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SUMARIO: 1. A modo de introduccién. Contextualizacion. 2. Dimension econdmica y estadistica
del absentismo laboral como condicionante para su respuesta juridica. 3. El concepto juridi-
co de absentismo laboral. 4. La evolucion del tratamiento del absentismo en la doctrina ju-
dicial reciente. 4.1. Del antiguo despido objetivo por absentismo a la nueva centralidad de la
gestion empresarial de las ausencias. 4.2. El absentismo y el poder disciplinario empresarial.
4.3. El control judicial de los incentivos vinculados a la asistencia al trabajo. 5. Conclusiones
y propuestas. 6. Bibliografia y otros recursos.

RESUMEN: El absentismo laboral constituye uno de los problemas mas relevantes en
la organizacion contemporanea del trabajo. La derogacion del art.52.d) del Estatuto de los
Trabajadores ha modificado profundamente su tratamiento juridico, desplazando el foco desde
la extincion objetiva del contrato hacia otros mecanismos de gestion empresarial de las ausen-
cias, especialmente el poder disciplinario, la negociacion colectiva y los incentivos retributivos
vinculados a la asistencia al trabajo. El presente estudio analiza la doctrina judicial reciente,
con particular atencién a la jurisprudencia social dictada entre 2023 y 2026, y examina las

241



Francisco Vila Tierno

principales lineas interpretativas en materia de absentismo, incentivos salariales, igualdad y
no discriminacién. El anélisis se completa con una aproximacion econémica y estadistica al
fendmeno, tomando en consideracion fuentes oficiales espafiolas y europeas. Finalmente, se
formulan propuestas dirigidas a mejorar la regulacion y la gestion del absentismo en el marco
de un modelo equilibrado entre organizacién empresarial y proteccion de los derechos de las
personas trabajadoras.

PALABRAS CLAVE: Absentismo laboral, ausencias al trabajo, despido disciplinario, igual-
dad y no discriminacion, jurisprudencia social.

ABSTRACT: Workplace absenteeism has become one of the most relevant issues in con-
temporary labour relations. The repeal of Article 52(d) of the Spanish Workers’ Statute has
profoundly reshaped its legal treatment, shifting the focus from objective dismissal due to
absenteeism to other managerial mechanisms for dealing with employee absences, especially
disciplinary power, collective bargaining and attendance-based wage incentives. This paper
analyses recent labour case law, with particular attention to Spanish judgments issued bet-
ween 2023 and 2026, and examines the main interpretative trends regarding absenteeism,
wage incentives, equality and non-discrimination. The legal analysis is complemented by an
economic and statistical overview of the phenomenon, based on official Spanish and European
sources. Finally, several proposals are put forward with a view to improving the regulation
and management of absenteeism while preserving a fair balance between managerial inter-
ests and workers’ rights.

KEYWORDS. Workplace absenteeism, employee absences, disciplinary dismissal, equali-
ty and non-discrimination, labour case law.

1. A MODO DE INTRODUCCION. CONTEXTUALIZACION

El absentismo laboral se reconoce, hoy, como una de las cuestio-
nes de mayor debate en el marco de las relaciones de trabajo. La ra-
zOn no es, sin embargo, simple, sino que reviste distintos perfiles. De
un lado, su transcendencia econémica y social, que se traduce en la
cuantificacion de horas de trabajo no desarrolladas frente a derechos
de personas trabajadoras. Y ello tiene un importante coste financiero,
pero también una repercusion en el reconocimiento de situaciones que
necesitan una ausencia del prestador de servicios. Por otra parte, su
complejidad reside en que bajo esa denominacion se agrupan supues-
tos muy distintos entre siy que abarcan, en los términos que venimos
sugiriendo, desde ausencias plenamente justificadas y protegidas por
el ordenamiento, hasta incumplimientos contractuales susceptibles de
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sanciéon’. De ahi que el absentismo no pueda abordarse de forma sim-
plista, ni exclusivamente desde una légica disciplinaria.

Atendiendo a lo anterior, la importancia de este tema se ha inten-
sificado en los tltimos afios por un doble motivo. En primer lugar, por
el incremento de la preocupacion empresarial ante el impacto produc-
tivo y organizativo de las ausencias. En segundo término, por la trans-
formacion de su tratamiento juridico tras la derogacion del art.52.d)
ET por el Real Decreto-ley 4/20202. A partir de ese momento, el deba-
te dejo de girar, de forma principal, en torno a la extincion objetiva del
contrato y pas6 a concentrarse, sobre todo, en tres aspectos:

a) el poder disciplinario empresarial frente a las ausencias
injustificadas;

b) lalicitud de los incentivos salariales vinculados a la asistencia
al trabajo y

c) el control de estas medidas desde la perspectiva del principio
de igualdad y no discriminacion?®.

En este nuevo escenario, la doctrina judicial ha asumido un papel
central. De hecho, la propia derogacion del art.52.d) ET tiene su tras-
fondo judicial*. Y asi, la jurisprudencia reciente no solo ha debido re-
solver conflictos concretos, sino que ha ido reconstruyendo el marco
conceptual del absentismo, delimitando qué ausencias pueden ser tra-
tadas como un problema organizativo, cuiles quedan protegidas por
el sistema de derechos de la persona trabajadora y en qué condiciones

! Un estudio en profundidad sobre esta materia y las dimensiones del absentismo en GOMEZ
SALADO, M. A.: El absentismo laboral como causa del despido objetivo: puntos criticos en la re-
daccién del articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores, Comares, 2019.

2 Real Decreto-ley 4/2020, de 18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por
faltas de asistencia al trabajo establecido en el art. 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores.

3 Sobre ausencias al trabajo y extincion del contrato, de manera concreta puede citarse un
clasico en esta materia, MONEREO PEREZ, J. L. (dir.), Comentarios al Estatuto de los Trabajadores,
Comares, 1999.

4 Fundamentalmente por la STJUE de 18 de enero de 2018, asunto C-270/16, Ruiz Conejero.
Véase GOMEZ SALADO, M.A.: «La adecuacién del despido objetivo por absentismo al conteni-
do de la Directiva 2000/78/CE. Un anélisis al hilo de la STJUE de 18 de enero de 2018 (Caso
Ruiz Conejero) y de la STSJ de Castilla-La Mancha de 10 de abril de 2019» en Unién Europea
Aranzadi, nim.12, 2019.
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pueden disenarse instrumentos empresariales para incentivar la pre-
sencia efectiva en el trabajo.

A ello se anade una constataciéon que la doctrina viene subrayan-
do desde hace tiempo: el absentismo no es Gnicamente un problema
juridico, tiene también una dimensiéon econémica, estadistica, organi-
zativa y preventiva. De ahi que su estudio exija una reflexién més am-
plia, mas extensa, mis ambiciosa... capaz de integrar las valoraciones
que afectan a la organizacion del trabajo y que abordan conceptos tan
esenciales en este contexto como incapacidad temporal, salud laboral,
riesgos psicosociales y negociacion colectiva®.

El propésito, por tanto, de un andlisis del tratamiento del absentis-
mo en la doctrina judicial més reciente, que toma como eje principal la
jurisprudencia del Orden Social de los ultimos afios, no puede obviar
un contexto mas amplio de caracter normativo, doctrinal y... practico.
Ese es nuestro objetivo en los siguientes epigrafes.

2. DIMENSION ECONOMICA Y ESTADISTICA
DEL ABSENTISMO LABORAL )
COMO CONDICIONANTE PARA SU RESPUESTA JURIDICA

El absentismo laboral, como hemos advertido, no puede identifi-
carse, de manera exclusiva, con una categoria o institucion juridica.
Es también un fenémeno cuantificable con importantes consecuencias
econdémicas y organizativas. Las fuentes estadisticas oficiales —como
el INE— permiten constatar, ademas, que una parte sustancial del de-
bate actual sobre absentismo no puede separarse de la evolucion re-
ciente de la incapacidad temporal®.

5 En este sentido, asi se ha puesto de manifiesto y se ha planteado, p. €j. en PEREZ DE LOS
CoBos ORIHUEL, F. (dir.), El absentismo laboral, Tirant lo Blanch, 2025.

¢ En este sentido, la Encuesta de Poblacién Activa del INE —Encuesta de Poblacion Activa
(EPA). Metodologia y metadatos— arroja datos sobre este particular. Incorpora una metodologia
que distingue expresamente horas efectivas trabajadas y no trabajadas (atendiendo estas tltimas
a distintos motivos). El INE define las primeras como las realmente trabajadas durante el tiempo
normal de trabajo, que incluye los tiempos de espera o disponibilidad y determinadas pausas cor-
tas en el centro de trabajo. Esa base metodologica (donde se define la variable «horas de trabajo
efectivas» y se explican los criterios de computo) es relevante porque permite medir con cierta

244



El tratamiento del absentismo en la doctrina judicial reciente. Una revision ...

Y es que los datos oficiales son fundamentales para constatar que
buena parte del absentismo que genera preocupacion econdémica y or-
ganizativa en nuestro pais se vincula a procesos de incapacidad tem-
poral por contingencias comunes. Ello permite analizar la evolucion
del absentismo —ligado a la incapacidad temporal—, al margen de in-
terpretaciones matizadas, propias de percepciones empresariales’ o
sindicales® y que responden a una vision mas vinculada a los intereses
que les son propios.

La doctrina, en este sentido, ha subrayado con insistencia la nece-
sidad de abordar de manera conjunta absentismo e incapacidad tem-
poral. En esta linea, desde una perspectiva meramente cuantitativa se
ha destacado que el ausentismo laboral por incapacidad representa un
desafio critico para la gestion del talento humano, con implicaciones
econOmicas relevantes y efectos negativos en la competitividad orga-

precision la pérdida de tiempo de trabajo vinculada a enfermedad, incapacidad o ausencias de
otra naturaleza.

En paralelo, la Encuesta Trimestral de Coste Laboral del mismo INE —INE, Metodologia.
Encuesta Trimestral de Coste Laboral, apartado 4.2.2 (Horas no trabajadas)— proporciona va-
riables especificas de tiempo no trabajado y distingue, dentro de ellas, las horas no trabajadas por
incapacidad temporal. Ademas, se especifica que entre las horas no trabajadas y remuneradas se
incluyen los dias de baja por incapacidad temporal.

Por su parte, la Seguridad Social publica estadisticas especificas de incapacidad temporal
con series anuales y mensuales desagregadas. La pagina oficial de estadisticas —Seguridad Social,
Estadisticas-Incapacidad Temporal— identifica, entre otros indicadores, la poblacién media pro-
tegida, el nimero de procesos iniciados y la incidencia media mensual de los procesos de inca-
pacidad temporal.

7 CONSEJO GENERAL ECONOMISTAS. Servicio de estudios. Claves econémicas de actuali-
dad, «Absentismo laboral en Espafia (2019-2025)», julio, 2025. En: https://servicioestudios.
economistas.es/wp-content/uploads/sites/25/2025/07/SE-Clave-59-Absentismo-laboral-
en-Espana-2019-2025.pdf#: ~:text=%C2%BFQu%C3%A9%20se%20entiende%20por%20
absentismo,com%C3%BAn%200%20accidente%20no0%20laboral.&text=Permisos%20
retribuidos.&text=Licencias%20por%20nacimiento%2C%20adopci%C3%B3n%20
0%20cuidado%20de%20menores.&text=Ausencias%20derivadas%20de%20conflic-
tos%20laborales.&text=individuales%2C%20organizativos%2C%20sociales %20y %20
econ%C3%B3micos.&text=Fuente:%20Informe%20de%20Randstad%20Research,el%20pri-
mer%20trimestre2%20del%202025.&text=2019.,de%20Randstad%20Research%20anterior-
mente%20mencionado.&text=temporales%20por%20enfermedad%20com%C3%BAn%20
(CaixaBank,horas%20trabajadas%2C%20julio%202024).

8 UGT: https://fesmcugt.b-cdn.net/app/uploads/2026,/02/Informe-absentismo-FeSMC-
UGT-2026.pdf o CC.00.: https://www.ccoo.cat/salutlaboral/documents/folleto_absentismo_
laboral.pdf.
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nizacional®. Ello se ha traducido en una significativa apuesta por plan-
tear estrategias de compensacion para reducir las tasas de absentismo,
incluyendo propuestas que impliquen a las propias personas trabaja-
doras con la reduccion de las ausencias'®. De ahi planteamientos no-
vedosos como el debate sobre el concepto de incapacidad temporal
flexible y su idoneidad para solucionar el problema del absentismo es-
tableciendo la posibilidad de incorporar formulas de reincorporaciéon
progresiva al trabajo en los procesos de enfermedad !!.

La dimension econémica del fendbmeno se aprecia igualmente en la
necesidad de reorganizar la producciéon'?, sustituir personal, redistribuir
cargas de trabajo y absorber el incremento de costes directos e indirectos.
Pero, especialmente, en incorporar un enfoque organizativo y preventivo.

Ello enlaza, necesariamente, con la idea de que el absentismo debe
asociarse a variables de salud y bienestar. Eurofound ha sefialado, a
este respecto, que los dias de inasistencia guardan una estrecha rela-
cion con la salud, el bienestar e incluso la mortalidad, anadiendo que
la ausencia por enfermedad se vincula a altas exigencias laborales!s.
Este dato resulta particularmente importante y con una relevante tras-
cendencia juridica, en tanto que obliga a separarse de interpretaciones
o planteamientos que vinculan el absentismo, de manera simple o ab-
soluta, a la falta de diligencia del trabajador.

® GUERRERO GUERRA, L.M., MORENO, N. y MOLINA, J.D.: «Prediccién del ausentismo la-
boral por incapacidad: una aproximacién desde los modelos lineales generalizados», en Revista
EIA, vol. 22, 2025.

10 Véase. ANTON, L. y Viu, J.: «El absentismo laboral en Espafa: estrategias efectivas de
compensacion para minorar las elevadas tasas actuales», en Capital Humano, nim.401, 2024.
pp-32-36; MANUELIAN, Z.: «La propuesta de valor para el empleado y su impacto en la reduccién
del absentismo», en Capital Humano, nim. 401, 2024, pp.44-47.

1 QuiLEZ MORENO, J.M.: «Hacia el nuevo modelo de incapacidad temporal flexible», en
Temas Laborales, nim. 178, 2025, pp. 115-146.

12 Asi, en estudios empiricos y de gestion, como los dedicados a la prediccion del ausentismo
por incapacidad o a su impacto en el clima organizacional, véase, p.ej. DELGADO DELGADO, D.P.
y VILLACRECES ALVAREZ, G.V.: «Ausentismo laboral y su impacto en el clima organizacional»,
Revista Cientifica y Arbitrada de Ciencias Sociales y Trabajo Social: Tejedora, vol.6, nim. 12,
diciembre, 2023, pp. 338-353.

13 EUROFOUND (2025), Calidad de vida en la UE en 2024: Resultados de la encuesta elec-
trénica Vivir y trabajar en la UE, articulo digital; Encuesta Europea sobre Condiciones de
Trabajo (EWCS) 2024 o Eurofound. Health and Well-being at Work: A Report Based on the
Fifth European Working Conditions Survey, 2012.
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La informacion que se facilita desde el organigrama de la Seguridad
Social permite, ademas, ofrecer una imagen concreta de la escala del
problema. En el Informe de seguimiento de indicadores y objetivos del
INSS acumulado a junio de 2025, dentro del programa «Incapacidad
temporal y otras prestaciones», la ejecucién a mitad de ejercicio refle-
jaba los siguientes datos:

— 1189146 procesos de IT cuya alta se habia producido en el
gjercicio,
— 45393824 dias de baja relativos a esos procesos,

— una poblacion media protegida en el periodo de 5920815
personas

— yun gasto ejecutado de 2693925,06 miles de euros en incapa-
cidad temporal, excluidas las empresas colaboradoras !*.

Estas magnitudes explican, por si solas, que el absentismo «al me-
nos en su dimension vinculada a la incapacidad temporal» no pueda
ser tratado como un problema menor del sistema productivo.

La cuestion es que dicho problema se identifica en un contexto de
incremento en la serie trimestral de horas efectivas trabajadas (par-
tiendo de 2023):

— Enel segundo trimestre de 2023 el indice se situ6 en 107,3 puntos,
— en el tercero de 2023 en 108,3,

— en el cuarto de 2023 en 109,1,

— en el primer trimestre de 2024 en 109,9,

— en el segundo de 2024 en 110,6,

— enel tercero de 2024 en 111,3,

— en el primer trimestre de 2025 en 112,3,

— en el segundo de 2025 en 113,1,

— yeneltercero de 2025 en 114,5.

4 Seguimiento de Indicadores y Objetivos. INSS, acumulado junio 2025, Area 1, programa
«Incapacidad temporal y otras prestaciones», indicadores 19 a 31.
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Todo ello tomando como base 100 el cuarto trimestre de 20191,

La utilidad de esta serie es doble: de un lado, permite contextua-
lizar el absentismo en el marco general de la evolucion del tiempo
de trabajo; de otro, confirma que las mediciones oficiales y las de la
Encuesta Trimestral de Coste Laboral (ETCL) ofrecen trayectorias re-
lativamente proximas. Lo que nos lleva a presumir que seguira, por
l6gica, aumentando el nimero de horas de ausencia y, por tanto, de las
que computan como absentismo.

Figura 1. Evolucién del indice de horas efectivas trabajadas (base 100 = 2019T4).

Horas lectivas trabajadas: evolucién del indice

113

2019T4)

112

111

110

indice (base 100

109

108

1074

Fuente: elaboracion propia a partir de comunicados de la TGSS y del Ministerio de Inclusion,
Seguridad Social y Migraciones.

La cuestion, en este punto, es concretar si la estabilidad en el em-
pleo puede, de algiin modo, desincentivar el absentismo. Y es que se
parte de que esta podria ser la primera medida a adoptar, en tanto
que la persona trabajadora ve mas reforzado su vinculo con la empre-
sa. Pero, en ese caso, estariamos haciendo una lectura del absentismo

15 MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, comunicados de 14 de no-
viembre de 2023, de 26 de enero de 2024, de 25 de abril de 2024, de 26 de julio de 2024, de 29
de octubre de 2024, de 31 de enero de 2025, de 31 de julio de 2025, de 31 de octubre de 2025, de
30 de enero de 2026.
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identificado con la falta de compromiso o diligencia de la persona tra-
bajadora, puesto que se conecta, de un modo directo, el absentismo
con la voluntad de la persona trabajadora.

La comparacion por tipo de contrato resulta, a estos efectos, tam-
bién significativa. En comunicado oficial de 31 de octubre de 2025, la
Seguridad Social indic6 que los contratos indefinidos habian pasado
de representar el 72,3 por ciento de los dias cotizados en diciembre de
2021 al 88,3 por ciento en el segundo trimestre de 2025, reduciéndose
el peso de los contratos temporales desde el 27,7 por ciento al 11,7 por
ciento .

Figura 2. Dias cotizados por tipo de contrato.

Composicién de los dias cotizados por tipo de contrato

Hl Indefinidos
Temporales

80 4

60

40 4

% de dias cotizados

20 4

2021T4 2025T2

Fuente: elaboracién propia a partir del comunicado oficial del Ministerio de Inclusién, Seguridad
Social y Migraciones de 31 de octubre de 2025.

El dato es relevante porque sugiere que cualquier analisis econo6-
mico del absentismo debe cruzarse con la calidad y estabilidad del em-
pleo, pero que, sin embargo, este tltimo aspecto no supone una medi-
da que contribuya, por si misma y de forma auténoma, para reducir el

16 MINISTERIO DE INCLUSION, SEGURIDAD SOCIAL Y MIGRACIONES, comunicado de 31 de octu-
bre de 2025, sobre dias cotizados y horas efectivas trabajadas.
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nivel de aquel sin que se acompaiie de otras acciones mas especificas a
este fin. Objetivamente, se constata que el nimero de horas por absen-
tismo no decrece en relacion directa con la mejora del empleo, a falta
de célculos mas concretos sobre la incidencia de la calidad del empleo
sobre el nivel de absentismo?!”.

Por ultimo, las cifras presupuestarias y de ejecucion del INSS ayu-
dan a dimensionar el problema desde la perspectiva del gasto y la ges-
tion administrativa. Asi se observa, por ejemplo, en el porcentaje de
ejecucion sobre el presupuesto 2025 (acumulado a junio), en varios
indicadores de incapacidad temporal del INSS:

Figura 3. INSS: ejecucion sobre presupuesto 2025 en junio (IT y otras prestaciones).

INSS - Incapacidad temporal y otras presentacionnes () junio 2025

Controles médicos - 23,8%
Procesos iniciados _ 70,5%
Procesos alta en ejercicio _ 80,1%

1
0 20 40 60 80 100
% de ejecucion sobre presupuesto 2025

Fuente: elaboracion propia a partir del Informe de seguimiento de indicadores y objetivos del
INSS, acumulado junio 2025.

17 En analisis sindicales se vincula el absentismo a otras variables relacionadas con la cali-
dad en el empleo, pero sin destacar, de manera relevante, la estabilidad, aunque también se inclu-
ya. Asi, por ejemplo, en el Informe tratamiento del absentismo en la negociacién colectiva 2026,
de UGT-Fe-SMC (https://fesmcugt.b-cdn.net/app/uploads/2026,/02/Informe-absentismo-
FeSMC-UGT-2026.pdf) se relacionan con aspectos como el incremento de los riesgos psicosocia-
les, la intensificacion de ritmos de trabajo, la precariedad laboral o el deterioro de los sistemas
publicos de salud, que alargan diagnoésticos y tratamientos https://www.fesmcugt.org/temas/
negociacion-colectiva/noticias/actualidad/fesmc-ugt-advierte-que-el-aumento-del-absen-
tismo-laboral-esta-vinculado-al-deterioro-de-las-condiciones-de-trabajo-y-no-a-la-falta-de-
compromiso-de-las-personas-trabajadoras).
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En suma, el andlisis juridico del absentismo debe partir de una idea
béasica: estamos ante un fenémeno de gran impacto econémico y so-
cial, cuantificable a través de las estadisticas oficiales, estrechamente
conectado con la incapacidad temporal y con variables organizativas
y preventivas. Esa constatacion justifica la importancia del problema,
pero también exige que la respuesta juridica sea matizada y técnica-
mente respetuosa con las distintas variables.

3.  EL CONCEPTO JURIDICO DE ABSENTISMO LABORAL

El ordenamiento laboral espafol no ofrece una definicion legal ce-
rrada de absentismo. Esta ausencia de concepto normativo obliga a
formular la nocién desde varios pardmetros previos, asi como de su
construccion jurisprudencial, teniendo en cuenta, no obstante —como
se ha advertido— que bajo la misma etiqueta se agrupan realidades
heterogéneas.

En una acepcion amplia, el absentismo puede entenderse como el
conjunto de ausencias al trabajo que se producen durante el tiempo
en que deberia estar prestando servicios durante su jornada laboral.
De hecho, la OIT lo define como «una situaciéon en la que el trabaja-
dor no se presenta en su lugar de trabajo, o acude menos horas de lo
estipulado, cuando desde la organizacion se esperaba que acudiera, o
permaneciera todo el tiempo en dicho lugar» 8. Se trata de un fenéme-
no complejo que puede responder a multiples causas y que, en muchos
casos, esta vinculado tanto a factores personales como organizativos.

Ahora bien, desde el punto de vista juridico, esa formulacién es solo
un punto de partida. No todas las ausencias tienen el mismo significa-
do ni régimen. La primera gran distincion, inevitable, es la que separa
las ausencias justificadas de las ausencias injustificadas. !

18 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (1991). Enciclopedia de Salud,
Seguridad e Higiene en el Trabajo (pp.5-11, t.1). Madrid, Centro de Publicaciones del
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (https://wwuw.insst.es/documents/94886/161958/
Sumario+del+Volumen+1/18ea3013-6f64-4997-88a1-0aadd719faac).

19 De manera extensa en PEREZ DE LoS CoBOs ORIHUEL, F., (dir.): El absentismo laboral,
op. cit.
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— «Absentismo justificado, cuando la ausencia se produce por
causas reconocidas legal o debidamente acreditadas, como las situa-
ciones de incapacidad temporal por enfermedad o accidente, los per-
misos laborales o determinadas circunstancias personales previstas en
la normativa laboral.

— Absentismo injustificado, que se produce cuando el trabajador
no acude a su puesto de trabajo sin una causa que lo justifique» %°.

Las segundas pertenecen de lleno al terreno del incumplimiento
contractual. Son, en principio, susceptibles de respuesta disciplinaria.
Las primeras, en cambio, remiten a situaciones protegidas o recono-
cidas por el ordenamiento, como las citadas de incapacidad temporal,
permisos, licencias, huelga, ejercicio de derechos de conciliacién o, en
determinados supuestos, otras causas legitimas de inasistencia?!. De
ahi que el concepto juridico de absentismo no pueda operar como una
categoria indiferenciada.

Se ha insistido, por tanto, con razon, en esa heterogeneidad, para
situar el fendmeno en una perspectiva compleja, no reductible a la
mera falta de asistencia, sino vinculada a factores normativos, orga-
nizativos, economicos y sanitarios?2. El absentismo, de este modo, no
puede enfocarse solo como una desviaciéon contractual, porque mu-
chas veces refleja problemas de salud, organizacion o clima laboral 2.

20 FERNANDEZ DE LA CIGONA FrRAGA, J.R.: «Absentismo laboral: como reducirlo y gestio-
nar sus efectos en la empresa», en CEF Laboral-Social (https://wwuw.laboral-social.com/ab-
sentismo-laboral-reducirlo-y-gestionar-sus-efectos); Véase, en el mismo sentido, UGT: https://
fesmcugt.b-cdn.net/app/uploads/2026,/02/Informe-absentismo-FeSMC-UGT-2026.pdf 0
CC.0O: https://www.ccoo.cat/salutlaboral/documents/folleto_absentismo_laboral.pdf.

21 GOMEZ SALADO, M. A.: «El despido objetivo por absentismo y la interpretacion del supues-
to no computable referido al “tratamiento médico de cancer o enfermedad grave”», en Temas la-
borales, nim. 148, 2019, p. 193: «Ciertas ausencias, no obstante, quedan excluidas del computo
del absentismo de forma expresa, ya sea porque son resultado del ejercicio por parte del traba-
jador de derechos reconocidos en la ley (huelga legal, ejercicio de actividades de representacion
legal de los trabajadores, licencias y vacaciones), o bien porque se derivan de situaciones especial-
mente protegidas (accidentes de trabajo, maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y la
lactancia, o enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia)».

22 FERNANDEZ DE LA CIGONA FrRAGA, J.R.: «Absentismo laboral: como reducirlo y gestionar
sus efectos en la empresa», op. cit.; UGT, op. cit., o CC.00., op. cit.

23 MIRANDA Mavo, J.J.: «El estrés y su relacion con el absentismo laboral», en
Evaluacién de Riesgos Laborales, nim.7, 2024, https://www.evaluacionderiesgoslaborales.
com/665¢3027077ec.pdf; ANTON, L.; Viu, J., op. cit.; MANUELIAN, Z., op. cit.
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En esta linea, la mayor parte de las ausencias al trabajo tienen cau-
sas ajenas a la voluntad de la persona trabajadora, o al menos, es lo
que se desprende de las estadisticas al respecto.

Distribucién y evolucién de las personas asalariadas que se ausentaron
en la semana de referencia por tipo de razon. FeSMC-UGT. 2019-2025

TIPO 2T 2019 9T 2025 Vi ‘Ilmg_‘S;ON
DE RAZON
Nim. % Nim. % %

1 DERECHOS

PERMISOS/EXCEDENCIAS/| 222278 49,6% | 367.918 | 45,7% 65,5%
VACACIONES/FORMACION
Vacaciones o dias de permiso 173.025 38,6% | 301.842 | 37,5% 74,5%
Permiso por nacimiento de un hijo 38.773 8,7% 49.847 6,2% 28,6%
Excedencia por nacimiento de un hijo 3.741 0,8% 3.426 0,4% -8,4%
Jorr}ada dfe verano, horario variable, 3993 0.7% 6.047 0.8% 93,8%
flexible o similar

Razone§ Personales o responsabilida- 3911 0.7% 5.842 0.7% 81.9%
des familiares ’ ) )
Haber recibido ensefianza o formacion 305 0.1% 715 0.1% 134.0%
fuera del establecimiento

2 DERECHOS SINDICALES 332 0,0%

Huelga o conflicto laboral 332 0,0%

S P JAS ECONOMICAS | g4 02% | 1.961 | 0,2% 130,9%
Paro Il)ar.mal por razones técnicas 849 0.2% 1.763 0.2% 107,5%
0 econémicas

Se enc1.1’entra en expediente 199 0,0%

de regulacién de empleo

4 ENFERMEDAD O ACCIDENTE 218.436 48,8% 425.023 52,8% 94,6%
Enfermedad, accidente o incapacidad 218.436 48.8% | 425.023 | 52.8% 94,6%
temporal del encuestado

5 OTRAS RAZONES 6.430 1,4% 9.067 1,1% 41,0%
Fijo dlscqntlnuo o trabaJado'r.estacw- 1616 0.2%

nal en la época de menor actividad

Mal tiempo 424 0,1%

Otras razones 5.729 1,3% 6.426 0,8% 12,2%
No sabe 702 0,2% 601 0,1% -14,3%
TOTAL PERSONAS AUSENTES 447.994 | 100,0% | 804.302 | 100,0% 79,5%
TOTAL PERSONAS ASALARIADAS 8.350.414 | 5,4% |9.546.904 | 8,4% 14,3%

Fuente: Gabinete Técnico FeSMC-UGT a partir de la Encuesta de Poblacién Activa. INE.
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En el &mbito empresarial, no obstante, «el absentismo suele medir-
se mediante la tasa de absentismo, un indicador que permite calcular
el porcentaje de horas de trabajo perdidas respecto al total de horas
pactadas. Este indicador resulta util para detectar tendencias, identifi-
car posibles problemas organizativos y evaluar el impacto de determi-
nadas politicas laborales» 2*.

Esto es, dependiendo del marco de analisis tiene un enfoque com-
pletamente distinto, acorde con la realidad de la que se parte.

Por ello, el concepto juridico de absentismo debe formularse con
cautela. Si se emplea de forma demasiado amplia, corre el riesgo de in-
visibilizar la proteccién juridica de ausencias legitimas. Si se utiliza de
forma demasiado estrecha, pierde capacidad explicativa para describir
un fendmeno empresarial y organizativo real. La soluciéon adecuada
consiste, a nuestro juicio, en concebir el absentismo como una cate-
goria funcional, atil para describir el impacto de las ausencias sobre la
organizacion del trabajo, pero juridicamente fragmentada en regime-
nes distintos segin la causa de la ausencia y los derechos implicados.

De hecho, de una parte, en la actual regulaciéon normativa en el ET,
la figura aparece difuminada entre diferentes preceptos, de manera
que se relaciona con la potestad de la empresa de verificar las faltas
de asistencia, de sancionar las ausencias, graduando las mismas, asi
como con la obligaciéon de informacion a la representacion de los tra-
bajadores?®. De otra, no debemos perder la perspectiva de que deter-
minados derechos no deben tener nunca una consecuencia negativa ni

24 FERNANDEZ DE LA CIGONA FRAGA, J.R. op. cit.

%5 Art.20.4 ET: 4. El empresario podra verificar el estado de salud del trabajador que sea
alegado por este para justificar sus faltas de asistencia al trabajo mediante reconocimiento a car-
go de personal médico. La negativa del trabajador a dichos reconocimientos podra determinar la
suspension de los derechos econémicos que pudieran existir a cargo del empresario por dichas
situaciones.

Art.54.2a) ET: Despido disciplinario. 1. El contrato de trabajo podra extinguirse por deci-
si6n del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del traba-
jador. 2. Se consideraran incumplimientos contractuales: a) Las faltas repetidas e injustificadas
de asistencia o puntualidad al trabajo.

Art.58.1 ET: Faltas y sanciones de los trabajadores. 1. Los trabajadores podran ser sancio-
nados por la direccién de las empresas en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la
graduacion de faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio
colectivo que sea aplicable.
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integrar un absentismo injustificado, derechos fundamentales como
la huelga o la libertad sindical, u otros vinculados como el derecho al
descanso o los permisos retribuidos (por diferentes motivos como la
conciliacion)?®.

De lo que no cabe duda es que existe una doble coincidencia: que
se trata de un problema, como reconoce tanto la patronal como las
organizaciones sindicales y que el centro de este esta en la intima co-
nexion entre absentismo e incapacidad temporal. De este modo, la
negociacion colectiva se presenta como un instrumento eficaz para
abordar soluciones y asi se ha puesto de manifiesto, por ejemplo, en
el V Acuerdo para la negociacion colectiva (BOE 31/05/2023)%”. No

Arti. 64.2.d) ET: 2. El comité de empresa tendré derecho a ser informado trimestralmente:
d) De las estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios periédicos
o especiales del medio ambiente laboral y los mecanismos de prevencion que se utilicen.

2 Entre otros, los arts.28 CEy 37, 38,45 y ss. ET.

27 «Capitulo vi1. Incapacidad temporal derivada de contingencias comunes.

Las Organizaciones empresariales y sindicales firmantes de este Acuerdo manifestamos
nuestra preocupacion por los indicadores de incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes. En ese sentido, deseamos establecer lineas de actuacién que mejoren la salud de las
personas trabajadoras.

Ante esta situacién, exhortamos a la negociacion colectiva a:

Establecer procedimientos y &mbitos paritarios de analisis de la incapacidad temporal por
contingencias comunes, que incluya el estudio de las causas, la incidencia y duracién de los
procesos.

Fijar lineas de actuacién que como consecuencia reduzcan el nimero de procesos y su dura-
cion, asi como el seguimiento y evaluacion de dichas actuaciones.

Igualmente, las Organizaciones firmantes de este Acuerdo consideramos que el aprovecha-
miento de los recursos de las Mutuas colaboradoras de la Seguridad Social contribuye al objetivo
de mejorar los tiempos de espera, la atencién sanitaria de las personas trabajadoras y la recupe-
racion de su salud, asi como a reducir la lista de espera en el Sistema publico.

Al objeto de cumplir esta finalidad, las Organizaciones signatarias instamos a las administra-
ciones con competencias en la materia a desarrollar convenios con dichas Mutuas, encaminados
a realizar pruebas diagnoésticas y tratamientos terapéuticos y rehabilitadores en procesos de IT
por contingencias comunes de origen traumatolégico. Todo ello se llevara a cabo con respeto de
las garantias de intimidad, sigilo, confidencialidad, consentimiento informado y coordinacién
con el profesional sanitario del Sistema publico de salud.

Asimismo, instamos a que se activen ambitos tripartitos nacionales y autondmicos para:

Analizar la incapacidad temporal por contingencias comunes, que incluya el seguimiento de
las causas, la incidencia y duracién de los procesos.

Estudiar el impacto que la respuesta del Sistema Nacional de Salud, en cada uno de los 4m-
bitos, tiene en los procesos de IT.

Establecer lineas de actuacion dirigidas a proteger la salud de las personas trabajadoras y
asi reducir el nimero de procesos y su duracion, incluido el seguimiento y evaluacion de dichas
actuaciones».
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obstante, al margen de las clausulas convencionales que se regulan so-
bre la materia (y que han sido objeto de revision judicial), lo cierto es
que no parece que hayan tenido un resultado muy llamativo, a la vista
del mantenimiento de los indices de absentismo y de que ha desapa-
recido de la propuesta sindical para el VI Acuerdo para la negociacion
colectiva, en la que se ha apostado decididamente por la prevencion en
materia de salud, pero no por abordar la incapacidad temporal como
en su precedente?8.

Todo lo anterior supone, en esencia, abrir de manera extraordina-
ria el ambito de interpretacion por parte de la doctrina judicial, que es
la que, en esencia, va moldeando los perfiles tanto de lo que se consi-
dera absentismo justificado e injustificado, como la validez legal de las
herramientas empresariales para hacer frente a esta realidad.

4. LA EVOLUCION DEL TRATAMIENTO DEL ABSENTISMO
EN LA DOCTRINA JUDICIAL RECIENTE

4.1. Del antiguo despido objetivo por absentismo a la nueva centralidad
de la gestion empresarial de las ausencias

La primera gran transformacion del periodo reciente radica en el
desplazamiento del centro de gravedad del sistema. Durante afios, la
referencia principal fue el antiguo art.52.d) ET. Al amparo de este la
cuestion decisiva consistia en determinar cuando las faltas de asisten-
cia, aun justificadas pero intermitentes, permitian la extincion objetiva
del contrato. Esto es, no existia incumplimiento, pero se entendia que
habia una causa empresarial que amparaba prescindir de una persona
trabajadora que no podia garantizar una prestacion regular y conti-
nuada y que alteraba, por tanto, la organizacion del trabajo.

La evolucion del Derecho de la Unién Europea ha ido apartandose
de este camino, ponderando los intereses empresariales y los derechos
laborales. En este sentido, la STJUE de 18 de enero de 2018 (asunto

28 Propuesta conjunta de CC.00. y UGT: https://www.ccoo.es/5¢29¢4f6914d53a229a89b
¢39ace60ef000001 .pdf.
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C-270/16, Ruiz Conejero), parte de una idea muy relevante: combatir
el absentismo puede constituir un objetivo legitimo, pero ese objetivo
no permite desconocer las exigencias derivadas de la Directiva 2000/78
cuando entran en juego situaciones de discapacidad. El principio de
igualdad y no discriminacion va equiparando, en este contexto, enfer-
medad de larga duracion y discapacidad, planteando dificultades, por
tanto, para seguir manteniendo instrumentos que permitan extinguir
la relacion cuando esta se resiente como consecuencia, precisamente,
de la enfermedad.

No obstante, antes de su derogacion, ese modelo recibi6 una impor-
tante confirmacion constitucional. La STC 118/2019, de 16 de octu-
bre, declar6 que la medida legal perseguia la finalidad de «proteger la
productividad de la empresa y la eficiencia en el trabajo», reconocien-
do, por tanto, la legitimidad constitucional del objetivo empresarial
de combatir el absentismo?°. Sin embargo, la jurisprudencia europea,
especialmente a partir de la citada del asunto Ruiz Conejero, habia
introducido ya un correctivo esencial: el absentismo no podia tratarse
de manera abstractamente neutra cuando incidia sobre personas con
discapacidad o sobre situaciones funcionalmente equiparables.

Tras la derogacion del art.52.d), la logica extintiva desaparece,
pero no lo hace el problema juridico del absentismo. Mas bien se redis-
tribuye. La conflictividad se traslada a otros instrumentos: el régimen
disciplinario, los incentivos salariales, la negociacion colectiva y el
control antidiscriminatorio de las medidas empresariales que buscan
alternativas para hacer frente a un fen6meno que no habia desapare-
cido, aunque si lo habia hecho su principal instrumento de respuesta.

Ese desplazamiento es muy significativo. El absentismo deja de
ser, principalmente, una puerta de salida contractual y pasa a ser, so-
bre todo, un problema de gestion juridica de las ausencias, por eso las
sentencias mas recientes ya no discuten tanto la concurrencia de una
causa extintiva objetiva, como la licitud de sanciones disciplinarias, el

2 STC 118/2019, de 16 de octubre [ECLI:ES:TC:2019:118], FJ 5.
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modo de computar faltas de asistencia o la validez de incentivos retri-
butivos disenhados para fomentar la presencia efectiva.

4.2. El absentismo y el poder disciplinario empresarial

La derogacion del art.52.d) ET no eliminé, ni podia eliminar, la
relevancia disciplinaria de las ausencias injustificadas. De hecho, era
una situacioén que no se abordaba en tal precepto, en tanto que este no
contemplaba posibles incumplimientos del trabajador. El contrato de
trabajo sigue, en este orden, imponiendo un deber basico de presta-
cion y la ausencia injustificada constituye, segun los casos y el conve-
nio aplicable, una infracciéon susceptible de sancion.

Una cuestion relevante, que afecta al reconocimiento de los requi-
sitos para que se pueda entender existente un incumplimiento gra-
ve, contractual y culpable?®’, se aborda en la doctrina judicial reciente
cuando se procede a la delimitacion del computo de esas ausencias
cuando el convenio colectivo utiliza formulas temporales como «en
un mes». En este punto, la sentencia de referencia resulta ser la STS
num. 1283/2025, de 19 de diciembre, cuya doctrina ha sido sinteti-
zada de forma coincidente por la doctrina practica reciente en el sen-
tido de que el mes debe computarse de fecha a fecha, y no por mes
natural®!. Lo determinante de esta solucion es que impide una lectura
restrictiva del periodo de computo que vacie de contenido la clausula
disciplinaria.

La relevancia de esta resolucion no esta solo en la técnica interpre-
tativa, sino en el modelo subyacente. El Tribunal Supremo, mediante
el fallo, reafirma que, més alla del viejo despido objetivo por absentis-
mo, ya desaparecido, la empresa conserva instrumentos disciplinarios
frente a ausencias injustificadas, pero su uso exige una cuidadosa indi-

30 Véase, en sentido amplio, ORTEGA LozaNo, P.G.: Poderes empresariales y resoluciéon del
contrato de trabajo por incumplimiento del trabajador, Comares, 2020.

31 Comentario sobre la STS niim. 1283/2025, de 19 de diciembre, que sintetiza su doctrina
en el sentido de que el computo del mes debe hacerse de fecha a fecha. Véase LOPEZ CUMBRE, L.:
«Faltas de asistencia al trabajo como causa de despido ¢en el mes natural o de fecha a fecha?», en
Gomez-Acebo & Pombo, 30 enero 2026, https://ga-p.com/publicaciones/faltas-de-asistencia-
al-trabajo-como-causa-de-despido-en-el-mes-natural-o-de-fecha-a-fecha/.
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vidualizacion del incumplimiento y una separacién nitida entre ausen-
cias sancionables y ausencias protegidas.

Como expresamente se nos sefiala de manera acertada, «Estima
la Sala de lo Social que, de operar con los meses en que naturalmen-
te se divide un ano, se provocaria la ilogica consecuencia de dejar de
tener en cuenta dias de no asistencia de un mes distinto que, por su
proximidad con los situados en el anterior y/o el posterior, presentan
una indudable significaciéon para evaluar, por lo que ahora interesa,
la conducta incumplidora de la trabajadora. El art.5 del Codigo Civil
se refiere a los plazos sustantivos, justamente como el que ahora se
valora, ordenando que los que afecten a meses, se computen de fecha
a fecha. Llegar a otra solucion implicaria la ruptura con un criterio ge-
neral expresamente consagrado en la ley, sin que exista para ello razéon
conocida que sustentara una excepcion de tal indole... Bien es cierto
que la aplicacion del art. 5 del Cédigo Civil apunta a la solucién adop-
tada por la Sala de lo Social, consignando el computo de fecha a fecha 'y
no por mes natural. Mas la norma civil senala que tal disposicion sera
“siempre que no se establezca otra cosa”, que es la duda que podria
seguir derivandose del silencio convencional porque, quiza, se haya
establecido “otra cosa”. Pero la Sala de lo Social ha fijado criterio y el
computo se hara de fecha a fecha (desde la primera ausencia) y no por
cada mes vencido, salvo que los Convenios establezcan lo contrario» 2.
Y aunque ello suponga, en gran medida, el desplazamiento del princi-
pio pro operario como criterio interpretativo propio del Orden Social.

Los Tribunales Superiores de Justicia han seguido enfrentandose,
ademas, a supuestos en los que la clave ya no est4 en el despido objeti-
vo del desaparecido art.52.d) ET, sino en la alternativa que han busca-
do las empresas a través del despido disciplinario, basado en acreditar
la gravedad, reiteracion y falta de justificacion de las ausencias. Asi se
aprecia, a modo ilustrativo, en resoluciones de los TSJ de Cataluna
(16 de octubre de 2024), Madrid (22 de mayo de 2023) y Andalucia/
Sevilla (14 de diciembre de 2023), en las que el problema juridico ya no
consiste, como se ha adelantado, en valorar un absentismo objetivo le-

32 Ibid.
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galmente tasado, sino en verificar si el comportamiento del trabajador
redne los presupuestos de un verdadero incumplimiento disciplinario.

La conclusion parece evidente: desaparecido el despido objetivo
por absentismo, la empresa conserva instrumentos disciplinarios,
pero su utilizacion exige una carga argumental y probatoria mas in-
tensa, precisamente porque ya no opera la cobertura legal especifica
que antes ofrecia el art.52.d) ET.

4.3. El control judicial de los incentivos vinculados a la asistencia al trabajo

Si hay un ambito donde la jurisprudencia reciente ha sido especial-
mente intensa es el de los incentivos retributivos antiabsentismo. Tras
la derogacion del mecanismo extintivo objetivo, numerosas empresas
y convenios han reforzado o redisefiado sistemas de pluses, premios
de presencia o incentivos de mejora vinculados, directa o indirecta-
mente, a la asistencia efectiva. En este orden, la jurisprudencia recien-
te no puede entenderse sin la influencia de la doctrina del TJUE sobre
enfermedad y discapacidad. El asunto Ruiz Conejero (STJUE de 18 de
enero de 2018, asunto C-270/16), sigue siendo la referencia insoslaya-
ble. Su aportacién principal no fue negar toda relevancia empresarial
al absentismo, sino someter su tratamiento a un control de propor-
cionalidad cuando la ausencia esta conectada con una discapacidad,
directa o indirectamente.

Ese desplazamiento hacia la igualdad material ha penetrado cla-
ramente en la jurisprudencia social espafiola. El interrogante ya no
es solo si la empresa puede o no combatir el absentismo, sino coémo
puede hacerlo sin producir resultados discriminatorios. De ahi que el
examen judicial se concentre en la estructura del incentivo y en sus
efectos reales.

En este sentido, podemos sefnalar las siguientes consideraciones:

— La primera constatacién es que la negociacién colectiva ha ga-
nado protagonismo. De este modo, en el modelo posterior a la dero-
gacion del art. 52.d) ET, muchos de los instrumentos empresariales de
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gestion del absentismo se canalizan a través del convenio o del acuer-
do colectivo en forma de incentivo.

— La segunda es que la jurisprudencia no ha adoptado una posi-
cion de rechazo frontal frente a estos mecanismos. Al contrario, parte
de la premisa de que combatir el absentismo es, en principio, un ob-
jetivo empresarial legitimo. Lo que se somete a control es el modo de
hacerlo. La jurisprudencia reciente obliga a distinguir entre incentivos
razonables y sistemas que, bajo apariencia neutra, acaben penalizando
situaciones especialmente protegidas?2.

— La tercera es que la estructura del incentivo es determinante.
No es lo mismo un complemento de alcance individual, directamente
ligado a la ausencia fisica del trabajador, que un sistema mixto o colec-
tivo. Tampoco es indiferente el tipo de ausencias que se excluyen del
cémputo y cudles no. El propio disefio convencional debe seleccionar
expresamente determinadas ausencias no computables sin incurrir en
inclusiones prohibidas. Esa técnica normativa revela, por si sola, que
el problema no es la existencia del incentivo, sino la seleccion juridica
de las ausencias relevantes.

— La cuarta es que la autonomia colectiva no queda inmune al
control jurisdiccional. Precisamente porque estos sistemas se insertan
a menudo en el convenio, la litigiosidad ha obligado a perfilar el alcan-
ce del control judicial sobre la negociacion colectiva en materia retri-
butiva. El Tribunal Supremo parece inclinarse por una posicion inter-
media: no anular automéaticamente la clausula si puede interpretarse
conforme a derecho, pero si impedir una aplicacién convencional o
empresarial contraria a la igualdad, al principio de no discriminacion
o a los derechos fundamentales.

— Laquinta, en fin, es que la retribucion, en casos de absentismo,
se ha convertido en un laboratorio privilegiado de la relacion entre
poder de organizacién, autonomia colectiva y tutela de derechos. En
esa medida, su relevancia desborda, con mucho, su mera considera-

3 STS niim.40/2025, de 20 de enero o STS nim. 159/2026, de 12 de febrero.
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cion como plus de asistencia y enlaza con aspectos que condicionan su
configuracion.

En este contexto, la STS niim.40/2025, de 20 de enero, es un ejem-
plo ilustrativo de lo anterior. La sentencia, que gira sobre el contenido
del art.49 del convenio colectivo de Verallia Spain, S.A., resuelve el
recurso interpuesto frente a la SAN 4/2024, de 22 de enero. En di-
cho precepto convencional se regula un incentivo —el «Incentivo de
Mejora»— que se configura como una retribucién mensual individual
cuyo cobro se pondera segin los resultados del centro y «teniendo en
cuenta el namero de ausencias individuales», con exclusion expresa de
vacaciones, diferencias horarias y licencias sindicales>*.

La importancia de este fallo radica en que acepta, en términos ge-
nerales, la legitimidad de un incentivo orientado a combatir el absen-
tismo, pero rechaza una lectura automatica y plena del sistema retri-
butivo, cuando esa aplicacién pueda entrar en friccion con derechos
fundamentales o con el principio de igualdad. El Tribunal Supremo no
niega la validez abstracta del incentivo, pero exige una interpretacion
conforme a derecho que evite penalizar supuestos protegidos.

Esa orientacion enlaza ademas, con la propia logica de la negocia-
cion colectiva. El convenio no es un espacio inmune al control de lega-
lidad; tampoco un territorio exento del principio de igualdad. Por eso,
la configuracion de pluses o incentivos de asistencia debe someterse
a un escrutinio especialmente atento cuando, bajo apariencia neutra,
termina produciendo un perjuicio objetivo sobre situaciones protegi-
das. Estos mecanismos no son, en este sentido, meros instrumentos de
ahorro salarial, sino técnicas de organizacion productiva cuya legitimi-
dad juridica depende de su diseno concreto?’.

La STS nam. 159/2026, de 12 de febrero, se sitia en un mismo pla-
no, pero resulta mas decisiva en lo que concierne a reconocer la posi-

34 Resolucion de 20 de febrero de 2025, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica la modificacién del Convenio colectivo de Verallia Spain, S.A.
35 ANTON, L. y Viu, J., op. cit.
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bilidad de vincular el plus a la presencia?¢. Lo relevante es que confir-
ma una linea jurisprudencial que concluye que el plus o incentivo de
asistencia no es ilicito por definicion, pero tampoco puede erigirse en
una herramienta inmune al control judicial®’. Su validez dependera
de como esté configurado y, sobre todo, de como opere sobre ausen-
cias asociadas a enfermedad, conciliacion, maternidad, discapacidad o
gjercicio de derechos fundamentales.

Precisamente, el altimo eje relevante de evolucién jurisprudencial
es el de los derechos fundamentales. Aqui una resolucion de referencia
es la STS nam. 128/2023, de 9 de febrero, en relaciéon con el premio
por presencia y el ejercicio del derecho de huelga.

La consideraciéon general es que, si el convenio no establece ex-
presamente que la huelga compute negativamente a efectos del com-
plemento, no cabe interpretarla como absentismo perjudicial para el
trabajador. En esta linea, el silencio del convenio colectivo debe inter-
pretarse en el sentido mas favorable para el derecho fundamental y no
puede entenderse como una autorizacidon para considerar el tiempo
de huelga una ausencia injustificada a los efectos del plus o premio de
asistencia®®.

36 Resulta de especial interés el extenso analisis de MERCADER UGUINA, J.R.: «Retribucién
variable e incapacidad temporal, nuevos aires en la doctrina del Tribunal Supremo», en EIl Foro
de Labos, 6/03/2026 https://www.elforodelabos.es/2026/03/retribucion-variable-e-incapa-
cidad-temporal-nuevos-aires-en-la-doctrina-deltribunal-supremo/ «el mensaje del Tribunal
Supremo es claro: la enfermedad no puede ser un factor que prive al trabajador de derechos a los
que de otro modo tendria acceso, pero tampoco puede obligar a la empresa a retribuir como si el
trabajo se hubiera prestado efectivamente. La frontera entre ambas situaciones —que es donde
reside toda la complejidad practica— pasa por la naturaleza del mecanismo retributivo: si fun-
ciona como condicién de acceso al derecho, la exclusién de la IT es discriminatoria; si funciona
como mecanismo de célculo proporcional del derecho ya adquirido, con reduccién equivalente
del objetivo, puede ser valida».

%7 La Audiencia Nacional ha desempefiado también un papel relevante en esta evolucion.
Aunque con menor proyeccién doctrinal que las sentencias del Supremo, resoluciones como la
SAN 109/2023, de 6 de julio, muestran que el conflicto se esta desplazando con claridad hacia el
control de clausulas y practicas colectivas de gestion del absentismo.

38 NOGUEIRA GUASTAVINO, M.: «Huelga feminista y premio por presencia: el tiempo emplea-
do en una huelga no puede ser considerado absentismo a tales efectos, en ausencia de especifi-
cacion expresa en el convenio colectivo», en Revista de jurisprudencia laboral, nam. 3, 2023,
pp. 1-6. En este trabajo se reconoce que para que el tiempo de huelga incida negativamente en
el complemento de asistencia es necesaria prevision expresa en el convenio colectivo. En este
sentido, resulta especialmente interesante la referencia a la STC 189/1993. En esa sentencia, el
TC examinaba un convenio colectivo en el que una clausula convencional permite contar a efectos
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La importancia de esa sentencia es doble. En primer término, por-
que afirma la prevalencia del derecho fundamental frente a una logica
retributiva basada exclusivamente en la asistencia. En segundo lugar,
porque establece una pauta hermenéutica relevante para otros casos:
el silencio del convenio no puede completarse en perjuicio del dere-
cho fundamental. Esa doctrina va a operar como limite a la autono-
mia colectiva y a la potestad empresarial de configurar incentivos de
asistencia.

Desde esta perspectiva, las STS 128/2023, de 9 de febrero, y
40/2025, de 20 de enero, se sitdan en el centro del debate sobre la ad-
misibilidad de diferencias retributivas vinculadas a la asistencia. Y asi,
frente a la primera que sirve para justificar la posible minoracion retri-
butiva, la segunda es la que matiza esta posible aplicacion. La cuestion
central es si determinadas ausencias, aunque reduzcan la presencia
efectiva, pueden quedar fuera del computo legitimo del absentismo
retributivo por su conexion con situaciones protegidas. El control ju-
dicial no anula necesariamente el incentivo; més bien obliga a leerlo y
aplicarlo de manera compatible con la igualdad y con la tutela reforza-
da de ciertos supuestos.

del absentismo la pérdida de horas de trabajo producidas por huelga, haciendo que, al rebasar
unos determinados porcentajes, no puedan lucrar los trabajadores el incentivo econémico de
caricter anual previsto... la inconstitucionalidad en tal caso, para el TC, seria predicable solo sila
no percepcién de la prima por el ejercicio del derecho de huelga se erigiera en una sancién ya que
el art. art. 6.2 RDLRT, que dispone que durante la huelga se entendera suspendido el contrato de
trabajo y el trabajador no tendra derecho al salario, lo que pretende es limitar al tiempo propor-
cional a la duracién de la inactividad los efectos econoémicos de la huelga sobre el trabajador, de
suerte que la aplicacion de una retencion salarial superior a la correspondiente a esta supondria
imponer al trabajador una sancion por el ejercicio del derecho de huelga contraria al art.28.2 de
la C.E. Pero para el TC «es obvio que el tipo de incentivo aqui analizado es algo ajeno a las primas
anti huelga en la medida en que la prima no est4 directa y tnicamente conectada al ejercicio del
derecho de huelga, ni se pierde por el mero hecho de cualquier ausencia por huelga. No es un in-
centivo que trate de recompensar la autolimitacion a participar en la huelga, otorgando a esta un
efecto negativo mayor que el que cabe atribuir en razon a la proporcionalidad de los sacrificios. El
incentivo paccionado, antes bien, constituye un instrumento disuasorio de las ausencias labora-
les, que no grava especialmente la pérdida del tiempo empleado por el trabajador en la huelga. El
ntmero de ausencias por huelga se diluye en el computo global de ausencias como una causa mas
sin que tenga una especial repercusion. Tanto integran el indice de absentismo las bajas intermi-
tentes por enfermedad o accidente como las ausencias debidas a huelga, lucrando de igual modo
el porcentaje minimo de absentismo a efectos de devengar el incentivo controvertido».
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Asi, la STS 40/2025, «da un nuevo paso hacia la “omniequivalencia
retributiva” de las situaciones de inactividad o desvinculaciéon tempo-
ral protegidas legal o convencionalmente respecto a las situaciones de
actividad laboral efectiva» *.

Desde este punto de vista, el absentismo deja de ser una catego-
ria neutra. La jurisprudencia reciente lo trata como un terreno donde
puede emerger la discriminacién indirecta, particularmente si se pe-
nalizan de hecho ausencias mas frecuentes en determinados colectivos
o vinculadas a situaciones de salud especialmente protegidas.

La reflexion de conjunto es clara. El absentismo, cuando se conecta
con el ejercicio de derechos fundamentales, deja de ser solo una va-
riable organizativa y pasa a ser un escenario sometido a la maxima
intensidad de control judicial y constitucional.

5.  CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

De la jurisprudencia reciente se desprenden tres lineas doctrinales
que pueden identificarse en los siguientes puntos:

a) Legitimidad de combatir el absentismo. El TS y el TJUE reco-
nocen que reducir el absentismo es un objetivo legitimo empresarial.

b) Limites derivados de la igualdad y la no discriminacién. No
pueden penalizarse:

— enfermedad

— discapacidad

— permisos legales

— conciliacion familiar
— huelga

¢) Control reforzado de los sistemas de incentivos. Los tribunales
revisan especialmente:

39 MATORRAS DiaZ-CANEJA, A.: «Absentismo y remuneracién: los incentivos antiabsentismo
en el punto de mira. Comentario a la Sentencia del Tribunal Supremo 40/2025, de 20 de enero»,
en Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nim. 486, 2025, pp. 182-190, p. 190.
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— pluses de asistencia
— bonus de productividad
— clausulas de absentismo en convenios colectivos.

A partir de estas premisas, el anélisis realizado permite formular
varias conclusiones de conjunto, de manera breve:

— La primera es que el absentismo ha cambiado de configuracion
dentro del sistema laboral espafiol. Ya no es, principalmente, la cues-
tion del ya inexistente despido objetivo por faltas de asistencia. Hoy es,
sobre todo, un problema de gobernanza juridica de las ausencias, en
el que confluyen poder disciplinario, negociacién colectiva, incentivos
salariales, incapacidad temporal, salud laboral e igualdad.

— Lasegunda es que la doctrina judicial reciente ha asumido una
funcion constructiva especialmente intensa. El Tribunal Supremo no
se ha limitado a resolver litigios aislados, sino que ha ido dibujando un
marco general de principios: legitimidad abstracta de la lucha empre-
sarial contra el absentismo, necesidad de distinguir entre ausencias
protegidas y no protegidas, control de proporcionalidad e igualdad en
los incentivos retributivos, y tutela reforzada cuando entran en juego
derechos fundamentales.

— La tercera es que el absentismo no puede seguir tratdndose
doctrinalmente como una categoria homogénea. Su regulacion exige
una mirada diferenciada. No plantea los mismos problemas la ausen-
cia injustificada que la incapacidad temporal; ni el premio de presen-
cia frente a la huelga que el incentivo de mejora frente a ausencias
vinculadas a enfermedad o conciliacion.

— La cuarta es que el dato empirico importa. La disponibilidad
de estadisticas oficiales (EPA, ETCL y Seguridad Social), junto con la
evidencia comparada europea, obliga a abandonar enfoques puramen-
te intuitivos. El absentismo es un problema real, pero profundamente
modulado por la incapacidad temporal, la salud y las condiciones de
trabajo. Eso impide soluciones simplistas.

— Larepercusion de esta cuestion tiene una enorme trascenden-
cia desde el punto de vista social y econémico. En un contexto en el
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que se estan revisando otras instituciones de la Seguridad Social para
garantizar su sostenibilidad (como la jubilacién en el marco del siste-
ma de pensiones), resulta incoherente no actuar frente a un fenémeno
que supone a la par que un gasto extraordinario para las empresas,
uno equivalente para las arcas publicas. La necesidad de equilibrar el
derecho de las personas trabajadoras a ausentarse de su trabajo cuan-
do ello esta justificado es, precisamente, el centro de un problema que
la jurisprudencia se esta encargando de ir perfilando.

Sobre esa base, cabe formular algunas propuestas:

— Es preciso reforzar la produccion normativa de la negociacion
colectiva en esta materia. Los convenios deberian regular con mayor
precision qué ausencias son computables y cuales quedan excluidas,
evitando formulas ambiguas que trasladan todo el conflicto a la inter-
pretacion judicial.

— Al tiempo, es posible seguir regulando mecanismos convencio-
nales que premien la asistencia, pero evitando situaciones discrimi-
natorias, si bien ello reduce en gran medida las posibilidades de ac-
tuacion. No obstante, es preciso seguir insistiendo en la posibilidad
de regular clausulas efectivas. Seria necesario, para ello, establecer
pautas mas claras de compatibilidad entre incentivos de asistencia y
principio de igualdad. Sin necesidad de suprimir estos mecanismos,
seria conveniente una mayor densidad normativa —legal o convencio-
nal— sobre sus limites, especialmente en supuestos de enfermedad,
discapacidad, maternidad, conciliacién o ejercicio de derechos funda-
mentales. En este marco, la existencia de mejoras voluntarias en la ne-
gociacion colectiva debe ligarse, expresamente, a revisiones médicas
que las condicionen, en tanto que ello no afecta a las personas trabaja-
doras que ejercitan sus derechos, pero si a aquellos que pueden abusar
de su ejercicio de manera insolidaria.

— Sedeberia integrar la gestion del absentismo con la prevencion
de riesgos y la salud laboral. Si una parte significativa del absentismo
se relaciona con exigencias laborales, bienestar o riesgos psicosociales,
la respuesta no puede ser solo retributiva o disciplinaria. Debe existir
una politica preventiva real.
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— Es adecuado avanzar conclusiones sobre las estadisticas ofi-
ciales y obtener propuestas y parametros de actuacién a partir de las
mismas. La jurisprudencia y la doctrina podrian beneficiarse de un uso
mas sistematico de datos de EPA, ETCL y Seguridad Social, no para
desdibujar las garantias individuales, sino para construir respuestas
normativas mas ajustadas a la realidad.

— Latltima propuesta es preservar una vision constitucional del
absentismo. La experiencia reciente demuestra que la asistencia al tra-
bajo no puede convertirse en una categoria que absorba o neutralice
derechos fundamentales. Huelga, igualdad, no discriminacion, salud y
conciliacion son limites indisponibles para cualquier politica empresa-
rial antiabsentismo.

En definitiva, la doctrina judicial reciente no ha clausurado el deba-
te sobre el absentismo; lo ha hecho mas complejo y, al mismo tiempo,
mas interesante. El reto ya no es decidir si la empresa puede comba-
tirlo, sino determinar con qué instrumentos, con qué limites y con qué
grado de integracion entre eficacia organizativa y tutela de derechos.
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