des de les opinions. La tipologia d’absentisme
construida facilita la caracteritzacié dels col-lectius absentistes, i permet observar la relacié
existent entre la polaritzaci6 de la plantilla segons 1’edat i I’estabilitat laboral i I’absentisme.
. Finalment, entre els factors afavoridors de les absgncies, es detecta l;exist‘encia d’una certa
cultura absentista i la configuracié de I’absentisme com a efecte no desitjat del proces de
racionalitzacié que vol presidir la constituci6 del Consorci. -

Esta investigacion se ha realizado bajo el acuerdo marco de la Universitat Autdnoma de Barcelona y el
Consorci Hospitalari Parc Tauli de Sabadell. Se ha llevado a cabo en el seno del Grup d’Estudis Sociologics
sobre la Vida Quotidiana i el Treball, del Departament de Sociologia de esta Universidad. Han colaborado en
él José Antonio Noguera y Francisco J. Miguel, bajo la coordinacién de Pilar Carrasquer y Teresa Torns.
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1. PRESENTACION DEL ESTUDIO

Hasta hace poco tiempo, era opinién ampliamente compartida que las trabajadoras suelen ser m4s
absentistas que los trabajadores. Con lo cual, contratar a una trabajadora resultaba gravoso para las
erhpresas, dado su elevado fndice de absentismo. Tal fenémeno penalizaba el empleo femenino, bien
de forma directa (amenaza de despido, culpabilizacién de las trabajqdoras), bien de forma indirecta
(menores posibilidades de contrataci6n). Ultimamente, los resultados de algunos estudios llevados a
cabo en nuestro pafs tienden, al parecer, a manifestar una opinién contraria.

Varios interrogantes surgen de esta aparente contradiccidn. Ef‘f)rimero de ellos y el mds
importante sin duda es a qué llamamos absentismo- ;2 todas las ausencias del lugar de trabajo?, ;a
las ausencias producidas por unas determinadas causas? Y, de ser asf, la pregunta serfa icudles son
esas causas?. Si s2 repasa la literatura especializada, también puede' entenderse como absentismo la
maniféstacién de una problemdtica laboral objetiva (derivada de las condiciones de trabajo, gestién
de la mano de obra...) o subjetiva (causada por la insatisfaci6n, falta de motivacién en el trabajo,
etc.). Todo ello independientemente de la cuantfa de ausencia laboral que ello suponga.

El segundo interrogante a plantéar es el siguiente: cudl es el 4mbito y la forma m4s idénea para
estudiar el absentismo: la organizacién productiva, el sector de,,,actividad‘, los trabajadores y
trabajadoras implicados, sus representantes, la direccién de la empresfzf, etc... Y por iltimo, si al
comparar los fndices de absentismo se observan diferencias significativas entre ambos sexos, cabe
preguntarse por la razén que las producen. Las respuestas posibles suelen apuntar hacia el hecho de
que las mujeres realizan tareas menos cualificadas que los hombres u ocupan peores puestos de
trabajo. Unas caracterfsticas que suelen coincidir con el perfil del absentista tipico. Pero si a tales
razonamientos afiadimos los argumentos derivados de una perspectiva tedrica que tenga en cuenta las
diferencias y desigualdes de género, la pregunta mds acertada serfa, ;por qué a las mujeres no les _
resulta diffcil atender dos trabajos a la vez... y no estar locas?. O (cémo se lo montan para no ser
absentistas? ‘ ' ‘

Toda esta serie de cuestiones fueron formuladas en una investigacion sobre el absentismo de las
trabajadoras de la seccién de hostelerfa de un consorcio hospitalario pﬁblico. Concretamente, el
Consorci Hospitalari Parc Taulf de Sabadell. Estas péginas tienen por objeto mostrar algunas de las
reflexiones y conclusiones derivadas del estudio mencionado. '

Los objetivos Propuestos en esta investigacion eran los siguientes:

la relativa al trabajo de la produccién (actividad laboral) y la correspondiente al trabajo de




. Conocer Jog factores ‘productivos ¥ reproductivos que influyen en la configuracign de los fndices de
absentismo. laboral. Esto significa que en Ja esfera productiva interess observar la Organizacién y
condiciones de trabajo, por una parte, y las relaciones sociales formales e informales que se dan en
el conjunto de 13 organizaci(in hospitalaria, Por otra; mientras que en la esfera de |3 reproduccién, Ia

2. Hacia UNA RECONCEﬁUMiZACION DEL ABSENTISMO

Las definiciones convencionales de absentismo




por la diversidad de factores que en cada caso se incluyen para contabilizarlo como tal. Asf, es fcil
comprobar que se consideran absentismo tanto las ausencias por conflicto laboral manifiesto (huelga)
como las motivadas por enfermedad o accidente laboral, o bien las bajas por maternidad o los
permisos laborales, estén o no justificados. En realidad, cabe decir que por lo general se suele
equiparar cualquier tipo de ausencia con absentismo. Desde esta perspectiva, ademds, no se cuestionan
las causas o factores desencadenantes de dichas ausencias y se considera el absentismo como un
fenémeno individual. ' R

Esta Qisicjn, propic_iéda habitualmente desde la Gptica empresarial, suele ir acompafiada por la idea
del absentismo como un fen6meno a penalizar, ya que supone una pérdida en los niveles de
produccioén previstos y un incremento de los costes. Por lo general, también desﬂe esta misma dptica,
se contabilizan simplemente las ausencias con un criterio de control administrativo sobre la situacién
de la plantilla en tanto que puede afectar a los salarios, sin que ello suponga la existencia de una
mayor preocupacién por las razones causantes del absentismo como tal.

Un mayor grado de complejidad en el andlisis del absentismo se da cuando su estudio se realiza
a partir del andlisis de las condiciones de trabajo, ya sea basdndose en criterios objetivos
(siniestrabilidad), ya sea teniendo en cuenta otros criterios m4s subjetivos (motivaciones, satisfaccién
en el trabajo, etc...), o cuando se entiende el absentismo laboral como manifestacién individixal de
conflicto. '

Por lo general, el andlisis del absentismo laboral centrado en los factores 'ob'jietivos que lo generan
se suele abordar desde el conocimiento de la organizacién y las condiciones de trabajo. Un punto de
vista que, aunque surja también como preocupacién empresarial, intenta buscar cuéles pueden ser los
factores favorecedores de las ausencias, ya sea por su relacién con la organizacién del trabajo
(substitucién de las personas ausentes), ya sea directamente por su supuesta incidencia en los costes
laborales o en los niveles de produccién. La cuestién de fondo que se plantea en esta perspectiva es
si el absentismo es un problema que debe abordarse exclusivamente desde la Gptica de la disciplina
y de los costes empresariales, o si en las ausencias del trabajo influyen elementos derivados bien de
una organizacién del trabajo incorrecta, bien de una ineficaz gestién de la mano de obra.

Uno de los principales centros de interés, desde este punto de visia, es el de mostrar si existe,
en realidad, una relacién estrecha entre absentismo y niveles de produccidn, tal como suele aducir la
organizacién patronal. En este sentido, algunos estudios argumentan que los niveles de produccién no
acostumbran a verse afectados por el absentismo. Se acepta, eso sf, que el absentismo afecta a los
ritmos de trabajo de la plantilla existente o a los costes salariales de la plantilla, en el supuesto de que

la mano de obra ausente se‘sustituya por otros empleados (Allen, 1983). De ahf surge el concepto de
"coste de substitucién" como una de las variables mds significativas a tener en cuenta a la hora de
analizar el absentismo. '



Desde esta perspectiva se intenta relacionar la incidencia de una serie de factores definidores de
la importancia de] factor humano ep el proceso productivo con ]a mayor o menor cantidad de
ausencias en el trabajo.

desarrollo de una cierta "cultura absentista" entre la mano de obra afectada.

satisfaccién en el trabajo puede ser €scaso y, por lo tanto, el absentismo Puede verse favorecidg.

Sin embargo, -en ambos casos ]ag ‘argumentaciones Planteadas deben ser doblemente matizadas.
En primer lugar, la posible “cultura absentisty" existente en la organizacign diffcilmente actuarg de
forma determinista sobre el conjunto de I3 plantilla y posiblemente s6lo podr4 reflejarse en unos
colectivos de trabajadores més que en otros. De este modo, péra podér explicar el absentismo resultar4
necesario precisar con mayor detalle tanto ]as variables caractérizadoras de los trabajadores/as como
las condiciones de trabajo concretas que los rodean (Allen, 1981).




ambios estructurales producidos en una organizacién burocrdtica pueden modificar los fndices de
_absentismo, aunque aparentemente tales cambios no hayan modificado directamente la situacién
favorecedora de absentismo. De esta manera, la emergencia de unos factores psicoldgicos,

. ﬁiiipropiciados por un determinado tamafio de la organizacién deberdn confrontarse con otras variables

de tipo objetivo, antes de poder explicar las razones del absentismo. En cualquier caso, estas
puntualizaciones no empafian el hecho de que el tamafio y el tipo de organizacién pueden influir en
]a existencia 0 no de una determinada "cultura absentista” y por ello han de ser consideradas como
unas de las variables mds relevantes en el andlisis del absentismo laboral.

Ampliando esta perspectiva, cabe recordar también que algunocs especialistas afiaden a la
existencia de factores objetivos o subjetivos como los aquf citados, la presencia de factores
extraorganizativos en el aumento o disminuci6n del absentismo. La situacién del mercado de trabajo,
en concreto del nivel de empleo, y el entorno familiar de los trabajadores (Corcoran y Duncan, 1979)
serfan los mds destacables.

Finalmente, en este apartado que trata de resumir qué tipo de perspectivas tedricas analizan el
absentismo laboral, debe hablarse de otra lfnea, menos consolidada que las anteriores: el andlisis del
absentismo como conflicto. Desde esta linea, se considera el absentismo como una forma de rechazo
a la organizacién y a las condiciones de trabajo (Bean, 1975; Edwards, 1979; Edwards y Scullion,
1987; Edwards, 1990). La novedad e interés que presenta este tipo de aproximacién es que entiende
el absentismo como un fenémeno social y no individual, y por lo tanto trata de captar el fenémeno
con un mayor grado de complejidad que en las perspectivas anteriores. ‘

Para ello, considera que las causas generadoras de absentismo deben buscarse en las condiciones
y organizacién del trabajo (luéar que ocupan los trabajadores en el proceso productivo) y en las
relaciones sociales de produccién observadas en cada caso. Pero también en la jornada y el horario
de trabajo, los ritmos de produccidn, el tipo de organizaci6n del trabajo, las relaciones laborales
(existericia o no de representacién colectiva de los trabajadores, “estilo de direccién”, grado de
conflictividad, etc.), sin olvidar las caracterfsticas generales de toda la plantilla (edad, sexo,
antigiiedad, cualificacién profesional). Siendo el conjunto de estas dimensiones y variables las que
deben tenerse en cuenta a la hora de realizar un estudio sobre el absentismo en una organizacién

empresarial.

'Dentrov de este conjunto de variables y dimensiones destaca, de manera especial, la que ha sido
mencionada como el "estilo de direccién”, debiendo precisarse que bajo‘ este concepto clave se
esconden algunas de las dimensiones que, desde un punto de vista mds psicologicista, se han
considefado como favorecedoras de una “cultura absentista". Ademds, si el "estilo de direcciéon”
coincide con la éptica que insiste en destacar la importancia de los procesos de control de la fuerza
de trabajo, la presencia de un mayor o menor absentismo se explica por su relacién de dependencia
con la menor o mayor permisividad de las distintas formas de gestién de la mano de obra. Esa
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de corta duracién" (ausencias de unas horas o de un dfa de trabajo), ficilmente detecfables y
formalmente distinguibles del resto de ausencias justificadas.

No obstante, con el fin de paliar algunas de estas dificultades, otros autores prefieren tener en
cuenta todas las ausencias observadas, de modo que pueda garantizarse la comparabilidad entre los
diversos centros de trabajo y asf establecer, posteriormente, tipologfas de ausencias (Corcoran y
Duncan, 1979 Edwards y Scullion, 1987). La dificultad en estos casos estriba en la falta de
homogeneizacién de los mecanismos de recogida de informacién de las ausencias, por parte de las
empresas o de los organismos ilnplicados en cada ocasién. Un factor que, como es ficil suponer,
acaba por distorsionar las mediciones obtenidas sobre absentismo, o propicia la falta de datos
homogéneos sobre las caracterfsticas de las empresas o de todo el conjunto de absentistas, lo que
impide o diﬁculta la contextualizacién de los fndices de ausencias previamente obtenidos. Por esta
razon, algunos autores destacan la conveniencia de realizar mediciones mediante el estudio de casos,
en los que, por una parte, resulta m4s factible controlar los criterios de definicién y recogida de las
ausencias, y por otra, se pueden precisar con mayor detalle las variables relativas a la organizacién
productiva y a los trabajadores. S6lo de esta manera, argumentan, puede elaborarse un adecuado
marco de andlisis para el absentismo (Leigh,1983).

Estas precauciones resultan especialmente i’ndicadasvsi se quieren conocer los posibles cambios
que realizan las empresas cuando deben valorar el absentismo. Tal como puntualizan algunos expertos,
las organizaciones no sélo difieren en la definicién y las formas de recogida de las ausencias, lo que
légicamente provoca diversidad de contenidos y mediciones, sino que divergen en la propia
consideracion del fenémeno. Ya se ha comentado en el apartado anterior cémo el grado de
preocupacién que las empresas manifiestan en relacién al absentismo no es homogéneo,
independientemente de los fndices de absentismo observados y de la evolucién de los mismos
(Edwards y Whiston, 1989). Por lo que, de hecho, sucede que las empresas pueden detallar las

ausencias observadas en tanto que necesarias para la gestién administrativa de las mismas, pero sin

entender que esas ausencias deban cualificarse de absentismo y, por tanto, no contabilizarlas como tal.

Sin embargo, de tal situacién siempre se desprende un cierto pacto implicito entre direccién y
trabajadores o una cierta permisividad a cambio de otras contrapartidas en la relacién laboral. Ideas
todas ellas que configuran algunas de las hipé}tesis barajadas para explicar estos aspectos del fenémeno
(Bean,1975; Allen, 1981, 1982; Leigh, 1984; Edwards y Whiston, 1989), y que en el fondo requieren
una explicacién con datos de cardcter mds cualitativo capaces de medir tanto la disparidad en la
valoracién del absentlsmo como de afrontar la definicién que de €l efectiian las empresas.

En esta tesitura, la lfnea de mando empresarial juega un papel decisivo, aunque siempre en un
doble sentido. Por un lado, porque es la encargada de transmitir y ejecutar las directrices de la
organizaci6n de acuerdo con los objetivos previsto:. y su puesta en préctica, siendo en definitiva la que
plasma el “estilo de direccién” en la vida cotidiana de las empresas. Pero, por otro lado, porque los
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laborales, que son una de las causas mds comunes de las bajas largas masculinas. Una afirmacién, esta
iltima, cierta en parte si se tiene en cuenta el tipo de actividad laboral que tradicionalmente realizan
la mayorfa de mujeres y que por lo general suele estar menos expuesta a sufrir accidentes de trabajo
graves. Esta Gptica medicalista ha sido contrastada tomando en cuenta dos grupos de factores. En un

primer momento, la crftica se orienta hacia la denuncia de una visién penalizadora de la maternidad,

’n las
atuto
0 se
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~ en tanto que factor de riesgo de las trabajadoras frente al absentismo (Torns, Carrasquer y Bassols,

1981). Mientras que en el segundo, se intenta demostrar que bajo la apariencia de las ausencias
femeninas por enfermedad se esconden, en muchas ocasiones, otras motlvacmnes que las manifestadas
a Smele vista. :

En este segundo grupo de factores crfticos a la 6ptica medicalista, se considera que buena parte
de las bajas por enfermedad realizadas por las trabajadoras son debidas al doble papel de las mujeres
en tanto que trabajadoras y responsables de los trabajos del hogar y de la familia. De modo tal que
buena parte del absentismo femenino estd causado, a menudo, por la atenéién prestada a las
obligaciones domésticas y familiares (Torns, Carrasquer y Bassols, 1981; Paringer, 1983). Este grupo
de factores enlaza asimismo con el segundo bloque de argumentos explicativos de los diferentes fndices
de absentismo. ’

En efecto, en este segundo bloque, algunos especialistas sugieren que el absentismo de las
trabajadoras debe analizarse teniendo en cuenta también los aspectos ajenos a la organizacién donde

- Se concreta la prestacin laboral. Y para ello, debe hacerse e'special‘ hincapi€ en la relevancia de su

papel en la esfera doméstica y familiar (Behrend, 1959; Corcoran y Duncan, 1979; Jardillier y
Bouduin, 1979; Leigh, 1983). Siendo asf que, en este segundo bloque, las variables relativas al estado
civil y al mimero de hijos resultan claves en el andlisis del absentismo femenino, de donde se deduce
que las diferencias en los fndices de absentismo se deberdn explicar por el hecho de que las
trabajadoras faltan con mds facilidad al trabajo cuanto mds necesarla es su presencxa en el 4mbito
doméstico y familiar. '

En este sentido, el estudio realizado por Corcoran y Duncan (1979), c0n4datos obtenidos mediante
encuesta sobre una muestra de poblacién activa ocupada, sefiala que las trabajadoras faltan m4s al
trabajo por motivos ajenos a ellas mismas que los trabajadores. Una diferencia que se hace
especialmente evidente en razén del estado civil (Martfnez, 1992). Esta lfnea de argumentos ha
alcanzado ademds un alto grado de sofisticacién, merced a los modelos econométricos propuestos por
algunos autores. En estos casos, su principal objetivo es tratar de medir el coste de oportunidad del
absentismo que llevan a cabo las trabajadoras con cargas familiares (Paringer, 1983).

El conjunto de este tipo de iniciativas es lo que ha contribufdo a la consolidacién de una
perspectiva de andlisis que propone abordar el estudio del trabajo de las mujeres y de los hombres de

-una manera distinta a la habltual A saber, considerar el andlisis del trabajo en su globalidad, de

manera que incluya tanto los aspectos relacionados con la produccién de bienes y servicios (actividad
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laboral) como los relacionados con la reproduccién de la fuerza de trabajo (trabajo del hogar y de la
familia). Una perspectiva que en este estudio sobre el absentismo va a ser central tal como ya se ha

anunciado en las p4dginas de la introduccién. /

El absentismo desde la perspectiva del modelo. produccién-reproduccién: la dimensién del
absentismo como coste social de reproduccion -

En las p4ginas anteriores se ha evidenciado que, tradicionalmente, el absentismo se define como
la diferencia entre las horas trabajadas y las que deberfan, en teorfa, trabajarse en una unidad
productiva. Pero que este consenso se ve matizado, en la practica, por la diversidad de factores que
en cada caso lo configuran. Desde esta perspectiva no se tienen en cuenta las causas que generan las
ausencias, aunque sf existe el acuerdo en sefialar a la mujer trabajadora como principal protagonista
de las mismas.

Algunos estudios, contestando en parte los arguméntos anterioreé, dirigen la biisqueda de esas
causas hacia las condiciones de trabajo, e incluyen las motivaciones de las personas que las llevan a
cabo. Las aportaciones al tema del absentlsmo laboral inspiradas en la escuela de relaciones humanas
son un buen ejemplo de ello.

Para los autores situados en esta perspectiva tedrica, la mayor o menor tendencia al absentismo
vendrd determinada por los diferentes grados de cualificacién profesional, de nivel de ingresos, de
condiciones ambientales, de expectativas y de incentivos en el trabajo. De ahf que, por lo general, el
hecho de que las mujeres suelan desempefiar tareas poco cualificadas y con bajos ingresos y escasas
posibilidades de promoci6n profesional, genere su mayor propensién al absentismo. Sin embargo,
como muestran algunos estudios, este absentismo, asimilable generalmente a las llamadas "ausencias
voluntarias”, no sélo afecta a los trabajadores/as poco cualificados, sino también a profesiones mds
cualificadas. '

Coneel fin de preéisar mejor las lagunas e interrogantes asf planteados, este an4lisis del absentismo
se amplfa ain bajo una doble vertiente. Por un lado, en algunos casos se llega a mostrar c6mo las
mujeres cbnstituyen un colectivo de mayor riesgo frente al absentismo, dadas las cargas familiares que
deben atenteder. Una lfnea argumental que desde un enfoque economicista se traduce en un problema
de coste-beneficio para las mujeres, pues la presencia y/o ausencia de las trabajadoras en el pueéto de
trabajo dependerd de la eleccién racional que, en términos de pérdidas o ganancias obtenidas, la
trabajadora realiza en cada caso, segiin el coste que deba afrontar para atender sus cargas familiares.

‘810, por otro lado, desde una visién m4s conflictivista, el absentismo es considerado como una
20 individual a la organizacién y las condiciones de trabajo. El absentismo ser4, en esta
n poco elaborada de conflicto laboral, propia de &mbitos donde no se han




articulado otras formas mds sofisticadas de conflicto. Y, una vez mds, las mujeres presentardn fndices
mis elevados de absentismo, no tanto por sus cargas familiares como por el lugar que ocupan en la
produccion y las relaciones laborales existentes en los diferentes centros productivos.

A diferencia de las aproximaciones ex‘puestas en los apartados anteriores, desde la perspectiva de

la produccién-reproducci6n se pone el acento en la importancia del trabajo reproductivo, obligando
por tanto a ampliar el concepto de trabajo en el andlisis de cualquier fenémeno que lo incluya. Ello
supone tomar en consideracién las tareas que se desarrollan en la esfera doméstica y fgnnilihr, no como
un afiadido en el estudio de la actividad productiva de las mujeres sino-como factor fundamental en
el andlisis y explicacién de la actividad productiva de ambos géneros. Tal ampliacién supone situar

el mundo del trabajo doméstico y familiar (inexistente en los andlisis convencionales y definidor de
1a esfera de la reproduccién). Esta perspectiva permite, al mismo tiempo, analizar y comprender mejor
el distinto papel que ambos géneros juegan en cada una de esas dos esferas (los hombres protagonizan
la produccién y las mujeres la reproducéién, ‘aunque no de manera exclusiva y s{ mediante
combinaciones muy diversas).

Por todo ello, a la hora de afrontar el estudio del absentismo siempre es necesario conocer las
laciones que se establecen en el 4mbito doméstico y familiar de cada trabajador/a, en principio ajeno

ayor presencia y/o ausencia de cada miembro del micleo familiar en el 4mbito de la produccién y
el de la reproduccién, dado que es en la esfera doméstica donde se reparten impl{cita 0
plicitamente los recursos' destinados a cada uno de los componentes de la familia, por ejemplo para

monetario (pago de estudios), como no monetario (disponibilidad de tiempo para utilizarlos).

Ademds, es también este d4mbito el lugar donde se transmiten los valores o pautas de
éomportamiento que tienden a valorar positivamente el papel del hombre fuera del hogar como
garantizador del sustento familiar y el papel de la mujer dentro del 4mbito doméstico y familiar como
madre y esposa. Es decir, valores que tienden a perpetuar la divisién sexual del trabajo, que convierte
~ ahombres y mujeres en seres desiguales ante el mundo de la produccién.

La ampliacién del andlisis del absentismo que tal perspectiva supone resulta esencial para
prqfundizar en la comprensién de las causas que lo generan. Pues s6lo de esta manera emergen las
-ausas debidas al coste de reproducci6n de la fuerza de trabajo, que tienen su origen en el seno del
ito doméstico y familiar. Unas causas que tnicamente si se conocen pueden afiadirse a las
das de la propia organizaci6n y condiciones del trabajo dentro de la empresa.

® ningiin modo imputable a la "voluntad" de las trabajadoras. Y por lo tanto no deberfa quedar
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con mayor precisién la relacién entre el mundo del trabajo (asimilado a la esfera de 10 productivo) y

entro de trabajo, pero que aquf resulta fundamental porque en él se definen las estrategias de .

I adquisicidn de una cualificacién profesional determinada, unos recursos que pueden ser tanto de tipo

-a dimensi6n del absentismo como coste socioeconémico de reproducci6n de la fuerza de trabajo -



- sujeta a la posible penalizacién directa (en térmimos de sancién) o indirecta (en términos de no

contratacién) por parte de los empresarios. Asf pues, en coherencia con los argumentos expuestos, el
absentismo queda definido como aquellas ausencias voluntarias no imputables al coste socioeconémico
de reproduccién de la fuerza de trabajo.

Esta definicién, qué duda cabe, no soluciona todos los problemas de medida del absentismo
derivados de las cifras usualmente disponibles. Ya que, por un lado, en las estadfsticas de los
organismos oficiales, los datos facilitados por las empresas rara vez permiten desglosar los motivos
de ausencia segin las dimensiones que aquf interesa conocer. Y, por otro lado, las encuestas
construfdas "ad hoc" para conocer el mimero y causas de las ausencias realizadas no sirven ni para
obtener un conocimiento suficiente de los factores objetivos y subjetivos del trabajo productivo ni para
delimitar la incidencia de los factores de la reproduccion. Pero estudios como éste, en el que el
absentismo puede ser visto como un indicador del Jjuego desigual entre el trabajo de la produccién y
la reproduccién que ambos géneros protagonizan, son un buen indicio de Ia alternativa planteada. En
consecuencia, la utilizacién de esta perSpectiva teérica, que genéricamente se conoce como modelo
de produccién-reproduccién, implica en nuestro caso realizar el estudio sobre el absentismo del
personal de la seccién de hostelerfa del Consorci Hospitalari Parc Taulf de Sabadell, partiendo del
conocimiento sobre: ‘

. Caracterfsticas de la organizacién donde se realiza la prestacién laboral y ubicacién de los
trabajadores y trabajadoras en Ia misma. ' '

. Caracterfsticas familiares y domésticas de los trabajadores y trabajadoras y ubicacién en su esfera
reproductiva. '

- Expectativas y valoracion del papel de las esferas productiva y reproductiva en ambos colectivos.

Este marco global ser4 el m4s apropiado para situar el andlisis del absentismo en cuestién, en el

‘que cabe considerar dos grandes apartados, tal como se indica:

. Datos relacionados con aspectos objetivos del absentismo. En este apartado, se hace necesaria la
reorganizacidn de los datos disponibles por la organizacién hospitalaria, dados los problemas de
conceptualizacién y medida que comporta la verificacién del absentismo, tal como se ha puesto de

manifiesto.

. Datos referidos a la visién Subjetiva del absentismo. En este grupo resulta imprescindible obtener
informacién directa sobre los distintos colectivos de la organizacién. Esta visién subjetiva,
complementaria a la anterior, permitir4 detectar, por una parte, la presencia o no de lo que se ha
dénominado “cultura absentista" de la empresa, y, por otra, posibilitar4 el conocimiento de los factores
oductivos y su mayor o menor incidencia en el absentismo existente.
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3. EL ABSENTISMO EN EL CONSORCI HOSPITALARI PARC TAULf

La emergencia del problema: de la contabilidad de las ausencias
al absentismo en el servicio de hosteleria

El Consorci Hospitalari Parc Taulf, en el que tiene lugar el absentismo, es de reciente creacion.
Su constitucién como tal tiene tan s6lo unos cinco afios de antigiiedad. Dicho consorcio hospitalario
nace como resultado final de la unién de distintas instituciones, unas de titularidad publica y otras de
cardcter privado, todas ellas dedicadas a diversos aspectos de la atencidn sanitaria. En la actualidad,
el Consorci Hospitalari cuenta con una amplia oferta de servicios sanitarios repartidos entre los cuatro
edificios que lo conforman, y destinados a distintos colectivos de la poblacién de Sabadell.

El servicio de hostelerfa es el 4rea que acoge el trabajo de cocina, lavanderia, ropero y limpieza
general de los edificios que comprende el Consorci.. Objetivamente concentra los trabajos menos
cualificados y menos considerados del conjunto de la propia organizacién, en la que predomina la
primacfa del 4rea asistencial, quedando incluso por debajo de los trabajos menos cualificados de ésta,
como puedan ser los desempefiados por el personal auxiliar de enfermerfa. Estas razones contribuyen
a‘conﬁngurar el servicio de hostelerfa como un sector especial dentro_del conjunto del Consorci, al
tiempo que incrementan la dindmica interna de relaciones informales y una cierta autopercepcién
negativa entre los distintos colectivos de este servicio, reforzada por las transformaciones originadas
en el proceso de constitucién del Consorci.

En efecto, la formacién del Consorci ha supuesto cambios en la distribucién fisica de las
instalaciones y servicios asistenciales y no asistenciales, en el contenido de los mismos y en su forma
de gestién, y, por iltimo, en la situacién de la mano de obra empleada. En lo que atafie a la
organizacién formal, se observa una tendencia hacia la racionalizacién en el funcionamiento de la

organizacién. Dicha tendencia se manifiesta en las siguientes lineas de actuacion:

. centralizacién de la toma de decisiones al mdximo nivel gerencial y cierta descentralizacién en la
administracién en los niveles menores.

. reordenamiento de competencias y funciones, especialmente en lo que se refiere a la gestion
delconsorcio hospitalario. '

. profesionalizacién de los miembros de la organizacién, en particular entre los empleados y empleadas

no asistenciales. )
. racionalizaci6n de los mecanismos de acceso a la organizacién mediante pruebas objetivas, mediante
requisitos de cardcter piblico previamente establecidos. '

Por lo que al servicio de hostelerfa se refiere, estas tendencias se concretan en los aspectos
_siguientes:
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- Organizacién de las 4reas que conforman dicho servicio, produciéndose la concentracién de las cuatro
dreas (cocina, limpieza, lavanderfa Yy ropero) en una wnica seccién.

. gestion del servicio, en el que se establece formalmente una Ifnea de mando (supervisién) de
laseccién. | 7 '

- organizacién del trabajo, llevandose a cabo Ia redistribucién de la plantilla entre los distintos edificios
y servicios. El objetivo perseguido era racionalizar la plantilla adecugndola mejor a sus caracterfsticas,
espécialmente la edad, pero intentando reéspetar su procedencia y tareas previas a la constitucién del
Consorci.. ' '

Sin embargo, esta tendencia racionalizadora no ha Supuesto una pérdida de importancia de las

‘relaciones informales, previamente existentes, entre los trabajadores/as del servicio. Un dato a tener

€n cuenta, porque este tipo de relaciones han sido Y son particularmente jmportantes en el servicio de
hostelerfa, resultando b4sicas para su buen funcionamiento. En concreto, para mejorar la distribucién

del trabajo y la gestién cotidiana de la mano de obra ante e tema de las, en principio, numerosas

ausencias.

En consecuencia, merece destacarse la existencia de una significativa tensién entre la mencionada
tendencia racionalizadora Yy la persistencia de 10s mecanismos informales como factor generador de
conflicto en la organizacién hospitalaria, pues tal situacién de tensién puede ser interpretada como un
caldo de cultivo propiciador de absentismo.

La constitucién del Consorci también ha supuesto cambios en las condiciones de trabajo de la
mano de obra empleada en el servicio de hostelerfa. Entre dichos cambios cabe citar, en el plano
formal, la regularizacién de las condiciones eontraétuales ¥, en el plano informal, los cambios en las
rélaciones y habitos de trabajo. Los efectos de esta iniciativa no han afectado de forma homogénea
a toda la plantilla. Asf, por lo que a la situacién contractual se refiere, parte de la plantilla o bien ha
pasado a dispdner de contrato fijo o bien ha visto mejoradas sus condiciones laborales, concretamente
en el caso de las contrataciones por suplencia (regulacién de las suplencias mediante contrato laboral,
alta en seguridad social, etc.). Pero iotro sector de la plantilla no ha visto modificada substancialmente
su situacién o incluso le ha empéorado, especialmente desde el punto de.vista de las condiciones,
relaciones e incluso expectativas laborales.

En este sentiab,' puede decirse que la constitucién del Consorci tiende a configurar una plantilla
de cardcter dual, al menos en e] servicio de hostelerfa aquf estudiado. Por una parte, un sector de esta
plantilla goza de las ventajas de disponer de un puesto de trabajo fijo, en una 6rganizaci6n de cardcter
publico. Por otra, otro sector de la misma se encuentra en una situacién de "precariedad estable”. Se
trata sobre todo de trabajadoras con contrato temporal, renovado periédicamente, encargadas de suplir
las ausencias producidas en e] mencionado servicio, cuando €stas, en realidad, suponen la mitad de
la plantilla efectiva durante e] perfodo de un afo, que es el considerado en este estudio.



Otro de los aspectos destacables entre los cambios organizativos atafie a las relaciones sociales
que se dan cotidianamente entre los miembros de la organizaci6n, pues la constitucién del Consorci
se ha producido sobre la base de una plantilla cuyos hébitos de trabajo se han construido en un entorno
laboral distinto, tanto en lo que se refiere a las relaciones entre supervisién y trabajadores/as como
también entre los propios trabajadores/as. En este punto, la creacién-del Consorci y la introduccién
de cambios en la gestion de la plantilla bajo criterios de racionalidad, pﬁede afirmarse que chocan con
las formas y hébitos de trabajo anteriores, percibidos y/o definidos por una mayor informalidad. En
este contexto organizativo sg sitida la problemdtica del absentismo.

La puesta en marcha de un sistema de contabilidad de las ausencias en la organizacién hospitalaria
es reciente y s6lo se lleva a cabo a partir de la constitucién del Consorci, pues en las instituciones
sanitarias de origen no se contemplaba esta preocupacién. De hecho, la contabilidad y el control de
las ausencias se vincula a la tendencia racionalizadora de la gestién de los recursos humanos y

materiales desarrollada por la creacién del Consorci.

E)iisten, en la actualidad, dos formas de recuento de ausencias. La primera de ellas se realizé a
través del departamento de personal del Consorci. En este recuento se contemplan las ausencias que
precisan de parte médico de baja, segiin la legislacién laboral vigente. Es decir, aquellas ausencias de
mds de tres dfas de duracién motivadas por enfermedad o accidente laboral. Desde el punto de vista
de los criterios establecidos por la organizaci6n, en este capitulo se detallan tres tipos de ausencias:
matémidad, enfermedad comiin y accidente laboral. Por lo que se refiere a su contenido, estos tipos
de ausencias tienden a corresponder a las denominadas ausencias de larga duracién, y est4n en relacién
con aquellos tipos de ausencias que no deberfan considerarse absentismo, segin la Gptica que preside
este trabajo, en tanto que se trata de ausencias justificadas y que no dependen de la voluntad del
trabajador o trabajadora. '

La segunda forma de contabilizar las ausencias se refiere a las ausencias cuya duracién es inferior
a tres dfas. Este tipo de contabilizacién se lleva a cabo de forma discrecional por parte de los distintos
departamentos del Consorci. El cardcter discrecional de este recuento tiene que ver con la necesidad -
de substituir a las personas ausentes mediante personal especificamente contratado por esa razén. Es
decir, una ausencia de unas horas que precisa contratar a una persona para cubrir ese hueco se
contabiliza como ausencia. Pero, por el contrario, si esa misma ausencia se cubre con el propio
personal ya existente en ese momento mediante un reajuste de la plantilla, no se contabiliza como tal.

Los responsables de recoger las ausencias son los subjefes de servicio y los supervisores, quienes
Se encargan de transmitir a la direccidn del sector el parte de ausencias diario y los motivos por los
que se han prodixcido las mismas. En esta categorfa de ausencias se incluyen los permisos justificados
0 injustificados realizados por la plantilla, sin que exista una normativa comiin a toda la organizacién
_para clasificar los distintos motivos de ausencia. Estas ausencias se corresponden con las denominadas
usencias cortas, y es en este tipo de recuento donde puede aparecer una dimensién de subjetividad
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en el momento de decidir qué ausencia al trabajo ests o no Justificada. Son, ademds, este tipo de
ausencias las tnicas que pueden presentar una dimensign de "voluntariedad" seguin la cual, y en
consonacia con el punto de vista expuesto en e] marco tedrico, se convierten en las lnicas suceptibles
de ser consideradas como absentismo. |

f que, en realidad, no sea posible conocer con precision cudl es el nivel de ausencias observado en
la organizacién hospitalaria y en sus distintos departamentos.

la situacién del absentismo en un momento determinado. Ademds, en el caso de que el Consorci
realice un. control sobre Ja situacién efectiva de las ausencias -como ha sucedido en el drea de
‘hostelgrfa- en dicho recuento aparecen contabilizadas tanto ag personas fijas de plantilla como Jas
personas contratadas eventualmente para cubrir una ausencia. Una situacién en la'que resulta dificil

evaluar el grado y las caracterfsticas de ]as ausencias segiin la distinta situacién laboral de la plantilla
del Consoreci,

. En tercer lugai, €sa misma discrecionalidad afecta a la posibilidad de penalizacin de las ausencias,
Segtin el convenio Colectivo, la reiteracién de las faltas no justificadas por parte de algiin empleado
0 empleada es moiﬁ/o de sancion, ademds de tener sy correspondiente Iepercusion en la némina. En
este punto, tal cétﬁp se recogen ahora las ausencias no Justificadas, los posibies efectos punitivos de
las ausencias quedan en manos de los distintos jefes de servicio y de la Ifnea de mando encargada de
contabilizar las ausencias. Dicho de otro modo, la posible penalizacién de las ausencias tiene que ver
con la forma de cdncrecidn del control de 1a mano de obra en la organizacién, un control en el que

la dimensién informal Juega un papel decisivo.



cuantitativamente cudl es el fndice de absentismo de la orgamizacién y cudles son los distintos

componentes del mismo.

Sin embargo, desde el punto de vista informal, sf es posible afirmar la existencia en la
orgaxﬁzacién de una definicién subjetiva de absentismo. Una definicién relacionada con un factor
objetivo (la necesidad o no de suplir al trabajador o trabajadora ausente) y también con un factor
subjetivo (la consideraci6n por parte de la direccién y de los mandos intermedios de la empresa sobre
la idoneidad de aplicar sanciones al trabajador o trabajadora ausente). Por lo tanto, sf es posible
observar una doble preocupacién por el absentismo: una de cardcter econémico, el coste de sustitucién
de la ausencia, y otra vinculada a una dimensi6n socio-laboral, el control de la mano de obra. En este
sentido, el Consorci Hospitalari no cuenta con una definicién clara de absentismo y, aunque se
contabilizan auséncias, s6lo se manifiesta una preocupacién clara por las mismas en el momento en
que suponen un coste econémico para la organizacién o generan problemas de tipo disciplinar, siendo
ése el momento en el que las ausencias se convierten en absentismo.

Aunque no pueda establecerse con claridad la magnitud del problema, el absentismo en el servicio
de hostelerfa se ha convertido en un tema de discusién en el conjunto de la organizacién. El punto
fundamental del debate estd en el coste de sutitucién de la mano de obra ausente. De hecho, el
detonante de la preocupacién por el absentismo debe buscarse en un coste de sustitucién que parece
haber superado los 1imites presupuestarios previstos para el servicio de hostelerfa.

En este sentido, cabe precisar que se trata del inico sector de la organizacién en el que se habla
de absentismo y en el que se considera a las trabajadoras del servicio como colectivo de riesgo en
relacién al mismo. igualmente esta preocupacion se fundamehta, por parte de! Consorci, en tres tipos
de consideraciones; : 4 ‘ ‘

. el volumen de ausencias parece ser mds elevado en este servicio que en cualquier otro servicio o
departamento de la organizacién.

. las ausencias son realizadas por mujeres.

. se intuye la existencia de un componente de "voluntariedad", especialmente en las ausencias de larga
duracién, expresado a través de una presencia excesiva de patologfas no relacionadas con
accidentes de trabajo.

Se trata de unas consideraciones que nos obligan a continuar la descripcién y el andlisis del
absentismo del Consorci llevando a cabo algunas puntualizaciones. La primera de ellas, que las propias
dificultades para medir el absentismo dificultan, de hecho, la posibilidad de comparar con precisién
el absentismo entre las distintas dreas de la organizacién. La segunda, que el hecho de tratarse de una
plantilla compuesta casi al 100% por mujeres no permite establecer un colectivo de control, los
varones, que sirva para comparar internamente los fndices de absentismo entre ambos sexos. La
tercera, que a través de los datos objetivos disponibles tampoco es pos‘ible evaluar si efectivamente
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econémicos que para la empresa pueden plantear Jas substituciones. En este sentido, en el servicio de
“hostelerfa se tiende a Justificar y a tolerar un cierto nivel de ausencias, favoreciendo o que se ha

Asf, como primeras conclusiones, se puede afirmar que la problemi4tica del absentismo en e] -
servicio de hostelerfa parece configurarse como efecto no deseado del proceso de racionalizacién

tolerancia hacia las ausencias propiciada por los beneficios que supone de cara al rejuvenecimiento y

En concreto, este andlisis ha Supuesto dar los pasos siguientes:
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. En primer lugar, describir la situacién de la plantilla de hostelerfa segin el tipo de ausencias
realizadas. '

. En segundo lugar, construir un fndice de absentismo, representado por la proporcién de dfas de
ausencia en relacion a los dfas de contrato del conjunto de la plantilla de hostelerfa.

. En tercer lugar, analizar de la distribucién del absentismo de la plantilla de hostelerfa mediante la
aplicacion del fndice mencionado, con objeto de detectar los posibles colectivos de riesgo.

Dada la dificultad para conocer la magnitud efectiva de la plantilla del fsefvicio de hostelerfa en
un perfodo concreto -dato no disponible por la organizacién- se ha utilizado como criterio temporal
el considerar a las personas en activo entre el 1 de junio de 1989 y el 31 de junio de 1990. La
eleccién de este perfodo temporal ha venido determinada, en primer lugar, por la disponibilidad de
datos sobre ausencias cortas, y en segundo lugar, porque se ha crefdo oportuno que hubiera
transcurrido un mfnimo tiempo de consolidacién de la plantilla, desde la fecha de constitucién del
Consorci, para que los datos asf obtenidos no resultasen sesgados por tal motivo. De este modo, la
descripcién y el andlisis del absentismo se ha realizado sobre la plantilla en activo en el servicio de
hostelerfa durante el perfodo de referencia, lo que nos ha supuesto tratar los datos de un total de 233
personas. ‘

- Para configurar las caracterfsticas de los puestos de trabajo y de los trabajadores/as en relacién
con el absentismo, se utilizaron los datos disponibles en el Consorci, completados y actualizados por
los obtenidos mediante cuestionario a los trabajadores y trabajadoras en activo durante dicho perfodo.
Finalmente, se consideraron las siguientes variables:-

. variables de identidad de los trabajadores y trabajadoras
. §ex0
. edad
. estado civil
. nivel de estudios

. Vvariables relativas a las caracteristicas del puesto de trabajo:
. edificio .

. subseccidén

. categorfa

. situacidn laboral

. variables relativas a la situacién contractual
. tipo de contrato
. antigiiedad
. estabilidad (tipologfa segtin tipo de contrato y antigiiedad)

. variables relativas a la situacién familiar:
. nimero de miembros del hogar
. mimero de miembros menores de 10 afios




La situacion de Ia Plantilla segiin el tipo de ausencia

TABLA 1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN TIPQ DE AUSENCIA

Tipo de ausencia ' Niimero de

Trabajadores/as
No realiza ausencias 123 52,8%
Realiza s6lo ausencias de corta duracién 15 6,4%
Realiza sélo ausencias de larga duracién i 41 17,6 %
Realiza ambos tipos de ausencias 54 - 2329
Total 233

Tal como Puede apreciarse, algo més de la mitad de la plantilla (el 52,8%) no ha realizado

P

ningin tipo de ausencia entre el 1 de junio de 1989 y el 31 de junio de 1990. EJ resto se concentra
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El indice de absentismo del servicio de hosteleria

Como se ha mencionado, la situacién contractual de la plantilla de hostelerfa y sus distintos
perfodos de prestacion efectiva de trabajo impiden un cdlculo directo del fndice de absentismo. Por
esta razén, para medir las ausencias se ha crefdo conveniente elaborar un fndice de absentismo capaz
de tener en cuenta el perfodo efectivo de contratacién durante el que una persona ha podido
ausentarse, en teorfa, de su trabajo. " ;

De este modo, el fndice de absentismo queda definido como la proporcién de dfas de ausencia
frente al total de dfas que podrfan teéricamente trabajarse, entendiendo_gg*este iltimo caso los dfas
comprendidos entre la fecha (o las fechas) de alta y de baja en la empresa durante el perfodo
considerado. Esta proporci6n se ha calculado en relacion al total de dfas de ausencias de mds de tres
dfas (ausencias largas), respecto al total de dfas de ausencia de menos de'tfes dfas (ausencias cortas),
y, por iltimo, en relacién a la suma total de dfas de ausencia (ausencias largas y cortas).

Como se puede observar en la Tabla 2, el absentismo en el servicio de hostelerfa entre junio de

1989 y junio de 1990 es del 14,03 % Esta proporcién es del 13,08% si consideramos sélo las
ausencias de larga duracién. La proporcién de las ausencias cortas sélo representa el 0,23%.

TABLA 2. INDICE DE ABSENTISMO (JUNIO 1989-JUNIO 1990)

Junio 1989 - Junio 1990 © Total Dias Indice de Absgnﬁsmo
Ausencias largas 9094 13,08 %
Ausencias cortas - 154

Ausencias totales 9248 14,03 %
Dias de contrato 65980 '

Los datos obtenidos contrastan fuertemente con la percepcién del absentismo por parte de los
diferentes colectivos y niveles jerdrquicos de la organizacién. Por lo general, los niveles de absentismo
esperados superan con creces los fndices finalmente resultantes en este estudio. En particular ponen
de manifiesto que la proporcién de ausencias de corta duracién, muy vistosas desde el punto de vista
de la burocracia que genera su control, es realmente insigniﬁcante'en el cémputo global de absentismo
del servicio de hostelerfa. ' o

La intensidad del absentismo en el servicio de hosteleria

Para obtener la distribucién real del absentismo en el servicio de hostelerfa del Consorci
Hospitalari Parc Taulf, se ha elaborado una escaia de absentismo que tiene como criterio bédsico el
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"TABLA 3. Grapo DE INTENSIDAD DEL ABSENTISMO (PERIODO JUNIO 1989-yunio 1990) .

Intensidad del Absentismo Porcentaje sobre Porcentaje sobre

total plantilla plantilla absentista
Absentismo de baja intensidad : 8,2% 20,0%
Absentismo de media intensidad ' 14,6 % 35,8%
Absentismo de alta intensidad 11,2% 27,5%
Absentismo de muy alta intensidad 6,9% 16,8%
No realiza absentismo 59,2% A

Mediante este mecanismo puede comprobarse cémo g 35,8% de las personas que se ausentan
se sitian alrededor de la media de absentismo de |a Plantilla, y el resto tiende a realizar un alto
(27,4%) o muy alto grado de absentismo (16,8%), debiendo afiadirse que sélo e] 20% del absentismo
se caracteriza por su baja inténsidad.

grado dnicamente supone e] 3;2% del total de dfas de ausencia del perfodo, mientras que el absentismo
muy alto concentra por sf solo e] 43,2% de los dfas de ausencia. En cambio, e absentismo medio,
que como se ha dicho realiza el 35,8% de Ia Plantilla, representa s6lo el 16,4% en términos de dfas
de ausencia, pudiendo concretarse yup subgrupo especialmente significativo: e] 6,9% del total que



TABLA 4. GRADO DE INTENSIDAD DEL ABSENTISMO SEGUN DiAS DE AUSENCIA (PERIODO JUNIO
1989-JyuNIO 1990)

Intensidad del absentismo Dias de ausencia

Absentismo de baja intensidad 291 3,2%

Absentismo de media intensidad 1488 ° 16,4%

Absentismo de alta intensidad 3385 37,2%

Absentismo de muy alta intensidad 3930 43,2% -
Total 9094 :

Asf, respecto al segundo de los objetivos planteados -detectar la 51tuac16n de los trabajadores y
trabajadoras respecto del absentismo-, la principal cuestion a destacar es que 1a situacién contractual
y la edad polarizan la plantilla de hostelerfa. La plantilla sin contrato fijo no realiza absentismo, ni
siquiera se ausenta, como hemos visto, aprovechando los dfas que el convenio colectivo de la empresa
tiene previstos. Este colectivo constituye el sector m4s joven de la plantilla y, por lo tanto, es el que
estd en edad centralmente reproductiva. Por el contrario, el 43,2% de las ausencias registradas
correspondientes - al absennsmo de alta intensidad son realizadas por el 6,9% de la plantllla un
colectivo, este 1iltimo, que engloba a trabajadores y trabajadoras fijos, mayores de 55 afios; se trata
de caracterfsticas que también tienden a describir a los colectivos que realizan un absentismo de menor
intensidad. Con todo, podemos afirmar que la polarizacion o dualizacién de la plantilla de hostelerfa
polariza a su vez la situacién de la misma respecto del absentismo.

El peso de 1a situacién contractual y la correspondencia entre precariedad y edad central de
reproduccién ha impedido contrastar nuestra hipétesis respecto a la influencia de los factores
reproductivos en el absentismo. Sélo podemos sefialar que, cuando la sxtuac16n contractual es la
misma, las cifras apuntan hacia la veros1m1]1tud de esa influencia.

4. CONCLUSIONES

De manera sintética, las conclusiones de la investigacién pueden resumirse sefialando los principales
ejes definidores de este estudio sobre el absentismo en el servicio de hostelerfa del Consorc1
Hospxtalarl Parc Tauli.
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el andlisis cualitativo ha posibilitado Ia emergencia de distintas concepciones del absentismo en funcién
de los diversos colectivos entrevistados. '

Todo ello parece apuntar hacia la necesidad de compaginar, siempre que sea posible, ambos tipos
de andlisis, aunque lo primordial siga siendo clarificar, desde e] comienzo, qué concepto de

absentismo se utiliza para llevar adelante e] estudio.
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El estudio de las ausencias del trabajo o del absentismo laboral

El absentismo laboral suele entenderse como un problema empresarial, en términos de coste
econémico para las empresas y en términos de relacién individual entre empresa y trabéjador/a. Este
punto de vista se ai)oya en dos premisas: a) ausencia es igual a absentismo y b) existe un nivel éptimo
de ausencias o de absentismo comiin a todas las organizaciones.

Si bien es cierto que las empresas suelen contabilizar todas las ausencias del lugar de trabajo,
incluyendo, a veces, las vacaciones y las bajas por maternidad, los niveles de absentismo dependen
- de la comnsideracién que se da a este fendmeno en las distintas organizaciones. Asf, aparecen muy
diversos conceptos e {ndices de absentismo, pdr lo que, en nuinerosas ocasiones, esos fndices no son
mds que meros recuentos de ausencias, sin criterios homologables entre las diversas organizaciones.

En definitiva, ademds de las dificultades ya resefiadas sobre la captacién de los datos, el
problema primordial es la definicién previa del fenémeno. Y esta definicién, dado QUe los unicos
interesados en controlar el comportamiento absentista son los responsables de las empresas por razones
obvias de costes laborales, no puede ser nunca homogénea y/o equiparable, porque también son
diversas las estrategias empresariales de gestién de la mano de obra y, consecuentemente, las
contrapartidas que se utilizan en esa gestién. Podemos decir incluso que, a pesar de que las ausencias
existan, no todas las empresas estdn interesadas en controlarlas, o que, cuando tal control existe
depende, en gran manera, del grado y complejidad de los pactos mds o menos implicitos que
acompaiian la gestién de los recursos humanos. '

De ahf la conveniencia de ubicar el estudio del absentismo en una organizacién concreta, si se
pretende captar la magnitud y el contenido del"mismo y.las opiniones y/o actitudes que sobre €l se
producen. '

El estudio del absentismo teniendo en cuenta su dimensién como coste social de reproduccion
de la fuerza de trabajo '

Dadas las caracterfsticas de la plantilla que estudidbamos (el 93% de los trabajadores eran
trabajadoras), adoptamos el modelo tedrico produccién-reproduccién que abre la posibilidad de definir
el absentismo de las mujeres como coste social de reproduccidn de la fuerza de trabajo. En concreto,
el absentismo femenino que suelen llevar a cabo las mujeres en edad reproductora fértil, que se
caracteriza por ausencias de corta duracién pero de alta frecuencia, y que suele ser el resultado de
atender las tareas derivadas de las cargas reproductivas (acompaiiar a los hijos e hijas al médico,
cuidar a los enfermos de la familia, realizar gestiones de mediacin entre ésta y los servicios piblicos,
etc...). '
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Este planteamiento, que puede parecer novedoso, no solamente no lo es sino que repite las
arguinentaciones ya planteadas por las autoras de esta investigaci6n en el ler. Congreso de Sociologfa
de la FASEE, el afio 1981 en Zaragoza, y que el encargo de'la mencionada entidad hospitalaria ha
| permitido contrastar empfricamente unos cuantos afios después. Si bien, todo hay que decirlo, la actual
situacién del mercado laborl ha Jjugado en contra de tales planteamientos téoricos, pues la precariedad
refuerza la invisibilidad de las tareas reproductivas en general, y de este tipo de absentismo en
particular. Asf, como se ha mencionado, la mayor parte del absentismo laboral en el servicio de
hostelerfa del Consorci se realiza por personas con empleo estable.

El estudio del absenti_smo y la estabilidad en el empleo

Efectivamente, tal comportamiento absentista se ha podido observar tinicamente entre las
trabajadoras fijas de plantilla, pdrque las trabajadoras eventuales (alrededor del 40% de la plantilla)
no realizan absentismo, ni de corta duracign (equiparable a lo que suele entenderse por ausencias
vbluntarias) ni de larga duracién (bajas motivadas por incapacidad laboral transitoria derivada de
enfermedad o de accidente de trabajo). Son, tal como se ha dicho, unas trabajadoras que no utilizan
ni tan s6lo los dfas de permiso que la empresa concede POr convenio para asuntos propios, pues el
riesgo de no renovar el contrato asf lo exige.

Este grado de precariedad de Ia plantilla se ve adem4s agravado, en este caso, por la estructura
de edad de la misma, de tal manera que las trabajadoras fijas, con posibilidad de ausentarse, ya no
estdn en su mayorfa en edad reproductora fértil, y por el contrario, son las principales protagonistas
de las ausencias por enfermedad. Por ello, plantearse el problema del absentismo mds alld del
generado por accidentes o enfermedades profesionales, es centrarse en una problemitica s6lo
planteable tedricamente o inalcanzable por ser una supoSicién correspondiente al pasado. Un pasado
en el que, al parecer, las asalariadas sf podian permitirse esos lujos. En la actualidad, las trabajadoras,
0 bien no pueden aé?gﬁer a un empleo (feminizacién del paro y del paro de larga duracién), o bien
se resignan a estar l_c,i_zrcasr, tal como se indicaba al comienzo de estas paginas Una locura que bajo
influencia italiana ﬁ?ﬂudamos en denominar doble presencia y de la que el absentismo, aquf
-estudiado, es una de sus m4s nftidas consecuencias. -

Para concluir, s6lo afirmar que una vez estudiado el tema del absentismo creemos que el
problema, en el caso de que Io sea, no se va a solucionar inicamente mediante la investigaci6n de su
_problemitica. Pero no cabe duda de que conocerlo mejor es un primer paso imprescindible para
conseguirlo. ‘
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