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INTRODUCCION

“En el afio 2011, Espafia era uno de los paises con mayor tasa de absentismo
laboral, 3'9%, siendo el Pais Vasco la Comunidad Autbnoma con la tasa mas elevada,
5%.1!1

Si bien las causas de extincion del contrato de trabajo se encuentran recogidas
en el articulo 49 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el presente
trabajo se centra en la extincion establecida en su apartado L), por causas objetivas,

desarrolladas posteriormente en el articulo 52 apartado D) del mismo texto normativo.

La extincién del contrato por causas objetivas, a diferencia del despido, se
caracteriza por no existir un comportamiento culpable y responsable del trabajador que
produce el incumplimiento del contrato y puede tener su origen en circunstancias,
tanto de caracter técnico, organizativo y econémico de la empresa, como en aquellas

directamente relacionadas con el trabajador.

Entre estas Ultimas encontramos la ineptidud, falta de adaptacién y absentismo
laboral. EI motivo de ineptitud del trabajador para proceder a la extincién del contrato,
engloba tanto la conocida, como la acaecida inesperadamente durante la realizacion
de su trabajo, quedando exceptuada la utilizacion de éste motivo extintivo cuando la
ineptitud se conoce en un momento previo al periodo de prueba. Las razones mas
comunes por las que el trabajador se ve inmerso en esta causa son la insuficiente
preparacion o pérdida de aptitudes que influyen de manera directa y gravemente en la
realizacion del trabajo. Por falta de adaptacion se entiende aquella situacion donde,
tras avances técnicos en el trabajo, el trabajador no puede acomodarse y seguir el
ritmo que éstos exigen. Sin embargo, en estos casos, el empresario esta obligado a
proporcionar previamente un curso para ayudar a la adaptacion de los trabajadores

ante estas innovaciones.

Finalmente, estd la causa del absentismo que va a ser nuestro objeto de
estudio. Si bien en la practica, esta forma de extincién del contrato es una de las
menos utilizadas y més polémicas, tiene su origen en la inasistencia por parte del
trabajador, situacién por la que las empresas ven afectado el ejercicio de su actividad
diaria. Este perjuicio que soporta la empresa se ve reflejado tanto en su vertiente
econdmica, bien por el pago de una indemnizacion al trabajador, bien por la posible

contratacion de un sustituto para realizar el trabajo pendiente; como en su vertiente

'SANCHEZ-ROBLES RUTE, B., GUADA PRADA, J., GALLIFA IRUJO, A.M.: Informe juridico sobre absentismo.
ADECCO, Madrid, de 28 de enero de 2016, pdag. 46



interna, por ser una causa que influye en el ambiente laboral, que a su vez, repercute

en la productividad de la empresa.

Con el objetivo de emplear con una mayor asiduidad este tipo de extincion del
contrato, el absentismo, ha sido regulado en diferentes textos normativos. Sin
embargo, y, a pesar de las intenciones del legislador, éstas no han dilucidado todas

aquellas cuestiones necesarias para su efectiva puesta en préctica.

De lo sefalado cabe decir que, son diversos los motivos que llevan a afirmar la
dificultad de empleo de esta modalidad de extincion del contrato laboral, entre los
cuales se encuentran la falta de limitacion y precision del concepto de absentismo y

las dudas o vacios interpretativos que la misma norma lleva consigo.

Por este motivo, el presente estudio, persigue un triple objetivo. En primer
lugar, esclarecer los vacios legales resueltos por la doctrina y/o jurisprudencia, no
siempre coincidentes y dejar constancia de la existencia de cuestiones para las cuales
aln no existe respuesta; en segundo, extraer ideas sobre la necesidad de regulacién
y/o utilidad de esta regulacién; y finalmente, recoger posibles medidas para su gestion

y mejora.

Para conocer la motivacion de la regulacion de la norma, junto con sus
consecuencias, el presente trabajo comienza con el tratamiento juridico del
absentismo, donde se desarrollan los antecedentes reguladores y la actual redaccién

del precepto.

Tras el desarrollo histérico-normativo de dicho concepto, en el segundo bloque
del trabajo, se procede, en primer lugar, a un analisis general del articulo 52 del
Estatuto de los Trabajadores, concretamente de su apartado D), con la finalidad de
aclarar los requisitos necesarios para la validez de este tipo de extincién de contrato,
ademas de sefialar cuales son las ausencias justificadas no computables en ningun

Ccaso.

Los problemas de aplicacion de esta causa de despido objetivo trabajados en
el tercer capitulo, desarrollan, tanto las cuestiones interpretativas a las que da lugar el
primer parrafo del articulo en cuestion, como el segundo. En este segundo, las
cuestiones encuentran diferentes respuestas que han dado la doctrina y la
jurisprudencia, dejando constancia de que la jurisprudencia, en la mayoria de los
casos, apoya y refuerza lo sefalado por la doctrina. Aunque al comienzo del estudio,
en el primer bloque, se sefialan de una manera superficial qué ausencias justificadas

no son computables para calcular el absentismo, es ahora cuando se ponen de



manifiesto las dudas interpretativas que éstas suscitan, asi como su plasmacion a la

realidad a través del desarrollo jurisprudencial.

Como dltima cuestion a analizar, se hace una breve mencion al Fondo de
Garantia Salarial, por entender que este organismo si bien, tal y como se vera mas
adelante, interviene en este tipo de extincidbn de contrato, no se ve del todo clara su

puesta en practica debido a sus recientes reformas.

Por ultimo, las conclusiones finales que dejan entrever las consecuencias de la
redaccion y utilizacion de esta modalidad extintiva, ademas de proponer posibles

medidas de gestidn del absentismo para hacerla mas efectiva.



1. CAPITULO PRIMERO: TRATAMIENTO JURIDICO DEL ABSEN TISMO
LABORAL

Hoy en dia, el absentismo laboral, viene regulado en el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo, es conveniente conocer los
antecedentes reguladores y reformas que se han producido a lo largo de los diferentes

textos normativos.

1.1. Ley de Contratos de Trabajo de 1931

La Ley de Contratos de Trabajo de 1931, sin regular el absentismo como tal,
contemplaba la idea de que no todas las ausencias del trabajador desembocaban en
un despido disciplinario, por entender que, en ocasiones, esa inasistencia no era
culpable, elemento necesario en este tipo de despido. A esta idea hacian referencia

los articulos 80, 89 y 90 del mismo.

En primer lugar, el articulo 80, establecia qué ausencias del trabajador a su
puesto de trabajo, previo aviso, no conllevaban la extincion contractual, manteniendo
ademds, su derecho a percibir el salario correspondiente. Estos supuestos eran

textualmente:

“1. Por tiempo que no excediera de una jornada de trabajo en los casos de:
muerte o entierro de padre o abuelo, hijo o nieto, cényuge o hermano;

enfermedad grave de padres, hijos o conyuges y alumbramiento de esposa.

2. Por el tiempo indispensable en el caso de cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico, impuesto por la ley o disposicion

administrativa”.

En segundo lugar, el articulo 89, regulaba en qué casos se podia proceder a la
extincion del contrato de trabajo, estableciendo en su apartado sexto la posibilidad de
un despido justificado. Sin embargo, en él, se contemplaban Unicamente las faltas de
asistencia al trabajo que fueran repetidas pero injustificadas, por lo que no hacia

referencia a aquellas que si lo estaban.

Ademas, los articulos 90 y 91 del mismo texto normativo, redactaban las
situaciones donde el contrato no podia cesar en ningun caso; esto es: cuando se

produjera la cesion, traspaso o venta de la industria, o por ausencias con motivo de:



accidente, enfermedad, servicio militar, ejercicio de cargos publicos, descanso por

alumbramiento, huelga o cierre patronal.

Se puede apreciar que los supuestos que imposibilitaban el cese del contrato
de trabajo van a ser el sustento en las posteriores normativas como limite de la

extincion de contrato por absentismo laboral.

1.2. Real Decreto-Ley 17/1977

Es el Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, el
primer documento juridico que previé el despido por faltas de asistencia al trabajo
estando éstas justificadas y, por tanto, distinguié entre el despido disciplinario y el
despido por circunstancias objetivas, bien fueran debidas a la capacidad profesional
del trabajador, bien a la necesidad de funcionamiento de la empresa en los articulos
39 a 49. En ella, se recogieron por primera vez las circunstancias de falta de
adaptacion del trabajador y la necesidad de amortizar un puesto de trabajo, y se
“recred la causa disciplinaria de ausencia al trabajo mediante la creacién de una
subespecie de indole menor de género de despido disciplinario por faltas justificadas

de asistencia al trabajo™.

Los requisitos para estar ante un despido por circunstancias objetivas se
encontraban recogidos en el articulo 39, donde se exigia que las faltas de asistencia al
trabajo tenian que ser “intermitentes, sobrepasar el 30% de jornada laboral anual y no
ser consecuencia de un accidente o una enfermedad que diera lugar a una

incapacidad de larga duracion”®; ademas de justificadas.

Desde entonces, se entendidé que esta causa extintiva “pretendia luchar
Unicamente contra la excesiva morbilidad en el trabajo, entendida ésta como la
proporcion de personas que enfermaban en un determinado sitio y periodo de

tiempo™.

En este sentido, se dedujo, que este precepto no iba dirigido contra cualquier
tipo absentismo laboral, sino solo contra aquel que tenia como origen una enfermedad
que, ademas, era breve y complicada de verificar. Y, como consecuencia, “podria

afirmarse que no era una causa relacionada con la aptitud del trabajador ni con las

’ARIAS DOMINGUEZ, A: El despido objetivo por causas atinentes al trabajador. Aranzadi, Pamplona,
2005, pag. 57

*Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, articulo 39

*DURAN LOPEZ, F.: "El despido por circunstancias objetivas y la nueva ordenacion del despido". Revista
de Politica Social, nUmero 117,1987, pag. 96y 97



necesidades de la empresa, sino una circunstancia que se correspondia con una

actitud personal del trabajador hacia el trabajo mismo™.

1.3. Ley 8/1980

Posteriormente, la Ley 8/1980, de 10 de marzo, continué regulando este tipo de
despido objetivo denominandolo “extincion del contrato por causas objetivas”,
aprobandose con ella el Estatuto de los Trabajadores de 1980. Este texto normativo,
ademas de establecer los supuestos que daban lugar a la extincion del contrato, fijo el
término “despido” Unicamente para el disciplinario, es decir, para aquel cese de
contrato de trabajo en el que interviniera el incumplimiento grave y culpable del
trabajador, y el de “extincion del contrato de trabajo por causas objetivas”, donde no
interviniese ninguna actitud culpable ni persona responsable a la cual se le pudiera
reprochar un comportamiento para la extincién del mismo, distincion que se conserva

en la actualidad.

A diferencia del Real Decreto-Ley 17/1977, la Ley en cuestion, tenia como
objetivo “luchar contra cualquier tipo de absentismo, y no sélo contra el producido por
morbilidad excesiva del trabajador, por lo que, el objetivo, era poner fin a la excesiva
onerosidad sobrevenida para el empresario, de lo que se deducia que el bien juridico
protegido de la norma era la productividad de la empresa™, fundamento que se

mantiene hoy en dia.

En ésta se establecian tres requisitos para la validez de la extincion del

contrato por causas objetivas.

El primero de ellos supuso un cambio respecto a la anterior normativa, ya que a
partir de este momento, en lugar de tener que superar las ausencias un 30% de la
jornada laboral anual, pasa a ser suficiente la superacion de la misma en un 20% en
dos meses consecutivos, o en un 25% en cuatro meses no consecutivos en un

intervalo de doce meses.

El segundo requisito era un elemento novedoso, el cual exigia un indice de
absentismo de la plantilla del centro de trabajo del 5% para la extincion del contrato
por esta causa objetiva. Se incluia este porcentaje “como requisito necesario con el

objetivo de dar opcién al empresario al cese de un contrato al suponer que, ese

°ALBIOL MONTESINOS, I.; CAMPS RUIZ, L. M.; JUANIZ MAYA, J. R.; LOPEZ GANDIA, J.; RAMIREZ
MARTINEZ, J. M., y SALA FRANCO, T.: Nueva regulacién de las relaciones de trabajo. Cosmos, Valencia,
1977, pag. 75

*DURAN LOPEZ, F.: “La excesiva morbilidad como causa del despido”. Revista espafiola de derecho del
trabajo, nimero 6, 1981, pag. 226
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porcentaje de absentismo global de la plantilla, llevaba implicito una disfuncion
importante para su negocio que acarreaba tanto costes directos, como indirectos que

perjudicaban gravemente al empresario”’.

La ultima de las tres modificaciones consistia en una lista de casos que la Ley
dejaba fuera de este tipo de extincién del contrato por entender que ciertas ausencias
justificadas no podian ser computables para calcular el absentismo, aunque el
porcentaje de las mismas quedara subsumido dentro del primer requisito por superar
los porcentajes exigidos. Entre las ausencias excluidas para el computo del
absentismo laboral se encontraban en su articulo 52 apartado d) aquellas producidas
por: huelga legal, ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores,
accidente de trabajo, maternidad, licencias, vacaciones y enfermedad o accidente no
laboral, éste ultimo supuesto cuando el periodo de ausencias no durara mas de 20

dias consecutivos.

Sin embargo, el Proyecto de Ley del Estatuto de los Trabajadores de 1980,
sobre los motivos de despido objetivo, no quedd libre de criticas y se presentaron

diferentes enmiendas, de las cuales, a continuacion, se mencionan algunas de ellas.

El diputado Bandrés Molet solicité en una de ellas la supresion del texto del
proyecto por entender que esta causa de despido objetivo, que lo que pretendia era
minimizar el absentismo, iba a provocar el efecto contrario. Para ello, alegaba que “el
trabajador que conociera la legislacion, iba a resolver por el procedimiento de alargar
si era preciso esa enfermedad y, por el contrario, aquel trabajador que no conociera la
normativa, aunque estuviera realmente enfermo, iba a recibir la baja y seria

validamente despedido™

. Por lo tanto, consideraba que se trataba de un aliciente para
gue el trabajador procediera a la dilatacion de su enfermedad para impedir el cese del

contrato.

A favor del proyecto en cuestion, encontramos al Sefior Alvarez Pedreira quien
defendia el porcentaje de absentismo del 5% de la plantilla “por considerar que éste
tenia su origen en que si se alcanzaba ese absentismo en la empresa, segun estudios
y estadisticas, habia una situaciébn de auténtica emergencia y era necesario la

prevision de una medida, no de caracter obligatoria, sino una posible medida para que

"ALEMAN PAEZ, F.: Curso de Derecho del Trabajo I.: La relacién individual de Trabajo. Tecnos, Madrid,
2011, pag. 691

8Repertorio de enmiendas parlamentarias al Proyecto de Ley del Estatuto de los Trabajadores. Trabajos
parlamentarios, Servicio de Estudios y Publicaciones de las Cortes Generales, Madrid, 1980,pdag. 833
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ese empresario defendiera su empresa, adoptando las soluciones que permitieran la

no continuidad de la emergencia y la salvacién de la empresa™.

Tras las enmiendas, el texto del Proyecto de Ley no sufri6 demasiados

cambios, realizandose los siguientes.

El primero de ellos respecto de periodo de “dentro de un afio” que establecia el

Proyecto, se decidio establecer “dentro de un periodo de doce meses” en la Ley.

La segunda, elimino el cierre patronal como causa de exclusion para el cese
del contrato laboral, aunque afadi6 en su lugar los supuestos de ejercicio de

actividades de representacién legal de los trabajadores y el accidente no laboral.

A la hora de redactar la Ley, “se mantuvo finalmente la referencia del
porcentaje de absentismo global de la empresa porque se entendia que sin él, en
ocasiones, podia resultar injusto a nivel individual, recalcando con ello que lo que

singularmente queria sancionarse era el absentismo global™®.
1.4. Real Decreto Legislativo 1/1995

El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, conservo los elementos
caracteristicos de la extincion del contrato por causas objetivas, en este caso, por

absentismo laboral, sin realizar ninguna modificacion.
1.5. Reformas especificas

Muchas de las reformas posteriores, sin alterar los requisitos para la
procedencia de la extincibn del contrato, han afiadido ausencias justificadas no
computables para el calculo del absentismo. Tales como la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, de conciliacion de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras;
la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra
la violencia de género; o, el Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo. Cada uno de estos textos normativos
ha afiadido un supuesto de excepcion, por lo que queda excluida para el computo del

absentismo toda ausencia que se dé por: riesgo durante el embarazo y las

9Repertorio de enmiendas parlamentarias al Proyecto de Ley del Estatuto de los Trabajadores. Trabajos
parlamentarios, Servicio de Estudios y Publicaciones de las Cortes Generales, Madrid, 1980, pags. 1243-
1244

°SAGARDOY BENGOECHEA, J.A.: “Pre e intrahistoria del Estatuto de los Trabajadores”. Revista espafiola
de derecho del trabajo, niumero 100, 2000, pag. 30
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enfermedades causadas por el mismo, parto o lactancia; faltas que tengan su origen

en un acto de violencia de género; y, bajas de paternidad, respectivamente.
1.6. Ley 35/2010

Es la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo, la que modifico el porcentaje del 5% que se requeria
de absentismo de la plantilla, disminuyéndolo al 2'5% necesario. Aunque “ese
porcentaje no se suprimid, disminuyd por considerarse que los niveles globales de
absentismo que soportaba eran altos, presumiéndose en este punto que ello le
acarreaba una disfuncion o perjuicio importante para el normal funcionamiento de la

empresa™.

Frente a este nuevo porcentaje se suscitaron varios problemas.

El primero de ellos que éste no se fij0 teniendo en cuenta las
caracteristicas y el tamafio de cada empresa, ya que un mismo porcentaje no afecta
de la misma manera a todas, es decir, que el absentismo del 2'5% de la plantilla en
una pequefia empresa afecta de forma diferente a su funcionamiento, organizacion y

productividad, que el mismo porcentaje en una gran empresa.

El segundo inconveniente que planteaba era la consecuencia del
cambio que se produjo en el porcentaje, ya que si bien el 5% necesario de la plantilla
dificultaba la utilizacion de esta forma extintiva, el 2'5% podia ser considerado una
facultad para el empresario para poder extinguir los contratos mas facilmente. En este
sentido, la doctrina se pronuncidé, aunque de forma contradictoria. Mientras ciertos
autores calificaban esta modificacion de forma positiva “por considerar que esta
disminucion del porcentaje dotaba de mayor operatividad a una causa extintiva en
desuso, precisamente por las dificultades halladas por las empresas para probar el
cumplimiento de los niveles de absentismo exigidos por la norma™?; otros lo veian
desde una perspectiva negativa, ya que sOlo servia para favorecer una mayor
flexibilidad y, por tanto, disposicion del empresario finalizar mas facilmente con la

relacion laboral®.

“MORENO GENE, J. y ROMERO BURILLO, A.M.: “El despido del trabajo por motivo de sus ausencias al
trabajo tras las ultimas reformas laborales”. Revista internacional de Organizaciones, nimero 8, junio
2012, pag.38

ALZAGA RUIZ, I.: “El absentismo del trabajador como causa del despido objetivo”. Revista espafiola de
derecho del trabajo, nimero 150, 2011, pag. 403

BIbid, pag. 404
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1.7. Real Decreto-ley 3/2012

Entre las reformas mas destacables encontramos las realizadas a partir
del afio 2012.

El Real Decreto 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, que posteriormente da lugar a la Ley 3/2012, eliminé el
porcentaje del 2’5 necesario de absentismo de la plantilla de la empresa para proceder
a la extincion del contrato, por lo que, el absentismo no iba a ser visto desde una
perspectiva colectiva donde era necesario un minimo de la plantilla, sino individual. La
supresion de este requisito se fundamentaba en la finalidad del absentismo, ya que si
ésta no era otra que el empresario prescindiera de un trabajador si éste no acudia de
manera intermitente a su puesto de trabajo y evitar asi la excesiva onerosidad
sobrevenida para el empresario, no hubiera tenido mucho sentido que ese despido
hubiese dependido de la plantilla del centro de trabajo. Teniendo en cuenta a GARCIA
FERNANDEZ, “la motivacion de fondo de esta causa era proteger el resultado Gltimo
que cabia esperar en la prestacién de un trabajador, que se perdia por la forma en que

se efectua la prestacion, jalonada por las interrupciones™*.

Esta mejora impedia, ademds, “que la existencia de un bajo nivel de
absentismo colectivo se convirtiese en un salvaconducto para la minoria de

trabajadores con elevados indices de ausencias™®.

Esta Ley del 2012 afiadia también la ausencia por tratamiento de cancer o
enfermedad grave como un supuesto de exclusion para la extincion del contrato por

absentismo.
1.8. Real Decreto Legislativo 2/2015

A partir de éste texto normativo quedan plasmados en el articulo 52
apartado d) del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, los vigentes requisitos para poder proceder a la extincion del
contrato laboral por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes,

los cuales van a ser desarrollados en el presente estudio.

“GARCIA FERNANDEZ, M.: “El rendimiento debido en la relacién de trabajo”. Revista espafiola de
derecho del trabajo, numero 3, 1980, pag. 392

RAMOS MORAGUES, F.: “El absentismo laboral como causa de despido objetivo tras la reforma laboral
del 2012". http://www.elderecho.com/laboral/absentismo-laboral-despido-objetivo-
reforma 11 538930001.html
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2. CAPITULO SEGUNDO: ANALISIS DEL ARTICULO 52.D DEL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

2.1.  Articulo 52 apartado d) del Estatuto de los Tr  abajadores

El actual articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores regula la extincién del
contrato de trabajo por causas objetivas, estableciendo en su apartado d)

textualmente:
“El contrato podra extinguirse:

d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que
alcancen el 20 % de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre que el
total de faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento
de las jornadas habiles, o el 25 % en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo

de doce meses.

No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior,
las ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de duracién de la misma, el
ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores, accidente de
trabajo, maternidad, riesgo durante el embarazo y la lactancia, enfermedades
causadas por embarazo, parto o lactancia, paternidad, licencias y vacaciones,
enfermedad o accidente no laboral cuando la baja haya sido acordada por los servicios
sanitarios oficiales y tenga una duracion de mas de veinte dias consecutivos, ni las
motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de violencia de género,

acreditada por los servicios sociales de atencién o servicios de Salud, segun proceda.

Tampoco se computardn las ausencias que obedezcan a un tratamiento
16

médico de cancer o enfermedad grave™™.

Este hace referencia al absentismo como “cauce para la extincion del contrato,
ya que el argumento central por el que se permite la extincion del contrato en estas
circunstancias, se relaciona con la excesiva onerosidad sobrevenida que le supone al

empresario contar en su plantilla con un trabajador que, intermitentemente pero de

'°Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, articulo 52.d)
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forma reiterada, deja de acudir al trabajo En él se establecen los siguientes

requisitos para su validez.

2.2. Requisitos para la extincion del contrato por absentismo

2.2.1. Ausencias al trabajo

Las ausencias al trabajo pueden ser calificadas de distinta indole.

En primer lugar, la falta de asistencia al trabajo puede desembocar en un
despido disciplinario regulado en el articulo 54 apartado segundo del Estatuto de los
Trabajadores, siempre que ésta sea repetida e injustificada, y por tanto, tenga un

componente de culpabilidad por parte del trabajador.

En segundo lugar, puede tratarse de faltas permitidas por el Ordenamiento
Juridico, por lo que no dan lugar al incumplimiento contractual ni a su extinciéon, como
son aquellas recogidas en los articulos 37 apartado tercero, 38 y del 45 al 48 del
Estatuto de los Trabajadores, ademas de las reguladas en la Ley de Prevencion de

Riesgos Laborales.

El tercer tipo de ausencias contempladas son las que interesa este trabajo, es
decir, aquellas que pueden producir la extincién del contrato de trabajo aun estando
justificadas. En este sentido, la extincibn se producird siempre y cuando existan
ausencias al trabajo, es decir, faltas de asistencia al mismo que provocan absentismo
laboral.

Por absentismo, entiende la Real Academia Espafiola aquella “abstencion
deliberada de acudir al lugar donde se cumple una obligacién” o “abandono habitual
del desempefio de funciones y deberes propios de un cargo”. La definicion que
proporciona la Organizacion Internacional del Trabajo del absentismo es “la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba a asistir”. Por lo
que, el absentismo, se produce en “aquella situacion donde el trabajador ha dejado de
acudir al trabajo por una circunstancia personal que sélo a él afecta, pero que puede

justificar verosimilmente y la empresa experimenta un dafio causado por dicha

YALZAGA RUIZ, 1.: “Extincion del contrato de trabajo por faltas justificadas de asistencia: calculo de los
indices de absentismo tras la aprobacién del Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero”. Revista de
informacion laboral, nimero 3, 2015, pag. 348
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ausencia (excesiva onerosidad sobrevenida) que de reiterarse en el tiempo consiente

la extincién causal de la relacion laboral™®.

2.2.2. Justificadas

Es el trabajador quien debe acreditar aquella situacién que le impide acudir a
su puesto de trabajo. En el caso de tratarse de un tema de salud, respecto al parte de
baja que debe entregar al empresario, éste debe ser oficial, ademas de la necesidad
de su ratificacion en caso de acudir a juicio. Si no es un documento oficial otorgado por
un organismo autorizado para ello, se considera una ausencia injustificada, lo que

podria desembocar en un despido disciplinario.

En cuanto a la ratificacion del parte de baja en juicio, puede ser requisito
invalidante del mismo, tal como sucede en la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de la Comunidad Valenciana de 20 de enero de 2005, (Rec. 2901/2004),
donde, aunque se incorpora como prueba, se desestima el informe de una psicéloga
en el cual consta que la demandante recibe tratamiento por depresion, porque no se
considera prueba idénea; sefialando que “para que una prueba pericial médica sea
considerada como tal, es requisito imprescindible la ratificacion en el acto del juicio del

facultativo que emitié el informe, con garantia del principio de contradiccion™.

2.2.3. Intermitentes

La definicién otorgada por la Real Academia Espafola del término intermitente,
requisito exigido por la norma para proceder a la extincién del contrato por absentismo
laboral, es la cualidad de aquello que “se interrumpe 0 cesa y prosigue o se repite”. De
lo que se deduce que no puede invocarse el articulo 52.d para extinguir un contrato
por absentismo si solo hay un periodo de ausencia, aunque sea ésta prolongada en el

tiempo, por exigir la norma faltas intermitentes, discontinuas.

Es la Sentencia del Tribunal Supremo (Soc.), de 26 de julio de 2005, (Rec.
3406/2004), cuyo objeto es la unificacion de doctrina, un claro ejemplo de qué
significado se le debe otorgar a la intermitencia de las ausencias. En este caso, se
produce un periodo de faltas de asistencia del 8 al 17 de abril, 10 dias naturales, que,

“aunque supera el 20% exigido por la norma y se trata de menos de 20 dias por

BARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 22
%STSJ (Comunidad Valenciana), de 20 de enero de 2005 (Rec. 2901/2004)
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enfermedad comun, no puede hablarse de extincion del contrato de trabajo por

absentismo laboral por tratarse de un solo periodo de baja™®.

2.2.4. Superen el porcentaje exigido

El articulo 52 apartado d) exige la superacion de las ausencias del veinte por
ciento de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre que el total de
faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento de las
jornadas hébiles, o el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos dentro de un

periodo de doce meses.

En primer lugar, la norma exige un porcentaje y no un nimero de ausencias en
concreto, ya que en funcion de la jornada laboral de cada trabajador, el nUmero de

ausencias permitidas varia.

El sentido de este porcentaje es diferente dependiendo durante cuantos meses
se producen las ausencias, ya que en un caso, es un periodo de tiempo mas breve,
dos meses, por lo que el porcentaje de la ausencia necesaria para la validez de la
extincion del contrato es menor también, el 20%; mientras que, en el otro caso, el
periodo de los cuatro meses dentro de un periodo de doce meses, al ser mayor, la
ausencia que se exige es del 25%; siendo imprescindible ademas, en el primero de los
casos que las faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcancen el 5% de las

jornadas habiles.

En cualquier caso, “es necesario que estas faltas sean relevantes a efectos de

entender justificada la extincién del contrato™

, por considerar que éstas ocasionan
importantes perjuicios a la empresa, situacion que se deduce cuando superan el

porcentaje exigido por la norma.

2.2.5. Ausencias justificadas no computables

El articulo objeto de estudio contempla, en el apartado d) parrafo segundo, una
serie de supuestos donde las ausencias justificadas por estos motivos no pueden ser
computados como inasistencias para la extincion del contrato por causas objetivas.

Estos son:

295TS (Soc.), de 26 de julio de 2005 (Rec. 3406/2004)
' ALTES TARREGA, J.A.; BLASCO PELLICER, A. y NORES TORRES, L.E.: El despido objetivo. Tirant lo Blanch,
Valencia, 2010, pag. 47
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a) Huelga legal

Las ausencias producidas por huelga legal no pueden computarse como faltas
de asistencia que provoguen la extincion del contrato por causas objetivas, por
entenderse la huelga como un derecho fundamental reconocido en el articulo 28

apartado segundo de la Constitucion espafola.

b) Ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores

El Estatuto de los Trabajadores incluye las faltas con motivo del ejercicio de
dichas actividades entre las ausencias no computables para calcular el absentismo

laboral de un trabajador.

c) Accidente de trabajo

En este apartado se incluyen aquellas faltas de asistencia que deriven de un

suceso ocurrido como resultado del trabajo.

Como ejemplo ilustrativo, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia Sala de
lo Social de Navarra de 30 de abril del 2001, (Rec. 163/2001), trata un caso donde, la
demandante se ausenta del trabajo tras sufrir un accidente de trafico cuando se
trasladaba de un centro de trabajo a otro (considerado éste accidente in itinere), y
padece unas lesiones que le provocan una situacion de incapacidad temporal®. En
ningan caso, estas ausencias, pueden computarse para calcular su absentismo laboral

y, por tanto, la extincién de su contrato.

d) Maternidad; riesgo durante el embarazo y lactanc ia; enfermedades

causadas por el embarazo, parto o lactancia; y pate  rnidad

Estos supuestos regulados en el articulo tercero de la Ley de Conciliacién de la
Vida Familiar y Laboral de 1999, al igual que en los casos de accidente de trabajo,
queda exceptuado todo el tiempo que dure la maternidad; riesgo durante el embarazo

y lactancia; enfermedad causada por el embarazo, parto o lactancia; y paternidad.

e) Licencias y vacaciones

Las ausencias derivadas de licencias y vacaciones no son computables para
calcular el indice de absentismo. Las licencias que se excluyen estan recogidas en

distintos articulos del Estatuto de los Trabajadores.

*2STSJ (Navarra), de 30 de abril de 2001 (Rec. 163/2001)
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Por un lado, el articulo 37, contempla algunos supuestos donde el trabajador
puede ausentarse al trabajo siempre que avise previamente y lo justifique,
manteniendo el derecho a remuneracion y se trate de: “celebracion del matrimonio;
nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad; por
traslado del domicilio habitual, para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal, para realizar funciones sindicales o de representacion del
personal en los términos establecidos legal o convencionalmente; y, para la realizacion
de examenes prenatales y técnicas de preparaciéon al parto y, en los casos de
adopcion o acogimiento, o guarda con fines de adopcién, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacién y preparacion y para la realizacion de los

preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad %.

También el articulo 23 apartado primero letra a), permite la ausencia justificada
del trabajador para concurrir a examenes para obtener un titulo académico o
profesional; ademas del 40 apartado cuarto del mismo texto normativo que contempla

las faltas de hasta cuatro dias por desplazamientos que duren mas de tres meses.

Aparte de licencias permitidas por el Estatuto de los Trabajadores, tienen el
mismo tratamiento aquellas recogidas en Convenios Colectivos aplicables al caso en

concreto.

En este sentido, la Sentencia anteriormente citada del Tribunal Supremo Sala
de lo Social, de 26 de julio de 2005 (Rec. 3406/2004) resuelve la “improcedencia de un
despido, al haber considerado para el computo del absentismo las faltas de asistencia

n24

aunque el trabajador tenia validamente otorgadas licencias para su ausencia”™”, tanto

para acudir a distintos médicos, como para motivos personales.

Asimismo, las vacaciones, reguladas en el articulo 38 del Estatuto de los
Trabajadores, quedan excluidas, pactandose este periodo en convenio colectivo o

contrato individual.

En este sentido, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Aragon de 27

de enero de 2016, (Rec. 804/2015), falla a favor de la extincion de un contrato por

>Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, articulo 37
*STS (Soc.), de 26 de julio de 2005 (Rec. 3406/2004)
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absentismo laboral “excluyendo las ausencias del periodo de vacaciones, asi como del

de descanso semanal”®.

f) Enfermedad o accidente no laboral

En el caso de ausencias por enfermedad o accidente no laboral, no podran
computarse como absentismo individual siempre y cuando tengan una duracién
superior a los 20 dias consecutivos, ademéas de tener que estar motivadas por los

Servicios sanitarios.

En este caso, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
de Madrid de 7 de febrero de 2014, (Rec. 1874/2013), recoge un supuesto donde la
actora se encuentra en situacion de incapacidad temporal por enfermedad comdn en
los siguientes periodos: del 21 al 27 de diciembre del 2011 por gastroenteritis (5 dias
hébiles); el 23 de febrero del 2012 por gastroenteritis (1 dia habil); del 21 al 28 de
mayo del 2012 por catarro (6 dias habiles); del 29 de mayo al 14 de junio del 2012 por
sintoma signo dedos (12 dias hébiles); del 10 al 13 de agosto del 2012 por
gastroenteritis (2 dias habiles); del 29 al 31 de agosto del 2012 por gastroenteritis (3
dias habiles) y del 29 de septiembre al 1 de octubre del 2012 por conjuntivitis (1 dia
hébil). En este caso, sostiene, que “el periodo de baja del 21 de mayo a 14 de junio de
2012, aunque se trata de motivos diferentes de enfermedad comun, no puede incluirse
entre las ausencias no computables dado que no hubo ninguna solucion de

continuidad™®®, es decir, que no existe intermitencia.

g) Violencia de género

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género recoge los derechos y garantias de aquellas

mujeres que son victimas de violencia de género.

Esta Ley tiene como objetivo “otorgar proteccion a la victima, con medidas de
no asistencia al trabajo, cambio de centro de trabajo, movilidad geogréfica™’...; asi

como sancionar al causante.

Esta causa “es eficaz cuando la victima tenga acreditada judicialmente dicha

condicion, pues todo el elenco de derechos que innova la referida Ley Organica tienen

>STSJ (Aragdn), de 27 de enero de 2016 (Rec. 804/2015)

2°STSJ (Comunidad de Madrid), de 7 de febrero de 2014 (Rec. 1874/2013)

27Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de
Género, articulo 21
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como presupuesto que dicha circunstancia haya sido declarada mediante un

procedimiento en el que se cuente con una efectiva y singularizada tutela judicial”®.

h) Tratamiento médico de cancer o enfermedad grave

La Ley 3/2012 afiade la exclusion para el computo de ausencias que se deban

a un tratamiento médico de cancer o enfermedad grave.

ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 146
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3. CAPITULO TERCERO: PROBLEMAS DE APLICACION DE EST A CAUSA DE
DESPIDO OBJETIVO

La normativa que regula la extincion del contrato por ausencias justificadas por
parte del trabajador, es decir, el articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores, no

estd libre de problemas interpretativos y confusiones.

3.1.  Cuestiones interpretativas del articulo 52 apa  rtado d) parrafo primero

3.1.1 Lugar donde deben producirse las ausencias

El articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores Unicamente hace mencion a
faltas de asistencia, sin especificar donde deben producirse la mismas. La duda que
ésta genera es si la falta se computa con la ausencia del trabajador en el centro o en

su puesto de trabajo.

En el caso de considerar que “la inasistencia se refiere respecto del puesto de
trabajo, y por tanto, que el trabajador si ha acudido al centro, esta presente el
elemento voluntarista, suponiendo que de manera consciente y voluntaria, desiste de
incorporarse al puesto de trabajo asignado dentro de éste”®. En ese supuesto, podria
considerarse un despido disciplinario del articulo 54.2 del Estatuto de los
Trabajadores, bien por desobediencia del apartado b), bien por abuso de confianza del

apartado d).

Por ese motivo, finalmente se concluye que esa falta de asistencia debe
producirse en el centro de trabajo, ya que estamos ante un despido objetivo, sin que

intervenga ninglin componente subjetivo.

3.1.2 Inclusién o no de la impuntualidad

El problema que aqui se plantea es la posibilidad de si pueden las faltas de
puntualidad computarse para completar el porcentaje de absentismo individual. En

este sentido existen tres posibilidades.

La primera de ellas, defiende que “al establecer la norma falta de asistencia, se
presume, que se trata de una ausencia que se prolonga toda la jornada laboral, no
bastando meros defectos de puntualidad™®. Por lo que, Unicamente las faltas de

asistencia que duren una jornada completa son aquellas computables para la extincién

*ARIAS DOMINGUEZ, A: El despido objetivo por causas atinentes al trabajador. Aranzadi, Pamplona,
2005, pag. 209
**MARTINEZ ABASCAL, V.A, y HERRERO MARTIN, J.B.: Curso de Derecho del Trabajo. Tecnos, Madrid,
2012, pag. 709
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del contrato por absentismo laboral, quedando la impuntualidad totalmente excluida,
tanto por la entrada tardia al puesto de trabajo, como por la salida antes de tiempo del

mismo; al igual que las ausencias momentaneas del puesto de trabajo.

La segunda opcion es considerar las ausencias parciales como faltas de
asistencia y, por tanto, computables. Sobre esta idea, BRIONES GONZALEZ, entiende
que “este tipo de ausencias incluyen la caracteristica imprescindible que sostiene la
norma para las computables, la intermitencia y, por ello, sostiene, que éstas deberian
ser incluidas en el computo de absentismo, siempre y cuando, por si mismas o
sumadas a otras ausencias totales, tengan la envergadura cuantitativa requerida por la

norma™.

La ultima, es entender que “las ausencias parciales son faltas de asistencia que
deben contabilizarse no por unidad, sino en funcién del tiempo relativo de no presencia

en el trabajo, acumulandose al fin de integrar jornadas completas de inasistencia™?.

En este sentido, el Estatuto de los Trabajadores “configura la jornada laboral
como unidad, sin posibilidad de fraccionamiento, se extienda ésta por mas 0 menos
horas de trabajo efectivo dentro de un dia natural, o incluso aunque esa prestacion se
realice en jornada partida™:. Finalmente, tal y como refleja la Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid del 10 de junio del 2016, (Rec.
252/2016), solo se consideran “faltas entendidas como ausencias al trabajo durante la
jornada completa, pues el articulo 52.d) se refiere exclusivamente a las faltas de

asistencia al trabajo™*.

Por lo tanto, cabe concluir este punto considerando que la impuntualidad y las
ausencias momentaneas por parte del trabajador a su puesto de trabajo no son

computables a efectos de calcular el absentismo y cesar su contrato de trabajo.

3.1.3 Ausencias intermitentes que tienen su origen en la misma enfermedad

Estando claro que para poder computar las ausencias, éstas deben ser
intermitentes, la duda que aqui se plantea es, si aun siendo estas intermitentes,

épueden computarse si tienen su origen en la misma enfermedad?

*'BRIONES GONZALEZ, C.: La extincidn del contrato de trabajo por causas objetivas. Informes y estudios;
Relaciones Laborales, nimero 13, 1995, pag. 318

32ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 41

*ARIAS DOMINGUEZ, A: El despido objetivo por causas atinentes al trabajador. Aranzadi, Pamplona,
2005, pag. 212

**STSJ (Comunidad de Madrid), de 10 de junio de 2016 (Rec. 252/2016)
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La doctrina ha sostenido que, “cuando las bajas laborales repetidas responden
a un mismo proceso patoldgico, aunque cada una de ellas tenga una duracién inferior
de 20 dias, si la suma de todos los periodos de baja alcanzan esta cifra, no deberia
entenderse que estamos en presencia de un supuesto de ausencia computable™®. En
este caso, seria necesario acreditar que todas las bajas tienen su origen en la misma
patologia, circunstancia no siempre facil de demostrar. Se incluyen ademas, aquellas
bajas consecutivas, en las cuales las posteriores son consecuencias de las secuelas

producidas por el motivo originario de la primera.

En cuanto a la jurisprudencia, el Tribunal Supremo Sala de lo Social ha
argumentado en la Sentencia del Tribunal Supremo del 24 de octubre del 2006, (Rec.
2247/2005), en recurso de casacion para la unificacion de doctrina, que cuando la baja
haya sido acordada por los servicios sanitarios oficiales, aunque existan varios
periodos de baja debidos a la misma enfermedad, y cada uno de ellos ha durado
menos de 20 dias, “aunque la suma superaria ese limite, no seria de dias

136

consecutivos™”, por lo que no encaja en el precepto de excepcion y serian ausencias

computables para calcular el absentismo.

Por lo que, si bien la doctrina en un principio considera que no serian
ausencias computables, es la jurisprudencia quien finalmente establece que no es un

caso subsumible en la excepcidn, y que, por tanto, son ausencias computables.

3.1.4 Acumulacién o no de las ausencias injustifica  das a las justificadas para

completar el porcentaje exigido por la norma

La respuesta doctrinal ante la pregunta de si es posible la acumulacion de las
faltas injustificadas a las justificadas para completar el porcentaje exigido para la

extincion del contrato por absentismo laboral, no es unanime.

DURAN LOPEZ es uno de los autores que otorgan una respuesta negativa a la
pregunta, por entender que “este precepto no contempla una reaccion ante el
incumplimiento contractual como sucede en el despido disciplinario, sino facilitar la
terminacion de una excesiva onerosidad sobrevenida y, por ese motivo, no cabe la
utilizacion combinada de supuestos contenidos en cada uno de ellos para dar vida a

una causa de despido que autbnomamente podria subsistir”®’.

ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 133

*®STS (Soc.), de 24 de octubre de 2006 (Rec. 2247/2005)

*’DURAN LOPEZ, F.: "El despido por circunstancias objetivas y la nueva ordenacion del despido". Revista
de Politica Social, nUmero 117, enero-marzo1987, pag. 98
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Asimismo, GONZALEZ ORTEGA, afirma gue “no se trata de un criterio de
acumulacion, sino de diferenciacién; dando a entender que no solo las faltas
injustificadas pueden dar lugar al despido del trabajador (despido disciplinario) sino
que, incluso las que tienen justificacion pueden dar lugar a la extincion del vinculo,

aunque por razones objetivas™®.

Otros autores sin embargo, SAGARDOY BENGOECHEA, SALA FRANCO o
RAMIREZ MARTINEZ entre otros, entienden que “lo prioritario es la reaccion ante el
absentismo y, que esa adicién de ausencias, constituye el supuesto mas razonable en
la hermenéutica del despido por circunstancias objetivas™®, porque pareceria
“desproporcionado poder despedir a un trabajador que acumula un determinado
namero de faltas justificadas de inasistencia al trabajo, y no a quien acumula el mismo
namero de ausencias totales al trabajo pero repartidas en justificadas e

injustificadas™®.

En este sentido, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Valenciana de 10 de julio de 2012, (Rec. 1514/2012), contempla las ausencias de un
trabajador el 12 de abril de 2011 sin justificar y del 18 al 25 de mayo de 2011
justificadas, es decir, un dia habil injustificado y 8 justificados. En ella, la empresa
recurrente entiende que se deben computar ambas para completar el porcentaje
exigido por la norma. Finalmente, se concluye que “no solo deben computarse
aquellas justificadas, ya que de ser asi, el legislador no hubiera utilizado el adverbio
"aun" delante de justificadas, como sinénimo de incluso; ya que de esta forma

pretende incluir ambos tipos de faltas, las no justificadas y las justificadas™".

Finalmente, se puede deducir que la expresion “las ausencias, aun justificadas”
incluye todo tipo de ausencias, sin estar incluidas aquellas que posteriormente se
recogen como exceptuadas, “ya que de lo contrario, la redaccion, hubiera sido mas

sencilla al haberse referido, sin mas, a faltas de asistencia al trabajo justificadas”“.

El razonamiento principal por el que se incluyen las injustificadas es “combatir
aquellas en las que sobrevuela una sospecha de veracidad de la circunstancia

impediente de acudimiento al trabajo, por lo que la expresién aun justificadas pretende

**GONZALEZ ORTEGA, S.: Absentismo y despido del trabajador. Aranzadi, Pamplona, 1983, pag. 175
**SAGARDOY BENGOECHEA, J.A.: “Ineptitud, falta de adaptacién y absentismo”. Revista de la Facultad de
Derecho de la Universidad Complutense, nimero extra 19, 1996, pag. 150

*SALA FRANCO, T.; CAMPS RUIZ, L.M.; RAMIREZ MARTINEZ, J.M; GARCIA NINET, J.I y LOPEZ GANDIA, J.:
Problemas aplicativos del Estatuto de los Trabajadores. Universidad de Alicante, Alicante, 1982, pag. 93
*1STSJ (Comunidad Valenciana), de 10 de julio de 2012 (Rec. 1514/2012)

ALZAGA RUIZ, I.: “Extincién del contrato de trabajo por faltas justificadas de asistencia: calculo de los
indices de absentismo tras la aprobacién del Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero”. Revista de
informacion laboral, nimero 3, 2015, pag. 349
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sefalar que el trabajador puede ser despedido incluso en el supuesto de que aporte

n43

una justificacion verosimil de su ausencia™”, entendiendo, en todo caso, que la

ausencia de justificacion puede acarrear una sancion.

En este sentido, queda claro que aun admitiendo esa posibilidad, no puede
procederse a la extincién del contrato por motivos objetivos si solo existen ausencias

injustificadas, ya que en este caso estariamos ante un despido disciplinario.

La duda que surge ahora es cual debe ser el porcentaje de faltas injustificadas
para poder acumularlas a las justificadas. El supuesto mas extremo seria aquel en el
que solo el uno por ciento de las ausencias fueran justificadas, y el resto injustificadas,
“caso que rondaria las circunstancias propias del despido disciplinario; pareciendo

exigible una mayoria de ausencias justificadas™*.

3.1.5 Acumulacion o no de las ausencias anteriormen te sancionadas y/o

prescritas para completar el porcentaje exigido por la norma

Si las faltas ya sancionadas o las prescritas pueden acumularse 0 no, no

obtiene una Unica respuesta.

En cuanto a las faltas anteriormente sancionadas SALA FRANCO considera

que es posible acumularlas sin faltar al principio non bis in idem por dos motivos.

El primero, por considerar que la extincion del contrato no es una sancion, sino
un hecho objetivo que imposibilita la conservacién del mismo. El segundo, por
entender que “el ordenamiento no impide considerar como falta grave, y sancionarla
como tal, la acumulacién de varias leves, circunstancia con la que la actual objeto de

"5 Ademés, entiende posible la aplicacién analoga del

analisis guarda similitud
despido disciplinario, donde si es posible acumular las faltas ya sancionadas a las

nuevas.

En cuanto a las faltas ya prescritas, ha argumentado la doctrina de forma
contradictoria, aunque coinciden todos ellos en incluir las faltas de asistencia

injustificadas a las justificadas.

BRIONES GONZALEZ, C.: La extincidn del contrato de trabajo por causas objetivas. Informes y estudios;
Relaciones Laborales, numero 13, 1995, pag. 321

“ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 48

SALA FRANCO, T.: El régimen juridico de las ausencias al trabajo. Tirant lo Blanch, Valencia, 2001, pag.
19
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Por un lado, al igual que en el caso de las ya sancionadas, SALA FRANCO
entiende que en las prescritas sucede lo mismo por no consistir una sancion, sino una

extincion objetiva del contrato, y por lo tanto, su respuesta es positiva.

Por otro lado, se ha afirmado que “la prescripcion hace irrelevante la falta de
asistencia injustificada que no ha sido objeto de sancion, pues en caso contrario
perderia su sentido la institucién de la prescripcién™®. Se entiende, ademas, que no
tendria mucho sentido que una falta de asistencia injustificada se contabilice para la
extincion objetiva del contrato laboral si en su momento no ha sido sancionada por el

empresario.

De este modo, la jurisprudencia mas reciente, la Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de la Comunidad de Madrid de 10 de junio de 2016, (Rec.
252/2016), establece que “no pueden incluirse en el computo las ausencias que
previamente han sido tenidas en cuenta para aplicar una sancién al trabajador, ni
tampoco las que han prescrito, ya que, de lo contrario, estariamos sancionando dos

veces una misma conducta™’.

Se podria concluir, que “solo es legitimamente aceptable que el motivo extintivo
de las faltas de asistencias al trabajo aun justificadas se integre con las injustificadas
cuando estas ultimas no hayan prescrito, hayan sido o no objeto de previa sancion

empresarial™®.

3.1.6 Término jornada habil

Por jornada habil se entienden “los dias totales del periodo en los que el
trabajador deberia haber acudido al trabajo y s6lo respecto de los cuales podria

producirse la ausencia™®

. Por lo tanto, quedan excluidos todos los dias festivos,
ademas de las vacaciones por no existir una obligacion de acudir y realizar la

prestacion laboral.

En este sentido la Sentencia de Tribunal Superior de Justicia de Aragén de 3
de mayo de 2005, (Rec. 320/2005), sefiala que sélo puede haber faltas de asistencia

“durante las jornadas que son habiles para el trabajador, esto es, aquellas en las que

*®GARCIA NINET, I. (Dir.), y VICENTE PALACIO, A. (Coord.): Derecho del Trabajo. Aranzadi, Pamplona,
2001, pag. 699

*STSJ (Comunidad de Madrid), de 10 de junio de 2016 (Rec. 252/2016)

“BARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 54

“GONZALEZ ORTEGA, S.: Absentismo y despido del trabajador. Aranzadi, Pamplona, 1983, pag. 208
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el trabajador debe asistir al trabajo, sean o no jornadas habiles para el resto de la

plantilla™®.

3.1.7 Cobmputo del tiempo

Aquellas ausencias que no alcanzan el 25% en cuatro meses discontinuos
dentro de un periodo de doce meses, ni el 20% de las jornadas habiles en dos meses
consecutivos, o incluso alcanzando este Ultimo, si el total de las faltas de asistencia en
los doce meses anteriores no alcanza el 5% de las jornadas hébiles, no tienen
posibilidad de ser sancionadas por entender que no tienen una magnitud tal que

produzcan excesiva onerosidad sobrevenida para el empresario.

3.1.8 El porcentaje exigido

La duda interpretativa que suscita este apartado, es aclarar si el porcentaje del
20 o del 25% dependiendo del caso, de ausencias exigido por la norma debe
alcanzarse en cada uno de los meses de referencia o, por el contrario, en el total de

los meses tenidos en consideracion.

Por un lado, autores como ALZAGA RUIZ, entienden que el porcentaje debe
lograrse en cada mes, pues razona que “si la finalidad de esta causa de despido es
proteger al empresario frente a la excesiva onerosidad que suponen las faltas de
asistencia de corta duracion, pero regulares, parece fundado pensar que el porcentaje

exigido ha de alcanzarse en cada uno de los meses de referencia™’.

Esta postura es mantenida también por algunos Tribunales, como se ve
reflejado en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn de 12 de
febrero del 2002, (Rec. 241/2002), donde se establece que si el objetivo de la norma
es poder prescindir de aquellos trabajadores que incurren en ausencias justificadas
dificiles de verificar, entiende que el porcentaje de ausencias debe cumplirse en cada

uno de los meses y evitar asi el continuo absentismo.*?

Sin embargo, en este sentido se ha pronunciado la Sentencia del Tribunal
Supremo de 5 de octubre de 2005, (Rec. 3648/2004), concluyendo que “el computo
debe entenderse referido al periodo en su conjunto, bien sean los dos o cuatro meses

y es que el hecho de que no se tenga en cuenta un solo mes y de que el periodo se

*9STSJ (Aragén), de 3 de mayo de 2005 (Rec. 320/2005)

IALZAGA RUIZ, I.: “Extincién del contrato de trabajo por faltas justificadas de asistencia: calculo de los
indices de absentismo tras la aprobacién del Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero”. Revista de
informacion laboral, numero 3, 2015, pag. 351

>2STSJ (Castilla y Ledn), de 12 de febrero de 2002 (Rec. 241/2002)
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prolongue a dos o cuatro meses tiene por objeto registrar una inasistencia persistente,

con reduccién o aumento proporcional del porcentaje™.

Se puede concluir, por tanto, que siendo el objetivo principal de esta modalidad
extintiva acabar con el absentismo generalizado, el porcentaje se exige en el conjunto

de los meses y no en cada uno de ellos.

3.1.9 Computo de los meses

En primer lugar, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
de Madrid de 1 de febrero de 2016, (Rec. 797/2015), basdndose en la sentencia
emitida por la misma Sala el 18 de noviembre de 2014, (Rec. 358/2014), recoge que
aunque el precepto establece dos porcentajes diferentes para calcular el absentismo,
ambos han de computarse en un periodo de 12 meses por dos motivos. El primero,
por considerar que la duracion del periodo no puede depender de la fecha en que se
producen las bajas; el segundo, por entender que “no seria coherente que en los dos
meses se considerara un periodo mayor a los 12 meses, pues la Unica diferencia entre
ambas férmulas se refiere al volumen de ausencias, segun se produzcan en meses
consecutivos o discontinuos, pero no a los meses totales de ausencias computables,

que son comunes en ambos casos: dentro de un periodo de 12 meses™*.

Ahora bien, el problema que suscita el computo de meses es entender si éste

debe realizarse de fecha a fecha, por meses naturales o en periodos de 30 dias.

GONZALEZ ORTEGA entiende, que éstos deben ser meses naturales, y no de
fecha en fecha, para “evitar manipulaciones indeseables, ya que de este modo
confiere mayor seguridad juridica e incluso abre un periodo de decisién para el
empresario a los efectos del ejercicio de la facultad de despido en relacion a los meses

anteriores™®.

Sin embargo, la jurisprudencia ha entendido lo contrario.

La tesis mas razonable es la que sostiene la Sentencia del Tribunal Supremo
Sala de lo Social, de 9 de diciembre del 2010, (Rec. 842/2010). Este recurso se
plantea ante un caso de absentismo laboral donde, aunque el Tribunal Superior de
Justicia de Andalucia establece que el coémputo, en ausencia de precepto que lo

sefiale, ha de realizarse de fecha a fecha (articulo 5 del Cddigo civil); la parte

>3STS (Soc.), de 5 de octubre de 2005 (Rec. 3648/2004)

>STS) (Comunidad de Madrid), de 1 de febrero de 2016 (Rec. 797/2015) y STSJ (Comunidad de Madrid),
de 18 de noviembre de 2014 (Rec. 358/2014)

>>GONZALEZ ORTEGA, S.: Absentismo y despido del trabajador. Aranzadi, Pamplona, 1983, pag. 212
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recurrente presenta sentencia de contradiccion del Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco de 24 de octubre de 2006 (Rec. 2076/2006). En ésta se sostiene que “el
mes es un periodo de tiempo muy utilizado en el Derecho del Trabajo en muchos
supuestos: la determinacién del salario regulador del despido, de la base reguladora
de las diversas prestaciones de la Seguridad Social, el abono del salario... siendo asi
que, en todos ellos, la referencia al mes lo es por mes natural y no por meses

contados de fecha a fecha a partir de una cualquiera™®.

Finalmente, tras presentar recurso para la unificacion de doctrina, la Sentencia
del Tribunal Supremo de 9 de diciembre de 2010 sostiene que la tesis del Tribunal
Superior de Justicia del Pais Vasco “carece de apoyo legal, ya que el hecho de que las
bases reguladoras de las prestaciones se calculen en funcién de cotizaciones de un
mes o0 que los salarios sean de devengo mensual, no aportan un principio a seguir;
ademds, en ese caso, determinados dias de falta de asistencia al trabajo pueden
guedar fuera del cémputo cuando la falta de asistencia al trabajo se produce en los
dias finales de un mes y primeros del siguiente™’. Por estos motivos, concluye que,

haciendo referencia al articulo 5 del Cédigo Civil, deben computarse de fecha a fecha.

3.1.10 Retroactividad o irretroactividad de la norm a

En este sentido, la doctrina se muestra contradictoria. Por un lado, algunos autores
entienden que la norma debe aplicarse retroactivamente, pues no se dispone lo
contrario. Por otro, se alega en contra de su aplicacion retroactiva por considerar que
“se valoran unos hechos con arreglo a una norma posterior a su acaecimiento, en
contra de la seguridad juridica y con cierta semejanza a una restricciéon de derechos

retroactiva™®.

Sin embargo, la jurisprudencia, mantiene una Unica postura en este asunto

consistente en la irretroactividad de la misma.

De este modo, la sentencia del Tribunal Supremo Sala de lo Social de 16 de
octubre de 2013, (Rec. 446/2013), plantea si se debe aplicar la nueva regulacién a
ausencias producidas con anterioridad a su entrada en vigor. Finalmente resuelve
aplicando la regulacién vigente cuando se produjeron las ausencias®®, basandose en 3
razones para la irretroactividad de la norma, que posteriormente también las invoca el

Tribunal Supremo Sala de lo Social en su sentencia de 13 de octubre de 2014, (Rec.

>®STSJ (Pais Vasco), de 24 de octubre de 2006 (Rec. 2076/2006)

>’STS (Soc.), de 9 de diciembre del 2010 (Rec. 842/2010)

*8SEMPERE NAVARRO, A.V y MARTIN JIMENEZ, R.: Claves para la reforma laboral del 2010. Estudio del
RDLEY 3/2012, de 10 de febrero. Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor, Navarra, 2012, pags. 237-238
>%STS (Soc.), de16 de octubre de 2013 (Rec. 446/2013)
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2215/2013). Entiende en este sentido, que “el Real Decreto Ley 3/2012 no contiene
ninguna disposicion que prevea el efecto retroactivo; que el articulo 9.3 de la
Constitucion espafiola garantiza la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras
no favorables o restrictivas de derechos individuales y que el articulo 2 apartado
tercero del Codigo Civil dispone que las leyes no tendran efecto retroactivo si no

dispusieran lo contrario™®.

3.2 Cuestiones interpretativas del articulo 52 apar  tado d) parrafo segundo

3.2.1 Cuestiones interpretativas de las ausencias | ustificadas no

computables

a) Huelga legal

Las ausencias producidas por huelgas no son computables para calcular el
absentismo laboral. Sin embargo, el problema que suscita este precepto es si ocurre lo

mismo con las faltas de asistencia por huelgas ilegales.

Por huelgas ilegales entiende el Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo,
sobre relaciones de trabajo, tanto en su articulo séptimo como undécimo, aquellas
gue: “sean iniciadas o sostenidas por motivos politicos o con cualquier otra finalidad
ajena al interés profesional de los trabajadores afectados; sean de solidaridad o
apoyo, salvo que afecte directamente al interés profesional de quienes la promuevan o
sostengan; cuando tenga por objeto alterar, dentro de su periodo de vigencia, lo
pactado en un convenio o lo establecido por laudo; cuando se produzca contraviniendo
lo dispuesto en el presente Real Decreto-ley, o lo expresamente pactado en convenio
colectivo para la solucién de conflictos™!. También se incluyen “las huelgas rotatorias,
las efectuadas por los trabajadores que presten servicios en sectores estratégicos con
la finalidad de interrumpir el proceso productivo, las de celo o reglamento y, en
general, cualquier forma de alteracion colectiva en el régimen de trabajo distinta a la

huelga, como actos ilicitos o abusivos™?.

Ante la polémica de si las huelgas ilegales estan incluidas o no en el listado de

exclusion del 52.d), se encuentran diferentes posturas doctrinales.

%9STS (Soc.), de 13 de octubre de 2014, (Rec. 2215/2013)
®'Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, articulo 11
*Real Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre relaciones de trabajo, articulo 7
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Mientras autores como RAMIREZ MARTINEZ, J.M: ALVAREZ
ALCOLEA, M. y BRIONES GONZALEZ, C. abogan por entender que “las ausencias
motivadas por huelga ilegal si deben computarse a efectos de calcular el volumen
individual de absentismo”®®; otros, como DURAN LOPEZ, entienden que “en la medida
en que el precepto refiere Unicamente supuestos de ausencia legal al trabajo, la
mencion excluyente a la huelga legal no implica la inclusion a sensu contrario de la
huelga ilegal™*. Sin embargo, los autores de ambas posturas, coinciden en que en
ningln caso se pretende que el trabajador no sea sancionado en el &mbito laboral por

participar en una huelga ilegal.

La forma més razonable de conciliar ambas interpretaciones es entender que
“las ausencias debidas a huelga ilegal no computan a efectos de integrar el motivo

165

extintivo objetivo, precisamente porque son injustificadas™”, pero si pueden tener

consecuencias adversas, como el despido disciplinario.

b) Ejercicio de actividades de representacion legal de los trabajadores

En cualquier caso, la norma, supone que quien ejerce esas funciones actla en
representacion unitaria, sin especificar si estan incluidas las ausencias de los
representantes sindicales. En este Ultimo caso, GONZALEZ ORTEGA entiende que “la
solucion a este problema se solventa mediante la acreditacion formal de la

ausencia™®.

De su afirmacién se pueden deducir dos supuestos. El primero de ellos es que
la ausencia esté justificada e incluida en el articulo 37.3 ET apartado €) donde recoge
las ausencias para realizar funciones sindicales o de representacion; excluyéndose en
este caso la inasistencia del trabajador por absentismo. El segundo supuesto es aquel
en el que la ausencia no esta justificada y, por lo tanto, pueda ser sancionada aunque

por un procedimiento diferente al despido objetivo.

c) Accidente de trabajo

Aunqgue la norma solo hace referencia al accidente de trabajo, “la enfermedad

n67

profesional se ha incluido en la hermenéutica del precepto™’, entendiendo enfermedad

®*BRIONES GONZALEZ, C.: La extincidn del contrato de trabajo por causas objetivas. Informes y estudios;
Relaciones Laborales, nUmero 13, 1995, pdgs. 344-345

*DURAN LOPEZ, F: “La excesiva morbilidad como causa del despido”. Revista espafiola de derecho del
trabajo, numero 6, 1981, pag. 229

> GONZALEZ ORTEGA, S.: Absentismo y despido del trabajador. Aranzadi, Pamplona, 1983, pag. 198
*ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 123-124

Y RAMIREZ MARTINEZ, J.M.: La extincidn del Contrato de Trabajo. Tirant lo Blanch, Valencia, 2016, pag.
93
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profesional “la contraida a consecuencia del trabajo ejecutado por cuenta ajena en las
actividades que se especifiquen en el cuadro que se apruebe por las disposiciones de
aplicacion y desarrollo de esta Ley, y que esté provocada por la accién de los
elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen para cada enfermedad

168

profesional™®, segun el articulo 157 de la Ley de la Seguridad Social.

Asi, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Navarra de 20 de julio de
2004, (Rec. 136/2004) define la enfermedad del trabajo como una “alteracion de la
salud distinta del accidente, puesto que no es una lesion producida por un agente
externo brusco y violento, sino que su origen causal es la enfermedad™. La
jurisprudencia ha entendido asimismo que, una enfermedad que existe previamente,

pero se ve empeorada por el trabajo, es una enfermedad laboral.

De este modo, en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Sala de lo
Social de Aragoén, del 28 de junio del 2004, (Rec. 547/2004), el actor sufre una
enfermedad, brucelosis, (producida por las bacterias que puede ser trasmitida por
animales) causada por su trabajo (se declara enfermedad profesional por trabajar en
un matadero donde se produce el brote de brucelosis). Finalmente, se falla a favor del
trabajador, declarandole en situacién de incapacidad permanente total derivada de

enfermedad profesional™.

d) Maternidad; riesgo durante el embarazo y lactanc ia; enfermedades

causadas por el embarazo, parto o lactancia; y pate  rnidad

La duda que plantea el precepto es qué ocurre en el caso donde una mujer que
ha concluido el maximo tiempo de descanso maternal incurre en incapacidad temporal
que le impide acudir y realizar su trabajo. En este caso, al establecer la norma
enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia, “parece excluir del
coémputo del absentismo individual todo el periodo de duracion del proceso moérbido de

la trabajadora, con independencia de su duracién inferior a 20 dias”".

e) Licencias y vacaciones

El problema que puede suscitar esta cuestion es si el trabajador tiene derecho
a recuperar una jornada laboral en dias donde no tiene la obligacién de acudir, bien de

vacaciones, bien de licencias y, asi, eliminar alguna ausencia computable para el

*®Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, articulo 157

%°STSJ (Navarra), de 20 de julio de 2004 (Rec. 136/2004)

79STSJ (Aragén), de 28 de junio de 2004 (Rec. 547/2004)

"'ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 127
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absentismo. En este ambito, se le dota al empresario la facultad de elegir la opcién
gue mas le convenga, pudiendo aceptarlo o no, por lo que, en si, no es un derecho

gue ostente el trabajador.

f) Enfermedad o accidente no laboral

En este punto surge el problema, ya advertido en las enmiendas del proyecto
de Ley que dio lugar al actual Estatuto de los Trabajadores, de que los trabajadores
prorroguen, aun sin ser necesario, la baja y, asi, no correr el riesgo de extincién de su

contrato por absentismo. Aun las protestas, no se dio solucién al mismo.

Sin embargo, conviene aclarar que la norma establece que no seran
computables aquellos de duracion superior a 20 dias consecutivos, considerados
éstos naturales, es decir, incluido los festivos, “pues lo que se trata de determinar no
es cuantos dias el trabajador no ha acudido, sino fijar un limite a partir del cual la

ausencia se entiende ocasionada por una incapacidad de no breve duracion”’?.

En cuanto a si pueden ser computadas aquellas ausencias por enfermedad o
accidente no laboral que tengan como origen la misma causa, esta resuelto en el
apartado cuestiones interpretativas del articulo 52 apartado d, tercera cuestion,
concluyendo con su hegativa por no considerarse dias consecutivos segun la
jurisprudencia, asi como tampoco aquellas de duracién inferior a 20 dias en los cuales
no haya intermitencia. En el caso de que las mismas duren exactamente 20 dias, si
computan por establecer la norma que quedan exentas aquellas que superen los

veinte dias”.

g) Tratamiento médico de cancer o enfermedad grave

Las ausencias justificadas que se deban a un tratamiento de cancer quedan
exceptuadas del computo, por considerar que se trata de una enfermedad con
suficiente magnitud como para ser excluida. No redacta la norma con la misma
precisién su segundo apartado al sefialar enfermedad grave. En este caso, no se
define una enfermedad concreta, sino que “caracteriza Unicamente su intensidad o
extension y, a diferencia de la anterior, aqui no es la etimologia de la enfermedad, sino

su intensidad y peligrosidad lo que prevé la norma”".

">GONZALEZ ORTEGA, S.: Absentismo y despido del trabajador. Aranzadi, Pamplona, 1983, pag. 194
Ibid, pag. 194.
"*ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 147
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Por lo tanto, la norma abarca tanto el caAncer, sea cual sea su estado o avance,
y enfermedad grave, por entenderse que se trata de una enfermedad tal que merece

su exclusién, aunque el adjetivo grave puede acarrear problemas interpretativos.

La exigencia de la enfermedad en todo caso, supone, que se trata de una
enfermedad diagnosticada por el servicio sanitario, que impida al trabajador la correcta

realizacion de su trabajo y que ésta necesite un tratamiento médico.

Es preciso incluir los riesgos psicosociales en el apartado de enfermedad
grave, entre los que se encuentran “el estrés laboral (burnout), acoso sexual en el
trabajo, practicas de discriminacion, violencia psicologica u/o moral en el trabajo, cuya

modalidad méas extrema es el acoso moral laboral, conocido como mobbing””.

En este sentido la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Valenciana de 4 de abril de 2006, (Rec. 3289/2005), argumenta cuando se esta ante
un caso de acoso, y por tanto, excluidas esas ausencias. Por acoso entiende toda
conducta que implique: “ataques contra el trabajador que limiten o aislen en el &mbito
laboral, los ataques contra su vida privada a la que se hace responsable de los fallos
en el trabajo, agresiones verbales, creacion de rumores y su difusién en el centro de

trabajo contra dicha persona”’®.

Es un requisito necesario que el acoso sea “sistematico y se produzca sobre un
periodo de tiempo prolongado, de manera que llegue a ocasionar una perturbacion
grave en el trabajador; sin que el concepto de acoso pueda ser objeto de una
interpretacion amplia y sin que pueda ser confundido con una situacion de conflicto en

las relaciones entre empresario y trabajador”’’

, tal y como lo refleja la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana de 18 de septiembre de

2007 (Rec. 2524/2007).

En el caso de la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Valenciana de 24 de mayo de 2011, (Rec. 454/2011), la demandante tiene numerosas
faltas por: sindrome ansioso por problemas laborales, ansiedad, efectos del ambiente
de trabajo, malos tratos y trastorno ansioso depresivo por acoso laboral. En este caso
nos encontramos ante un acoso moral en el trabajo, conocido como “mobbing”, es
decir, ante una “conducta abusiva o violencia psicolégica a la que se somete de forma

sistematica a una persona en el &mbito laboral, manifestada especialmente a través de

MARTIN CHAPARRO, M.P; VERA MARTINEZ, J.J; CANO LOZANO M.C y MOLINA NAVARRETE, M.C.:
“Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacion al
estrés laboral y al “burnout” en clave psicosocial”. Temas laborales, nimero 75, 2004, pag. 190

7®STSJ (Comunidad Valenciana), de 4 de abril de 2006 (Rec. 3289/2005)

7STsJ (Comunidad Valenciana), de 18 de septiembre de 2007 (Rec. 2524/2007)
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reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionan la dignidad o integridad
psiquica del trabajador y que ponen en peligro o degradan sus condiciones de

trabajo”’®.

Ademas, las consecuencias de los riesgos psicosociales son diversas, desde
problemas de salud como ansiedad, estrés, pérdida de autoestima... hasta el
abandono del trabajo, siendo necesaria para su calificacion como acoso que el origen
de éste se encuentre en las relaciones entre los trabajadores o entre jefe y trabajador

y que se realice en el lugar de trabajo.

En cualquier caso, hay que aclarar que “no todo conflicto laboral, que genere
consecuencias o dafios psiquicos, puede confundirse con un proceso de acoso

n79

moral””, pudiendo calificarlo como un simple accidente de trabajo.

En caso de otro tipo de enfermedades, como sucede en la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Canarias de 11 de noviembre de 2015, (Rec.
917/2015), se recoge un caso de esquizofrenia, donde el actor es sometido a un
tratamiento que le originan unos efectos secundarios desencadenando en bajas
laborales. En primera instancia, se concluye que este supuesto no se puede incluir en
la excepcion del articulo 52.d por enfermedad grave por entender que se trata de una
enfermedad que el actor sufre desde hace mas de 15 afios y que no le impide realizar
una vida normal. Ante este primer fallo, el actor presenta recurso de suplicacion,
donde finalmente, se argumenta que “el hecho de que el actor pueda realizar una vida
normal, no es signo de que su afeccion psiquiétrica no revista gravedad, sino que es
muestra de que su tratamiento ha logrado controlar la sintomatologia clinica propia de
la enfermedad”®. Por lo que, quedan sus ausencias excluidas para el computo del

absentismo.

Finalmente, mencionar que, debido a la imprecisibn del precepto, es
conveniente tomar como criterio orientativo el catalogo de enfermedades graves del
Real Decreto 1148/11, de 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de
la Seguridad Social, de la prestacién econdmica por cuidado de menores afectados
por cancer u otra enfermedad grave, ya que éste, en su anexo, recoge un listado de
109 enfermedades graves, las cuales pueden servir como guia para considerar cada

caso un supuesto incluido o0 no en esta excepcion.

78STSJ (Comunidad Valenciana), de 24 de mayo de 2011 (Rec. 454/2011)

MARTIN CHAPARRO, M.P; VERA MARTINEZ, J.J; CANO LOZANO M.C y MOLINA NAVARRETE, M.C.:
“Nuevos retos de las politicas de salud laboral en las organizaciones de trabajo: una aproximacién al
estrés laboral y al “burnout” en clave psicosocial”. Temas laborales, nimero 75, 2004, pag. 191

895Ts) (Canarias), de 11 de noviembre de 2015 (Rec. 917/2015)
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3.2.2 Ausencias justificadas no computables, ¢ Taxat  ivas o enumerativas?

En esta cuestion, la doctrina adopta diferentes posiciones.

Autores como ALVAREZ ALCOLEA se posicionan a favor de considerarla una
lista cerrada, lo que significa que Unicamente los supuestos reflejados en la norma son
excluidos para el computo del absentismo y, por tanto, “aquellas faltas de asistencia
que no traigan su origen de los supuestos excluidos si deben computarse™:. El
considerar esta lista taxativa, delimita la labor interpretativa jurisprudencial, la cual no
puede exceder de los supuestos establecidos. También ASQUERINO LAMPARERO,
M.J hace referencia a un listado cerrado, considerando que “todos los supuestos que

quedan fuera de esta lista son computables para los efectos del absentismo™.

Sin embargo, otros como SALA FRANCO, consideran que es un listado en el
gue se incluyen supuestos no computables, pero “no son los Unicos, por lo que hace
referencia a una lista abierta de supuestos”s?’. En este sentido, DURAN LOPEZ
argumenta que “la norma no indica que solo las expresamente mencionadas quedan
excluidas del computo de las faltas justificadas a efectos del despido™
ALONSO OLEA y BARREIRO GONZALEZ que consideran que “la norma no pretende

precisar los supuestos que no son de absentismo, sino Unicamente sefiala los que, en

, al igual que

ningan caso, pueden ser considerados como integrantes de las faltas de asistencia

individual cuya acumulacion origine el despido objetivo™®.

Finalmente, se llega a la conclusidbn de que se trata de una lista abierta,
enunciativa, pudiendo incluirse en ella otros supuestos, los cuales tampoco serian
computables a tales efectos. Entre ellos, pueden encontrarse “los relacionados con la
paralizacién de la actividad empresarial por infraccion de las normas de la Ley de

n86

Prevencion de Riesgos Laborales™", y aquellos en los que “la prestacion laboral se ve

$1ALVAREZ ALCOLEA, M.: “La extincién del contrato de trabajo por causas objetivas en la jurisprudencia”.
Revista espafiola de derecho del trabajo, nimero 3, 1980, pag. 415

® ASQUERINO LAMPARERO, M.J.: “Despido objetivo por morbilidad excesiva del trabajo”. Aranzadi
Social, numero 5, 2006, pag. 8

BsaLa FRANCO, T.: El régimen juridico de las ausencias de trabajo. Tirant lo Blanch, Valencia, 2001, pag.
36

*DURAN LOPEZ, F: “La excesiva morbilidad como causa del despido”. Revista espafiola de derecho del
trabajo, numero 6, 1981, pag. 227

&ALONSO OLEA, M. y BARREIRO GONZALEZ, G.: El estatuto de los trabajadores. Texto actualizado,
jurisprudencia, comentario. Civitas, Madrid, 1997, pag. 265

$*SALA FRANCO, T.: El régimen juridico de las ausencias de trabajo. Tirant lo Blanch, Valencia, 2001, pag.
36
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impedida por el acaecimiento de un suceso imprevisible o inevitable, generalmente

relacionado con la fuerza mayor™’.

¥ ARIAS DOMINGUEZ, A.: Absentismo laboral. Civitas, Madrid, 2013, pag. 117
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4  CAPITULO IV: INTERVENCION DEL FONDO DE GARANTIA S ALARIAL EN
LA EXTINCION DE CONTRATOS POR ABSENTISMO LABORAL

El FOGASA, Fondo de Garantia Salarial, creado en 1976, es un “organismo
auténomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social, con personalidad

juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de sus fines”®

, siendo su funcién
principal el pago a favor de los trabajadores de aquellos salarios siempre que, por
motivos de concurso de acreedores o insolvencia de la empresa, el empresario se ve
imposibilitado de abonar, cantidades que deben ser acreditadas, bien en un acto de

conciliacion, bien mediante una resolucion judicial.

Aparte de los salarios, el FOGASA debera abonar la indemnizacion que le
corresponda al trabajador en los casos de: extincion del contrato por voluntad del
trabajador por los motivos tasados en el articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores;
en el despido colectivo, recogido en el 51 del mismo texto normativo; y en la extincion
del contrato por causas objetivas, donde se incluyen la ineptitud del trabajador, la falta
de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas, causas economicas,
técnicas, organizativas, fuerza mayor y faltas de asistencia aun justificadas siempre
que alcance el porcentaje exigido. Esta prestacién sera abonada siempre y cuando,
previamente, haya una resolucion judicial, auto, acto de conciliacion judicial o
resolucion administrativa en beneficio de los trabajadores que lo justifique. Ademas, el
trabajador tiene el derecho de solicitar el abono de la cuantia de la deuda durante un

afio de prescripcion desde la fecha de la resolucién en que se reconoce la misma.

Por lo tanto, es requisito necesario que sea el trabajador mismo quien, ante un
organismo de mediacioén, arbitraje y conciliacion, presente la papeleta de conciliacion
para que pueda celebrarse el acto. Una vez concluido, pueden suceder dos
situaciones distintas. La primera se produce cuando la empresa acepta el impago,
pero no lo reembolsa. En este caso, se inicia la ejecucion de los bienes de la empresa
y si éstos son inexistentes o insuficientes para el pago de la deuda, la empresa se
declara insolvente, situacion tras la cual interviene el FOGASA. En cambio, si la
empresa no lo reconoce, debe el trabajador presentar demanda ante el juzgado de lo
social.

Los salarios que debe abonar el FOGASA son, tanto aquellos que el trabajador
tenia que haber recibido por la prestacién laboral realizada, la cual no ha visto

recompensada, junto con las horas extras; como los de tramitacion, estos ultimos

88Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, articulo 33

40



siempre y cuando se proceda a la readmision del trabajador. Estos Ultimos son
aquellos que el trabajador debia haber recibido si hubiera realizado su cometido entre
el despido o la extincién del contrato y la resolucion de la sentencia que decide sobre
la validez del mismo. Se excluye del pago por parte de este organismo aquel subsidio
gue establece el acto de conciliacion, por ser este vinculante, y las percepciones extra

salariales, tanto de distancia, transporte, vestuario, como dietas.

Por lo tanto, los beneficiarios y destinatarios de la actividad del FOGASA son
las personas que aun teniendo un contrato de trabajo y habiendo realizado la
prestacion laboral por la que le se contratd, no reciben su contraprestacién, bien

salario, bien indemnizacion, por declararse la empresa insolvente o en concurso®.

La cantidad indemnizatoria dependera del tipo de despido o extincion
contractual que se trate en cada asunto. En el caso del despido improcedente, ésta
seré de 33 dias por afio trabajado, con un maximo de 24 mensualidades; mientras que
en el despido objetivo, serdn 20 dias por afio trabajado con un maximo de 12
mensualidades. Se trata de una norma minima, por lo que puede ser mejorada por
parte de un convenio colectivo o acuerdo individual en conciliacion prejudicial o
mediacion intrajudicial y asi recibir el trabajador una mayor indemnizacion. Sin
embargo, si se trata de un despido disciplinario, al existir un incumplimiento por parte

del trabajador, el despido esta justificado y éste no tiene derecho a indemnizacion.

Sin embargo, el problema que suscita este precepto es qué requisitos tienen
gue darse para la intervencion del FOGASA en la extincion del contrato por

absentismo laboral debido a las recientes modificaciones legislativas.

La legislacion anterior contemplaba un supuesto especial, donde las empresas
gue extinguian algun contrato de duracion indeterminada por absentismo laboral, si
contaban con una plantilla inferior a 25 trabajadores, el FOGASA debia abonar el 40%
de la indemnizacion correspondiente, es decir, 8 dias por afio trabajado, pagando el
60% restante la empresa en cuestion. Ademas, en estos casos, la empresa no

contaba con la obligacion de demostrar ni justificar que se encontrara en concurso o

SRAMON DANGLA, R.: “El Fondo de Garantia Salarial como seguro de salarios. Un modelo econémico de
comportamientos: eficiencia vs riesgo moral”. Revista de Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
numero 71, 2008, pag. 101
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que fuera insolvente®, sino que contaba con ese pago por parte del FOGASA por la
dimensién de la plantilla de la empresa.
Asi lo establecia la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes

para la reforma del mercado de trabajo, en su disposicion transitoria tercera:

“En los contratos de caracter indefinido, fueran ordinarios o de fomento de la
contratacion indefinida, celebrados a partir del 18 de junio de 2010, cuando el contrato
se extinguiera por las causas previstas en los articulos 51 y 52 del Estatuto de los
Trabajadores o en el articulo 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, una parte
de la indemnizacién que correspondiera al trabajador seria objeto de resarcimiento al
empresario por el Fondo de Garantia Salarial en una cantidad equivalente a ocho dias
de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo

inferiores al afio.”®*

Y en su posterior redaccion en el ex articulo 33.8 del Estatuto de los

Trabajadores, hoy en dia derogado:

“En los contratos de caracter indefinido celebrados por empresas de menos de
veinticinco trabajadores cuando el contrato se extinguiera por las causas previstas en
los articulos 51 y 52 de esta Ley o en el articulo 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio,
Concursal, una parte de la indemnizacion que correspondiera al trabajador seria objeto
de resarcimiento al empresario por el Fondo de Garantia Salarial en una cantidad
equivalente a ocho dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores al afio. No seria de aplicacion el resarcimiento por el
Fondo de Garantia Salarial en las extinciones que hubieran sido declaradas como
improcedentes, tanto en conciliacion administrativa o judicial como mediante

sentencia.” %2

En este sentido, hasta el 31 de diciembre del 2013, se aplicaba el ex articulo
33.8 del Estatuto de los Trabajadores, donde el FOGASA intervenia tras la extincion
de aquellos contratos indefinidos, que tenian como origen cualquiera de las causas de
extinciéon de contrato por motivos objetivos recogidos en el articulo 52 del Estatuto de

los Trabajadores y que fueran despidos colectivos u objetivos, pero declarados

RAMON DANGLA, R.: “La reforma laboral del 2010 y sus efectos econédmicos sobre el Fondo Garantia
Salarial”. Revista de Economia Critica, nimero 12, 2011, pag. 84

91Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo,
disposicién transitoria tercera

%?Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, ex articulo 33 apartado 8
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procedentes en empresas de menos de 25 trabajadores, sin tener que acreditar

situacion de insolvencia o concurso de acreedores.

La novedad interviene en 2014, a través de la reforma que introduce la Ley
22/2013, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afo
2014, donde pasa a ser obligacion de la empresa el pago de la cuantia total a favor del
trabajador si el empresario extingue el contrato por absentismo®, sin importar cuantos
trabajadores tenga la empresa. Tras la entrada en vigor de esta Ley, el FOGASA
Unicamente va a intervenir cuando se haya acreditado la insolvencia del empresario o
el estado de concurso de la empresa, pero nunca sin esta acreditacibn como era

posible en pequefias empresas con la anterior regulacion.

Esta reforma tiene dos objetivos. El primero de ellos, que aquellos empresarios
con capacidad econdmica suficiente para hacer frente a este tipo de pagos, sean los
responsables del pago del salario y/o indemnizacion a su trabajador y no procedan a la
masiva extincién de contratos por absentismo por conocer que es el FOGASA quien
en parte va a pagar al trabajador. El segundo, sin embargo, pretendia liberar al
FOGASA de este tipo pagos debido la situacion de desbordamiento en el que se

encontraba con la crisis econémica®.
En relacion a la cuantia que debe abonar el FOGASA, tiene ciertos limites.

En el caso de que el concepto a pagar sean salarios, el limite fijado es “doble
del salario minimo interprofesional diario, incluyendo la parte proporcional de las pagas
extraordinarias, por el nimero de dias de salario pendiente de pago, con un maximo

de ciento veinte dias"®.

En el caso de que el FOGASA tenga que abonar indemnizaciones, el limite se
marca en “una anualidad de salario, sin que el salario diario, base del célculo, pueda
exceder del doble del salario minimo interprofesional, incluyendo la parte proporcional

de las pagas extraordinarias™®.

»GARCIA COCA, O.: “Indemnizaciones del Fondo de Garantia Salarial en empresas de menos de
veinticinco trabajadores”. Revista Temas laborales, nimero 123, 2014, pag. 234
94, . ,

Ibid, pag. 233
% Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, articulo 33
96Ibio/, articulo 33
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Finalmente, la cantidad serd abonada a través de transferencia bancaria en un
plazo minimo de 3 meses, siendo éste prorrogable hasta los 18 meses en algunos

supuestos.
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CONCLUSIONES

Tras el estudio de la extincion del contrato por ausencias aun justificadas
recogida en el articulo 52 apartado d) del Estatuto de los Trabajadores, procedo a dar
respuesta a las preguntas realizadas al inicio del presente trabajo, asi como a plantear
algunas criticas que se extraen tras la realizacibn del mismo, a través de cinco

conclusiones.

La primera de ellas, sobre la redaccion del precepto, el articulo 52 apartado d)
del Estatuto de los Trabajadores, queda demostrada la falta de precision del mismo. Si
bien la ambigiiedad de éste se ha tratado de solventar a través de las distintas
reformas legislativas, muchas cuestiones, han quedado al arbitrio de la doctrina,
jurisprudencia o ambas; quedando otras sin resolver. Ademas, en muchas ocasiones,
ha sido la jurisprudencia contradictoria, lo que ha dado lugar a la necesidad de
plantear diferentes recursos de casacion para la unificacibn de doctrina. Entre las
cuestiones aun sin solucién, destaca la posibilidad del trabajador de proceder a la
extension artificial de la baja por incapacidad laboral para evitar este tipo de extincion,
si bien fue un problema planteado en una de las enmiendas para la redaccion de la

Ley del Estatuto de los Trabajadores.

La segunda concluye que no se trata de una norma imprescindible, ya que,
dejando a un lado su imprecision, si su objetivo es luchar contra aquella onerosidad
sobrevenida que sufre el empresario, lo que busca es una mayor productividad y, por
tanto, el mismo caso, podria reconducirse a una extincién del contrato por causas de
produccion, o incluso econémicas; en cualquier caso, a una extincién del contrato del

articulo 52 apartado c).

En cuanto a la tercera, si bien la norma busca no castigar al trabajador
absentista, sino facultar al empresario la extincion de un contrato si esa situacion no le
causa mas que perjuicios, cabe destacar que no es una via frecuentemente utilizada
debido a su complejidad. Esta dificultad es mayor en la medida que se trata de una
mediana empresa, y aun mas en una pequefia, ya que no suelen llevar una
contabilidad exhaustiva a través de personas especializadas como una gran empresa.
Por lo tanto, es una medida de muy escasa utilidad practica debido a la complejidad de

su aplicacion.

La cuarta, versa sobre la supresion del porcentaje global. La duda lleva a
reflexionar si es una reforma positiva o, perjudicial para el empresario. Por un lado, se
puede considerar positiva ya que va a poder extinguir el contrato mas facilmente por

tener menos requisitos que cumplir, lo que es perjudicial para el trabajador. Por otro
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lado, no es una medida eficaz para evitar las conductas absentistas, por lo que el
empresario sigue viendo afectada su productividad por méas trabajadores que se
ausentan del trabajo. Es cierto que suprimir el absentismo es una tarea sumamente
dificil, por no calificarlo de imposible, debido a que son numerosos los factores, tanto
internos, como externos de la empresa los cuales influyen de manera directa, entre los
cuales destacan los relacionados con la prevencion de riesgos laborales, salud,
ambiente laboral, o, incluso la conciliacion con la vida familiar. Ademas, algunos son
mas faciles de cuantificar, como una lesién, mientras otros, no lo son, como los riesgos
psicosociales. En este ultimo se incluyen circunstancias como el estrés laboral,
situacion que estad en aumento debido a la mayor competitividad y globalizacion que
acarrea una mayor presion hacia los trabajadores, bien por inestabilidad del empleo o

mala relacion y ambiente laboral.

Para prevenir, o por lo menos disminuir, este tipo de conductas absentistas,
seria conveniente que las empresas tuvieran un plan de prevencion, asi como de

reparacion.

El primero de ellos seria necesario aplicarlo a priori, donde seria imprescindible
un programa empresarial que desarrollara ciertas medidas positivas para incentivar y

fomentar la asistencia de sus trabajadores. Entre ellas pueden encontrarse:

» Informacion. Es conveniente que los trabajadores se encuentren informados
en todo momento de qué hacer si se encuentran en una situacion de
incapacidad temporal o qué consecuencias se derivan de la realizacion o no
del trabajo, tanto para el empresario, como para los propios trabajadores.

* Incentivos. Establecer incentivos para promover la asistencia del trabajador,
bien monetarios, bien en forma de descansos, podria ser una medida que
hiciera disminuir las conductas absentistas.

* Reglas. El establecimiento de reglas para mejorar el ambiente laboral y las
condiciones de trabajo podria suponer un cambio positivo. EI empresario
podria bien establecer esas normas, bien solicitar propuestas a los
trabajadores a través de entrevistas rutinarias o ejercicios de evaluacion y
mejora para, posteriormente, llevarlas a cabo; situacidbn que crea un trato
mas cercano con los trabajadores. En la mejora de las condiciones
laborales podrian incluirse mejoras en las politicas de prevencion de
riesgos laborales, la posibilidad de ascenso, flexibilidad de horarios e

individualizacion del trabajador.
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El segundo de ellos seria el posterior a la situacion de absentismo, que incluiria
tanto su control, a través de diferentes opiniones de profesionales sanitarios si fuera
necesario, como su sancion. En los casos donde es inevitable el absentismo, seria
conveniente establecer medidas para favorecer la situacion del trabajador durante su
incapacidad, su reincorporacion al trabajo en el menor tiempo y con la maxima

garantia, bien en el mismo puesto, o si ho fuera posible, su adaptacién en otro.

La quinta concluye que la reciente novedad del Fondo de Garantia Salarial que
suprime la responsabilidad de este organismo en el caso de extincion de contratos
indefinidos por absentismo si no alega el empresario insolvencia o concurso en
empresas de menos de 25 trabajadores, elimina un posible incentivo que podia tener
el empresario, ya que a partir de este momento, si no alega alguna de las dos
situaciones anteriormente mencionadas, ese despido, lo debera abonar el empresario
en su totalidad, y no el empresario el 60%, mientras que la parte restante el FOGASA.
Sin embargo, dejando a un lado el posible aprovechamiento negativo que podrian
hacer esas empresas con la normativa anterior, las pequefias empresas, las cuales no
estan en situacion de insolvencia pero obtienen unos beneficios justos para el pago del
salario de sus trabajadores, hoy en dia, pueden verse obligadas a soportar al
trabajador absentista por imposibilidad de pago de su correspondiente indemnizacién
en caso de extincion de su contrato. Es necesario tener en cuenta que esta reforma se
toma en una situacién de crisis, teniendo como obijetivo liberar al FOGASA de ciertos
pagos, debido a su imposibilidad de hacer frente a todos los que se le encomendaba.
Lo cierto es que la actual situacién de Espafia estd cambiando ya que esta saliendo de
esa crisis, por lo que podria contemplarse la reincorporacién de esa ayuda a las
pequefias empresas. Ademas, esta reforma puede tener consecuencias negativas
como que los empresarios decidan no extinguir los contratos, que sin ser insolventes,
no quieren pagar o se ven con problemas para hacer frente a la cuantia de la
indemnizacién y proceden a la suspensién del contrato. Por este motivo, la reforma no
se adecla a la realidad, siendo necesario un tratamiento individualizado de las

empresas.

Como conclusién final, cabe recalcar, que el absentismo es una problemética
que influye gravemente, por un lado, en la economia de la empresa, ya que ésta se ve
obligada a pagar al trabajador que se ausenta del trabajo y ve reducida su
productividad. Ademas, en ciertos casos, debe asumir unos gastos de sustitucion del
personal para realizar el trabajo pendiente. Por otro lado, esta situacién, emite una
mala imagen hacia el exterior, para otras empresas y para los consumidores, por verse

disminuida la prestacion para estos ultimos. Asimismo, crea cierto malestar entre los
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trabajadores, por lo que el ambiente de trabajo se ve gravemente mermado. Sin
embargo, a pesar de la problematica desarrollada, no contamos con una norma que
recoja esta situacion de forma integra, ni existe ninguna politica de gestién plenamente
efectiva para erradicar el absentismo, si bien en mi opinion, las medidas anteriormente

sefialadas ayudarian a su reduccién y, por tanto, mejora de la empresa.
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