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ESTUDIOS

El absentismo laboral del personal al servicio de la Administra-
cion de Justicia

JAVIER CASADO ROMAN
Secretario Judicial del Juzgado de 17 Instancia n® 5 de Girona

RESUMEN:

La modernizacién de la Administracién de Justicia exige que se
adapte también su estructura y funcionamiento. Por ello, no pueden ob-
viarse las concepciones que en materia de Recursos Humanos se han
originado en el siglo pasado, como una forma de mejorar el rendimiento
de los trabajadores. Estas técnicas deben tenerse también en cuenta en la
Administracién de Justicia, tendiéndose a realizar controles de rendimien-
to de los funcionarios publicos. Para controlar este rendimiento ha de
partirse del control del Absentismo Laboral como forma fundamental para
gestionar el llamado «control de las ausencias».

Sumario: I. Introduccion.—Il.  Concepto de absentismol laboral.—II. Causas y
factores que favorecen el absentismol laboral: A)  Incapacidad temporal: a) La enfer-
medad comdn. b)  El accidente de trabajo. c) Accidente de trabajo in itinere. d) La
enfermedad profesional.e)  Lainvalidez y sus grados. B)  El derecho de huelga.C) ~ Rea-
lizacion de labores sindicales. D)  Causas legales. E)  Causas psicologicas y voluntarias:
a) Elestrés Llaboral.b) Mobbing.c)  Elllamado «salario emocional».d)  El absentismo
presencial.—1V.  Control del absentismo laboral: A)  Medicion del absentismol laboral.
B) Costes del absentismol laboral. C) Formas de control del absentismol laboral.—
V. Técnicas para reducir el absentismol laboral: A) Control de las ausencias. B) La
motivacion. C)  Medlidas legales.—VI.  Conclusiones.—VIII.  Bibliografia.

I. INTRODUCCION

La Administracion Pablica ha entrado desde hace unos anos en un proceso de
cambio. La tradicional concepcién de las entidades publicas como organismos estaticos
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e inamovibles, ha dado paso a una transformacion de estas entidades, acercandose cada
vez mds a la forma de actuar de las empresas privadas.

Las peculiares caracteristicas de la Administracién Pdblica han conseguido crear una
situacion hibrida entre la concepcién tradicional de las entidades publicas y lo que son
actualmente las entidades privadas. Este proceso de transformacién ha llevado a los di-
versos Ministerios de nuestro pais a ir introduciendo las corrientes que en materia de re-
cursos humanos se han ido aplicando a la esfera privada desde el primer tercio del siglo
pasado.

Esta corriente de transformacion tiene gran importancia en el ambito del Ministerio
de Justicia mediante la discutida implantacién del nuevo modelo de Oficina Judicial
que recogia la LO 19/2003, de 23 de diciembre. Este modelo, basado en principios
como el de eficacia, eficiencia, racionalidad del trabajo o responsabilidad en la ges-
tién, requiere la aplicacion de técnicas de trabajo en equipo y de optimizacion de los
recursos, con la finalidad de mejorar el funcionamiento de nuestros Juzgados y Tribu-
nales.

Por esta razén, contando con una de las materias primas mas importantes para
prestar el servicio piblico de la justicia, como es el capital humano, necesitamos
conseguir el maximo rendimiento de las personas que trabajan en la Administracién
de Justicia, sacando el maximo partido de cada persona mediante la atribucién de
aquellas tareas que le son propias. Pero también debe realizarse una politica que, fi-
nalmente, destruya el falso mito que asocia a los funcionarios publicos con personas
de escasa capacidad laboral y de bajo rendimiento.

Mediante el presente estudio se analizaran las principales causas y motivos que
pueden originar situaciones de absentismo laboral en la Administracién de Justicia,
examinandose las razones que lo originan y buscando soluciones legales y funcionales
que acaben con este absentismo. A la hora de analizar las causas y motivos debe te-
nerse en cuenta tanto la concepcién jurisprudencial como la laboral, al ser escasas las
referencias sobre el absentismo laboral el ambito de los funcionarios pdblicos. Por
ello, siendo de aplicacién analégica a la esfera funcionarial, debemos basarnos en los
conceptos que se han establecido en el ambito laboral privado para poder extrapo-
larlos a la esfera pdblica, y mas concretamente, a la Administracion de Justicia.

II. CONCEPTO DE ABSENTISMO LABORAL

Podemos definir el absentismol laboral como toda ausencia del trabajador de su
puesto de trabajo. Esta ausencia es en si misma un acto de cada uno de los trabaja-
dores, que en ocasiones concretas, puede tener como consecuencia directa el aban-
dono de las funciones que tiene implicitas su puesto de trabajo.

El hecho de ausentarse del puesto de trabajo puede llevar aparejado incumpli-
miento de estas obligaciones laborales, no desarrollando el cometido que tenfa asig-
nado durante su jornada laboral. Sin embargo, las consecuencias dependeran de si
esta ausencia se ha producido de forma justificada o injustificada, tal y como veremos
con posterioridad.
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Mucho se ha discutido sobre las causas o razones que motivan el absentismo
laboral. Samaniego', siguiendo las pautas de Steers y Rhodes, agrupa todas las varia-
bles que originaban el absentismo laboral en ocho categorias fundamentales:

— Actitudes de Trabajo.

Factores econémicos y de mercado.

— Factores organizacionales.

Factores del medio laboral.

— Satisfaccién laboral.

Factores personales.

— Factores externos al trabajo.

Cambio organizacional.

El estudio de los aspectos a los que acabamos de aludir no puede hacerse de
forma aislada, ya que en ocasiones, la existencia del absentismo laboral tiene su origen
en una combinacién de dos o mds aspectos. A esto hay que afadir, que cada tipo de
trabajo y materia laboral tiene una serie de caracteristicas que incrementan o reducen
el absentismo en funcién de las caracteristicas propias de la labor a desarrollar. No
podemos olvidar que nos encontramos en un entorno complicado, ya que el ambito
publico recoge algunos elementos propios de la esfera privada, pero también con-
templa otros que, por su propia naturaleza, contradicen caracteristicas propias de la
relacion privada de trabajo.

La existencia de la ausencia del trabajador durante la jornada de trabajo?, produce
una serie de consecuencias en el resto de la plantilla del Juzgado:

— En los Secretarios Judiciales?, al ser necesario realizar las actuaciones que sean
pertinentes para cubrir la vacante que se ha producido o para distribuir el trabajo entre
el resto de personal existente.

— Entre las personas que conforman la plantilla del Juzgado, al producirse el
aumento de la carga de trabajo, lo que puede suponer que el trabajo propio que tiene
asignado se resienta con el aumento de las nuevas funciones asignadas. Asimismo, si
se cubre la vacante existente con una nueva persona que carezca de experiencia
profesional para cubrir ese puesto de trabajo, sera necesario que exista un proceso de
ensefianza que serd realizado por el resto de sus compaferos, lo que a su vez supone,
una desatencion parcial de sus funciones asignadas.

— En el Ministerio de Justicia o en los Departamentos de Personal de las Comu-
nidades Auténomas con competencias transferidas en materia de Justicia, que deberan

' Véase «Absentismo, rotacion y productividad», Introduccién a la Psicologia del Trabajo y de las Organiza-

ciones. A. RODRIGUEZ (Coordinador). Editorial Pirdmide. Madrid. 1988.

2 Véase el articulo tercero de la Resolucién de 15 de julio de 2005, de la Secretaria de Estado de Justicia,
por la que se regula la duracién de la jornada general de trabajo en cémputo anual y las de las jornadas en régimen
de dedicacion especial para el personal al servicio de la Administracién de Justicia, que establece la duracién de la
jornada laboral en treinta y siete horas y media semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual, equi-
valente a 1625 horas anuales.

3 Véase Reglamento Orgéanico del Cuerpo de Secretarios Judiciales. Analisis y Comentarios, JOSE Luis
GOMEZ ARROYO. Unidn Progresista de Secretarios Judiciales. 2006, obra que estudia la nueva concepcién del Se-
cretario Judicial como director de la nueva oficina Judicial tras la atribucion de las competencias reguladas en la
LO 19/2003.
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designar una nueva persona que cubra la vacante, e incluso, a veces, examinar si en
el Juzgado se dan las condiciones de salud laboral y seguridad idéneas para el des-
empefio del puesto de trabajo.

Ante la trascendencia que tiene actualmente el absentismo laboral, se ha inten-
tado articular una clasificacién de sus diversas modalidades. Asi, segiin Molinera
Mateos*, podemos destacar como principales categorias o tipos de absentismol laboral
los siguientes:

— Absentismo justificado: Es aquella modalidad de absentismo que se caracteriza
por la imposibilidad de realizar las labores propias de su cargo al haber una causa
legalmente prevista que lo impida. Esta modalidad se caracteriza por tener un coste
para el Ministerio de Justicia o la Comunidad Auténoma correspondiente, ya que
durante este periodo de tiempo el trabajador sigue percibiendo las retribuciones eco-
némicas que le corresponderian si estuviese trabajando. Como ejemplos significativos
de absentismo justificado, podemos destacar la enfermedad comtn, el accidente la-
boral, las licencias legales o permisos, la maternidad y adopcién o el ejercicio de las
[lamadas horas sindicales.

— El Absentismo no justificado o voluntario: Es aquel que, al contrario del su-
puesto anterior, no tiene una base legal que justifique la ausencia en el puesto de
trabajo. En este caso, se produce un coste de oportunidad en Administracion de Jus-
ticia, ya que la existencia de ausencias injustificadas puede dar lugar a que se proceda
a la apertura de expedientes disciplinarios a aquellas personas que no acudan a su
puesto de trabajo de forma justificada. Como ejemplos podemos mencionar las au-
sencias no justificadas, el retraso en el horario laboral o los conflictos laborales con
compaferos o con jueces y secretarios judiciales.

lll.  CAUSASY FACTORES QUE FAVORECEN EL ABSENTISMO LABORAL

A)  INCAPACIDAD TEMPORAL

a) La enfermedad comiin

La enfermedad comdn se define como la alteracion de la salud del trabajador,
cualquiera que sea su causa, siempre que no tenga su origen en el trabajo y que le
imposibilita temporalmente para prestar sus servicios en el puesto de trabajo que tiene
asignado. Asimismo, las enfermedades comunes que contraiga el trabajador con mo-
tivo de la realizacion de su trabajo, que no estén incluidas dentro del catdlogo regu-
lador de enfermedades profesionales, se consideran como accidente de trabajo.

Entre las principales caracteristicas de la enfermedad comun, podemos destacar
las siguientes:

— Debe producirse una alteracién en la salud del trabajador que no tenga su
origen en un accidente de trabajo o en una enfermedad profesional.

4 Véase Absentismo Laboral. JEsUs FRANCISCO MOLINERA MaTEOS. FC Editorial. 2.2 edicién. 2006.
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— Esta enfermedad debe ser un impedimento temporal para que el trabajador
pueda desempenar sus funciones.

— El trabajador debe de estar recibiendo asistencia sanitaria bien a través de la
Mutualidad General Judicial (MUGEJU) o a través de la Seguridad Social, segtin a quien
le corresponda realizar esta atencion sanitaria.

Concurriendo alguna de las situaciones que dan lugar a una enfermedad comdn,
debera procederse a acreditar la existencia de esta enfermedad. En este caso, debera
solicitarse de la autoridad correspondiente licencia por enfermedad antes del cuarto
dia a contar desde aquel en el que se produjo la ausencia de su puesto de trabajo. Para
ello, deberd remitirse al superior jerarquico (en este caso, el Secretario Judicial), parte
médico emitido por el correspondiente facultativo de la Seguridad Social o de la Mutua
que haya elegido. La ausencia de justificacion sobre la enfermedad que se padece
podra dar lugar a responsabilidad disciplinaria en el caso de ausencia injustificada del
puesto de trabajo, tal y como veremos con posterioridad.

b) El accidente de trabajo

El accidente laboral es definido por la doctrina como toda lesion corporal que el
trabajador sufre con ocasion o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta
ajena y, de forma mas amplia, se incluyen también los dafos, patologias o lesiones
sufridas con motivo u ocasién del trabajo. Existe, como regla general, la presuncién
iuris tantum, de que las lesiones sufridas durante la jornada de trabajo y en el centro
de trabajo constituyen un accidente de trabajo, siendo, por tanto, de aplicacion el
régimen juridico aplicable a esta figura®.

Para que podamos hablar de accidente de trabajo es necesario que concurran los
siguientes requisitos:

— La existencia de lesién corporal.

— La relacion de causalidad entre el trabajo y la lesién producida. La jurispru-
dencia ha matizado este requisito, exigiendo una doble relacién de causalidad: Por
un lado, que exista la referida relacion entre la lesion y la realizacion de la actividad
laboral; y por otro, que exista una lesién o situacion protegida que impida la prestacion
laboral.

— Que la lesion se produzca en el lugar de trabajo. La presuncion de accidente
de trabajo expuesta anteriormente, no juega cuando se rompe de manera clara la
conexién entre el centro de trabajo, que en este caso lo constituye el Juzgado o Tribunal
al que se estuviese adscrito, y el tiempo de trabajo, como ha establecido la STS) de
Catalufa de 2 de febrero de 1998.

La jurisprudencia en materia laboral ha establecido una interpretaciéon amplia de
lo que debe entenderse por accidente laboral, aunque no podemos olvidar que la
presuncion juris tantum de accidente laboral admite prueba en contrario que desvirtte

> Dentro del concepto de accidente de trabajo deberd encuadrarse el accidente ocurrido durante el tiempo

a disposicion del empleador, tal como han establecido las STS) de Castilla la Mancha de 7 de mayo de 1998 o la
STSJ del Pais Vasco de 10 de octubre de 2000, por lo que seria aplicable a quienes, en actuaciones concretas, se
encuentran a disposicion del juzgado para diligencias que deban practicarse fuera de ellas, como p. ej. Podria
ocurrir en los periodos de espera cuando hayan de practicarse actuaciones de guardia.
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su naturaleza o requisitos. Por eso, debera acreditarse por el Ministerio de Justicia o
por la Comunidad Auténoma correspondiente, mediante los medios probatorios co-
rrespondientes, que no ha tenido lugar el accidente en el centro de trabajo o que no
ha tenido lugar el accidente como consecuencia de la actuacién realizando las labores
profesionales que le correspondan como integrante de la Administracién de Jus-
ticia®.

Finalmente, no podemos olvidar que dentro del concepto de accidente de trabajo
también habria que incluir el producido con ocasién o por consecuencia de las tareas
desarrolladas por funciones que pertenecen a otro Cuerpo de la Administracion de
Justicia’, como puede desprenderse de la interpretacion de las STS de 11 de julio de
2000, STS de 10 de abril de 2001 o la STS) de Extremadura de 23 de diciembre de
1999. De estas sentencias se desprende que sera necesario que, para que el accidente
de trabajo sea encuadrable dentro de este supuesto, debera haber sido como conse-
cuencia del ejercicio de funciones que no son propias de su categoria profesional,
pero que, sin embargo, han sido asignadas por la empresa. En el ambito de la Admi-
nistracion de Justicia, sera necesario que esta asignacion sea realizada por el Secretario
Judicial, en base a las funciones de Direccién de Personal que le han sido asignadas
por la LOPJ y por su reglamento organico®.

¢) Accidente de trabajo in itinere

Dentro del accidente laboral, no podemos omitir una referencia al llamado acci-
dente in itinere, al ser una de las categorias que doctrinalmente y jurisprudencialmente
se han reconocido como encuadrables dentro del concepto de accidente de trabajo.
Esta modalidad de accidente laboral se define como el que sufre el trabajador al ir al
lugar de trabajo o volver de éste.

Segtn la jurisprudencia deben concurrir una serie de requisitos para estar ante
un accidente in itinere:

— Debe ser motivo o causa del desplazamiento, originado al iniciar o finalizar el
servicio de trabajo. Debe existir un nexo causal claro entre la lesion y la prestacion
laboral para que estemos ante esta modalidad de accidente de trabajo, decantdndose
la jurisprudencia por una concepcion amplia para determinar la existencia de este
nexo causal®.

— El accidente debe ocurrir en tiempo inmediato o préximo a la hora de entrada
o salida del trabajo, excluyéndose las situaciones en las que el trabajador haya sufrido
el accidente después de haber abandonado el centro de trabajo antes de concluir su
jornada de trabajo'°.

— Debe producirse en el trayecto habitual utilizado para ir o volver al trabajo

©  Esta interpretacion se deduce de la STS de 12 de junio de 1989 sobre la admisién de prueba en contrario
en los accidentes de trabajo dentro de la esfera privada.

7 Para conocer las funciones de los diversos cuerpos pertenecientes a la Administracién de Justicia debere-
mos acudir a los articulo 476 y siguientes LOP) y al RD 1451/2005.

8 Véase el RD de 30 de diciembre de 2005, y mas concretamente los articulos 7 y 8.

9 Véanse la STS de 21 de mayo de 1984, STS de 19 de nero de 2005, STS) de Baleares de 7 de febrero de
2001, STS) de Aragdn de 23 de octubre de 2000 o la STS) de Extremadura de 6 de septiembre de 2006, entre otras.

10 Véanse las STSJ de Valladolid de 15 de marzo de 1999, STS) de Murcia de 14 de septiembre de 2000 o la
STS) de Extremadura de 20 de abril de 2006.
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— El medio de transporte debe ser racional y adecuado, como ha establecido
la jurisprudencia, pudiendo citar como ejemplo la STS) de Catalufia de 5 de febrero
de 2001.

En este punto no podemos olvidar la obligacién legal establecida para los funcio-
narios al servicio de la Administracién de Justicia de residir en el mismo partido judi-
cial en el que ejerzan sus labores profesionales'. Por esta razén el concepto de acci-
dente in itinere deberd circunscribirse Gnicamente a aquellos accidentes que tengan
lugar cuando el funcionario correspondiente sufra cuando se desplacen a su puesto
de trabajo si residen dentro del mismo partido.

d) La enfermedad profesional

Enfermedad profesional es la contraida a consecuencia del trabajo 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 ac-
cién de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen para cada enfer-
medad profesional, tal y como se establece en el articulo 116 LGSS. Ademas, se re-
gulan por el Real Decreto 1299/2006.

Se pueden clasificar en los siguientes tipos:

Enfermedades profesionales causadas por agentes quimicos (Grupo 1).

Enfermedades profesionales causadas por agentes fisicos (Grupo 2).

Enfermedades profesionales causadas por agentes biol6gicos (Grupo 3).

— Enfermedades profesionales causadas por la inhalacion de sustancias y agentes
no comprendidas en otros aparatados (Grupo 4).

— Enfermedades profesionales de la piel por sustancias y agentes no compren-
didos en otros apartados (Grupo 5).

— Enfermedades profesionales causadas por agentes carcinogénicos (Grupo 6).

Junto a esta clasificacion, el Anexo 2 del Real Decreto contempla una lista com-
plementaria de enfermedades que pueden ser profesionales y que en el futuro podrian
incardinarse en alguno de los seis aparatados enumerados anteriormente. Sin embargo,
cuando la enfermedad no esté incluida dentro del cuadro de enfermedades profesio-
nales pero tenga su origen en la relacién laboral, deberd ser considerada como acci-
dente de trabajo'2.

En la practica es dificil que pueda originarse una enfermedad laboral dentro del
ambito de la Administracién de Justicia'®. Esto es asi, porque tanto el propio Estado

1 Véase STS de 10 de diciembre de 2002, la cual contempla que «... a tal fin ha senalado que el término
residencia alude a un concepto mas genérico de territorialidad, esto es, donde se deambula, se esta o se puede fijar
el domicilio, y es este criterio el que enlaza directamente con el articulo 78 del Reglamento orgdnico que sefala la
obligacion de los Oficiales, Auxiliares y Agentes de «residir preferentemente en el término municipal o drea metro-
politana donde radique el Tribunal, Fiscalia, Juzgado u organismo en que presten sus servicios ...».

12 Véanse las STS de 14 de febrero de 2006, STS) de Aragén de 15 de mayo de 2000 o la STS) de Cataluna
de 20 de junio de 2000.

3 Dentro de los derechos del personal al servicio de la Administracion de Justicia, el articulo 495.1.h de la
LOPJ reconoce el derecho «... a recibir proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo, para lo cual las
Administraciones competentes adoptaran aquellas medidas que sean necesarias para la aplicacion efectiva de la
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como las respectivas Comunidades Auténomas intentan no solo dar pleno cumpli-
miento a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y a cualquier otra disposicion
reguladora de las condiciones de trabajo, sino porque los medios materiales utilizados
en la labor profesional de los colectivos de la Administracion de Justicia no producen
un peligro potencial de poder padecer una enfermedad profesional, situacién que no
ocurre en otros colectivos laborales.

e) Lainvalidez y sus grados

Cuando la incapacidad para el trabajo es definitiva aparece la contingencia de
invalidez permanente, que actualmente se denomina incapacidad permanente. Existen
varios tipos:

— Incapacidad permanente parcial para la profesion habitual: Existen lesiones que
ocasionan al trabajador una disminucién no inferior al 33% en su rendimiento normal
para dicha profesion, sin impedirle la realizacién de las tareas fundamentales de la
misma.

— Incapacidad permanente total para la profesién habitual: Supone un incre-
mento en la intensidad de las lesiones en la medida en que las mismas inhabilitan al
trabajador para la realizacion de todas o de las fundamentales tareas de dicha profe-
sién, siempre que pueda dedicarse a otra distinta.

— Invalidez permanente absoluta para toda profesién u oficio: Es aquella que
inhabilita por completo al trabajador para el ejercicio de toda profesion u oficio.

— Gran invalidez: Es la situacion del trabajador afecto de incapacidad permanente
y que, por consecuencia de pérdidas anatémicas o funcionales, necesite de asistencia
de otra persona para los actos mas esenciales de la vida, tales como vestirse, despla-
zarse, comer o analogos.

B) EL DERECHO DE HUELGA

El articulo 28.2 de la Constitucién Espafiola dispone que «...Se reconoce el de-
recho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses. La Ley que regule
el ejercicio de este derecho establecerd las garantias precisas para asegurar el mante-
nimiento de los servicios esenciales de la comunidad ...».

La LOPJ, en el apartado d) del articulo 496 establece que «los funcionarios tienen
los siguientes derechos colectivos, en los términos establecidos por la Constitucion y
las leyes (...) de huelga, en los términos contenidos en la legislacién general del Estado
para funcionarios publicos, garantizandose el mantenimiento de los servicios esen-
ciales de la Administracion de Justicia».

normativa vigente sobre prevencion de riesgos y salud laboral, procediendo a la evaluacién de los riesgos iniciales y
al establecimiento de planes de emergencia, asi como a la creacion de servicios de prevencion y de un Comité
Central de Seguridad y Salud ...».
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Palomar Olmeda'* destaca que la concepcidn que el Tribunal Constitucional ha
venido haciendo del derecho de huelga «... no como un derecho ilimitado, sino antes
bien, en el que es plenamente posible la limitacion por el legislador. Los requisitos para
tal limitacion son, segtin las SSTC de 8 de abril de 1981 y la de 21 de marzo 1984, los
de proporcionalidad y equivalencia de sacrificios; la no imposicion a otros sectores de
inactividad acordada por un grupo de trabajadores; la no produccién de efectos mul-
tiplicadores en el plano de la desorganizacion empresarial; la observacion de los de-
beres de lealtad y honradez en el marco de las relaciones laborales y proporcionalidad
de dafios a la empresa ...».

Los funcionarios al servicio de la Administracion de Justicia podrén ejercer el
derecho de huelga que tienen reconocido'. Sin embargo, encontramos un limite
respecto a los servicios esenciales minimos'® que deben respetarse cuando se ejerza
el derecho de huelga, considerandose como servicios minimos:

— El Registro Civil.

— El Servicio de Guardia de los Juzgados de Instruccién.

Las actuaciones en las que venzan plazos.

Las subastas judiciales.

El incumplimiento del deber de atender los servicios esenciales en caso de huelga,
se considerara como una falta muy grave, pudiéndose incoar el correspondiente ex-
pediente disciplinario a aquellos funcionarios que no cumplan los servicios minimos
a los que estuviesen obligados.

C) REALIZACION DE LABORES SINDICIALES

El articulo 496 LOP) dispone:

«Los funcionarios tienen los siguientes derechos colectivos, en los términos esta-
blecidos por la Constitucion y las leyes:

a) A lalibre asociacion profesional.
b) A la libre sindicacion.

c) A la actividad sindical.

4 Véase «El Régimen Juridico del personal al Servicio de la Administracion de Justicia y Nueva Oficina Judi-

cial». ALBERTO PALOMAR OLMEDA, FRANCISCO DE MIGUEL PAJUELO y CESAR DURO VENTURA. Editorial Thomson-Aranzadi.
2007. Pag. 403 y ss.

> En este punto, hemos de recordar que en el dmbito de la Administracién de Justicia Jueces, Magistrados y
Fiscales en activo no pueden hacer uso del derecho de huelga.

6 Véanse las SAN de 6 junio y 24 julio 1980, las cuales, en relacién a los servicios minimos de los funcio-
narios publicos disponen que «... por servicios esenciales de la comunidad, cuyo mantenimiento delimita o define el
contenido del derecho de huelga en el art. 28.2 CE, hay que entender los que hacen posible a sus miembros el
ejercicio de los derechos y libertades basicas, incluyéndose, por tanto, el transporte por ferrocarril que se orienta a
la circulacion por el territorio nacional (art. 19 CE). Existe, por ello, un conflicto potencial entre el ejercicio de dos
derechos fundamentales, cuya solucion la norma fundamental confia a la Ley que regule el derecho de huelga, que
deberd, en todo caso, respetar el contenido esencial de este derecho (art. 53.1 CE) ...».
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d) De huelga, en los términos contenidos en la legislacion general del Estado
para funcionarios publicos, garantizdandose el mantenimiento de los servicios esen-
ciales de la Administracion de Justicia.

e) A la negociacion colectiva, a la participacion en la determinacion de las
condiciones de trabajo, para lo cual se estableceran los marcos adecuados que per-
mitan una mayor y mds intensa participacion de los representantes de los funcionarios
al servicio de la Administracion de Justicia, a través de grupos de trabajo, mesas o
cualquier otro foro de didlogo y negociacion.

f)  De reunion».

Es el apartado c) el que reconoce expresamente la posibilidad de ejercer funciones
sindicales a aquellos funcionarios al servicio de la Administracién de Justicia que
hayan sido libremente elegidos siguiendo el procedimiento previsto en nuestro orde-
namiento juridico.

La actividad sindical es importante dentro de Juzgados y Tribunales, pues la LOP)
contempla expresamente la participacion de representantes sindicales en la determi-
nacién de jornada y horarios (articulo 500), negociacién del periodo vacacional (ar-
ticulo 501), determinacion de las retribuciones complementarias variables (articulo
514), establecimiento de retribuciones complementarias (articulo 517), cuantificacion
del complemento especifico (articulo 519), participacion en la elaboracion de las
relaciones de puestos de trabajo (articulo 522), adscripcién a otros centros de destino
(articulo 528), determinacion de meritos para concursos especificos (articulo 533),
participacion en expedientes disciplinarios (articulo 535), etc ...

El Estatuto de la Funcién Pdblica, contempla de modo mas pormenorizado el
ejercicio del derecho de sindicacién y de negociacién colectiva de los funcionarios
publicos, dentro de los cuales se encuentran los funcionarios al servicio de la Admi-
nistracion de Justicia. Es el articulo 31 de este Texto Normativo, el que contempla, con
caracter general, al regular los derechos de los funcionarios publicos, el ejercicio de
este derecho:

«1.  Los empleados publicos tienen derecho a la negociacion colectiva, represen-
tacion y participacion institucional para la determinacion de sus condiciones de tra-
bajo.

2. Por negociacion colectiva, a los efectos de esta Ley, se entiende el derecho a
negociar la determinacion de condiciones de trabajo de los empleados de la Adminis-
tracion Publica.

3. Por representacion, a los efectos de esta Ley, se entiende la facultad de elegir
representantes y constituir érganos unitarios a través de los cuales se instrumente la
interlocucion entre las Administraciones Publicas y sus empleados.

4. Por participacion institucional, a los efectos de esta Ley, se entiende el derecho
a participar, a través de las organizaciones sindicales, en los érganos de control y se-
guimiento de las entidades u organismos que legalmente se determine.

5. Elejercicio de los derechos establecidos en este articulo se garantiza y se lleva
a cabo a través de los 6rganos y sistemas especificos regulados en el presente Capitulo,
sin perjuicio de otras formas de colaboracion entre las Administraciones Ptblicas y sus
empleados publicos o los representantes de éstos.
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6. Las Organizaciones Sindicales mas representativas en el dambito de la Funcion
Pdblica estan legitimadas para la interposicion de recursos en via administrativa y ju-
risdiccional contra las resoluciones de los 6rganos de seleccion.

7. El ejercicio de los derechos establecidos en este Capitulo debera respetar en
todo caso el contenido del presente Estatuto y las Leyes de desarrollo previstas en el
mismo.

8. Los procedimientos para determinar condiciones de trabajo en las Adminis-
traciones Publicas tendran en cuenta las previsiones establecidas en los convenios y
acuerdos de caracter internacional ratificados por Espafia».

Los funcionarios al servicio de la Administracion de Justicia tendran derecho a
elegir libremente a sus representantes sindicales. Al igual que ocurre en la esfera pri-
vada, serdn las Juntas de Personal y los Delegados de Personal los encargados de
ejercer la representacién de los trabajadores en el centro de trabajo, que en este caso
serfan los Juzgados y tribunales.

El ejercicio de estas funciones de representacién, sera una de las causas que
posibilitaran el absentismo laboral de quienes ejerzan estas funciones.

D) CAUSAS LEGALES

Hemos examinado las principales causas que dan lugar al absentismo dentro del
ambito laboral. Sin embargo, existen razones legales que protegen o amparan el ab-
sentismo laboral en situaciones concretas, por lo que podriamos hablar de Absentismo
Legal. Estas causas estan tasadas en nuestro ordenamiento juridico, ya que se contem-
plan para supuestos muy concretos y especificos.

Para poder conocer estas causas legales deberemos acudir en primer lugar a la
Ley Organica del Poder Judicial, que por ser reguladora de los elementos y funciones
esenciales de los Juzgados y Tribunales, contempla los aspectos esenciales aplicables
al personal al servicio de la Administracién de Justicia. En todo aquello que no esté
expresamente contemplado en la LOPJ deberemos acudir con caracter subsidiario al
Estatuto del Empleado Pdblico, norma general que afecta a todos los empleados pu-
blicos, y que también es de aplicacién, a falta de disposicién especial, al &mbito de
la Administracion de Justicia.

Dentro de la regulacién que establece la ley Organica del Poder Judicial, podemos
encontrar la regulacién principal que nuestro ordenamiento establece sobre las vaca-
ciones, permisos y licencias del personal al servicio de la Administracion de Justicia.

Analizando los articulos 502 y siguientes LOPJ, podemos sistematizar estos per-
misos y licencias, en los siguientes:

— Permiso por vacaciones anuales retribuidas: El periodo sera de un mes natural
o de 22 dias hdbiles anuales por ano completo de servicio o el tiempo que corresponda
proporcionalmente si el tiempo de servicios efectivos prestados durante el afio fuese
inferior. En funcién de los afios de antigiiedad que se hayan completado en la Admi-
nistracion, se tendra derecho a un incremento en los dias de vacaciones. El Estatuto
del Empleado Pdblico anade una matizacién en cuanto al aumento de los dias de
vacaciones a disfrutar, ya que los funcionarios tendran derecho al disfrute de dos dias
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adicionales al cumplir el sexto trienio, incrementandose en un dia adicional por cada
trienio cumplido a partir del octavo.

— Permiso por razén de matrimonio: Los funcionarios tendran derecho a una li-
cencia de quince dias de duracién y se concedera con plenitud de derechos econé-
micos.

— Permiso para la asistencia a cursos de formacién incluidos en los planes de
formacién que se celebren anualmente, organizados por el Ministerio de Justicia, las
Comunidades Auténomas, las organizaciones sindicales u otras entidades publicas o
privadas: El tiempo que dure el curso o el plan de formacion.

— Permiso para la asistencia a cursos, congresos o jornadas, siempre que estén
relacionadas con las funciones propias del cuerpo al que pertenece el funcionario y
supongan completar su formacion para el ejercicio de las mismas: El tiempo que dure
el curso, congreso o jornada.

— Licencia por asuntos propios sin derecho a retribucién alguna: Su duracién
acumulada no podra, en ningtin caso, exceder de tres meses cada dos afios de servicios
efectivos y su concesion estard subordinada a las necesidades del servicio.

— Licencia por enfermedad: Se concedera por el tiempo que el médico o facul-
tativo haya considerado como previsible para la curacién y, en ningtn caso, por pe-
riodo superior a 15 dias. Si el estado de enfermedad persistiera, la licencia inicial se
prorrogard automaticamente. Se concederan licencias por enfermedad derivadas de
un mismo proceso patolégico, hasta un maximo de 12 meses prorrogables por otros
seis, cuando se presuma que durante ellos pueda el trabajador ser dado de alta médica
por curacién. Transcurridos dichos plazos, se prorrogaran las licencias hasta el mo-
mento de la declaracion de la jubilacién por incapacidad permanente o del alta mé-
dica sin que, en ningln caso, puedan exceder de 30 meses desde la fecha de la soli-
citud de la licencia inicial.

— Excedencia para el cuidado de hijo: Se podrdn conceder excedencias por
tiempo no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando sea
por naturaleza como por adopcién o acogimiento permanente o preadoptivo, a contar
desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administra-
tiva.

— Excedencia para el cuidado de un familiar: Tendran derecho a un periodo de
excedencia, de duracién no superior a tres anos, para atender al cuidado de un fami-
liar que se encuentre a su cargo, hasta el segundo grado inclusive de consanguinidad
o afinidad que, por razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda valerse por
si mismo, y no desempeifie actividad retribuida.

— Permiso por asuntos particulares: Nueve dias.

Estas disposiciones deben completarse con las contempladas en el articulo 48 de
la Ley 7/2007, de 12 de abril, reguladora del Estatuto Basico del Empleado Publico,
que contempla los siguientes derechos:

— Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar dentro
del primer grado de consanguinidad o afinidad: Tres dias habiles cuando el suceso se
produzca en la misma localidad, y cinco dias hdbiles cuando sea en distinta loca-
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lidad'”. Cuando se trate del fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un fami-
liar dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad, el permiso serd de dos
dias habiles cuando se produzca en la misma localidad y de cuatro dias habiles cuando
sea en distinta localidad.

— Permiso por traslado de domicilio sin cambio de residencia: Un dia.

— Permiso para realizar funciones sindicales o de representacion del personal: En
los términos que se establezca reglamentariamente.

— Permiso para concurrir a exdmenes finales y demds pruebas definitivas de ap-
titud: Los dias de la celebracion de los exdmenes o pruebas. La STS de 28 de junio de
1996 consideraba que este permiso debia reducirse al tiempo imprescindible para la
realizacion de los examenes o pruebas.

— Permiso para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto por las funcionarias embarazadas: El tiempo de su duracion.

— Permiso para lactancia de un hijo menor de doce meses: Tendra derecho a una
hora de ausencia de trabajo que podra dividir en dos fracciones. Este derecho podra
sustituirse por una reduccién de la jornada normal en media hora al inicio y al final
de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad.
Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los progenitores, en
el caso de que ambos trabajen. Asimismo, se prevé la posibilidad de solicitar la susti-
tucion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas
completas el tiempo correspondiente.

— Permiso por razones de guarda legal: Cuando el funcionario tenga el cuidado
directo de algin menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedi-
cacioén, o de una persona con discapacidad que no desempene actividad retribuida,
tendrd derecho a la reduccién de su jornada de trabajo, con la disminucién de sus
retribuciones que corresponda.

— Permiso para atender el cuidado de un familiar de primer grado: Tendra derecho
a solicitar una reduccion de hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con
caracter retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el plazo maximo de
un mes.

— Permiso para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter puiblico o
personal y por deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral:
El tiempo necesario para su cumplimiento.

— Permiso por parto: Tendra una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas.
Este permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del hijo
y, por cada hijo a partir del segundo, en los supuestos de parto multiple. El permiso se
distribuira a opcion de la funcionaria siempre que seis semanas sean inmediatamente
posteriores al parto.

— Permiso por adopcién o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o
simple: Tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas. Este permiso se
ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del menor adoptado o
acogido y por cada hijo, a partir del segundo, en los supuestos de adopcién o acogi-
miento multiple.

17 Véase la STS) de Cataluna de 15 de julio de 1998, en la que matizaba el concepto que debia darse a la
expresion «misma localidad», incluyendo dentro del mismo el drea metropolitana de una gran ciudad.
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— Permiso de paternidad por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo:
Tendra una duracién de quince dias, a disfrutar por el padre o el otro progenitor a
partir de la fecha del nacimiento, de la decisién administrativa o judicial de acogi-
miento o de la resolucién judicial por la que se constituya la adopcion.

— Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer funcionaria: Las faltas
de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de género, sean totales o par-
ciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en
que asi lo determinen los servicios sociales de atencién o de salud segtin proceda.

Finalmente, hemos de afadir que, de conformidad con el articulo 505 LOP), se
atribuye al Ministerio de Justicia o a las Comunidades Auténomas que hayan asumido
competencias en materia de Justicia la concesién de permisos para quienes presten
servicios profesionales dentro del ambito de sus respectivas competencias.

E) CAUSAS PSICOLOGICAS Y VOLUNTARIAS

Gran parte del absentismo injustificado se achaca a la falta de interés y motivacion
del trabajador, al no existir un compromiso entre la empresa y el trabajador.

En la Administracién de Justicia se parte de una idea que no tiene cabida en la
empresa privada: El deseo del trabajador de acceder al mercado laboral que ofrece la
Administracién Pdblica. Para ello, se crea por el Estado, anualmente, la Oferta de
Empleo Publico, donde se pueden encontrar las vacantes que se ofertan a quienes
desean entrar a trabajar como funcionarios. De esta forma, se crea una motivacion
especial en los funcionarios publicos de la Administracién de Justicia, pues existe un
deseo previo del trabajador de formar parte de este entramado publico.

Sin embargo, la peculiar situacion del ambito piblico si puede originar a medio
o largo plazo, una situacién de desmotivacién, tanto funcional como organizativa.
Alcanzado un puesto de trabajo como funcionario, es dificil avanzar en la estructura
organizativa, salvo cuando este cambio se produce en puestos de libre designacién.
Cualquier mejora en el puesto de trabajo es motivada por la superacién de pruebas
selectivas para acceder a otro Cuerpo o escala, lo que dificulta que el ascenso dentro
de la organizacién se vea como un incentivo.

Por ello, al hablar de absentismol laboral en la Administracién de Justicia debemos
centrarnos en las causas legales y motivacionales. Causas Legales, al reconocerse un
amplio catalogo de licencias o permisos que corresponden al funcionario por el mero
hecho de serlo. También de causas motivacionales, por los supuestos de falta de mo-
tivacion en el funcionario, bien por la imposibilidad de ascenso o por la ausencia que
en ocasiones se da de un trato correcto.

Conociendo las causas que pueden generar este absentismo, es necesario adoptar
las medidas necesarias con la finalidad de evitar estas situaciones laborales. Para ello,
deberan adoptarse las medidas legales pertinentes, imponiendo sanciones a quienes
incurran en cualquiera de estas conductas. Pero estas sanciones laborales deben ir
acompanadas de una politica motivacional adecuada, creando el clima necesario para
que el funcionario se encuentre en un ambiente apto para la realizacién de su labor
profesional.
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a) El estrés laboral

El estrés laboral es un conjunto de situaciones fisicas o psiquicas de caracter es-
timulante que producen tension. Existe estrés laboral cuando se produce una discre-
pancia entre las demandas de ambiente y los recursos de la persona para hacerles
frente.

El estrés es una respuesta adaptativa que, en un primer momento, nos ayuda a
responder mas rapida y eficazmente a las situaciones que lo requieren, al producirse
en nuestro cuerpo un sobreesfuerzo.

Como principales causas que motivan el estrés laboral podemos destacar las si-
guientes:

— Las inherentes al puesto de trabajo, como las malas condiciones fisicas, mala
organizacién, ambigiliedad en las funciones o conflictos de competencias.

- Las relativas al desarrollo profesional, como la falta de seguridad y de promo-
cion en el empleo.

— Las constituidas por la estructura y clima organizativo, como el grado de par-
ticipacion en la toma de decisiones.

Los expertos consideran que la principal causa de estrés laboral es el cambio y
la incertidumbre, al suponer para el trabajador un sentimiento de falta de control sobre
su situacion laboral. A ello hay que anadir la situacion de estrés que puede originarse
por la situacién de un clima inadecuado de trabajo, que genere problemas en las re-
laciones laborales con los companeros o con sus superiores jerdrquicos, situacién que
puede crear, incluso, bajas por enfermedad.

b) Mobbing

El mobbing es todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona,
ejercido de forma reiterada, potencialmente lesivo y no deseado, dirigido contra uno
0 mas trabajadores, en el lugar de trabajo o por consecuencia del mismo. Izquierdo
Carbonero'8 destaca tres concepciones sobre el mobbing:

— El definido por la Comisién Europea, y por el Grupo de Estudio de la Violencia
en el Trabajo como: «Comportamiento negativo entre companeros o entre superiores
o inferiores jerdrquicos, a causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque sis-
temadtico durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas
personas, con el objeto y/o efecto de hacerle el vacio».

— El concepto doctrinal, en el que destaca Cavas Martinez, que lo define como
«Comportamientos, actos o conductas llevados a cabo por una o varias personas en
el entorno laboral que, de forma persistente en el tiempo, tienen como objeto intimidar,
apocar, reducir, amilanar y consumir emocional e intelectualmente a la victima, con
vistas a forzar su salida de la organizacion o satisfacer la necesidad patoldgica de
agredir, controlar y destruir que suele presentar el hostigador como medio de reafir-
macion personal».

18 Véase «Mobbing: El acoso moral en el trabajo», FRANCISCO JAVIER [ZQUIERDO CARBONERO. Revista Mobbin-
gOpinion (http://mobbingopinion.bpweb.net/artman/publish/article_3052. shtml)
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— El definido por la jurisprudencia como «/a creacion de un ambiente hostil,
hasta hacerlo insoportable para el trabajador ... tendentes al menosprecio o des-
precio al que el sujeto activo (singular, plural o colectivo) desearia enlazar la pérdida
de la autoestima, el derrumbamiento psicologico, la flojedad o debilitamiento espi-
ritual, la humillacion o cualquier otra consecuencia negativa, en una extensa mani-
festacion , como sufrimiento o castigo caprichoso y arbitrario para la victima», y
que ha sido utilizado por los Tribunales Superiores de Justicia de Cataluiia y Na-
varra.

En general, todos los conceptos destacan un mismo elemento del mobbing, que
es el hecho de que suponga un ataque contra la dignidad del trabajador, implicando
la realizacion de conductas hostiles contra el trabajador!®.

Son elementos caracteristicos del mobbing:

— Las conductas lesivas no deseadas susceptibles de causar dafio (STS) de Navarra
de 30 de abril de 2001 o STS) de Madrid de 30 de septiembre de 2003).

— Lareiteracion de las conductas lesivas, produciéndose una conducta duradera
en el tiempo (STS) de Madrid de 16 de mayo de 2006 o STS) de Aragén de 1 de marzo
de 2006).

— Que los hechos se produzcan en el lugar o con ocasién del trabajo. Son ac-
tuaciones dentro del ambito de la facultad de direccion reconocida en el trabajo, que
menoscaban la dignidad de la persona (STS) de Madrid de 1 de septiembre de
2005).

— Menoscabo de la dignidad de la persona asociada a la posible vulneracién de
otros derechos, produciendo efectos nocivos en la salud del trabajador (STS) Castilla
la Mancha de 20 de abril de 2006 o STSJ Madrid de 23 de mayo de 2006).

Existen pocas sentencias sobre acoso moral en el @mbito de la Administracién
Pablica, pero entre ellas podemos citar la Sentencia Tribunal Superior de Justicia
ndm. 717/2003 Madrid (Sala de lo Social, Seccién 1?) en el Recurso de Suplicacion
ndm. 3301/2003 o la STS) Madrid (Sala de lo Contencioso Administrativo) de 15
de septiembre de 2004, siendo Cada vez mas frecuente que los Juzgados de lo
Contencioso Administrativo reconozcan situaciones de mobbing en la esfera pa-
blica.

¢) Elllamado «salario emocional»

En la actualidad los trabajadores dan cada vez una mayor importancia a ele-
mentos que trascienden de lo meramente econémico, como la flexibilidad del horario,
la autonomia, la formacion, el buen ambiente laboral, etc ... Asi surge el concepto de
salario emocional como un conjunto de factores que ayudan a los trabajadores a
comprometerse con los puestos de trabajo que ocupan, a implicarse en su trabajo mas
alla de la retribucién econémica que perciben.

19 Véase la STS) de Navarra de 24 de diciembre de 2002 o la STSJ de Aragén de 30 de junio de 2003.
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Estas razones que no forman parte del sueldo mensual fomentan la vinculacién
con el puesto de trabajo, haciendo que el clima y el ambiente de trabajo sea el idéneo
para poder realizar en las mejores condiciones la actividad laboral. Concurriendo estas
circunstancias se consigue que el trabajador esté feliz. Esta satisfaccion asociada al
trabajo y que no es retribuida a las personas que prestan sus servicios profesionales
en los Juzgados, debe ser tenida en cuenta.

En la empresa privada, conseguir un equipo humano con la mayor profesiona-
lidad, altamente motivado y comprometido con los objetivos de la empresa es tarea
primordial de las empresas que no quieran perder competitividad. Este principio debe
trasladarse al ambito publico, intentando que quienes trabajan en las entidades y or-
ganismos publicos se comprometan con la labor que realizan, alcanzando un rendi-
miento éptimo en su actividad profesional.

Si analizamos qué circunstancias no retributivas son las mas valoradas, |legaremos
a la conclusion de que el horario y la permanencia son elementos que favorecen la
integracion del salario emocional en la Administracion de Justicia. El trabajar hasta las
15 horas y tener las tardes libres, y la seguridad laboral que comporta haber aprobado
una oposicién suponen una contrapartida a salarios mas bajos que los que se pagan
en la esfera privada, y que acercan a los funcionarios de la Administracion de Justicia
a un grado de satisfaccion que, por el contrario, no se consigue siempre en la esfera
privada.

Afadir, finalmente, que debe procederse a motivar y a incentivar a los funciona-
rios al servicio de la Administracion de Justicia. Pero esta motivacion debe hacerse
desde dos puntos de vista:

— Desde el Ministerio de Justicia, mediante la implantacién de politicas partici-
pativas en la toma de decisiones. Un sistema que fomente la productividad y la posi-
bilidad de mejorar profesionalmente deben servir para que se adquiera una voluntad
de mejora continua. Ademds, debe realizarse también una politica tendente al reco-
nocimiento social del trabajo de estos funcionarios, que en ocasiones son menospre-
ciados socialmente en beneficio de otros colectivos como Jueces o Secretarios Judi-
ciales.

— Desde el Secretario Judicial, creando un clima adecuado y 6ptimo del ambiente
de trabajo, asi como reconociendo el trabajo diario de estos cuerpos. Asimismo, el
Secretario Judicial debe intentar desarrollar las principales cualidades profesionales
de cada una de estas personas, para de esta manera, obtener el mayor rendimiento
posible en el quehacer diario de juzgados y tribunales.

d) El absentismo presencial

El trabajador acude a su puesto, si bien destina determinado tiempo a la utiliza-
cion de los medios técnicos a su alcance para ocuparse de temas no directamente
relacionados con las tareas que tiene encomendadas.

La Sentencia del Tribunal Supremo 26 de septiembre de 2007 establece res-
pecto al control del uso del correo electrénico: «Se trata de medios que son pro-
piedad de la empresa y que ésta facilita al trabajador para utilizarlos en el cumpli-
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miento de la prestacion laboral, por lo que esa utilizacion queda dentro del ambito
del poder de vigilancia del empresario que, como precisa el articulo 20.3 ET, im-
plica que éste podra tomar las medidas que estime oportunas de vigilancia y con-
trol para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes
laborales, aunque ese control debe respetar la consideracién debida a la dignidad
del trabajador».

A esto hay que anadir la Instruccién 2/2003, de 26 de febrero, del Pleno del
Consejo General del Poder Judicial, sobre el Cédigo de Conducta para usuarios de
equipos y sistemas informaticos al servicio de la Administracion de Justicia. Segtn esta
instruccion, se debe garantizar, en el ambito de la Administracién de Justicia, un uso
adecuado de los medios técnicos e informaticos de los que disponen Juzgados y Tri-
bunales, destindndolos a una utilizacion eficaz en la tramitacion de los procedimientos
judiciales, dando cumplimiento, de esta forma, al mandato previsto en el articulo
230.5 LOPJ?°,

Las aplicaciones informaticas que gestionan la informacién concerniente a los
asuntos judiciales tienen, segin esta Instruccion, una doble finalidad:

— Deben servir como herramienta para facilitar y agilizar la tramitacién de los
procedimientos judiciales.

— Deben servir para facilitar informacién actualizada y fiable del funcionamiento
de Juzgados y Tribunales.

Por ello, todo uso realizado por el personal al Servicio de la Administracién de
Justicia que incumpla cualesquiera de estas dos finalidades, podrd dar lugar a la san-
cién disciplinaria correspondiente?!. Sin embargo, se permite ocasionalmente un
acceso a Internet para uso personal, si bien este acceso debera limitarse al maximo,
evitando conductas que puedan ocasionar situaciones de riesgo para equipos y pro-
gramas informdticos??.

20 El quinto inciso del articulo 230 de la LOPJ dispone que «... Reglamentariamente se determinardn

por el Consejo General del Poder Judicial los requisitos y demas condiciones que afecten al establecimiento y
gestion de los ficheros automatizados que se encuentren bajo la responsabilidad de los érganos judiciales de
forma que se asegure el cumplimiento de las garantias y derechos establecidos en la Ley Organica 5/1992, de
29 de octubre, de Regulacion del tratamiento automatizado de los Datos de Cardcter Personal. Los programas
y aplicaciones informaticos que se utilicen en la Administracion de Justicia deberdn ser previamente aprobados
por el Consejo General del Poder Judicial, quien garantizara su compatibilidad. Los sistemas informaticos que
se utilicen en la Administracion de Justicia deberdn ser compatibles entre si para facilitar su comunicacion e
integracion, en los términos que determine el Consejo General del Poder Judicial ...». Asimismo, este precepto
debe ponerse en relacién con los articulos 86 y ss. del Acuerdo de 15 de septiembre de 2005, del Pleno del
Consejo General del Poder Judicial, por el que se aprueba el Reglamento 1/2005, de los aspectos accesorios de
las actuaciones judiciales; el Real Decreto de 11 de junio de 1999 de Medidas de Seguridad de los ficheros
automatizados que contengan datos de cardcter personal y la Instruccién del CGP) de 26 de febrero de 2003,
regulador del c6digo de conducta para usuarios de equipos y sistemas informaticos al servicio de la Adminis-
tracién de Justicia.

21 Véase el articulo 536 LOPJ, que regula las diversas sanciones que pueden imponerse a los funcionarios
al servicio de la Administracién de Justicia, clasificindolas en muy graves, graves y leves.

22 Los servicios técnicos de las Administraciones Piblicas competentes podran supervisar los recursos fisicos,
I6gicos o de comunicaciones con el fin de realizar las tareas técnicas de gestién o mantenimiento precisas para la
evaluacion de su rendimiento, grado de utilizacion y planificacion de necesidades futuras, preservando, en todo
caso, el acceso a la informacion contenida en tales sistemas y comunicando oportunamente dichas intervenciones
a los usuarios afectados.
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IV. CONTROL DEL ABSENTISMO LABORAL

A)  MEDICION DEL ABSENTISMO LABORAL

Como hemos visto anteriormente, el absentismol laboral tiene gran trascen-
dencia en el ambito del trabajo en una triple perspectiva, ya que origina directa-
mente problemas laborales, econémicos y sociales. Para poder entender y solu-
cionar el problema que plantea el absentismo en el ambito judicial, es necesario
observar las principales razones que lo motivan, para poder realizar un diagnés-
tico adecuado al ambito concreto en el que nos encontramos, y asi, podremos
plantear soluciones fiables que reduzcan o aminoren sus efectos.

Para poder realizar un buen diagndstico es necesario examinar e interpretar
los resultados concretos de absentismo laboral en el campo de la justicia. De esta
forma, mediante la medicion de los casos existentes, se pueden determinar las
razones principales que lo motivan y establecer las acciones concretas para poder
resolverlo. Por ello, establecer indices adecuados y correctos de medicion del
absentismo puede agilizar la labor de diagnéstico y solucién, aunque también, si
esta labor de determinacién de indices no es correcta, puede darnos un diagnés-
tico y solucion erréneos para el caso concreto laboral con el que nos enfren-
tamos.

Los indices que con mas frecuencia se emplean en materia de absentismo
laboral son:

— Indice de absentismo momentaneo: Es el nimero de ausencias en un de-
terminado momento, respecto del ndmero de trabajadores en estudio, multipli-
cado por cien.

— Indice de absentismo: Es el nimero de ausencias en un periodo de tiempo
determinado partido por la medida de trabajadores en estudio, multiplicado por
cien.

— Indice de incapacidad: Es el nimero de jornadas perdidas por empleado
y ano, dividido por el niimero de empleados.

— Indice de absentismo absoluto: Es la tasa global de ausencia, es la relacién
porcentual o proporcién de los dias de ausencia de todos los empleados respecto
de la suma de los dias trabajados, més los dias de ausencia correspondientes a
ese colectivo (dias de trabajo previstos).

Es imprescindible medir el coste del absentismo laboral tanto en su dimen-
sién de incremento del coste de produccién, como en su faceta de disminucién
del beneficio por pérdida de productividad, para evitar que desemboque en una
pérdida de competitividad en el mercado.

Como vemos, bajo estas modalidades de indices, podemos abarcar, practi-
camente, los supuestos concretos que pueden darse a la hora de determinar las
razones de absentismo laboral, ya que cada uno de los supuestos es clasificable
en alguna de las categorias que acabamos de exponer.
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B) COSTES DEL ABSENTISMO LABORAL

Como acabamos de mencionar, el absentismo laboral tiene un coste laboral,
econémico y social para el empleador, que en este caso es el Estado o la Comunidad
Auténoma con competencias transferidas. Este coste que se origina, crea una dismi-
nucién del beneficio por perdida de productividad, que, a diferencia de la esfera
privada, no afecta a la competitividad en el mercado.

Existen numerosos indices de absentismo, pero el mds utilizado es aquél que lo
considera como una ratio econémica referida al «coeficiente entre jornadas perdidas
y contratadas debido a enfermedad o accidente».

Dias Perdidos
Tasa de absentismo = x 100
Dias contratados

Esta tasa global de absentismo da lugar a indicadores concretos:

— Indice de frecuencia: Proporcién de nuevas bajas laborales sobre la plantilla
total en un periodo determinado.

— Indice de gravedad: Indicador de la duracién de los procesos de absentismo
sobre el total de las bajas.

— Indice de incidencia: Proporcién de los dias perdidos en una empresa deter-
minada.

A estos indices deberfamos afadir uno mds, que no es contemplado en el ambito
de las empresas: El indice de satisfaccién. La Justicia se configura como un servicio
publico dirigido a los ciudadanos, en el que éstos pretenden la solucién de los pro-
blemas que tienen tanto con los organismos publicos como con otros particulares. Al
ser un servicio publico, no existe una finalidad dltima de cardcter econémico que
justifique la existencia de la justicia en nuestra sociedad, sino la de ser un servicio
orientado al ciudadano. El absentismo laboral existente en el dmbito de la Adminis-
tracion de Justicia puede afectar directamente a este grado de satisfaccién, tal y como
hemos podido ver en la reciente huelga que ha tenido lugar en algunas Comunidades
Auténomas que todavia no habian asumido competencias en materia de Justicia.

Por esta razén, la opinién de cada uno de sus usuarios es importante a la hora de
determinar la satisfaccion obtenida como consecuencia de su utilizacion. La existencia
de este grado de satisfaccién orientara las politicas legislativas de las Cortes Generales
a la hora de crear o modificar leyes, o la actitud de los politicos al buscar pactos en
materia de justicia, o la postura del Poder Judicial como 6rgano de direccién de Jueces
y Magistrados.

Por ello, a la férmula matematica anteriormente expuesta habria que afiadirle el
indice corrector que podria suponer el grado de satisfaccién de los ciudadanos, que,
en ocasiones, es mesurable segin el grado de alarma social que se haya creado por
la actividad o inactividad de nuestros Juzgados y Tribunales y que puede concretar o
mejorar las formulaciones tedricas expuestas.
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() FORMAS DE CONTROL DEL ABSENTISMO LABORAL

Detectada la existencia de absentismo laboral en el centro de trabajo, es necesario
adoptar las medidas pertinentes para atajar este problema.

Entre las distintas formas de control del absentismo laboral, Molinera Mateos??
destaca el llamado «control de las ausencias», dirigido a establecer modalidades de
sujecién del trabajador a su puesto de trabajo, debiendo justificar todas aquellas au-
sencias que no se deban a alguna de las causas expresamente previstas. A su vez,
debemos afadir el llamado «control del tiempo», es decir, el control que se realiza
sobre el computo total de la jornada laboral que se realiza.

La primera de estas formas de control, la de las ausencias, se puede realizar me-
diante una medicién y seguimiento del absentismo producido por enfermedad comiin
o profesional, acreditando mediante justificantes médicos la existencia de la enfer-
medad. Como hemos expuesto anteriormente, tanto la LOP) como el propio RD
1451/2005, establecen la determinacién de la forma en que se deberd realizar este
control, asi como las consecuencias juridicas que pueden desprenderse de la ausencia
injustificada del puesto de trabajo.

Ademas, encontramos una segunda forma de control, el del tiempo, evitando el
que hemos definido como absentismo presencial. Esta forma de control es en la prac-
tica mas sencilla, ya que es mucho mas sencillo hacer un seguimiento del trabajo final
realizado y del rendimiento diario.

En todo caso, el control del absentismo laboral, en cualquiera de sus diversas
modalidades debe ser realizado directamente por el Secretario Judicial, verificando la
existencia de una buena politica de seguridad en el trabajo y planificando el trabajo
de cada funcionario del Juzgado o Tribunal. Mediante una correcta planificacién podra
asegurarse un control diario sobre la cantidad y calidad del trabajo realizado, asi como
de la adecuacion del trabajo a las cualidades personales de cada uno de las personas
adscritas al 6rgano jurisdiccional.

V. TECNICAS PARA REDUCIR EL ABSENTISMO LABORAL.

A)  CONTROL DE LAS AUSENCIAS

El uso de las nuevas tecnologias y de aparatos electronicos facilita, actualmente,
un mayor control de la presencia de los trabajadores en su dambito laboral. Estas téc-
nicas de control sobre el trabajador han sido trasladadas también a las personas que
trabajan en el ambito de la administracion de Justicia.

Se han instalado en las sedes judiciales aparatos de control horario, con la fina-
lidad de asegurar al Estado o a las Comunidades Auténomas con competencias trans-
feridas, que los funcionarios de Juzgados y Tribunales cumplen el horario o jornada
de trabajo legalmente prevista.

23 Véase «Absentismo Laboral». JEsUs FRANCISCO MOLINERA MATEOs. FC Editorial. 2.2 Edicién. 2007.
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A ello hay que afadir un control personal que es realizado por los Secretarios
Judiciales, quienes ejercen directamente una labor de direccién de personal dentro de
los Juzgados. Ademas, salvaguardan el cumplimiento de los horarios de trabajo, su-
pliendo las deficiencias que, en ocasiones, pueden originarse con los aparatos elec-
tronicos, emitiendo las correspondientes incidencias a los érganos territoriales corres-
pondientes.

B) LA MOTIVACION

Desde mediados del siglo pasado, surgieron distintos analisis del trabajo y de la
productividad, analizando los diversos aspectos que influyen directamente en el tra-
bajo. Una de las principales conclusiones a las que se llegd es la importancia de la
motivacion en el trabajo.

Un profesional motivado trabaja con mayor rigor, es mds productivo y esta mas
satisfecho con su tarea que aquél que no estd motivado. Cuando un trabajador entra
en una espiral de desmotivacién, su vida profesional se resiente, pudiendo afectar,
incluso, al resto de las personas que trabajan a su alrededor.

Los principales aspectos que han de motivar al trabajador para realizar eficaz-
mente su labor profesional son los siguientes:

— La mejora de las condiciones laborales: Conseguir un ambiente optimo de
trabajo que mejore las prestaciones personales en el trabajo, evitando la insatisfaccion
procesal.

— El enriquecimiento del trabajo: Mayor participacién e implicacion en el trabajo,
evitando que las tareas profesionales se conviertan en actividades mecanicas y rutina-
rias.

— La adecuacién de la persona al puesto de trabajo: Incorporar a cada puesto de
trabajo a aquella persona que por sus conocimientos, habilidades y experiencia sea
la mas idénea para realizar esa actividad. De esta forma se consigue una mayor mo-
tivacion e interés en el trabajo.

— La participacién y delegacion: Participacion de los trabajadores en la planifi-
cacion y organizacién del trabajo, consiguiendo una mayor implicacién profesional.

— El reconocimiento del trabajo efectuado: Recompensar y no criticar el trabajo
diario, reconociendo el trabajo que se realiza y la importancia de cada puesto de
trabajo

— Evaluacién del rendimiento laboral: Estimular a los trabajadores proporcionan-
doles informacién sobre las expectativas que se esperan de ellos y el nivel de trabajo
alcanzado.

— El establecimiento de objetivos: Fijacién de objetivos alcanzables a medio o
largo plazo que incentiven al trabajador a su logro, revisdndolos periddicamente.
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(O MEDIDAS LEGALES

La Ley organica del Poder Judicial contempla en su articulo 497.e como una de
las obligaciones del personal al servicio de la administracién de justicia «... cumplir
el régimen de jornada y horario que se establezca ...».

Es el articulo 500 LOP) el que determina el régimen juridico aplicable en materia
de Jornada y Horario, al disponer:

«1. La duracién de la jornada general de trabajo efectivo en cémputo anual y
de aquellas jornadas que hayan de ser realizadas en régimen de dedicacion especial,
asi como sus especificidades, sera fijada por resolucion del érgano competente del
Ministerio de Justicia, previo informe de las comunidades auténomas con competen-
cias asumidas y negociacién con las organizaciones sindicales mds representativas.

Los funcionarios deberan ejercer su actividad en los términos que exijan las nece-
sidades del servicio. A tal efecto, por el Ministerio de Justicia, previo informe de las
comunidades autonomas con competencias asumidas y negociacién con las organi-
zaciones sindicales, se determinardn las compensaciones horarias y computos espe-
ciales cuando la atencion de actuaciones procesales urgentes e inaplazables suponga
un exceso de horas sobre la jornada a realizar.

2. la duracion de la jornada general semanal sera igual a la establecida para la
Administracion General del Estado. Los funcionarios podran realizar jornadas redu-
cidas, en los supuestos y con las condiciones establecidas legal y reglamentaria-
mente.

3. Se podrén establecer jornadas sélo de mafana o jornadas de manana y tarde
para determinados servicios u organos jurisdiccionales, cuando las necesidades del
servicio asi lo aconsejen, y en especial en las unidades de atencion al publico, en las
que se tenderd a aumentar el tiempo de atencion a los ciudadanos.

La incorporacién de los funcionarios a la jornada de manana y tarde serd volun-
taria y debera ir acompanada de medidas incentivadoras.

4. la distribucién de la jornada y la fijacion de los horarios se determinard a
través del calendario laboral que, con caracter anual, se aprobara por el érgano com-
petente del Ministerio de Justicia y de las comunidades auténomas con competencias
asumidas, en sus respectivos ambitos, previo informe favorable del Consejo General
del Poder Judicial y negociacion con las organizaciones sindicales. El calendario laboral
se determinara en funcion del ndmero de horas anuales de trabajo efectivo. Podran
establecerse flexibilidades horarias a la entrada y salida del trabajo, garantizandose en
todo caso un nimero de horas de obligada concurrencia continuada.

Los horarios que se establezcan deberan respetar en todo caso el horario de au-
diencia publica.

5. Cuando las peculiaridades de algunos servicios u érganos jurisdiccionales asi
lo aconsejen, podran establecerse horarios especiales, que figuraran en las relaciones
de puestos de trabajo y serdn objeto del complemento retributivo que se determine.

6. El incumplimiento de la jornada dara lugar al descuento automatico de las
retribuciones correspondientes al tiempo no trabajado, calculado en la forma estable-
cida por la normativa de aplicacion. A estos efectos, se considera trabajo efectivo el
prestado dentro del horario establecido en la forma que se determine, teniendo en
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cuenta las compensaciones horarias que procedan y el que corresponda a permisos
retribuidos, asi como los créditos de horas retribuidas por funciones sindicales».

Este precepto establece la obligacion del personal al servicio de la Administracién
de Justicia de cumplir el horario de trabajo, horario que sera establecido bien por el
Ministerio de Justicia o por la correspondiente Comunidad Auténoma dependiendo
de si se ha producido o no la transferencia en materia de Justicia.

Si bien el control final del horario y de la jornada de trabajo corresponde al Mi-
nisterio o a la Comunidad Auténoma, en el dia a dia es el Secretario Judicial quien
controla y gestiona las licencias y permisos a que tienen derecho las personas inte-
grantes de las plantillas de los Juzgados, ademas de un control directo sobre el trabajo
y tramitacion de los asuntos del Juzgado?*.

El incumplimiento de las obligaciones propias de su puesto de trabajo asi como
el absentismo sin justa causa pueden dar lugar a la apertura del correspondiente ex-
pediente disciplinario. En este sentido debemos destacar que el articulo 536 LOP],
considera como faltas muy graves «el abandono del servicio» y «el incumplimiento
reiterado de las funciones inherentes al puesto de trabajo o funciones encomendadas».
También considera como infraccidn, en este caso, grave «la tercera falta injustificada
de asistencia en un periodo de tres meses» y «las acciones u omisiones dirigidas a
eludir los sistemas de control de horarios o a impedir que sean detectados los incum-
plimientos injustificados de la jornada de trabajo».

VI. CONCLUSIONES

Para poder combatir el absentismo laboral que se puede encontrar actualmente
en el ambito de la Administracion de Justicia, debemos atender, principalmente a las
siguientes claves:

— Conocer los puestos de trabajo de la empresa y las condiciones individuales
de cada uno de los trabajadores.

Establecer una buena politica de Prevencién de Riesgos Laborales.

Realizar calculos econémicos de los que supone el absentismo.

— Objetivos definido con precisién y presentados claramente.

Medios acordes con el objetivo.

Reducir el estrés laboral.

— Motivar a los funcionarios pdblicos, tanto titulares como interinos.

Crear un buen ambiente de trabajo.

24 Véase el articulo 454.2 LOP), el cual dispone que «... los secretarios judiciales ejercerdn competencias de
organizacion, gestion, inspeccion y direccion del personal en aspectos técnicos procesales, asegurando en todo caso
la coordinacién con los 6rganos de gobierno del Poder Judicial y con las comunidades auténomas con competencias
transferidas ...».

Boletin nim. 2081-Pag. 28



- 833 —

VIIl.  BIBLIOGRAFIA

MOLINERA MATEOS, JesUs Francisco: «Absentismo Laboral». FC Editorial. 2* Edicién.
2006.

SAMANIEGO, Carlos: «Absentismo, rotacion y productividad». Introduccion a la Psico-
logia del Trabajo y de las Organizaciones. A. Rodriguez (Coordinador). Editorial
Piramide. Madrid. 1988.

MINUES VELA, Andrés: « Direccion Practica de Recursos Humanos». ESIC Editorial. Ma-
drid. 2000.

GONzZALEZ, M. PILAR; SiLva, Manuel, y CorNBO, José Manuel: «Equipos de Trabajo
Efectivos». EUB Editorial. Barcelona. 1996.

RIBAYA MALLADA, Francisco Javier: «La gestién del absentismo laboral en las empresas
espafnolas». Revista Interforum (http://www.revistainterforum.com/espanol/
pdfes/ Absentismo-Laboral-empresas-esp.pdf).

STePHEN COVEY: «Los 7 habitos de la gente altamente efectiva». Editorial Paidds Ibérica,
1997.

— «Memento Practico Social 2008 Francis Lefebvre». Ediciones Francis Lefebvre.
2008.

1zQUIERDO CARBONERO, Francisco Javier: «Mobbing: el acoso moral en el trabajo». Re-
vista MobbingOpinion (http://mobbingopinion.bpweb.net/artman/publish/ar-
ticle_3052. shtml)

TRUDE AUSFELDER: «Mobbing. El acoso moral en el trabajo. Prevencion, sintomas y so-
luciones». Editorial Océano Ambar.

PEREZ MACHIO, Ana lIsabel: Mobbing Y Derecho Penal. Editorial Tirant Lo Blanch.
2007.

GOMEZ ARROYO, José Luis: «Reglamento Organico del Cuerpo de Secretarios Judiciales.
Andlisis y Comentarios». Unién Progresista de Secretarios Judiciales. 2006.

Boletin nim. 2081-Pag. 29



