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Introduccion

La necesidad de poner en valor la salud de las
personas para salir reforzados de la crisis econdmica

Presentamos aqui la décima ediciéon del informe Adecco sobre
empresa saludable y gestidn del absentismo, informe que nacié con la
vocacion de convertirse en un analisis donde periédicamente se reflejen no
sélo las cifras de este fendmeno en nuestro pais y entorno comparable, sino
donde también se aborde de manera sucesiva el estudio de todas aquellas
manifestaciones que nos ayuden en su prevencién, gestién y, en su caso,
adecuado control.

La salida de la crisis parece que estd mas cerca tras los datos de afiliacién,
desempleo y contratacién que hemos conocido hace unos pocos dias
como cierre del primer semestre de 2021. Histéricamente la evolucién de
la economia nos ha ensefiado que las ausencias tienen un comportamiento
paralelo a la marcha de los ciclos econémicos, pero hasta en esto la crisis
del Covid-19 ha sido distinta. La grave crisis econémica consecuencia de la
crisis sanitaria ha invertido las tendencias ciclicas, y junto con el drama del
desempleo, ERTE y desapariciéon de empresas nos hemos encontrado unas
cifras de incapacidad nunca vistas.

Al mismo tiempo, los cambios motivados por la pandemia han acelerado
algunos procesos de transformacién en los que ya estdbamos inmersos.
Junto a la transformacién digital, el debate sobre tiempo y lugar de trabajo
sigue afladiendo nuevos ingredientes normativos que dificultan soluciones
consensuadas y que garanticen el modelo de trabajo que deseamos a futuro.
La dicotomia entre registro horario y flexibilidad, desconexién y reconexién,
confianza reciproca y control de presencia... hablar hoy de gestién de las
ausencias, productividad y competitividad de las organizaciones parece ser
una reflexién mas conveniente que nunca.

DISTORSIONES NORMATIVAS Y ESTADISTICAS

Desde la éptica normativa, es clave la determinacién del tiempo y
espacio de trabajo para la calificacién de las contingencias, no sélo para acotar la
presuncion de laboralidad, sino porque en el reinventado teletrabajo, la norma
no ha conseguido despejar las dudas sobre la gestién preventiva y el alcance del
deber de proteccién del empresario, si ello se quiere hacer de forma sostenible
con la intimidad personal y familiar de la personas trabajadoras.
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En un afio en que se ha reducido el accidente laboral a tenor de los indices
de incidencia, sin embargo, la pandemia y su especial impacto en el sector
sanitario nos trae mayores niveles de mortalidad profesional. Y segin los
datos oficiales publicados hace pocos dias, la variacion de la duracién
media de las bajas en contingencias profesionales (accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales) en 2020 fue de un +14,69% superior a la
de 2019, y en la enfermedad comun, se elevd un +33%, porcentaje que ya a
comienzos de 2021 ha remontado a casi un 90%.

Segun el Ministerio de Seguridad Social con datos de marzo de 2021, en un
solo afio el Covid ha provocado 1,25 millones de bajas entre trabajadores
contagiados por el coronavirus, a las que hay que sumar mas de 2,5 millones
debajas porlas cuarentenas provocadas porlos contactos entre contagiados.
El andlisis de los rebrotes y la gestion preventiva nos dice también que los
lugares de trabajo han sido mas seguros que los domicilios y que variables
como la edad media de la poblacién y la distancia social y cultural ha sido
determinante en el sesgo territorial de los efectos del Covid. A ello hay que
unir la inseguridad juridica con la que nuestros profesionales de la salud y
la prevencién de riesgos laborales han tenido que trabajar a tenor de los
vaivenes de la normativa y las guias de actuacion frente a la exposicién al

SARS-CoV-2.

Dentro de este laberinto normativo, parecen necesarias reformas en lo
que afecta a la incapacidad temporal y los programas de retorno al trabajo,
aproximandonos a modelos europeos cercanos que permiten adaptar las
condiciones de trabajo a las capacidades que conserva el trabajador. En
nuestro pais, hasta ahora la recuperacion se ha basado sélo en la asistencia
sanitaria, mientras que en paises como Reino Unido, Suecia, Holanda,
Finlandia, Noruega y Alemania (véase la encuesta ESENER-2), entre otros,
el médico de asistencia primaria tiene una tercera opcién, ademas de
mantener el alta o dar la baja.

En esta linea, la colaboraciéon entre salud publica, Mutuas y medicina del
trabajo serian idoneas. También parece idéneo este sistema para el retorno
progresivo de patologias graves (oncoldgicas, etc.) de cara a la insercion
psico-emocional de las personas, y para profundizar en un concepto de
salud sostenible que nos permita un envejecimiento activo dentro de una
prolongacién de la vida laboral en condiciones viables.

Tal es la interaccién entre pandemia y normativa, que algunos ya hablan
de una justicia Covid para tratar de abrazar la ingente casuistica: ademas
de las reclamaciones en via civil por dafios y perjuicios derivados por los
confinamientos, acciones en via penal y en la contenciosa, también en la
via social llegara la litigiosidad de muchos aspectos relacionados con la
pandemia, como las vacunaciones, prohibiciones de despedir, negativas
a la reincorporacion, calificacién de vulnerabilidad, determinacién de
contingencias, despidos por riesgo de contagios o la consideracion de
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enfermedad estigmatizante a efectos de la calificacién del despido, solicitud
de complementos a la incapacidad por contingencias profesionales en base
al RDL 6/2020...

En este informe y al igual que en ediciones anteriores, junto al analisis
del marco conceptual, volvemos a actualizar la informacién estadistica
de dmbito nacional, haciendo un especial tratamiento de los datos de las
Comunidades Auténomas, ambito geogréfico en el que creemos interesante
profundizar con el fin de entender la “geografia” o distribucién territorial
del absentismo, en sus diversas manifestaciones. Asimismo, incorporamos
los resultados de la octava encuesta sobre Ausencias y Tecnopresentismo,
fendmeno complejo e igualmente ciclico, y que con el teletrabajo parece
recrear nuevas manifestaciones.

NUEVAS FORMAS DE TRABAJO

Sin embargo, si nos centramos en la rica fenomenologia de eso que
ahora algunos llaman smartwork, la percepcién del teletrabajo sigue siendo
muy satisfactoria y no sélo para las personas trabajadoras: sélo un 9% de
las empresas tienen una percepcién negativa de la productividad en el
trabajo en remoto, aunque aumenta la percepcién sobre el presentismo, al
identificar el 16% de las empresas este tipo de practicas en 2021, frente al
10% de antes de la crisis.

Peroeso queparece habervenidoparaquedarse,nosreferimos alteletrabajo,
novaateneruncaminofacilsinohacemosmuchosdelosdeberes pendientes,
y también nos va a abrir la mente a muchas evidencias. El teletrabajo
también estd forzando a revisar el concepto de baja y paralizacién de la
actividad cuando una patologia no es inhabilitante para la actividad laboral
habitual. Asimismo, el 34% de las empresas considera que la desconexién
digital plantea nuevos retos de dificil asuncién para las organizaciones,
siendo muchos los que reclaman consensuar sistemas de desconexién y
reconexion, si no queremos que la corresponsabilidad se quede en el limbo
de los propdsitos y la erratica asimilacion teletrabajo-conciliacién vuelva a
ser el caramelo envenenado de nuestras teletrabajadoras.

En efecto, muchos llegaron a fantasear con la novedad del teletrabajo, pero
meses después empezd a convertirse en una pesada losa, dependiendo del
efecto acumulativo de los diversos factores (familias complejas, espacio en
el hogar, atencién a personas dependientes, etc.). Y también vimos que nos
trajo problemas posturales, trastornos musculoesqueléticos por falta de
adecuacion de los puestos de trabajo, prolongacién de las jornadas, ademas
de los problemas cognitivos y de carga mental por exceso de horas delante
del ordenador.
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RIESGOS DE SALUD EMERGENTES: LA SALUD MENTAL

Unadelasrealidades nuevas delapost-pandemiaserdla“normalidad”
de los problemas mentales y cognitivos (estrés y tecnoestrés, ansiedad,
burnout, etc.), que ya son la segunda causa percibida como factores de
riesgo e incapacidad por el 55% de las empresas.

En efecto, la salud mental empeora a gran velocidad, y lo veremos en toda
su crudeza tras el final de los ERTE y las medidas restrictivas a la movilidad
y los confinamientos, ya que ahora vivimos entre el limbo de las medidas de
amortiguacion (ERTE, etc.) y la euforia de las ayudas de la Unién Europea y
el oasis del empleo veraniego.

Junto a los efectos nocivos del teletrabajo, los pros y contras de la
digitalizacién, y los efectos secundarios de la crisis y los confinamientos
(angustia, incertidumbre, distanciamiento, conflictos intergeneracionales
por los rebrotes, carga mental, sufrimiento por la enfermedad, etc.) nos
dicen que los confinamientos han sido el mayor experimento psicoldgico
de la historia.

Sin duda que la salud mental es probablemente la asignatura pendiente de
nuestra sociedad, que ya solia estigmatizar a unas patologias que sufrian
unos pocos. El problema llega cuando la pandemia y los confinamientos
acaba agotando a una parte importante de la poblacién. Y tendremos que
incorporar a nuestro diccionario sindromes diversos mas alla del Burnout:
Miinchausen, trabajador burbuja, Estocolmo, Dunning Kruger, bor-out,
Carlos de Inglaterra...

Por ello se reclamaigualar la atencién a la salud fisica al bienestar emocional,
ya que las estadisticas dicen que ya tenemos un 63,5% de afectacién al
bienestar emocional de la nuestra sociedad, una nueva pandemia silente.

NECESIDAD DE LA APUESTA POR LA SALUD

Debemos ir a una economia de la salud, que trabaje mucho mas por
la prevencién que por el tratamiento, que ponga el foco en la prevencién y
el diagndstico, que progrese en la utilizacién de los datos y de la inteligencia
artificial, potenciando la conectividad y la integracién de todos los agentes
del sistema, plantedndose todo ello en un imprescindible marco de
colaboracién publico-privada. Nuestro sistema sanitario se basa en silos,
estd muy atomizado y tiene escasa conexidn entre el sector publico y el
privado, a diferencia del resto de los paises de la Unién Europea.

Debemos aprovechar todas las soluciones sanitarias digitales, asi como

el uso compartido de datos sensibles, ya que con nuestro reciente marco
juridico sobre privacidad ya es posible una gestién sostenible de este
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tipo de informacién. Los fondos de recuperacién de la Unién Europea sin
duda que son una oportunidad para acelerar la transformacién del sistema
sanitario espafiol, el pacto por la ciencia y la innovacién y el refuerzo de las
capacidades del sistema nacional de salud.

Por todo ello, hemos querido incorporar dos capitulos que desarrollen
estas Ultimas reflexiones: en uno de ellos analizamos la importancia de
la salud mental en la promocién de la salud y la gestién del absentismo, y
en otro cudles son las nuevas tendencias en lo que ya conocemos como
organizaciones saludables.

Como en anteriores informes, quisiera agradecer el trabajo y colaboracién
en este X Informe a los autores firmantes y a las organizaciones que
representan, compafieros de este apasionante viaje, y todos de sobrada
solvencia y relevancia en el entorno empresarial, Salud y de los Recursos
Humanos.

Francisco Javier Blasco de Luna
Director The Adecco Group Institute
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La Real Academia Espaiiola define el “absentismo” como la
“abstencion deliberada de acudir al lugar donde se cumple una obligacién”.
Una segunda acepcién afiade el matiz de la frecuencia con que ocurre
dicha abstencién, al precisar que es “absentismo” el “abandono habitual

»alp q
del desempeiio de funciones y deberes propios de un cargo”.

El problema de ambas definiciones es que abarcan un rango demasiado
ampliodesituacionescomo paraser Utiles paradefinirloslimites del problema
a analizar. Por ejemplo, la ausencia en el puesto de trabajo por motivo
de enfermedad, formacién o incluso permisos, son todas “abstenciones
deliberadas de acudir al lugar donde se cumple una obligacién”. Por eso
no resultan suficientes para definir con precisiéon el fendmeno bajo estudio.

Aunque en la literatura especializada no hay una definiciéon unanime, de
la lectura de la misma surge un cierto consenso en cuanto a entender el
absentismo como |la ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en
horas que correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de
trabajo. Partiendo de esa base, es clara la distincién entre absentismo y
otro fenédmeno igualmente pernicioso: el presentismo. Este Ultimo puede
definirse como el comportamiento consistente en acudir al puesto de trabajo
dedicando el tiempo a otros quehaceres no relacionados con el propio
puesto de trabajo ni con la empresa, incluyendo también el caso de quien
acude al trabajo sin estar en condiciones para trabajar adecuadamente.

Un problema para el estudio y la gestién del absentismo es que las
estadisticas oficiales no suelen proporcionar datos que lo midan de forma
directa. Eso contribuye a hacer que el fendmeno tenga un aspecto aln
mas borroso. En el caso de Espafia, hay una encuesta oficial (la Encuesta
Trimestral del Coste Laboral) que ofrece informacion sobre el nimero de
horas trabajadas y no trabajadas, desglosando estas Ultimas segiin motivos.
Sobre esa base pueden estimarse las horas de absentismo. Si la informacién
sobre las horas de trabajo que se pierden por absentismo es escasa, no
puede llamar la atencién que no existan estimaciones oficiales sobre los
costes y la magnitud de este fenémeno.

En lo que sigue, se esbozan algunas ideas sobre las causas generales del
absentismo, se presentan datos comparativos sobre un grupo de paises
y se recogen las estimaciones para Espafia correspondientes al periodo
2000-2020. Asimismo, se profundiza en el anélisis del absentismo por
Comunidades Auténomas y sectores productivos.

No es posible cuantificar de forma exacta a cuanto asciende el
absentismo. Ademas, el contexto en 2020 fue completamente atipico
debido a la pandemia. Lo cierto es que la pandemia derivé en un aumento
de las horas de trabajo perdidas por Incapacidad Temporal (enfermedad
comun o accidente no laboral), asi como por otros conceptos, tales como
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permisos (por ejemplo, por la necesidad de cuidar familiares enfermos) u
horas perdidas en el lugar de trabajo (por caso, por eventuales faltas de
suministros).

Entonces, pese a la imposibilidad de un calculo preciso y aunque los datos
de 2020 estén sesgados al alza en lo que a absentismo se refiere, es util
tener una referencia de cuél es el impacto global de este fenémeno en
la economia. Utilizando datos oficiales sobre horas pactadas y horas no
trabajadas por incapacidad temporal y otras causas, puede estimarse que,
en 2020, la pérdida total de horas laborables llegé a casi 1.700 millones,
cifra que marca un nuevo méaximo histérico, frente a los 1.250 millones
de horas de 2017, los 1.340 millones de 2018 y los 1.460 millones en 2019
(téngase en cuenta que entre las horas perdidas no se incluyen las horas no
trabajadas por razén de ERTEs).

Teniendo en cuenta las horas pactadas anuales (1.801 horas por trabajador
en 2020), se puede calcular que esos millones de horas equivalen a 937.000
asalariados. En otros términos, los casi 1.700 millones de horas de trabajo
perdidas durante 2020 es lo mismo que decir que 937.000 asalariados no
trabajaron en todo el afo. Esa cantidad, que también establece un méximo
de la serie histdrica, se compara, por ejemplo, con 696.200 asalariados en
2017, 749.500 en 2018 y 814.400 en 2019.

Dando un paso mas, considerando el coste promedio de cada hora de
trabajo, esos mismos millones de horas no trabajadas pueden traducirse
en un coste bruto para el conjunto de la economia de 36.900 millones
de euros en 2020, lo que equivale al 3,3% del PIB. También en este caso
se trata de un maximo (en parte exagerado por el hundimiento del PIB),
superando ampliamente los datos de los afios anteriores, que excedian por
pocas décimas el 2% del PIB.

RAPIDA REVISION DE LA LITERATURA.
CAUSAS DEL ABSENTISMO Y SOLUCIONES

El fendmeno del absentismo se ha estudiado fundamentalmente en los
campos de la psicologia, la medicina, la economia y la administracién de
empresas. Mas especificamente, su estudio ha sido un tema para las areas
de la economia laboral, la organizacién industrial y los recursos humanos.
En las péginas que siguen nos referiremos a diversas aportaciones
académicas sobre el tema que se han llevado a cabo desde la economia o la
administracién de empresas.

Un trabajo pionero fue el de Meisenheimer (1990), que analizé datos
sobre la economia de Estados Unidos. Entre sus principales conclusiones,
Meisenheimer encontré un elevado nimero de ausencias en mujeres con
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hijos menores de seis afios. Al mismo tiempo, tras desagregar los datos segin
tipos de trabajo, detecté que el absentismo era mayor en las ocupaciones
que exigian un mayor esfuerzo fisico y que tendia a bajar a medida que
subia el grado de responsabilidad asociado al puesto de trabajo.

Segun las causas que se apuntan para explicar las ausencias irregulares por
enfermedad, los trabajos disponibles pueden clasificarse en cuatro grandes

grupos:

a) los que atribuyen especial importancia a los aspectos institucionales
y legales del mercado de trabajo;
b) los que priman los factores socioeconédmicos del empleado;
c) los que dan preponderancia a las condiciones en el trabajo, y
d) los que ponen énfasis en el tipo de empresa.

Absentismo: qu¢ dieen los investigadores

Causa principal

Ejemplos

Paises estudiados

Autores

Aspectos institucionales y
legales del mercado de
trabajo

Hay correlacién positiva
entre la generosidad de la
cobertura por incapacidad
temporal y el absentismo;
las bajas por enfermedad
caen cuando sube el paro.

Austria, Alemania, ltalia,
Dinamarca, Espafia

Osterkamp (2002),
Thalmeier (1999), Biffl
(2002), Ichino y Riphahn
(2001), Osterkamp y Rhn
(2007), Jimeno y Toharia
(1996)

Factores socioeconémicos
de los empleados

Hay una correlacién positiva
entre el absentismo y
jornadas de trabajo
habitualmente prolongadas;
también aumenta cuanto
mayor es el periodo que el
empleado lleva trabajando
en la empresa.

Paises de la Unién Europea

Barmby, Ercolaniy Treble
(2002), Hassink y Koning
(2009), Frich y Malo (2008)

Condiciones de trabajo

Hay una correlacién positiva
entre el absentismo y los
empleos estresantes; hay
correlacién negativa con el
grado de satisfaccién en el
empleo.

Bélgica, Dinamarca,
Noruega, Islandia y Suecia

Jensen, Aronsson, Bjérnstad
y Gunnarsdottir (2003),
Moreau et al. (2004),
Hausknecht, Hiller y Vance
(2008)

Caracteristicas de la
empresa (tamafio, modelo
de retribucidn, etc.)

Hay correlacidn negativa
entre el absentismo y el
tamafio de la empresa;
también la hay con las
empresas que retribuyen
por resultados.

Alemania, Dinamarca,
Francia, Reino Unido

Barmby y Stephen (2000),
Pouliakas y Theodoropoulos
(2009), Brown, Fakhfakhy
Sessions (1999), Kristensen
et al (2006), Heywood et al
(2008)
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a) Entrelasinvestigaciones que destacan el papel de factoresinstitucionales
se destacan las de Osterkamp (2002), Boss (1999) y el Ministerio de Empleo
danés (2003). En todos los casos verificaron una correlacién positiva entre
la generosidad de la cobertura de bajas por enfermedad y el nimero de
estas Ultimas.

Thalmeier (1999), a su vez, detecta, con datos para Alemania, que las
bajas por enfermedad disminuyen cuando aumenta el paro. A resultados
parecidos llega Biffl (2002) para Austria. Para el caso italiano, Ichino y
Riphahn (2001) muestran que las ausencias por enfermedad aumentan a
mas del doble cuando finaliza el periodo de prueba (es decir, cuando el
trabajador comienza a estar cubierto por la prestacién por desempleo).

Osterkamp y R6hn (2007) estudian la causa de la evolucién de las ausencias
por enfermedad en 20 paises de la OCDE, a lo largo del periodo 1996-2002.
Los autores destacan que las variables institucionales son claves. Entre
ellas, destacan especialmente la generosidad de las prestaciones sociales
por bajas por enfermedad y por desempleo. Por ejemplo, si en un pais
determinado la cobertura de las bajas por enfermedad comienza antes, se
extiende durante més tiempo o se puede justificar por el propio interesado
o por un médico de la confianza del paciente, los datos que emplean los
autores muestran que el nimero de bajas por enfermedad aumenta. Del
mismo modo, en los paises en los que el grado de proteccién al desempleo
es mayor se detectan méas bajas por enfermedad.

Jimeno y Toharia (1996), con datos de Espafia, también encuentran una
relacion positiva entre el derecho a la indemnizaciéon por despido y el
absentismo.

La légica econdmica que estéd detrds de estos resultados puede captarse
de forma intuitiva y parte en la incapacidad del empleador para poner en
practica un control exhaustivo de las faltas del empleado. En ese marco,
cuanto mayor sea la proteccién econdmica de una baja o més facil sea
obtenerla, menor es el coste que asume el empleado por la misma. A
medida que el coste de la baja cae, a partir de cierto punto podria actuar
como “incentivo” para ausentarse del empleo.

b) Entre los trabajos que subrayan la importancia de los factores
socioecondmicos de los empleados, puede citarse a Barmby, Ercolani y
Treble (2002). Estos autores encuentran, en una muestra de paises europeos
y Canad4, una vinculacién entre las bajas por enfermedad y determinados
factores del empleado como edad, sexo, estado civil, renta, sector y tipo
de contrato (si es de caracter permanente o no).

Rojo (2002), por su parte, encuentra diferencias en el perfil de los
absentistas: predominan los hombres en el sector industrial y/o agrario, en
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la empresa privada y entre aquellos con estudios elementales; las mujeres
registran mas ausencias por enfermedad en el sector servicios, en empresas
publicas y entre quienes tienen estudios medios. Si se excluye el permiso
por maternidad, las ausencias por enfermedad en la mujer son menores que
en el hombre.

Hassink y Koning (2009), llevan a cabo un experimento en una empresa
alemana durante un afio con el que demuestran cémo los empleados con
remuneraciones medias o bajas reducen el absentismo por enfermedad
ante la expectativa de una recompensa econdmica incierta (participando
en una loteria de la empresa) si en un periodo de tres meses no han
comunicado ningln parte de baja. Para Frick y Malo (2008) los aspectos
institucionales son menos importantes que las caracteristicas individuales
de los empleados a la hora de explicar las bajas por enfermedad.

c) Un tercer grupo de investigaciones destaca la relevancia de las
condiciones de trabajo para explicar el absentismo. Desde esta 6ptica, el
absentismo seria una via de escape a condiciones de trabajo insatisfactorias
(desorganizacion, stress, mal ambiente laboral, conflictos interpersonales,
etc.). Ademaés, el disefio del puesto de trabajo también es un elemento que
incide en el absentismo, por ejemplo, cuando se trata de puestos de alta
exigencia y baja posibilidad de control.

Jensen, Aronsson, Bjérnstad y Gunnarsdottir (2003) muestran que, en
Dinamarca, Noruega, Islandia y Suecia, las bajas por enfermedad dependen,
ademds de la salud individual, del tipo y las condiciones de trabajo. En
esta categoria puede incluirse también el trabajo de Moreau et al. (2004).
Estos autores llevan a cabo un estudio de mas de 20.000 empleados
de 25 empresas belgas. Documentan empiricamente que las bajas por
enfermedad son mas elevadas en trabajos con bajo apoyo social, elevadas
demandas psicoldgicas y escaso control sobre la asignacién del tiempo o el
modo organizativo.

De Boer, Bakker, Syroit y Schaufeli (2002), estudian el caso de guardias
de seguridad, basandose en el anélisis de una encuesta a mas de 600
empleados de una firma belga. Los autores encontraron una relacién
entre el absentismo y la percepcién de cudl es el “comportamiento” del
empleador respecto de sus empleados. Cuando esa conducta es percibida
como “injusta”, las faltas al trabajo tienden a crecer.

Zia-ud-Din, Arif y Shabbir (2017), estudiaron elimpacto del tratoirrespetuoso
entre compaferos (discusiones, falta de colaboracién, intrigas, etc.) como
una variable relevante para explicar el absentismo en las enfermeras en
Pakistan.

Dionne y Dostie (2007), sobre la base de datos para Canad4, encuentran
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evidencia sélida acerca de la relaciéon entre absentismo y los horarios
de trabajo. Cuando el horario es el estandar y los trabajadores tienen
la posibilidad de teletrabajar o de acortar la semana laboral en un dia
trabajando mas horas los dias restantes, el absentismo tiende a ser mas
bajo. En cambio, cuando se trabaja por turnos o cuando la semana laboral
se comprime en pocos dias y jornadas laborales largas, las faltas al trabajo
tienden a aumentar.

Hausknecht, Hiller y Vance {2008) con datos a lo largo de seis afios (1998-
2003) de una agencia estatal grande (12.500 empleados) del sector del
transporte de Estados Unidos, detectan ratios de absentismo que son un 25%
mas bajos en las mejores unidades de la empresa (donde los empleados se
encuentran satisfechos con su trabajo, tienen un alto grado de compromiso
y hay bajo desempleo sectorial), frente a las peores unidades de la misma
empresa (aquellas con baja satisfaccién, escaso compromiso y altos niveles
de desempleo sectorial).

d) Por Ultimo, hay un conjunto de investigaciones que ponen el énfasis en
el tipo de empresa: tamafio, modelo de retribucion, tipo de tecnologia
empleada (just in time) y relevancia del trabajo en equipo. Barmby y
Stephan (2000) emplean datos de empresas alemanas para mostrar que en
las compafias mas grandes el absentismo es mas reducido.

Pouliakas y Theodoropoulos (2009) examinan datos de una extensa
muestra de empresas en Reino Unido y muestran que aquellas que
ofrecen retribucién por resultados tienen un menor indice de bajas por
enfermedad, aunque aportan el matiz de que el impacto de este tipo de
retribucion depende de las caracteristicas de la empresa. Asi, el impacto
es mayor si el porcentaje de empleados con niveles de salario mas bajos es
elevadoy el tamafio de la empresa es pequefio. El potencial de la retribucion
por resultados para reducir el absentismo, ademas, decae una vez alcanzado
un determinado umbral de horas de trabajo.

La remuneracién con participaciéon en beneficios (profit sharing), o en
acciones de la propia empresa (stock options), ha presentado correlacién
negativa con el absentismo en una muestra de 127 empresas francesas
estudiadas entre 1981y 1991 por Brown, Fakhfakh y Sessions (1999).

El trabajo en equipo, la satisfacciéon con el trabajo realizado y el
comportamiento ejemplarizante de los directivos son elementos que
influyen en el logro de menores niveles de absentismo, segiin comprueban
Kristensen et al (2006) cuando analizan los datos de trabajadores de un
banco danés de gran tamafio. Asimismo, encuentran que el absentismo
medio de cada area de trabajo aumenta cuando existen topes salariales y
cuando el jefe del d&rea aumenta también su propio nivel de absentismo.

Heywood, Jirjahn y Wei (2008) detectan, empleando una muestra de

/\ THE ADECCO GROUP 18

/_\ THE ADECCO GROUP



empresas briténicas, que cuando el trabajo en equipo es muy relevante,
las empresas dedican méas recursos a controlar la asistencia y ésta es,
consecuentemente, mayor.

Absentismo:
quc dicen los investigadores

Ejemplos para causas de absentismo seleccionadas

Causa principal Medidas Causa principal Medidas
Enfermedades comunesy |Programas de educacién Acoso en el trabajo por Elaboracién de un Cédigo
accidentes de trabajo sobre alimentacién y temas |compafieros / superiores de Conducta; informar a

de salud; acciones empleados sobre cémo
para prevenir contagios (gel reconocer un caso de acoso
desinfectante en sitios y donde denunciarlo.
comunes de la empresa,
etc.)
Estrés, falta de compromiso, |Planes de comunicacién con |Cuidado de mayores Extender las politicas de la
baja moral empleados, reconocimiento empresa referidas al
de logros, evitar contactos cuidado de nifios a los
(mensajes, correos mayores; ofrecer asistencia
electrénicos, etc.) fuera de como beneficio a
los horarios de trabajo. empleados.

Fuente: Adecco Institute / Barcel6 & asociados sobre la base de Bryan, Lynch y Kocakiildh (2018)
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Cabe mencionar, por ultimo, un trabajo de Carl Kaiser (2018), que estudia el
contexto en el que el trabajador toma la decisién de ausentarse del puesto
de trabajo. Ese contexto estd determinado por la cultura de la empresa
en lo relativo a la asistencia al trabajo (cultura que, a su vez, depende, por
ejemplo, del grado de trabajo en equipo y sentimiento de pertenencia a la
organizacion). Kaiser también sefala la relevancia de la relacién que hay
entre absentismo y presentismo, motivo por el cual considera que ambos
deben estudiarse y tratarse conjuntamente, por estar interrelacionados.

En suma, los estudios disponibles aluden a cuatro tipos de factores a la hora
de explicar el absentismo: el entorno institucional, el empleado, la empresa
y las caracteristicas del trabajo realizado. El peso relativo de cada uno de
estos aspectos dependera de cada caso particular.

Un estudio realizado por los investigadores Bryan, Lynch y Kocakiilah
(2018), repasa las soluciones para cada una de las principales causas del
absentismo que se han puesto en practica. Se resumen sus resultados en la
siguiente tabla.
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ABSENTISMO LABORAL EN ESPANA
« Estadisticas oficiales y definicion de absentismo utilizada

El absentismo no es una estadistica que, como tal, sea publicada de
manera oficial por parte de algiin organismo publico. Por eso, el estudio del
absentismo depende de estimaciones que pueden hacerse sobre la base de
datos oficiales. Concretamente, esa tarea puede realizarse a partir de los
datos desglosados que publica el Instituto Nacional de Estadistica sobre el
tiempo de trabajo.

Especificamente, se trata de la Encuesta Trimestral de Coste Laboral
(ETCL). Los datos de la ETCL son muy representativos pues sus resultados
surgen de una muestra de 28.500 establecimientos de todas las regiones de
Espafia. Entre esos establecimientos se incluyen todos los que cuenten con
mas de 500 trabajadores. El campo concreto objeto de estudio de la ETCL
son los asalariados por cuenta ajena de los establecimientos incluidos en la
muestra.

Ademas deincluirinformacién sobre los costes laborales y sus componentes,
la ETCL incluye la “desagregacién del tiempo de trabajo”. Esa informacion
se publica en términos de horas mensuales por trabajador. Esos datos
se ofrecen para un agregado que comprende la practica totalidad de la
economia nacional: industria (que incluye los sectores de las manufacturas,
la mineria y la energia), construccién y servicios (de los que solo se
excluyen el servicio doméstico y la actividad de organizaciones y organismos
extraterritoriales, como son, por ejemplo, las embajadas y las delegaciones
de la Unién Europea). Por lo tanto, la informacién de la ETCL comprende
el conjunto de la economia nacional con excepcién del sector primario
(agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca) y una fraccién marginal de los
servicios.

La informacién desagregada del tiempo de trabajo permite calcular las horas
pactadas efectivas mensuales. Para alcanzar ese concepto, es necesario
sumar, en primer lugar, las horas pactadas (en convenios colectivos o
contratos de trabajo) con las horas extraordinarias que eventualmente
se hubieran realizado. A ese total se deben restar las horas no trabajadas
por vacaciones y dias festivos, y también las horas no trabajadas por
Expedientes de Regulaciéon Temporal de Empleo (en adelante, ERTEs). El
resultado son las horas pactadas efectivas.

Ademés de las horas de trabajo que se pierden por vacaciones y dias
festivos y por ERTEs, hay muchos otros motivos que provocan pérdidas
ocasionales. El mas importante de esos motivos en términos cuantitativos
es la Incapacidad Temporal (IT; enfermedad comin o accidente no
laboral). El absentismo es el conjunto de horas no trabajadas por motivos
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ocasionales, motivos entre los cuales no se incluyen las pérdidas por ERTEs,
ni por vacaciones y dias festivos.

Es importante tener en cuenta que el conjunto de horas no trabajadas que
conforman el absentismo abarca motivos muy diferentes. Por lo tanto, es un
error equiparar el absentismo con faltas injustificadas. Légicamente, las
horas perdidas por esta razén son una parte del absentismo, pero no son
la porcién mas importante. Como veremos en méas detalle en las préximas
paginas, también se incluyen dentro del absentismo, por ejemplo, las horas
no trabajadas por maternidad y adopcién, por permisos remunerados y
por conflictividad laboral.

En resumen, tenemos que:

Horas pactadas
+
Horas pactadas horas extraordinarias
efectivas -
horas no trabajadas por
vacaciones y festivos

Horas no trabajadas por moti-
vos ocasionales

Absentismo incapacidad temporal

+
otras causas

Horas no trabajadas por
Tasa de motivos ocasionales

absentismo

horas pactadas efectivas

« Horas trabajadas en el conjunto de Espaia

Desde 2014, la jornada anual pactada se mantiene estable,
ligeramente por debajo de las 1.800 horas. En 2020, la jornada pactada
media por trabajador y mes se incrementé levemente, quedando en 1.800,9
horas.

Eso ratifica lo que veiamos en afios anteriores, en cuanto a que la tendencia
hacia la disminucién de las horas pactadas se ha detenido, al menos de
momento. Entre los afios 2000y 2014 las horas pactadas se redujeron todos
los afios. Para el conjunto de los sectores de la Industria, la Construccién y
los Servicios, las horas pactadas en esos afios pasaron de casi 1.920 horas
por trabajador y afio a cerca de 1.800 horas, que es donde se mantienen
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desde entonces. En términos porcentuales, implica una reduccién de 6,4%
en la cantidad de horas pactadas anuales. En términos absolutos, esa misma
reduccion de 120 horas anuales equivale, considerando una jornada
laboral estandar de 8 horas diarias, a 15 jornadas menos de trabajo al cabo
de un afio (ver datos en Tabla 1 del Anexo).

El hecho de que la reducciéon del nimero de horas pactadas se observara
tanto en afios de crecimiento econédmico (desde 2000 hasta 2006) como en
otros de crisis (desde 2008 hasta 2013), permite desvincular ese fendmeno
del ciclo econémico. Por eso, nos inclinamos a pensar que son factores
sociales los que explican, al menos en lo fundamental, la tendencia hacia
un menor nimero de horas pactadas (entre esos factores sociales podrian
mencionarse una mayor valoracion del tiempo de ocio, una creciente
preferencia por conciliar las responsabilidades profesionales con la vida
personal, etc.). El ligero incremento de 2020 no alcanza para invalidar lo
recién dicho, menos alun dadas las extraordinarias circunstancias que
predominaron durante el afio. La idea general, entonces, es que la tendencia
hacia una gradual reduccion de las horas pactadas se ha detenido, restando
por saber si el leve aumento de 2020 es el comienzo de una reversién de
dicha tendencia o solo un dato aislado dado el peculiar contexto.

®
EVOLUCION DE LAS HORAS TRABAJADAS _/
Datos en horas anuales por trabajador; total industria,
construccion y servicios
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Las horas extraordinarias vienen ocupando un espacio muy limitado
dentro del tiempo de trabajo total. Para el conjunto de los sectores
econdmicos analizados, a lo largo del periodo 2000-2020 oscilaron entre
un minimo equivalente a 0,33% de las horas pactadas anuales en 2013y un
maximo de 0,52% en 2005. Pese a que el rango dentro del cual se movieron
las horas extraordinarias puede considerarse estrecho, es suficiente para
observar una evolucién claramente vinculada con el ciclo econémico: las
mismas ascendieron desde 2000 hasta alcanzar el méximo antes citado,
cuando pasaron de menos de 9 horas anuales a practicamente 10. A partir
de ese momento, iniciaron una senda declinante, que se ahondé con la crisis
econdmica iniciada en 2008. Asi, las horas extraordinarias alcanzaron un
minimo de 6 en 2013. Junto con el inicio de la recuperacién de la economia,
en 2014, dicho nimero anual de horas extraordinarias comenzé a repuntar
progresivamente, para llegar en 2019 a 8,7 horas anuales. En 2020, dada
la crisis econémica derivada de las medidas para combatir la pandemia,
ocurrié lo que cabia esperar: un descenso de las horas extraordinarias
hasta 6,6, que es el menor registro desde 2014. Como porcentaje de las
horas anuales pactadas, las horas extraordinarias de 2020 fueron 0,37%.

Las horas no trabajadas debido a vacaciones y dias festivos son, como
no puede sorprender, una proporcion relativamente estable de las horas
pactadas, equivalente a entre un 9,2% y un 10% de las horas pactadas
anuales. Puede reconocerse un suave movimiento creciente entre 2003 y
2009 (aumentaron desde el 9,2% hasta el 10% de las horas pactadas), tras
el cual las horas no trabajadas por vacaciones y festivos se mantuvieron
muy cerca del equivalente al 10% de la jornada pactada anual hasta 2013.
Desde entonces se observa una ligerisima marcha descendente. Tanto en
2018 como en 2019, las mismas se colocaron en el equivalente al 9,6% de las
horas pactadas. En 2020, esta categoria de horas no trabajadas se redujo
a un minimo de 9,1%, rompiendo por lo bajo el limite inferior enque venian
fluctuando desde 2000. Las 163,2 horas no trabajadas por vacaciones y
festivos en 2020 resultaron el dato mas bajo en lo que va del siglo.

Hasta 2019, las horas no trabajadas por razones técnicas o econémicas
(ERTEs), tuvieron una importancia alin mas reducida que la de las horas
extraordinarias. Hasta ese momento, su registro cuantitativamente mas
significativo se habia registrado en 2012, cuando alcanzaron el equivalente
a 0,5% de las horas pactadas. Por ejemplo, tanto entre 2000 y 2008, como
entre 2015 y 2019, las mismas no superaron el 0,1% de la jornada pactada.

Los limitados cambios que se observaron entre 2000 y 2019 en las horas
extraordinarias, asi como en las horas no trabajadas por ERTEs y también
en las no trabajadas por vacaciones y dias festivos, permiten entender
por qué las horas pactadas efectivas (horas pactadas totales mas horas
extraordinarias menos horas no trabajadas por vacaciones y festivos menos
horas no trabajadas por ERTEs) y las horas pactadas han evolucionado de
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forma paralela.

En efecto, las casi 1.750 horas pactadas efectivas de 2000 se redujeron
paulatinamente hasta quedar en 1.620 horas en 2014. Un recorte de 130
horas anuales, equivalente a un descenso acumulado de 7,1%. Desde
2014 en adelante se estabilizan, aunque con una suavisima inclinacién
ascendente. En 2019, las horas pactadas efectivas sumaron 1.630, que es el
mayor nimero desde 2012.

Todo cambié con la irrupcién de la pandemia por COVID-19. Mas alla
de la disminucién ya mencionada de las horas extraordinarias y de las
no trabajadas por vacaciones y festivos, el cambio mas profundo, por
amplisima diferencia, se observé en lo relativo a las horas no trabajadas por
ERTEs: se dispararon hasta 120 horas anuales por trabajador, un nivel sin
precedentes. Al haberse centuplicado las horas no trabajadas por ERTEs,
la jornada pactada efectiva se desplomé a un minimo histérico de 1.524
horas. En términos porcentuales, la reduccién respecto de 2019 es de 6,5%,
que equivale a un recorte de 105 horas con relacién a la jornada pactada
efectiva de 2019 (un recorte equivalente a més de 13 jornadas laborales de
8 horas).

+ Horas no trabajadas por absentismo en el Conjunto de Espaiia

Tal como se indicé més arriba, desglosamos las horas no trabajadas
en dos grandes categorias: i) vacaciones, festivos y ERTEs vy ii) absentismo.
Una vez analizada la evolucién de la primera categoria en el punto anterior,
ahora toca referirse a las horas no trabajadas por absentismo.

La evolucién de las horas no trabajadas por absentismo a lo largo de los
ultimos 20 afios esta claramente relacionada con el nivel de actividad
economica. En una primera etapa, entre 2000 y 2007, mostraron un
crecimiento casi sin interrupciones desde 65 hasta 85 horas por trabajador
y afio. Tales cifras implican un incremento acumulado del 32%. A partir de
ahi, junto con el inicio de la anterior crisis econdmica, las horas perdidas por
absentismo iniciaron una fase descendente en la que se redujeron todos los
afos. De las 85 horas/afio por trabajador en 2007 cayeron hasta 67 horas
en 2013: un recorte total del 21%. Al iniciarse en 2014 la recuperacién de la
economia, las horas no trabajadas por absentismo volvieron aincrementarse,
alcanzando en 2019 un nuevo maximo de poco mas de 90 horas anuales
por trabajador.

THE ADECCO GROUP

27 /\




HORAS NO TRABAJADAS POR ABSENTISMO Y TASA DE
ABSENTISMO
Horas anuales por trabajador y %; total industria, construccion y servicios
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El aumento acumulado entre 2013 y 2019 es del 34%. Si se compara el
dato de 2019 con el de 2000, se encuentra un aumento de las horas no
trabajadas por absentismo del 40%. En términos absolutos, durante 2019
se desperdiciaron, de media por cada trabajador, casi 26 horas mas que en
2000 (més de tres jornadas laborales completas).

Es sobre esa tendencia creciente de las horas no trabajadas por absentismo
que aparece el coronavirus. La pandemia se tradujo en un nuevo incremento
del absentismo: frente a las poco mas de 90 horas perdidas por este
motivo en 2019, en 2020 las horas perdidas por absentismo llegaron a 108,
marcando un nuevo méximo histérico.

Tres cuartas partes del aumento del absentismo en 2020 se explica por el
aumento de IT (enfermedad comin o accidente no laboral), como efecto
directo de la pandemia. Las horas perdidas por IT llegaron en 2020 a poco
mas de 80 horas por trabajador, cuando antes nunca habian superado las 68
horas. El resto se explica por un conjunto de motivos, aunque el elemento
fundamental son las horas no trabajadas por permisos y licencias (casi 10
horas, practicamente el doble que la media entre 2000 y 2019; es razonable
relacionar también este subito aumento de los permisos con la pandemia,
por ejemplo, debido a aislamientos preventivos por eventuales contagios a la
espera del resultado de un test o por la enfermedad de familiares directos).

La evolucidn de |a tasa de absentismo (horas no trabajadas por absentismo
/ horas pactadas efectivas) siguié un camino parecido a lo que acaba de
resefiarse para las horas no trabajadas por absentismo, aunque con una
diferencia relevante: como el aumento de las horas perdidas por absentismo
se produce al mismo tiempo que las horas pactadas efectivas cayeron, la
tasa de absentismo dio un salto proporcionalmente mayor. Si en 2019
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fue de 5,5%, en 2020 fue 71%, lo que marca un nuevo méaximo histérico. El
incremento, de 1,6 puntos porcentuales, puede desglosarse en 1,1 p.p. por el
aumento de las horas perdidas por absentismo y los restantes 0,5 p.p. por la
caida de la jornada pactada efectiva.

La tasa de absentismo, que entre 2000 y 2017 nunca superé el 5% y que
habia establecido un minimo de 3,7% en 2000, registré su mayor incremento
hasta el momento, los 1,6 puntos porcentuales recién sefialados. Ademas,
de esta forma se encadenan siete aiios consecutivos en que la tasa de
absentismo presenta un incremento con relacién al afio anterior.

« Horas trabajadas en las Comunidades Auténomas

Del mismo modo que ocurre con el promedio nacional, las
Comunidades Auténomas registran entre 2000 y 2019 una reduccién, mas
o menos paralela, tanto de las horas pactadas como de las horas pactadas
efectivas. Como es ldgico, hay lugar para matices regionales: la magnitud
de la reduccién no es la misma en cada autonomia y también ha habido
algunos aumentos puntuales. No obstante, esos matices no alcanzan a
revertir la tendencia general. En 2020, todas las autonomias exhiben un
recorte significativo de las horas pactadas efectivas, como consecuencia
del incremento de las horas no trabajadas por ERTEs.

Las mayores reducciones de las horas pactadas efectivas, comparando los
datos de 2020 con los del afio anterior, se registraron en los archipiélagos.
En Canarias el recorte fue de 16,1%, lo que equivale a 271 horas anuales por
trabajador. En Baleares, el descenso alcanzé a13,6% (reduccion de 228 horas/
afo). La tercera autonomia con mayor caida en las horas pactadas efectivas
fue Catalufa, aunque en su caso la disminucién fue proporcionalmente la
mitad que en las islas: 8,9%, que conlleva un descenso de 146 horas anuales.
(ver datos en Tabla 2 del Anexo).

HORAS PACTADAS EFECTIVAS POR AUTONOMIA ‘l l_

La Rioja
Extremad.
Andalucia
C. Valen.
Catalufa
Pais Vasco

Baleares

Canarias
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1.496
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1.445

1.417

Horas anuales por asalariado 2019 y 2020 Yen

Madrid 1.564
Galicia 1.542

Cantabria 1.538
Murcia 1.535

C-LMancha 1.527
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HORAS PACTADAS EFECTIVAS POR AUTONOMIA
Horas/afio/salario; autonomias seleccionadas; total industria, contr. y
servicios
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En el extremo contrario, los descensos mas moderados de las horas
pactadas efectivas durante 2020, ocurrieron en Castilla-La Mancha (caida
de 4,4%, porcentaje que equivale a 71 horas), Extremadura (retroceso de
4,5%; supone 71 horas menos por trabajador y afio) y la Regién de Murcia
(decremento de 4,8%, que equivale a 78 horas anuales menos).

Mientras que en 2019 habia tres Comunidades Auténomas donde las horas
pactadas efectivas anuales superaban las 1.650 (Canarias, la Comunidad
de Madrid y Baleares), en 2020 las jornadas pactadas efectivas mas
prolongadas no alcanzan ni a 1.600 horas. Madrid pasé a tener la jornada
pactada efectiva mayor, con 1.564 horas/afio, seguida de Galicia (1.542 horas
anuales) y Cantabria (1.538 horas/afio). Las mayores jornadas efectivas,
entonces, fueron menores que las mas cortas de 2019.

En efecto, en 2019 las menores horas pactadas efectivas correspondian
a Extremadura (1.574 horas anuales por asalariado), Andalucia (1.593 horas
anuales) y La Rioja (1.594 horas/afio). En 2020, en cambio, las jornadas
pactadas efectivas mas cortas fueron sensiblemente inferiores y se
registraron en Canarias (1.417 horas/afio), Baleares (1.445 horas anuales) y
Pais Vasco (1.481 horas por afio).

Asi, los datos de 2020 muestran no solo diferencias significativas en la
jornada pactada efectiva de unas y otras autonomias, sino ademas brechas
mas amplias que durante el afio anterior. La diferencia maxima, de 147
horas anuales, ocurre ahora entre Madrid y Canarias. Es una brecha que
equivale 18 dias de trabajo, considerando una jornada completa de 8 horas
diarias. En 2019, la mayor diferencia era de 114 horas anuales (equivale a 14
dias de trabajo) y se daba entre Canarias y Extremadura.
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+ Horas no trabajadas por absentismo en las Comunidades Auténomas

A nivel autonémico también se registraba una tendencia ascendente
en las horas no trabajadas por absentismo entre 2000 y 2019. La misma
alcanzaba a todas las comunidades con excepcion de Cantabria, donde las
horas perdidas por absentismo disminuyeron 5,1% entre dichos afios (caida
que equivale a casi 5 horas de absentismo menos por afio y asalariado).

Sobre esa tendencia llegd el atipico 2020, que produjo situaciones muy
variadas en lo referido al absentismo: desde incrementos de mas de 9 horas
anuales en cuatro autonomias hasta recortes en el absentismo de la misma
magnitud en otras cuatro regiones.

El incremento mas marcado en las horas no trabajadas por absentismo, por
amplia diferencia, fue el de Baleares, aunque magnificado por el muy bajo
nivel que tenia en 2019: 68 horas por afio mas, que supone un incremento
del 158%. En términos absolutos, el segundo mayor aumento de las horas
perdidas por absentismo correspondié a Catalufia, con 12 horas y media
(+12,5%). Le siguié Andalucia, con casi 9 horas y media. Sin embargo, esta
subida andaluza fue, proporcionalmente, mayor que la de Catalufia (+14,9%).

Pese a la subida general del absentismo, hubo tres comunidades auténomas
en las que las horas no trabajadas por este motivo se redujeron en mas de
10 horas con relacién a 2019. En el Pais Vasco, el absentismo disminuyé en
poco mas de 14 horas (reduccién de 9,7%), en tanto que en Aragén la caida
fue de practicamente 11 horas (descenso de 10,2%). La tercera regién fue
Galicia, con una caida de poco mas de 10 horas (retroceso de 10%).

A pesar de haber conseguido la mayor reduccién en las horas no trabajadas
por absentismo, el Pais Vasco continué siendo la autonomia donde este
tiempo perdido es mas grande: 132,6 horas (es decir, casi 17 jornadas de
8 horas diarias). Le siguieron Cataluia (112,7 horas/afio de absentismo),
Baleares (111 horas) y Canarias (110 horas y media). Estas son las tnicas
comunidades con mas de 110 horas de absentismo por trabajador y afio.
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Horas/afo/salario; autonomias seleccionadas; total industria,
contruccion y servicios
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Horas anuales por asalariado en 2019 y 2020

Pais Vasco N — O 0%
Canarigs NG 7, 8%
Baleares N 7,7 %0
Catalufia N G 7,6 %)
Asturigs T 7 2%,
Espafia I 7, 1%
Navarra N E— 7 0%,
Cyle6n N 6,6,

Aragén 3/,
Galicia N 6.0 %,
Madrid N 5.0/,
Murcia N 5. 8%/
Cantabria NG 5. 8%/
La Riojo  EG_————————— 5.7
C. Valen. N 5 2%,
Extremad. NEEEE—— 4.9%
Andalucia N 4,9,
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/\ THE ADECCO GROUP 32 /\ THE ADECCO GROUP



Debe notarse que el nimero de comunidades auténomas con méas de 100
horas anuales de absentismo por trabajador fue siete, lo mismo que en 2019,
aunque mas que en 2018, cuando solo habia cuatro regiones en tal situacién.

En el extremo contrario, cuatro autonomias tuvieron menos de 80 horas
anuales de absentismo por trabajador en 2020. Fueron los casos de
Andalucia, Castilla-La Mancha, Extremadura (en los tres casos cerca de 73
horas) y la Comunidad Valenciana (78 horas). Esto sefiala un deterioro con
relacién a los dos afios anteriores, en los que hubo dos regiones con menos
de 70 horas anuales de absentismo.

Tomando los casos extremos de 2020, se encuentran diferencias de hasta
60 horas por trabajador y afio en el tiempo de trabajo que se perdié por
absentismo entre las distintas regiones espafiolas. En este caso, el resultado
es un estrechamiento de la brecha entre comunidades, que un afio antes
llegaba hasta 104 horas.

La reduccion en las diferencias en las horas perdidas por absentismo puede
explicarse por el impacto generalizado de la pandemia en todo el territorio

nacional, al provocar un motivo, directo (incapacidad temporal) e indirecto
(permisos), para el alza de las horas perdidas por ese motivo.

TASA DE ABSENTISMO POR AUTONOMIA
% Horas apctadas efectivas; autonomias seleccionadas; la
total industria, construccion y servicios
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También incide en las diferencias de absentismo entre comunidades la
mayor o menor presencia en el empleo del sector industrial, donde la
pérdida de horas de trabajo por absentismo es mayor. Por ejemplo, el
Pais Vasco y Catalufia, dos de las autonomias en donde las manufacturas
tienen un mayor peso en el PIB regional, son las dos comunidades con
mayor conflictividad laboral en 2020. Durante el afio pasado, la autonomia
vasca tuvo 67 participantes en huelgas cada 10.000 ocupados, en tanto que
Cataluiia registré 43. Ambos registros multiplican la media del conjunto de
Espafia, que se situd en 17 huelguistas cada 10.000 personas ocupadas.

Vistos los datos anteriores, con una reduccién en las horas pactadas
efectivas, simultanea a un predominio de incrementos en las horas de trabajo
perdidas por absentismo, no puede sorprender que la tasa de absentismo
también mostrara incrementos en la gran mayoria de autonomias.

Trece comunidades auténomas registraron un aumento en sus respectivas
tasas de absentismo entre 2019 y 2020. Los incrementos mas marcados
correspondieron a Baleares (+5,1 puntos porcentuales), Canarias (+1,8 p.p.)
y Cataluia (+1,5 p.p.). Por el contrario, los aumentos mas moderados se
registraron en Castilla-La Mancha y Navarra (+0,1 p.p. en ambos casos).

En cambio, cuatro regiones lograron reducir su proporcién de horas perdidas
por absentismo. Se traté de Aragén, Murcia (-0,3 p.p. en las dos autonomias),
Pais Vasco y Galicia (descenso de 2 décimas en ambas comunidades).

Once autonomias registraron en 2020 su mayor tasa de absentismo desde
2000. Fueron los casos de Andalucia, Asturias, Baleares, Canarias,
Cantabria, Castilla y Ledn, Castilla-La Mancha, Cataluia, Extremadura,
Madrid y Navarra. Sin embargo, la mayor tasa de absentismo correspondié
una vez mas, pese a haberla reducido, al Pais Vasco, con 9%. Le siguieron
Canarias (7,8%) y Baleares (7,7%).
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TASA DE ABSENTISMO

H

Pais Vasco 9,0%
Canarias 7,8%
Baleares 7.7%
Cataluiia 7,6%

Asturias 7,2%
Espaﬁa 7.1%
Navarra 7,0%
CylLeodn 6,6%
Arago’n 6,3%
Galicia 6,0%
Madrid 5,9%
Murcia 8%
Cantabria 5,8%
Excluye
La Rioja 5,7% horas
C. Valen. 5,2% perdidas por
razones

Extremad. 4,9% técnicas o

Andalucia 4.9% econdmicas
C-LM 4,8%

0% 3% 6% 9%

Extremadura, Andalucia y Castilla-La Mancha, a pesar de haber elevado
su tasa de absentismo hasta niveles maximos, como acaba de sefialarse, son
las Unicas comunidades auténomas en donde esta variable es inferior al 5%
(4,9% en los dos primeros casos y 4,8% en el manchego).

+ Horas trabajadas en los principales sectores econémicos

Tanto en la Industria como en la Construccién y en los Servicios, se
observa una estabilizacién en las horas pactadas, tal como se sefialé para
el total nacional. Dentro de esa estabilidad, en la Construccién se observa
una ligera tendencia ascendente, por la cual las horas pactadas pasaron de
1954 a 1977 horas entre 2016 y 2020: un incremento de 23 horas anuales,
que equivale casi a tres jornadas de ocho horas diarias. En 2020, |a Industria
y los Servicios también mostraron un leve aumento en las horas pactadas,
imitando lo ocurrido en la media general. Pueden verse los datos en la
misma Tabla 1 del Anexo.

Desde 2000, las horas extraordinarias han tenido un rol secundario, ya que
en ninguno de los tres sectores alcanzaron nunca ni siquiera al 1% del total
de horas pactadas. Dentro de ese marco, en el que hablamos de un
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rasgo marginal, si se encuentran diferencias sectoriales cuando se analiza la
evolucién de las horas extraordinarias.

HORAS EXTRAORDINARIAS POR SECTOR ;
Datos en horas anuales por trabajador; total industria, . L
construcccion y servicios ‘a

@ |ndustria

e Servicios

e Construccién

2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
201N
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020

En primer lugar, se observa que en la Industria su importancia relativa es
mayor (0,7% de las horas pactadas en 2020). Ademas, es la Industria el
sector en el que la marcha de las horas extraordinarias estd mas vinculada
con el ciclo econémico. Asi, las mismas bajaron hasta un minimo de 10 horas
por afio y trabajador en 2012, iniciando desde entonces un suave recorrido
ascendente. En 2019 se alcanzé a 15,6 horas extraordinarias por asalariado y
afio en el sector industrial, que es el valor mas alto desde 2007. En 2020, la
crisis de la pandemia derivé en su reduccién hasta 13 horas, que es el valor
mas bajo en cuatro afios.

Tanto en la Construccién como en los Servicios, las horas extraordinarias
son practicamente la mitad que en la Industria. Ademas, en ningiin mo-
mento de los Ultimos 20 afios las mismas superaron el 0,5% de la jornada
anual pactada en estos dos sectores. En 2020, en ambos sectores, fueron el
0,3% de la jornada pactada anual.

En los Servicios, las horas extraordinarias también comenzaron a recupe-
rarse en 2013, pero de forma mucho mas lenta que en la Industria. Entre
dicho afio y 2019 pasaron de 5,4 a 7,5 horas anuales, de media, por cada asa-
lariado. Con la irrupcién del coronavirus cayeron hasta 5,7 horas en 2020,
que es el registro mas bajo en seis afios.

En la Construccién, el recorrido seguido por las horas extraordinarias en
los Ultimos afios fue similar a lo recién comentado para el caso de los Ser-
vicios. Tras un minimo de 5,7 horas en 2013, aumentaron progresivamente
hasta 7,8
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horas en 2018 y 2019. Su reduccién en 2020 fue mas moderada que en los
otros dos sectores, bajando hasta 6,6 horas, que no obstante es el menor
dato en cinco afios.

Tal como ocurrié en el total general, las horas no trabajadas por vacaciones
y dias festivos se redujeron en 2020 en los tres grandes sectores. La
reduccion fue un poco mas moderada en los Servicios (8 horas menos), que
en la Construccion (descenso de 10,5 horas) y en la Industria (recorte de
12 horas).

HORAS PACTADAS EFECTIVAS POR SECTOR ’ L
Datos en horas anuales por trabajador; total industria,
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En lo que se refiere a las horas no trabajadas por ERTEs, los Servicios
también mostraron un comportamiento algo diferente. Por una parte,
fueron el sector donde méas horas dejaron de trabajarse por este motivo (126
horas anuales, de media, por trabajador, frente a 107 horas de la Industria
y 67 horas de la Construccién). Ademas, como la jornada anual pactada
en los Servicios es la més reducida, sus horas perdidas por ERTE fueron
proporcionalmente las mas significativas: 7,2%, mas del doble que en la
Construccidn (3,4%) y ampliamente mas que en la Industria (5,4%).

De lo anterior surge que las horas pactadas efectivas (horas pactadas
totales més horas extraordinarias menos horas no trabajadas por vacaciones,
festivos y ERTEs) de los Servicios también son las que méas se contrajeron
en 2020. Concretamente, la jornada pactada efectiva se redujo en 112 horas
anuales, cayendo hasta 1.481 horas (7% méas reducida que la del afio anterior).

En el otro extremo, la Construccion presenté una reduccién de la jornada
pactada efectiva de 52 horas, que en términos porcentuales implica un
descenso de 2,9%. Asi, la jornada pactada efectiva en el sector constructor
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cedié hasta 1.746 horas anuales. Por su parte, la Industria exhibié una
situacioén intermedia, con un descenso de su jornada pactada efectiva del
5,2% con relacidn a 2019, equivalente a 92 horas menos. La jornada pactada
efectiva del sector industrial quedd en 1.672 horas por afio.

« Horas no trabajadas por absentismo en los principales sectores
economicos

Del mismo modo que ocurrié con el total general, durante 2020 en
los tres sectores se alcanzaron nuevos maximos histdricos en las horas
perdidas por absentismo.

El mayor incremento se produjo en la Construccién, sector en el que las
horas no trabajadas por absentismo pasaron de 65,1 a 91,8 entre 2019 y
2020: un aumento de 26,7 horas (+41%). Ya se encadenan cuatro afios con
incrementos en las horas de absentismo en el sector de la Construccion.
Sin embargo, eso no impidié que este sector permaneciera como el que
presenta el menor nimero de horas perdidas por absentismo.

HORAS NO TRABAJADAS POR ABSENTISMO POR SECTOR l L
Datos en horas anuales por trabajador "
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En la Industria, las horas no trabajadas por este motivo aumentaron, de
media, en 20,1 horas por trabajador y afio (+20%). De esa forma, sumaron
120,3 horas, cifra que confirmé al sector industrial como aquel en el que
se pierde un mayor nimero de horas de trabajo por razén de absentismo.
2020 fue el séptimo afio consecutivo en que las horas de absentismo
aumentaron en la Industria.

El caso de los Servicios tiene similitudes con el de la Industria. Sus horas no
trabajadas por absentismotambién subieron en 2020 por séptimo afio consecutivo
y el dltimo incremento fue de una magnitud similar (171 horas, equivalente a un
aumento de 19%). La diferencia a favor de los Servicios es que, pese a lo anterior,
sus horas perdidas por esta causa son menores, sumando un total de 106,8.
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La evolucién de las horas no trabajadas por absentismo en 2020 rompié
con una tendencia que se venia observando desde comienzos del siglo.
Hasta ahora, con algunos matices en los diferentes sectores, la tendencia era
que las horas perdidas por absentismo evolucionaran en el mismo sentido
queel ciclo econdmico: tendian a incrementarse cuando la economia estaba
en crecimiento, mientras que se reducian si ocurria lo contrario. Asi, las horas
no trabajadas por absentismo crecieron, en general, entre 2000 y 2007,
para luego reducirse hasta 2013. A partir de alli, junto con la recuperacién
de la economia, volvieron a incrementarse. La novedad de 2020 es que las
horas de trabajo perdidas por razén de absentismo aumentaron pese a
que la economia registré su segundo mayor hundimiento en 170 aiios (el
PIB solo evolucioné peor que en 2020 durante 1936, el afio en que comenzd

la Guerra Civil).

Del mismo modo que se hizo en péginas anteriores, calculamos la tasa de
absentismo de cada sector mediante larelacién entre las horas no trabajadas
por absentismo (que, recordamos, excluyen las horas perdidas por ERTEs)
y las horas pactadas efectivas para cada uno de los mismos (de las cuales
también se deducen las horas no trabajadas por ERTEs).

TASA DE ABSENTISMO POR SECTOR .
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Légicamente, al haber aumentado las horas perdidas por absentismo al
mismo tiempo que se recortaban las horas pactadas efectivas, la tasa de
absentismo durante 2020 dio un salto en los tres principales sectores
econdmicos. El incremento fue practicamente el mismo en los tres casos:
1,5 0 1,6 puntos porcentuales. Ademas, en los tres sectores la tasa de
absentismo de 2020 marcé un nuevo maximo histérico.
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En la Industria y los Servicios, |a tasa de absentismo se colocé en el mismo
nivel: 7,2%. En ambos casos, el incremento de 2020 fue el séptimo aumento
anual consecutivo.

En la Construccion, esta variable aumentd hasta 5,3%. Pese al incremento,
se mantuvo como el sector con menor tasa de absentismo, tal como viene
ocurriendo desde 2000.

+ Horas trabajadas en secciones de actividad econémica

La informacién correspondiente a los tres grandes sectores de
la economia puede desagregarse en dieciocho secciones de actividad,
gracias a lo cual puede obtenerse una vision mas detallada.

En catorce de las dieciocho secciones de actividad, las horas pactadas
crecieron en 2020 con relacion al afo previo. El mayor incremento
correspondié a las Actividades artisticas y de ocio (25 horas mas,
equivalente a1,7%), aunque permanecié como la seccién con menor nimero
de horas pactadas, con 1.501 por afio. Por el contrario, en la Hosteleria,
la jornada anual pactada se redujo en 22 horas (-1,4%). En todo caso, las
variaciones no alteraron de manera significativa la importancia relativa de
la jornada pactada de las diferentes secciones; las Industrias extractivas,
Electricidad y gas e Informacién y comunicaciones, permanecieron como
las secciones con mayor numero de horas anuales pactadas, con mas de
1970 en los tres casos.

El contexto de crisis econdmica derivé en la generalizada reduccion del
nimero de horas extraordinarias, que disminuyé en trece secciones. En
la Hosteleria y las Actividades inmobiliarias, las mismas disminuyeron
hasta la mitad. Aunque con incrementos de menos de una hora anual, las
secciones que se desmarcaron de la tendencia general fueron Electricidad
y gas, Finanzas y seguros, Educacion y Salud y servicios sociales. Solo en
Electricidad y gas y en las Actividades administrativas y servicios auxiliares
(conjunto de actividades en el que se incluyen, por ejemplo, las empresas
de alquileres, las agencias de viaje, las agencias de empleo y otros), las
horas extraordinarias fueron en 2020 méas de 15, de media, por trabajador.
Las secciones donde menos tiempo extra de trabajo se utilizé fueron las
Actividades inmobiliarias y la Educacién, con menos de una hora por
trabajador en todo el afio.

También bajaron de manera generalizada las horas no trabajadas por
vacacionesy festivos. De hecho, todas las secciones de actividad mostraron
una disminucidn, con la sola excepcién de Electricidad y gas, aunque con
una subida minima. En Hosteleria, Actividades inmobiliarias, Arte y ocio y
Manufacturas, la reduccién fue de al menos 13 horas anuales, en promedio,
por asalariado. Esto agudizé las diferencias entre secciones en las horas no
trabajadas por vacaciones y festivos, que varian en un amplio rango que va
desde las 61,8 horas anuales de la Hosteleria hasta las 245,4 horas de Electricidad y gas.
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HORAS EXTRAORDINARIAS POR SECCION DE ACTIVIDAD L

Hora/afo/salario en 2020

o N

a
Electricidad y gas 18,3
Act. administrativas 15,9
Agua y saneamiento 13,2
Manufacturas 12,9
Transporte y alma. 10,5
Extractivas 8,7
Informacién y com. 7,2
Hosteleria 6,9
Construccion 6,6
Total 6,6
AAPP 6,0
Comercio 5,1
Activ. Profesionales 3,0
Salud 2,7
Arte y ocio 2,1
Otros servicios 1,8
Finanzas y seguros 1,5
Educacién 0,6

Inmobiliarias 0,6

o 4 8 12 16 20

Si en 2019 las horas no trabajadas por ERTEs (“razones técnicas o
econdmicas”) habian sido practicamente nulas en todas las secciones de
actividad, en 2020 las mismas aumentaron en todas ellas. Sin embargo, fue
muy dispar la magnitud que alcanzaron en cada caso. En un extremo, en la
Hosteleria se perdieron 466 horas, de media, por asalariado, marca que fue
seguida por las 304 horas de ERTEs de las actividades de Arte y ocio. En
el extremo opuesto, solo dos secciones presentan menos de 10 horas de
trabajo perdidas por ERTEs durante 2020: Electricidad y gas (6,8 horas) y
Administracion Pdblica (3 horas).

De las variaciones antes mencionadas (en el caso general, un ligero aumento
de las horas pactadas, una caida de las horas extraordinarias y de las horas
no trabajadas por vacaciones y festivos, y un incremento importante de
las horas perdidas por ERTEs), surgié para 2020 una reduccién en el
nimero de horas de trabajo pactadas efectivas en todas las secciones de
actividad (ver datos en Tabla 3 del Anexo). Si se deja de lado el caso de la
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Construccién (donde la jornada pactada efectiva disminuyé 52,2 horas), el
recorte fue relativamente homogéneo, oscilando entre 89,4 horas menos en
Arte y ocio y 119 horas menos tanto en las Administraciéon Pdblica como en
la Educacién.

HORAS NO TRABAJADAS POR ERTES POR SECCION DE L

’
ACTIVIDAD "
Hora/afo/asalariado en 2020 ta
Hosteleria
Arte y ocio

Otros servicios
Comercio
Inmobiliarias
Transporte y alma.
Total

Manufacturas
Activ. Profesionales
Act. administrativas
Construccion
Educacién
Informacién y com.
Extractivas

Agua y saneamiento
Salud

Finanzas y seguros
Electricidad y gas
AAPP

I I I I I I I I I I FUENTE: Adecco Institute
O 50 100 150 200 250 300 350 400 450  goprelabase de INE,ETCL
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HORAS PACTADAS EFECTIVAS POR SECCIONES DE ACTIVIDAD ¢ L

Horas/afio/salario; autonomias seleccionadas; total industria, "
contruccion y servicios ®a
1.900
1.800 .
1.700 \
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1.500 . =
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1.200
e E spafia Educacién
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Hosteleria
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Esa homogeneidad derivé en que practicamente no variara la situacién
relativa en este terreno de las diferentes secciones de actividad. Tal
como ocurriera en 2019, la Construccion y las Industrias extractivas
permanecieron como las actividades con el mayor nimero de horas
pactadas efectivas (1.746 y 1.692 horas anuales por trabajador, en promedio,
respectivamente), seguidas por las Manufacturas (1.679 horas/afio/
asalariado) e Informacién y comunicaciones (1.659 horas anuales). A su vez,
la Educacién continué como la seccién con una menor jornada efectiva
(1.209 horas anuales), seguida, al igual que en 2019, por Arte y ocio (ahora
con 1.253 horas) y la Hosteleria (1.353 horas).

De lo anterior, considerando los casos extremos, se encuentran diferencias
de hasta 537 horas en las jornadas pactadas efectivas anuales. Teniendo
en cuenta una jornada estandar de 8 horas diarias, esa diferencia equivale a
67 dias de trabajo o practicamente tres meses. Esa diferencia maxima se ha
agudizado con respecto a 2019, cuando era de 470 horas (también ocurria
entre la Construccién y Educacién).

+ Horas no trabajadas por absentismo en secciones
de actividad econémica

Las horas de trabajo perdidas por razén de absentismo aumentaron en
2020 en todas las secciones de actividad, con excepcién de las Actividades
inmobiliarias, que exhibieron un ligero descenso.

En la Construccién, las Manufacturas y Transporte y almacenamiento, el
incremento fue de méas de 20 horas anuales. Por su parte, Finanzas y seguros,
Actividades administrativas, Administracion publicay Salud y servicios sociales,
presentaron aumentos de al menos 15 horas, en promedio, por afio y asalariado.
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HORAS PACTADAS EFECTIVAS; SECCIONES DE ACTIVIDAD

Horas anuales por asalariado en 2019 y 2020. ‘: L
n
Construccién 1.746
Ind. extractivas 1.692
Manufacturas 1.679
Infor. y comunica. 1.659
Electricidad y gas 1.653
Transporte 1.623
Finanzas, seguros 1.585
Comercio 1.584
Acti. Profesion. 1.583
Agua, saneam. 1.581
AA.PP.y defensa 1.559
Inmobiliarias 1.558
Total 1.524
Salud 1.462
Otros servicios 1.429
Activ. administ. 1.403
Hosteleria 1.353 M 2019
Arte y ocio 1.253
Educacién 1.209 w2020

T T T T T T 1

FUENTE: Adecco Institute

500 700 900 1100 1300 1500 1700 1900 sobre la base de INE, ETCL

Por primera vez hay dos actividades que muestran mas de 150 horas anuales
por trabajador perdidas por absentismo. Se trata de Salud y servicios
sociales, con 162,8 horas, y Administracién publica, con 154,5 horas. Al
mismo tiempo, si hasta 2018 en la actividad con menor absentismo se perdian
menos de 60 horas de trabajo anuales por ese motivo, en 2019 el minimo
se elevd a 61,2 horas (Hosteleria) y en 2020 llegd a 67,7 horas (Actividades
inmobiliarias).

A

INSTITUTE

THE ADECCO GROUP 44 /\

THE ADECCO GROUP



A

FUENTE: Adecco Institute
sobre la base de INE, ETCL

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

HORAS DE ABSENTISMO POR SECCIONES DE ACTIVIDAD

Horas/afo/salario; seccines seleccionadas

H®

Excluye horas perdidas por razones
técnicas o econdmicas (ERTE)

e T otal

Hosteleria

e+ Act. profesionales

...... Salud
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El hecho de que el absentismo haya evolucionado en el mismo sentido en
casi todas las actividades derivd en que haya habido pocos cambios en
el ranking de actividades seglin sus respectivas horas no trabajadas por
absentismo. Salud y servicios sociales y Administracion publica contintan
en los primeros lugares, con los datos recién indicados. Les sigue, al igual que
en 2019, Agua y saneamiento, ahora con 139 horas anuales de absentismo.

Tres de las cuatro actividades con menor cantidad de horas no trabajadas
por absentismo son las mismas que un afio antes: Hosteleria (70,4 horas),
Educacion (70,6 horas) y actividades Profesionales, cientificas y técnicas
(71,9 horas; en este grupo de incluyen, por ejemplo, la actividad de abogados,
economistas, arquitectos, ingenieros, veterinarios e investigadores). La
novedad es que las actividades inmobiliarias hayan pasado a ser la seccién
con menor numero de horas de absentismo (67,7 horas, tal como ya se
sefiald).

Tal como se indici6 mas arriba, el absentismo aumenté en 17 de las 18
secciones de actividad durante 2020. En 13 de esas 17 secciones, el aumento
de las horas no trabajadas por IT explica al menos un 60% del incremento
total del absentismo.

De los datos anteriores surge que la tasa de absentismo se incrementé en
todas las secciones de actividad durante el afio pasado. Los tres mayores
incrementos correspondieron a Salud y servicios sociales (+2 puntos
porcentuales), Actividades administrativas (11,9 p.p.) y Administracién
publica (+1,7 p.p.). Por el contrario, las secciones que presentaron los
incrementos mas moderados fueron las de Actividades inmobiliarias (+0,2
p.p.), Electricidad y gas (+0,3 p.p.) y Arte y ocio (+0,5 p.p.).
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HORAS DE ABSENTISMO POR SECCION DE ACTIVIDAD

Horas anuales por asalariado en 2019 y 2020

Salud

AA.PP.y defensa
Agua, saneam.
Transporte

Ind. extractivas
Manufacturas
Activ. administ.
Total

Finanzas, seguros
Comercio
Electricidad y gas
Construccién
Otros servicios
Arte y ocio

Infor. y comunica.
Acti. Profesion.
Educacion
Hosteleria

Inmobiliarias
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163
155
139
108
08 W 2019
95 W 2020
94
92
83 Excluye horas
76 perdidas por
razones
75 técnicas o
72 econdémicas
(ERTE)
71
70 FUENTE: Adecco Institute
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TASA DE ABSENTISMO POR SECCION DE ACTIVIDAD .
Horas/afo/salario; secciones seleccionadas -
-
12%
— T otal e Hosteleria
eeeees Act. profesionales AAPP s
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2%

Excluye horas perdidas por razones técnicas o

econdmicas (ERTE)

0%

2000
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2014
2015
2016
2017
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2019
2020

Las cuatro secciones con mayores tasas de absentismo continuaron siendo
las mismas que en 2019: Salud y servicios sociales (111%), Administracion
Publica y defensa (9,9%), Agua, saneamiento y gestion de residuos (8,8%)
y Actividades administrativas (8,1%).

En el lado opuesto de la tabla, tres de las cuatro actividades con menores
tasas de absentismo también son las mismas que en 2019: Informacién
y comunicaciones, Actividades profesionales (4,5% en ambos casos) y
Actividades inmobiliarias (4,3%). El Unico cambio es el de Hosteleria
(5,2%), que desplazé de este grupo a la Construccion (5,3%).

Aunque haya habido pocos cambios en la situacién relativa de las tasas de
absentismo de las diferentes actividades, la tendencia ascendente de esta
variable se deja ver con claridad. Ahora hay cuatro secciones de actividad
con tasas de absentismo superiores al 8%, cuando un afio atras eran dos
y en 2015 no habia ninguna. En el mismo sentido, en 2020 no hubo ninguna
actividad con una tasa de absentismo inferior al 4%; en 2019 eran tres y en
2015 eran seis.

Otra forma de constatar la tendencia ascendente de la tasa de absentismo,
es que, en diecisiete de las dieciocho secciones de actividad, esta variable
alcanzé el afo pasado el maximo registro del periodo 2000-2020. La
excepcion son las Industrias extractivas, cuya tasa de absentismo mas
elevada durante el periodo sefialado, 79%, se registré en 2012.
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TASA DE ABSENTISMO POR SECCION DE ACTIVIDAD L

% de las horas pactadas efectivas en 2019 y 2020

Salud

AA.PP.y defensa
Agua, saneam.
Activ. administ.
Transporte
Manufacturas

Total

o N

a

1,1%
9,9%
8,8%
8,1%
7,5%
7.1%

7.1%

Ind. extractivas 7,0%

Finanzas, seguros 6,2% W2019
Arte y ocio
y 6,1% B 2020
Comercio 6,0%
Educacién 5,8%
Otros servicios 5,8%
Electricidad y gas 5.7% Excluye horas
erdidas por
Construccién P
5:3% razones
Hosteleria 5,2% técnicas o
Acti. Profesion. 9 econdmicas
,5%
. 45% (ERTE)
Infor. y comunica. 4,5%
Inmobiliarias 4,3%
T T T T T FUENTE: Adecco Institute
0% 3% 6% 9% 12%  sobre la base de INE, ETCL

+ Desglose de las horas no trabajadas por absentismo

Las horas de trabajo que se pierden por absentismo se explican
por razones muy diversas. Para saber en qué medida es posible reducir
el absentismo resulta esencial conocer la composicién de las horas no
trabajadas por absentismo segiin el motivo que les da origen.

Como ya se menciond, hay en primer lugar dos grandes categorias de
horas no trabajadas por absentismo. Una es la de las horas perdidas por
Incapacidad Temporal (en adelante, IT), es decir, por enfermedades comunes
o accidentes fuera del ambito laboral. La otra categoria es heterogénea y
simplemente la denominamos “no trabajadas por otros motivos”.

Un 74,2% de las horas perdidas por absentismo durante 2020 se debieron
a IT. Es practicamente el mismo porcentaje que el del afio anterior. El
restante 25,8% correspondié a horas no trabajadas por otros motivos.
Concretamente, las horas perdidas por IT fueron 80,1, en tanto que las
horas no trabajadas por otros motivos sumaron 27,9, siempre de media
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por afio y trabajador (Ver datos en la tabla 4 del Anexo XX).

Ambos registros son los mas altos desde el 2000. Como se mencioné
mas arriba, en el caso de las horas no trabajadas por IT, el incremento de
2020 rompid la tendencia segin la cual las mismas evolucionaban en el
mismo sentido que el ciclo econémico (subian cuando la economia crecia y
viceversa). En efecto, su aumento hasta alcanzar un nuevo maximo histérico
se produce junto al mayor deterioro de la economia desde la Guerra Civil.

COMO SE COMPONEN LAS HORAS DE ASENTISMO ' )

Dator en horas anuales por trabajador

m Por IT
120 Excluye horas perdidas

m Por otros motivos por razones técnicas o

econdmicas (ERTE)
90
6
3
S © (@ O

SO I DK Q SRR N
SFE TS F ST ST f&mmf&mmﬂ?mm@
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o
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La ETCL no desagrega las horas perdidas por IT. Pero hay un consenso
bastante extendido acerca de una hipétesis razonable para explicar su
comportamiento en tiempos normales. La idea es, simplemente, que en
momentos en que crece la economia y aumenta el empleo, el trabajador no
teme perder su puesto de trabajo y existiria, en algunos casos, una tendencia
hacia una mayor autoindulgencia por el que se extenderian las bajas por
enfermedades comunes. En épocas de crisis, con el desempleo al alza, el
trabajador tenderia a “defender” su puesto de trabajo con su presencia,
incluso en casos de enfermedad leve.

Esa hipétesis dejé de funcionar en el atipico contexto de 2020. La propia
pandemia explica una parte del aumento de las horas no trabajadas por
IT, mientras que otra parte obedeceria al anormal funcionamiento de los
servicios sanitarios. Esto Ultimo ha derivado, por caso, en una mayor lentitud
para tramitar altas o en una menor capacidad para atender enfermedades
leves, que por lo tanto se habrian prolongado més all4 de lo normal.

En cuanto a las horas no trabajadas por otros motivos, estaban estabilizadas
entre23y24horasporafioyasalariado desde 2013.Un80% de suincremento
en 2020 se explica por el mayor nimero de horas no trabajadas por
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Permisos y licencias (donde se incluyen, entre otras cosas, visitas al
médico, tramites personales improrrogables, asistencia a exdamenes, etc.),
renglén que también alcanzé un nuevo méaximo, con 9,6 horas anuales por
trabajador. Tal como se comenté antes, es altamente probable que la mayor
cantidad de horas de permisos concedidos esté vinculada con necesidades
relacionadas con la pandemia (cuidado de familiares enfermos, cuarentenas
preventivas a la espera del resultado de un anélisis clinico, etc.). En menor
medida, también se observé un mayor nimero de horas no trabajadas por
maternidad y adopcidn, que crecieron hasta 11,1 horas (el mayor dato en tres
afos) y explica una octava parte del incremento de las horas no trabajadas
por otros motivos. En todo caso, las horas no trabajadas por maternidad
y adopcién permanecen como el rubro mas importante del total de otros
motivos, explicando el 40% de las horas perdidas por este grupo de razones.

MOTIVOS DE LAS HORAS PERDIDAS POR ABSENTISMO
Horas/aho/trabajador y % sobre el total; datos para 2020

Maternidad;
11,1; 10,3%

Permisos; 9,6;
8,9%

Perdidas en el
lugar de trabajo;
0,3; 0,3%

No trabajadas/

por IT; 80,1;
74,2%

Otras razones;
6,3; 5,8%

Los demés conceptos dentro de las horas no trabajadas por otros motivos
(horas perdidas en el lugar de trabajo, conflictividad laboral, compensacién
de horas extraordinarias, etc.), tuvieron ligeras variaciones con relacién al
afio anterior, manteniéndose en valores que pueden considerarse normales.

Hay un Ultimo concepto (“otras razones”), que es una clasificacion residual,
donde se incluyen, principalmente, las horas perdidas por representacién
sindical, formacién decidida por la empresa y ausencias injustificadas.
Dentro de las horas no trabajadas por otros motivos, es el tercer renglén
mas importante, con 6,3 horas/afo/asalariado. La media de horas no
trabajadas por otras razones en los Ultimos ocho afios es precisamente 6,3,
por lo que puede deducirse que estan estabilizadas.
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+ Desglose de las horas no trabajadas por absentismo por
sectores econémicos

En los tres principales sectores econdmicos, las horas perdidas por IT
equivalen a tres cuartas partes del total del absentismo. Esa proporcion
es ligeramente mayor en la Construccién, donde en 2020 alcanzé a 76,5%.
Una caracteristica comin alos tres sectores es que en todos ellos |a cantidad
de horas perdidas por IT se increment6 en 2020 hasta alcanzar un nuevo
maximo histérico. Esta variable alcanzé a 88,5 horas anuales, en promedio,
por cada asalariado en la Industria, 70,2 horas en la Construccién y 79,5
horas en los Servicios.

HORAS PERDIDAS PORIT, POR SECTOR ¢ L
]

Datos en horas anuales por trabajado .
n
100
e ndustria
90 Construccién
Servicios
80
70
60
50
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También crecié en los tres sectores el nimero de horas no trabajadas
por otros motivos. La diferencia en este caso es que, en tanto las mismas
marcaron nuevos maximos tanto en la Construccion (21,6 horas anuales)
como en los Servicios (con 27,3 horas/afio), en la Industria ese no fue el
caso. Pese a ser el sector que mas horas de trabajo pierde por otros motivos,
las 31,8 horas perdidas por la Industria en 2020 quedaron lejos del maximo
para dio sector (36,6 horas, que se registraron en 2012).
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HORAS PERDIDAS POR OTRAS RAZONES, POR SECTORES
Datos en horas anuales por trabajador
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HORAS PERDIDAS POR OTRAS RAZONES, POR SECTORES
Datos en horas anuales por trabajador

2 S
r

n
14
12,0 . . o
12 111 10,5 EmIndustria ®Construccion ® Servicios
: 10,5 /
10 9,3
8,7
8
6,6 6,6
6
4
2,4
1,8
> ,
I 0,9
0,3
0 0,00,0 .0,0_ 0,00,00,0
Maternidad Permisos  Compen. extras Perdidas en el Conflictividad Otras razones
trabajo
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En todo caso, los datos muestran que el atipico 2020, con incrementos en
las horas de absentismo en los tres grandes sectores, no alteré el hecho
de que la Industria continde como el sector con mas horas de trabajo
perdidas tanto por IT como por otros motivos.

Desglosando las horas no trabajadas por otros motivos, se encuentra en los
tres casos un fuerte incremento durante 2020 de las horas perdidas por
permisos y licencias, hasta alcanzar maximos histéricos en los tres sectores
econdmicos. El mayor aumento se verificé en la Construccion, donde las
horas no trabajadas por permisos se multiplicaron desde solo 1,5 horas en
2019 (que era el dato més bajo en seis afios), hasta10,5 horas en 2020. También
en la Industria dejaron de trabajarse 10,5 horas por razén de permisos (6,3
horas en 2019), mientas que en los Servicios se perdieron 9,3 horas por esta
razén (6 horas en 2019). El mayor nimero de horas de permisos y licencias
explica al menos el 70% del incremento de las horas no trabajadas por
otros motivos en cada uno de los tres sectores econémicos.

Pese al incremento de las horas perdidas por permisos y licencias, las horas
no trabajadas por maternidad y adopciéon continuaron siendo durante
2020 el concepto cuantitativamente mas importante en las horas no
trabajadas por otros motivos tanto en los Servicios como en la Industria.
Este ha sido el caso en los tres sectores durante los Ultimos afios. Sin
embargo, en 2020, por primera vez desde 2003, las horas por permisos
superaron a las de maternidad en el sector constructor.

Las horas no trabajadas por maternidad y adopciéon también se
incrementaron en 2020. Lo hicieron en tal medida, que llegaron a los
niveles mas altos registrados desde 2000, tanto en la Industria (12 horas
anuales, en promedio, por trabajador), como en la Construccién (8,7 horas).
En los Servicios también aumentaron, hasta 11,1 horas (el mayor dato en tres
afos), pero quedaron lejos de los méximos de 13,8 horas ocurridos en 2010
y 20T1.

Al igual que se sefial6 para el total general, el resto de conceptos dentro
de los otros motivos (horas perdidas en el lugar de trabajo, conflictividad
laboral, etc.), tuvieron cambios menores en los tres sectores. Ademas, en
todos los casos los datos de 2020 quedaron a una clara distancia de los
respectivos maximos.
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ABSENTISMO EN EL PRIMER TRIMESTRE DE 2021
VISION GENERAL

Cuando se comparan con los resultados de todo el 2020, los datos
del primer trimestre de 2021 muestran un descenso en la cantidad de
horas de trabajo perdidas por ERTEs. Como las horas no trabajadas por
ERTEs se restan de las horas pactadas a fin de calcular la jornada pactada
efectiva, el menor nimero de horas de ERTEs ha derivado en un aumento
de la dltima. El incremento de las horas pactadas efectivas ha permitido
que, aunque el nimero de horas perdidas por absentismo permaneciera en
el primer trimestre igual que en el conjunto de 2020, la tasa de absentismo
se reduzca.

Las 120 horas perdidas por ERTEs por trabajador durante 2020, bajaron
hasta 79 horas anualizadas en el primer trimestre de 2021. De ahi que la
jornada pactada efectiva pasara de 1.524 a 1.624 horas entre los mismos
periodos’. Las horas perdidas por absentismo, como se sefialé méas arriba,
permanecieron en 108 horas por trabajador. Asi, la tasa de absentismo
(relacidon entre las horas perdidas por absentismo y la jornada pactada
efectiva) bajé desde 7,1% de media en 2020 a 6,7% en el primer trimestre
de 2021.

Sin embargo, la imagen que se obtiene es diferente cuando los datos del
primer trimestre de 2021 se cotejan con los del mismo periodo del afio
previo. En este caso, las horas perdidas por ERTEs muestran un aumento,
del que surge un moderado descenso de las horas pactadas efectivas. Esto
ultimo, junto con un ligero incremento de las horas perdidas por absentismo
(totalmente explicado por el mayor nimero de horas no trabajadas por IT),
confluye en un ascenso de la tasa de absentismo.

Si en el primer trimestre de 2020, los ERTEs consumieron 38 horas
anualizadas por trabajador, un afio mas tarde llevaron a la pérdida de 79
horas de trabajo. Por eso, la jornada pactada efectiva se redujo desde
1.651 a 1.624 horas entre esos mismos periodos. Ese descenso, junto con
el aumento de las horas perdidas por absentismo desde 103 hasta 108,
derivaron en un incremento de la tasa de absentismo del conjunto de
Espaiia de cuatro décimas, hasta 6,7% en el primer trimestre de 2021 (ver
datos en las tablas del Anexo).

En lo que sigue analizaremos los datos de las Comunidades Auténomas y de
las dieciocho secciones de actividad.

'En todos los casos, para facilitar la comparacién con los datos de 2020 y del resto de este
trabajo, los resultados del primer trimestre se presentan en horas anualizadas.
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Todas las autonomias presentan un incremento en el numero de
horas no trabajadas por razén de ERTEs entre los primeros trimestres
de 2020 y 2021. Ese es el motivo que explica que, en una gran mayoria de
regiones, las horas pactadas efectivas se hayan reducido entre los mismos
periodos.

Horas anuales por asalariado;10 trimestre de 2020 y 2021

Cantabria 1.653
Galicia 1.643
Murcia 1.639
C-LMancha 1.637
CylLebn 1.635
Aragén 1.630
Cataluia 1.624
Espana 1.624
Navarra 1.618
Asturias 1.613
C. Valen. 1.612
Pais Vasco 1.607
La Rioja 1.606 ®1° trim 21
Andalucia 1.589 19 trim 20
Extremad. 1.566
Canarias 1.529
SEES\E Ea/:ed ZZC&IE,SE?SE Baleares 1.525
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Pese a esa similitud, la magnitud de la reduccién de la jornada pactada
efectiva varié de manera considerable. En un extremo, Baleares y Cana-
rias exhibieron recortes en sus horas pactadas efectivas de mas de 140
horas. Por eso es que ambos archipiélagos pasaron a tener las menores
jornadas pactadas efectivas, de poco menos de 1.530 horas anualizadas. En
la otra punta, Castilla y Leén, Murcia y la Comunidad Valenciana mostra-
ron los recortes mas suaves (4, 14 y 17 horas, respectivamente).

La Comunidad de Madrid, pese a haber recortado su jornada pactada
efectiva en 38 horas, se mantuvo como la autonomia con la jornada mas
extensa, de 1.665 horas. Le siguieron Cantabria (1.653 horas; 20 horas
menos que en el primer trimestre de 2020) y Galicia (1.643 horas; descenso
interanual de 24 horas).
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Desmarcandose de esta tendencia aparecen el Pais Vasco, Aragon y
Castilla-La Mancha, con ligeros incrementos de las horas pactadas efectivas
(de 3 horas en el caso vasco y de 5 horas en los dos restantes). Esos leves
aumentos se explican por el aumento de las horas pactadas, que mas que
compensé el incremento de horas perdidas por ERTEs (ver datos en las
tablas del Anexo).

HORAS PERDIDAS POR ABSENTISMO

La evolucién de las horas perdidas por absentismo fue muy dispar.
Comparando los datos del primer trimestre de 2021 con los de igual periodo
de 2020, se observa que en siete autonomias estas horas se incrementaron,
en otras ocho se redujeron, mientras que en las restantes dos comunidades,
quedaron practicamente en el mismo nivel

HORAS DE ABSENTISMO POR AUTONOMIA

Horas anuales por asalariado en 2019 y 2020

Pais Vasco
Catalufia 113

Baleares 111

Canarias
Asturias
Espafa
Navarra
CyLedn
Aragon
Gallicia
Madrid
Cantabria
Murcia

La Rioja
C. Valen.
Extremad.
C-LMancha

Andalucia

111
110
108 m2019
107
101

m2020

92
89

85

78 Excluye horas
73 perdidas por
razones

73

73 econdmicas

técnicas o

50

‘ \ (ERTE)
100 150

Extremadura sufrié el mayor incremento, de 19 horas, con lo que el
absentismo alcanzé a 96 horas anualizadas. Sin embargo, pese a esta subida,
se colocé como la tercera comunidad donde menos horas se pierden por
este motivo (aunque en el primer trimestre de 2020 mostraba el menor
numero de horas de absentismo).
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Castilla-La Mancha y Galicia presentaron los siguientes incrementos
mas grandes. En el caso manchego, el mismo fue de 17 horas, por lo que
el absentismo regional llegd a 114 horas, que es el quinto mayor dato a
nivel autonémico. En Galicia, el aumento de las horas de absentismo fue
mas moderado (11 horas), pero eso no evité que pasara a ubicarse como
la regién con mayor pérdida de horas de trabajo por este motivo, con 127
horas anualizadas en el periodo analizado. Andalucia, Madrid, Cantabria,
Castilla-La Mancha y la Comunidad Valenciana son las otras regiones en las
que las horas perdidas por absentismo tuvieron un incremento interanual.

El ascenso de Galicia a la primera colocacién se explica porque ambos
archipiélagos, que hace un afio exhibian los mayores niveles de absentismo,
ahora son las que mostraron los descensos méas marcados (30 horas menos
en Canarias y 25 horas menos en Baleares). Aun asi, son, junto con Galicia,
las Unicas autonomias en las que el absentismo supera las 120 horas (125 en
Canarias y 122 en el archipiélago balear).

Tras los archipiélagos, fueron Asturias y Murcia las regiones que exhibieron
los recortes mas significativos en las horas perdidas por absentismo. Junto
a ellas, también bajaron este grupo de horas Castilla y Leén, Navarra, Pais
Vasco y La Rioja.

Por su parte, Catalufia y Aragén se diferenciaron del resto porque las horas
no trabajadas por motivo de absentismo tuvieron cambios minimos con
relacidn a un afio antes.

TASA DE ABSENTISMO

Si se excluye a Cataluiia, Aragén y La Rioja, comunidades donde la
tasa de absentismo varié apenas una décima, nos queda que esta variable
crecié en siete autonomias y se redujo en otras tantas.

Canarias y Baleares mostraron los descensos mas marcados, de un punto
porcentual en el primer caso y de ocho décimas en la comunidad balear. No
obstante, eso no evité que continuaran como las comunidades auténomas
con mayor tasa de absentismo, con 8,2% y 8%, respectivamente. Por
detras, completando el cuarteto de autonomias con una tasa de absentismo
superior al 7% se colocaron Galicia (7,7%, tras un incremento de ocho
décimas) y Pais Vasco (7,2%, con un descenso interanual de tres décimas).

Con los incrementos mas significativos en su tasa de absentismo, se situaron
Extremadura (aumento de 1,3 puntos porcentuales, hasta 6,1%) y Castilla-
La Mancha (subida de un punto porcentual, hasta 7%).

Solo dos autonomias mostraron en el primer trimestre de 2021 una tasa de
absentismo inferior al 6%. Fueron La Rioja (5%, con un ligero decremento
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de una décima) y la Comunidad de Madrid (5,2%, luego de haber ascendido

cuatro décimas).

% de las horas pactadas efectivas;10 trimestre de 2020 y 2021

Canarias 8,2%
Baleares 8,0%
Gallicia 7,7%
Pais Vasco 7,2%
C-LMancha 7,0%
C. Valen. 6,9%
Cyleon 6,7%
Espafia 6,7%
Andalucia 6,6%
Asturias 6,4%
Catalufia 6,4%
Cantabria 6,3%
Murcia 6,2%
Navarra 6,2%
Extremad. 6,1% = 1° trim 21
Aragon 6,1%
Madrid 5,2% 1° trim 20
(o Rios gt
0‘% 3% 6‘% 9%

Del mismo modo que ocurrié en el caso de las comunidades
auténomas, también la mayoria de las dieciocho secciones de actividad
redujeron la jornada pactada efectiva en el primer trimestre de 2021,
en comparacion con igual periodo del afio previo. Concretamente, fueron
catorce las actividades que disminuyeron esta variable.

Los motivos que llevaron a esa reduccién mayoritaria de la jornada pactada
efectiva fueron una combinacién de tres elementos, con mayor o menor
peso en cada seccion de actividad:

a) unareduccion de lajornada pactada (que disminuyd en cinco actividades);
b) una disminucién de las horas extraordinarias (que bajaron en once
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secciones de actividad); y
¢) un aumento de las horas no trabajadas por ERTEs (que se incrementaron
en diez actividades, siempre con relacion al primer trimestre de 2020).

Por amplia diferencia, las mayores reducciones ocurrieron en la Hosteleria
(un recorte de 386 horas anualizadas) y en Arte y ocio (caida de 117 horas).
Asi, se confirmaron como las actividades con una jornada pactada efectiva
mas breve, con 917 y 1113 horas anualizadas, respectivamente.

Con reducciones de la jornada pactada efectiva de mas de 30 horas,
aparecen las Actividades inmobiliarias (41 horas menos, hasta 1.678),
Actividades administrativas (recorte de 34 horas, quedando en 1.516) y
Electricidad y gas (descenso de 32 horas, situdndose en 1.800) (ver datos
en las tablas del Anexo).

Informacion y comunicaciones y la Construccién se caracterizaron por
incrementar su jornada pactada efectiva y por tener la mas prolongada. En
el caso de Informacién y comunicaciones, el incremento interanual de 10
horas, elevd su jornada pactada efectiva hasta 1.859 horas. Por su parte, las
7 horas de prolongacién de su jornada pactada efectiva, la llevaron en la
Construccion hasta las 1.846 horas.

Sin embargo, los mayores incrementos de las horas pactadas efectivas
correspondieron a Educacién (49 horas mas, hasta1.400, que no obstante es
la tercera mas breve) y Salud (incremento de 44 horas, por lo que sumaron
un total de 1.677).

Estos resultados implican que la diferencia entre la jornada pactada
efectiva mas larga y la mas corta se ha ampliado de manera significativa.
En el primer trimestre de 2020, esa brecha se colocaba en 619 horas, y
correspondia a la distancia entre las horas pactadas efectivas de las
Industrias extractivas (1.849 horas) y Arte y ocio (1.230 horas). En el primer
trimestre de 2021, esa brecha se amplié hasta 941 horas, que es la diferencia
que hay entre lajornada pactada efectiva de Informacién y comunicaciones,
y Hosteleria (1.858 y 917 horas, respectivamente, como ya se sefiald).

HORAS PACTADAS EFECTIVAS; SECCIONES DE ACTIVIDAD
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Horas anuales por asalariado;1° trimestre de 2020 y 2021

Infor. y comunica. 1.858
Construccion 1.846
Ind. extractivas 1.831
Manufacturas 1.829
Electricidad y gas 1.800
Finanzas, seguros 1.799
AA.PP. y defensa 1.762
Acti. Profesion. 1.740
Transporte 1.729
Agua, saneam. 1.719
Comercio 1.687
Inmobiliarias 1.678
Salud 1.677
Total 1.624
Activ. administ. 1.516
Otros servicios 1.470
Educacion 1.400 oo
Arte y ocio 1.113 | 1° trim 21
Hosteleria 917 1% trim 20 FUENTE: Adecco Institute

600 800 1000 1200 1400 1600 1800 2000

Trece de las dieciocho secciones de actividad mostraron un
incremento interanual de las horas de trabajo perdidas por absentismo en
el primer trimestre de 2021. En cinco de esas trece secciones, el incremento
fue de méas de 20 horas, siempre en términos anualizados: Salud (+27 horas),
Agua y saneamiento (+25 horas), Arte y ocio (+24 horas), Transporte e
Informacion y comunicaciones (22 horas en ambos casos).

Enlasituaciénopuesta,tantoel Comerciocomolas Actividadesinmobiliarias
presentaron un descenso de 13 horas en las horas de absentismo.

Con estas variaciones, Salud se confirmé como la seccién de actividad con
mayor niumero de horas de absentismo (190 horas por asalariado), seguida,
al igual que un afio antes, por Administraciones Publicas y defensa (156
horas, tras un incremento interanual de 10) y Agua y saneamiento (150
horas).

Tres actividades exhiben menos de 80 horas anualizadas de absentismo en
el periodo analizado. Se trata de las Actividades profesionales (68 horas,

luego de un retroceso de 2), la Hosteleria (72 horas, tras una caida de 6) y las
Actividades inmobiliarias (75 horas, después del recorte ya mencionado de 13 horas).

Horas anuales por asalariado; 10 trimestre de 2020 y 2021
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Estos datos muestran diferencias de mas de 120 horas entre las actividades
con mayor y menor cantidad de horas no trabajadas por absentismo,
lo que equivale a 15 jornadas laborales de 8 horas. Asimismo, en las

Salud

AA.PP.y defensa
Agua, saneam.
Transporte
Manufacturas
Activ. administ.
Ind. extractivas
Total

Comercio

Arte y ocio
Finanzas, seguros
Electricidad y gas
Infor. y comunica.
Construccion
Otros servicios

190
156
150
123
119
113
110
108

98
94
93

90
90
87

Educacion 82
Inmobiliarias

m1° trim 21
Hosteleria 72

FUENTE: Adecco Institute Acti. Profesion. 68 =10 trim 20

sobre la base de INE, ETCL ' ' ' ' '
0 50 100 150 200

Administraciones Publicas, las horas de absentismo conllevan al menos
diez dias de trabajo menos que en la Hosteleria, Actividades inmobiliarias
y Actividades profesionales.

TASA DE ABSENTISMO

La mayoritaria reduccidn de la jornada pactada efectiva simultanea
a un también mayoritario incremento en las horas no trabajadas por
absentismo, da como légico resultado una subida generalizada de la tasa
de absentismo. En efecto, catorce de las dieciocho secciones de actividad
vieron aumentar su tasa de absentismo en el primer trimestre de 2021
con relacién a un afio antes.

Seis de esos incrementos fueron de mas de un punto porcentual. Los de
mayor magnitud correspondieron a Arte y ocio (+2,8 puntos porcentuales,
hasta 8,8%), Hosteleria (+19 p.p., quedando en 79%) y Agua y saneamiento
(+1,5 p.p., situdndose en 8,7%).

Las Unicas actividades que vieron reducir su proporcién de absentismo
fueron Comercio, Actividades inmobiliarias (7 décimas en los dos casos) y
Actividades profesionales (1 décima menos). En Finanzas y seguros, la tasa

de absentismo quedd igual que un afio antes, en 5,2%.

Los cambios antes sefialados no variaron el hecho de que Salud y
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Administraciones Publicas y defensa permanecieran como las actividades
con mayor proporciéon de absentismo, con 11,3% y 8,9%, respectivamente
(con incrementos de 1,4 p.p. en el primer caso y de 6 décimas en las
Administraciones Publicas). Ambas actividades, junto con Arte y ocio y
Agua y saneamiento, segun los datos apuntados mas arriba, son las Unicas
cuatro secciones de actividad con una tasa de absentismo superior al 8%.

Enlasituacidoninversa, se encuentran cuatro actividades con una tasa
de absentismo inferior al 5%. Son los casos de Actividades profesionales
(3,9%), Actividades inmobiliarias (4,4%), Informacién y comunicaciones
(4,8%) y Construccion (4,9%).

% de las horas pactadas efectivas; 10 trimestre de 2020 y 2021

Salud 11,3%
AA.PP.y defensa 8,9%
Arte y ocio 8,8%
Agua, saneam. 8,7%
Hosteleria 7,9%
Activ. administ. 7,5%
Transporte 7,1%
Total 6,7%

Manufacturas 6,5% m1° trim 21
Ind. extractivas 6,0% .
Otros servicios 5,9% 1° trim 20

Educacion 5,9%
Comercio 5,8%
Finanzas, seguros 5,2% Excll,'lye horas
Electricidad y gas 5,2% rp;r:r'\izs per
Construccién 4,9% técni(’:as.o
Infor. y comunica. 4,8% (eE;;Er)mcas
Inmobiliarias 4,4%
Acti. Profesion. 3,9%
0‘% 3‘% 6‘% 9‘% 15%
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ABSENTISMO EN LAS COMUNIDADES AUTONOMAS

Datos en horas anuales por trabajador

10 trim
2021

10 trim
2020

10 trim 10 trim
2020 2021
Catalufa

Horas pactadas 1.786,8 Horas pactadas 1.780,8 1.800,0
Horas extras 8,4 7,2 Horas extras 10,8 9,6
Vacaciones y festivos 105,6 106,8 Vacaciones y festivos 106,3 107,6
ERTEs 38,4 79,2 ERTEs 37,4 77,9
Horas pactadas efectivas 1.651,2 1.623,6 Horas pactadas efectivas 1.647,9 1.624,0
Absentismo 103,2 103,5 103,6
Tasa de absentismo (1 6,3% 6,3% 6,4%
Andalucia
Horas pactadas 1.758,0 1.771,2 Horas pactadas 1.762,8 1.795,2
Horas extras 7,2 4,8 Horas extras 9,6 7,2
Vacaciones y festivos 104,5 106,3 Vacaciones y festivos 106,5 107,6
ERTEs 38,0 81,0| ERTEs 37,3 83,0
Horas pactadas efectivas 1.622,8 1.588,7 Horas pactadas efectivas 1.628,6 1.611,8
Absentismo 97,6 Absentismo 108,2 m,8
Tasa de absentismo (1) 6,0% Tasa de absentismo (1 6,6% 6,9%
Aragén Extremadura
Horas pactadas 1.758,0 1.804,8 Horas pactadas 1.747,2 1.747,2
Horas extras 10,8 8,4 Horas extras 3,6 4,8
Vacaciones y festivos 107,2 108,7| Vacaciones y festivos 104,8 106,5
ERTEs 371 74,6) ERTEs 37,9 80,0
Horas pactadas efectivas 1.624,5 1.629,9 Horas pactadas efectivas 1.608,1 1.565,5
Absentismo 96,9 Absentismo 76,9 95,5
Tasa de absentismo (1) 6,0% Tasa de absentismo (1) 4,8% 6,1%
Asturias Galicia
Horas pactadas 1.785,6 Horas pactadas 1.801,2 1.821,6
Horas extras 10,8 6,0 Horas extras 9,6 6,0
Vacaciones y festivos 105,6 107,0 Vacaciones y festivos 106,4 107,7
ERTEs 37,6 54,7 ERTEs 37,3 77,0
Horas pactadas efectivas 1.653,2 1.613,1 Horas pactadas efectivas 1.667,0 1.642,9
Absentismo 18,4 Absentismo 16,6 127,3
Tasa de absentismo (1) 7,2% Tasa de absentismo (1) 7,0% 7,7%
Baleares Madrid
Horas pactadas 1.806,0 1.792,8 Horas pactadas 1.837,2 1.848,0
Horas extras 4,8 4,8 Horas extras 8,4 6,0
Vacaciones y festivos 104,0 105, 6 Vacaciones y festivos 103,9| 105,7
ERTEs 38,0 166,7 ERTEs 38,2 83,2
Horas pactadas efectivas 1.668,9 1.525,3 Horas pactadas efectivas 1.703,5 1.665,1
Absentismo 147,3 122,5 Absentismo 82,3 87,1
Tasa de absentismo (1) 8,8% 8,0% Tasa de absentismo (1) 4,8% 5,2%
Canarias Murcia
Horas pactadas 1.822,8 1.822,8 Horas pactadas 1.790,4 1.808,4
Horas extras 7,2 6,0 Horas extras 6,0 7,2
Vacaciones y festivos 102,6 105,0| Vacaciones y festivos 105,8 107,2
ERTEs 38,7, 195,1 ERTEs 37,5 69,0
Horas pactadas efectivas 1.688,7 1.528,7 Horas pactadas efectivas 1.653,1 1.639,4
Absentismo 155,1 124,7 Absentismo 13,5 102,2
Tasa de absentismo (1) 9,2% 8,2% Tasa de absentismo (1) 6,9% 6,2%
Cantabria Navarra
Horas pactadas 1.810,8 1.810,8 Horas pactadas 1.776,0 1.776,0
Horas extras 6,0 4,8 Horas extras 8,4 8,4
Vacaciones y festivos 106,3 107,9) Vacaciones y festivos 108,7| 110,0
ERTEs 37,3 55,0 ERTEs 36,6 56,0
Horas pactadas efectivas 1.673,2 1.652,7 Horas pactadas efectivas 1.639,1 1.618,4
Absentismo 97,6 103,5 Absentismo 109,1 100,4
Tasa de absentismo (1) 5,8% 6,3% Tasa de absentismo (1) 6,7% 6,2%
Castillay Leén Pais Vasco
Horas pactadas 1.777,2 1.790,4 Horas pactadas 1.743,6 1.778,4
Horas extras 6,0 4,8 Horas extras 4,8 3,6
Vacaciones y festivos 106,5 107,8 Vacaciones y festivos 106,9 108,2
ERTEs 37,3 52,0 ERTEs 37,2 67,0
Horas pactadas efectivas 1.639,4 1.635,4 Horas pactadas efectivas 1.604,3 1.606,8
Absentismo 13,0 110,2 Absentismo 19,9 15,2
Tasa de absentismo (1) 6,9% 6,7% Tasa de absentismo (1) 7,5% 7,2%
Castilla - La Mancha La Rioja
Horas pactadas 1.770,0 1.789,2 Horas pactadas 1.773,6 1.772,4
Horas extras 6,0 7,2 Horas extras 6,0 6,0
Vacaciones y festivos 106,4 107,5 Vacaciones y festivos 108,4 109,5
ERTEs 37,2 52,0 ERTEs 36,7] 63,0
Horas pactadas efectivas 1.632,4 1.636,9 Horas pactadas efectivas 1.634,5 1.605,9
(1) Tasa de absentismo = absentismo / bsentismo : 97,6 14,1 Absentismo _ 84,1 80,7
asa de absentismo (1) 6,0% 7,0% Tasa de absentismo (1) 5,1% 5,0%
horas pactadas efectivas
Fuente: Adecco Institute / Barceld
& Asociados sobre la base de INE,
Encuestra Trimestralde Coste Laboral
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ABSENTISMO EN ESPANA POR SECCIONES DE ACTIVIDAD

Datos en horas anuales por trabajador

10 trim
2021

10 trim
2020

Informacion y comunicaciones

10 tris 10 tris
20;': 20::" Pactadas 1.981,2 1.992,0
. - - Horas extra 8.4 8.4
Industria, construccion y servicios (1) NoReEs s " e = oY
X 2
Bactadas 7055 | T 50214 No trabajadas por ERTES 9.6 2.4
Horas extra 8,4 7.2 DReTSIRR T e T
No trabajadas por i y festivos 105,6 106,8| n 5 8.4 90,0
No trabajadas por ERTEs 38,4 79,2 No trabajadas por IT 45,6 36,0
e i Ll Ll No trabajadas por otros motivos 228 54,0
Absentismo 103,2| 108,0 Tasa de absentismo (2)
No trabajadas por IT 74,4 84,0

Finanzas y seguros
No trabajadas por otros motivos 28,8 24,0 —

Pactad. 1.946, 1.954,8
Toa de sbsentsmo 2
Industrias extractivas No trabajadas por i y festivos 133:2 15722
Pactadas 1.986,0 1.984,8 No trabajadas por ERTEs 4,6 0,0]
Horas extra 10,8 105 Pactadas efectivas 1809,8 1798,8
No trabajadas por vacaciones y festivos 122,4) 146,4 Absentismo 93,8 93,6
No trabajadas por ERTEs 25,2 18,4] No trabajadas por IT 66,0 64,8
Pactadas efectivas 1849,2 18308 No trabajadas por otros motivos 27,8 28,8
Absentismo 103,2] I0:Q Tasa de absentismo (2)

No trabajadas por IT 87.6 84,0 Actividades inmobiliarias

No trabajadas por otros motivos 15,6) 26,0) Pactadas 1.851,6) 1.837,2
Tasa de absentismo (2) Horas extra “oe S
Industria manufacturera No trabajadas por. iones y festivos 94,8 1032
zactadas 1.964,4 19752 No trabajadas por ERTEs 39.6 57,4

oras extra 15,6) 13,2 P. Jas efectivas 1.718,4 1.677,8
No trabajadas por i y festivos 124,8 121,2] e 87,6] 74,6
No trabajadas por ERTEs 31,2] 38,4 No trabajadas por IT 46,8 49,2
Pactadas efectivas 1.824,0| 1.828,8 No trabajadas por otros motivos 40,8 25,4

bsenti 12,8 18,8 Tasa de absentismo (2) 51%

No trabajadas por IT 78,0 87,6

Actividades profesionales, cientificas y técnicas

No trabajadas por otros motivos 34,8 31,2 Pactadas 1.897,2 1.899,6)
Tasa de absentismo (2) oo - 3’6 ] 2’4
/ehcn/adygas = . No trabajadas por vacaciones y festivos 18,8 129.6

actadas 1.982,4 1972, No trabajadas por ERTEs 14,6| 32,4
Horas extra 19.2 14,4 Pactadas efecti 1.767.4 1.740,0
No trabajadas por iones y festivos 163,2 186,0 ! 70,6 68,4
No trabajadas por ERTEs 6.2 1.4 No trabajadas por IT 432 45,6
Dactad?s efectivas 1832.2 1799.8 No trabajadas por otros motivos 27,4 22,8
Absentismo 91,0| 93,4 Tasa de absentismo (2)

No trabajadas por IT 57,6 58,8

No trabajadas por otros motivos 33,4 34,6 Pactadas 1.630,8 1.640,4
Tasa de absentismo (2) Horas extra ] us’s ] 14’4
Agua, saneamiento y gestion de residuos No trabajadas por vacacionss y festivas 5o 6.4
Pactadas 1.860,0 1839,6 No trabajadas por ERTEs 17,6) 52,4
Horas extra 14,4 2,0 Pactadas efectivas 1.549.6 1.516,0|
No trabajadas por vacaciones y festivos 16,4 18,8 s 104,8 13,2
so :r:bajat:astpor ERTEs 16r; 13,4 No trabajadas por IT 90,0 94,8

actadas efectivas 1731, 1.719.4 No trabajadas por otros motivos 14,8 18,4
Absentismo 125,0 149,8 Tasa de absentismo (2)

No trabajadas por IT 12,8 140,4

Administracion Piblica y defensa

No traba ada or otros motivos 12,2 9.4 Paetaass 1.879,2 1.880,4
Tasa de absentismo (2) Do 6,0 4,8
Construccion No trabajadas por i y festivos 120,0 123,6)
zactadas 19752 1972,8 No trabajadas por ERTEs 06 0,0

oras extra 9.6 4.8 Pactadas efectivas 1764,6 1761,6
No trabajadas por vacaciones y festivos 17,6 16,4 et 145,8 156,0|
:o :radba'at:as:or ERTEs szi,s = 15,: No trabajadas por IT 105,6 123,6)

acadadlafochivas 1.838,4 1845, No trabajadas por otros motivos 40,2 32,4

81,6 ot Tasa de absentismo (2)
No trabajadas por IT 63,6 76,8 i

No trabajadas por otros motivos 18,0 13,2

Pactad: 160, 508,
o e e T
arcio al por mayor y al por menor e =2 No trabajadas por iones y festivos 90,0| 96,0
Setadas 1.845, 1.851, No trabajadas por ERTEs 20,6 12,4
Horas extra 6,0 48 Pactadas efectivas 1.351,0 1.400,0]
No trabajadas por i y festivos 100,8| 102,0 L q 68,2 82,4
No trabajadas por ERTEs 39,6 67,4 No trabajadas por IT 52,8 67,2
Pactadas efectivas 17m,2) L6B7:0 No trabajadas por otros motivos 15,4 15,2
Absentismo moé 98,2 Tasa de absentismo (2)
No trabajadas por IT - Salud y servicios sociales
No trabajadas por otros motivos Prmriin 1.752,0 1.768,8
Tasa de absentismo (2) 65% e ad =g
I ——— No trabajadas por vacacionssy Fastives o =0
Pactadas No trabajadas por ERTEs 19.6] 62,4
Horas extra 12,0 13,2| Pactadas efectivas 1.632,8 1.676,8
No trabajadas por vacaciones y festivos 12,8 m,6) N e 162,8 190,0]
No trabajad. P ERTEs 39,6] 72,4] No trabajadas por IT 120,0 136,8
Pactadas efectivas 1.747.2 L7288 No trabajadas por otros motivos 42,8 53,2
Absentismo 100,8 123,2 Tasa de absentismo (2)
B0k b3 ad ol . Actividades artisticas y de ocio
No trabajadas por otros motivos Pactadas. 1.440,0 1.478,4
Tasa de absentismo (2) Horas extra 2'4 2'4
Hosteleria No trak por iones y festivos 94,8 85,2
:actadas 000 No trabajadas por ERTEs 17,6 282,4
oras extra 10,8 3.6 Pactadas efectivas 1.230,0 3,2
No trabajadas por vacaciones y festivos 78,0 48,0 Absentismo 74,4 98,0]
No trabajadas por ERTEs 129,6 572,4 No trabajadas por IT 58,8 80,4
P?ctad?s efectivas 1303,2 916,8 No trabajadas por otros motivos 15,6 17,6
: 78,0 72:0 Tasa de absentismo (2) 6,0%
:o :ra:a!ajas por IT' - 4;7'; 48,0 Otros servicios
lo trabajadas por otros motivos 28, 24,0 Freedis 1.675,2 1.677,6 Ex I .. d 7 ae . ,d d d .
Tasa de absentismo (2) 6,0% 7,9% e 2 £ (1) Excluye servicio doméstico y actividad de organismos
[No trabajadas por vacaciones y festivos 88,8 41.0) extraterritoriales.
No trabajadas por ERTEs 14,6] 167,4 . _ . .
fE e o T (2) Tasa de absentismo = absentismo / horas pactadas efectivas.
bsenti 78,6) 86,8 Fuente: Adecco Institute/ Barcelé & Asociados sobre la base de INE,
No trabajadas por IT 52,8 61,2 . 4
No trabajadas por otros motivos 25,8 25,6 Encuesta Trim | de Coste Laboral
Tasa de absentismo (2) 5,3% %
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TAMANO DE LA EMPRESA

Tamafio de la empresa

2%

33%

B De 1a 9 asalariados M De 10 a 49 asalariados De 50 a 199 asalariados

# De 200 a 999 asalariados De 1000 a 4999 asalariados M De 5000 o mas asalariados

SECTOR

Sector

m ACTIVIDADES ARTISTICAS,
RECREATIVAS Y DE
ENTRETENIMIENTO

mACTIVIDADES
FINANCIERAS Y DE
SEGUROS

mACTIVIDADES
INMOBILIARIAS

= ADMINISTRACION
PUBLICA/GUBERNAMENTA
L/SEGURIDAD SOCIAL ETC.

B AGRICULTURA,
GANADERIA,
SILVICULTURA Y PESCA
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COMUNIDAD AUTONOMA

Comunidad Auténoma (Marque una o varias

opciones, si tiene centros de trabajo en varias

CCAA)

24% 30%

5% 13%

12%

38%
7%
7% 14%
13%
21%

9%

1. PERFIL DE EMPLEADOS

Indique el perfil de empleados en la plantilla de la empresa

B Andalucia

B Aragén

B Asturias

M Baleares

B Canarias

M Cantabria

M Castilla-La Mancha
H Castilla-Ledn

H Catalufa

B Ceuta

m Comunidad Valenciana
® Extremadura

® Galicia

¥ La Rioja

64%

30% 28% 289

Mujer Hombre Edad 18-25 afios Edad 26-35 afios

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

A

Edad 36-50 afios

68

2% 14,

6%
2% 19

Discapacitados

Nacionales

A

Inferior al 10%
W 10%-25%
25%50%
B 50%-75%

M 75%-100%
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2. PERFIL DE LA PERSONA QUE RESPONDE A LA ENCUESTA

Rellene el siguiente campo relativo a la
posicion o cargo de la persona que
contesta la encuesta

M Direccién de RRHH
Otros profesionales de
RRHH

M Direccién (excepto RRHH)

B Administracién

m Otro (Por favor especifique)

3. PERCEPCION MAYORITARIA DEL TELETRABAJO POR LAS
PERSONAS TRABAJADORAS

La percepcién de las personas trabajadoras del teletrabajo sigue
siendo muy satisfactoria: la opcién buena o muy buena alcanza el 78% y
solo un 3% la califica como negativa.

éCual cree que esta siendo la percepcién
mayoritaria del teletrabajo por las personas
trabajadoras?

3%

B Muy negativa
B Negativa

= Neutra

M Positiva

B Muy positiva
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4. PERCEPCION DE LA EXPERIENCIA DE TELETRABAJO, DESDE LA
OPTICA DE LA PRODUCTIVIDAD

Solo un 9% de las empresas encuestadas tienen una percepcién
negativa de la productividad en el teletrabajo.

¢Cudl es su percepcién de la experiencia de
teletrabajo, desde la éptica de la
productividad, en el ultimo afio?

n% 9%

B Muy negativa
B Negativa

B Neutra

® Positiva

W Muy positiva

5. “PRESENTISMO” Y NUEVO “TECNO-PRESENTISMO”

Aumenta la percepcion sobre el presentismo: el 16% de las empreas
encuestadas identifican este tipo de practicas; hace dos afios eran el 10%.

n relacién al antiguo “presentismo” y al nuevo “tecno-
Enrel y
presentismo” (ineficiente cumplimiento del horario de
rabajo y el abuso del uso de Internet y/o correo electrénico
trabajo y el abuso del de Int ty lect
para asuntos personales, retrasos sobre el horario
establecido, alargamiento de los

7%

16%

M Se detecta/observa abuso en estas
practicas

M Ninguna incidencia, no hay abuso en estas
practicas

No se puede saber porque no existe forma
de detectar/observar estas practicas

520 mNS/NC
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6. TIPOLOGIA DE PRESENTISMO/ TECNO-PRESENTISMO

La hibridacién presencial-remoto en la organizacién del trabajo
también se refleja en la fenomenologia de las ausencias: la dedicacién a
tareas domésticas sin recuperacion del tiempo de trabajo se alza como una
de las causas principales de tecno-presentimo, asi como el uso de internet/
mail/redes sociales para fines personales.

Sélo en el caso de que en la pregunta anterior haya marcado la
primera opcion, puntie de 0 a 100 el porcentaje de personas en
las que entiende se dan estas practicas

14 13
12
12
10

10 9

8 77

6

4 4 4 4
4 3 B 0%-10%
2 2 2 2

2 P N 1 ' 10%-25%
W 25%-50%
B 50%-75%

75%-100%

Analisis técnico-Poblacion:

Se incorpora con retraso y/o finaliza la jornada antes de tiempo Conclusiones destacadas

Media 2|El"89%" eligieron:

Intervalo de confianza (95%) [1-2]| 0%-10%

Tamafio de la muestra 18| 10%-25%

Desviacion tipica 1|2 opciones quedaron sin elegir.

Error estandar o

Media 2|El"78%" eligieron:

Intervalo de confianza (95%) [1-3]| 0%-10%

Tamafio de la muestra 18| 10%-25%

Desviacidn tipica 1|La opcidén menos elegida representa el "6%":

Error estandar 50%-75%

Ausencias por tabaquismo - Conclusiones destacadas

o

Media 2|El"83%" eligieron:

Intervalo de confianza (95%) [1-2]| O0%-10%

Tamafio de la muestra 18| 10%-25%

Desviacidn tipica 1|La opcidn "75%-100%" no fue elegida por nadie.
Error estandar o

Media 2|El"78%" eligieron:

Intervalo de confianza (95%) [1-2]| 0%-10%

Tamafio de la muestra 18| 10%-25%

Desviacidn tipica 1|La opcidn "75%-100%" no fue elegida por nadie.
Error estandar o

Tareas domésticas sin recuperacién del tiempo de trabajo - Conclusiones destacadas

2|El"72%" eligieron:

Intervalo de confianza (95%) [1-2]| 0%-10%

Tamafio de la muestra 18| 10%-25%

Desviacidn tipica 1|La opcidn "75%-100%" no fue elegida por nadie.
Error estandar o

71 A

THE ADECCO GROUP




7. ASPECTOS MEJORABLES DEL TELETRABAJO

La gestién del tiempo de trabajo (68% de los encuestados) y los
sistemas de medicién de rendimiento y productividad (57%) son las facetas
que mas preocupan como mejoras en la implantacién del teletrabajo. Le
siguen los ssitemas de registro y horario y desconexién digital (56%) y la
ciberseguridad (44%).

De cara al futuro écudles considera que son los aspectos
mejorables del teletrabajo (Marque una o varias opciones)

8. INTENCION DE MANTENER Y/O IMPLEMENTAR EL TELETRABAJO
TRAS LA PANDEMIA

Mejoran las espectativas de teletrabajo en las empresas tras la
pandemia: aquellos que lo quieren implementar en todos los puestos
“teletrabajables” suben del 19,6% al 23% y aquellos que no prevén ningin
uso de esta opcidn de flexibilidad bajan del 30% al 21%.

Una vez superada la crisis del Covid-19,
étiene intencién de mantener y/o
implementar el teletrabajo? (Marque una o
varias opciones)

A i plarls o .
23% B A toda la plantilla cuya tarea 4 ¥ y

29% permita el teletrabajo . Y i et [

W50%-75% de la plantilla
@ rinum e praniia n

M 25%-50% de la plantilla @ o e e el M
2%
Menos del 25% de la plantilla @ s peniom neres b
8% @ i e e ot it &l
Sélo para casos puntuales
No se prevé
129%
27%
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9. MODALIDAD DE TELETRABAJO: DiAS A LA SEMANA

La opcidn de teletrabajo mas frecuente es la de dos dias a la semana
(44% de las empresas), por encima de la de sélo un dia (29%). El teletrabajo
los 5 dias a la semana sélo alcanza el 6% de las organizaciones.

En caso de haber optado por el teletrabajo
en su empresa, cuantos dias a la semana...

M en su caso, teletrabajo 1dia a
la semana

16% o
¥ en su caso, teletrabajo 2 dias

alasemana

en su caso, teletrabajo 3 dias
alasemana

M en su caso, teletrabajo 4 dias
alasemana

M en su caso, teletrabajo 5 dias
alasemana

44%

10. ASPECTOS QUE COBRARAN PROTAGONISMO DE CARA A
FUTURAS SITUACIONES DE RIESGO E INCAPACIDAD

Los problemas mentalesy cognitivos (estrés y tecnoestrés, ansiedad,
burnout, etc.) ya son la segunda causa percibida (55% de los encuestados)
como factores de riesgo e incapacidad en la post-pandemia, tras los
problemas posturales y trastornos muisuclo-esqueléticos (63%).

¢Qué aspectos cobraran protagonismo en su empresa de cara a futuras
situaciones de riesgo e incapacidad? (Marque una o varias opciones)

&

4

Otras enfermedades  Otro tipo de accidentes Problemas mentales y Problemas posturalesy Reforzar los recursos  Reforzar los recursos Otro (Por favor
(cardiovasculares, de trabajo/ cognitivos (estrés y trastornos misculo-  ajenos de prevencién humanos internos especifique)
etc.) fe dad és, ansiedad, esqueléticos. dedicados a la
profesionales bournout, etc.) prevencién

THE ADECCO GROUP
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1. RETOS Y PLANES ESPECIFICOS DE SALUD LABORAL

La salud laboral es el drea donde existe mayor “equilibrio” entre
colectivos de cara a la planificacién para futuros retos: acciones para el
colectivo senior, y con perspectiva de género alcanzan el 40% en ambos
casos.

Identifique si tiene un plan especifico de salud laboral para los siguientes retos

m Colectivo senior, gestién del ciclo de vida y envejecimiento
Colectivo femenino

 Plan de salud mental y asesoramiento psicolégico

12. MEDIDAS DE ADECUACION DE INSTALACIONES EN LA “NUEVA
NORMALIDAD”

Limpieza y desinfeccién de instalaciones (88% de los encuestados) y
medidas de distanciamiento (78%) siguen siendo las medidas de prevenciéon
en las instalaciones en la “nueva normalidad”.

Vuelta al trabajo: adecuacién de instalaciones. éQué medidas
se prevén implantar en la etapa hacia la “normalidad”?
(Marque una o varias opciones)
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13. MEDIDAS QUE DEMANDARAN LAS PERSONAS TRABAJADORAS

En la prevencién de riesgos laborales post Covid, las personas
trabajadoras siguen demandando,sobre todo, apoyo psicoldgico (52%) y
medidas de cuidado de espalda y aspectos musculoesqueléticos (75%).

¢Qué medidas cree que demandaran mas las personas
trabajadoras de la empresa? (Marque una o varias opciones)

5%

B Apoyo para controles médicos no laborales

= Apoyo psicolégico

29%
Cuidado de la espalda y aspectos

musculoesqueléticos
® Nutricién saludable

B Promocién del deporte

B Otro (Por favor especifique)

14. NUEVOS RETOS DE LA DESCONEXION DIGITAL

El 34% de las empresas considera que la desconexién digital plantea
nuevos retos de dificil asuncién para las organizaciones.

El nuevo derecho de desconexién digital

M Plantea nuevos retos de facil asuncién para las
empresas

No cambia nada, ya que las personas trabajadoras
van a seguir conectadas, cuando lo estimen
conveniente, dado que les facilita la organizacién
de su vida personal y familiar

 Plantea nuevos retos de dificil asuncién para las

34%
empresas

® No cambia nada, ya que ya existe un derecho al
descanso entre jornadas de 12 horas

75 A
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15. COMPLEMENTOS A LA INCAPACIDAD TEMPORAL

Los complementos a la incapacidad temporal son dos veces mas
frecuentes en los Convenios y pactos de empresa (55% de los encuestados)
que en los convenios de sector (27%) y sorprende que tenga mayor peso en
la enfermedad comin (55%) que en el accidente de trabajo (45%).

Indique si en su empresa se aplica algin tipo de Complemento que incremente las prestaciones por Incapacidad Temporal, en
los supuestos de Contingencias Comunes (enfermedad comun o accidente no laboral) y/o Contingencias Profesionales

45%

idad con Conti ias Comunes, conforme al Convenio Colectivo

B Si, en caso de |
Sectorial

W Si, en caso de Incapacidad con Contingencias Comunes, conforme al Convenio Colectivo o
Pacto de empresa

Si, en caso de | idad con C ias Profesionales, conforme al Convenio Colectivo
Sectorial
Si, en caso de | idad con Contingencias Profesionales, conforme al Convenio Colectivo
o Pacto de empresa
23%
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Nuevas tendencias en
empresa saludable

Agustin Sanchez-Toledo Ledesma
Director Instituto de Salud y Bienes
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El concepto de empresa saludable esta inspirado en el modelo de
ambiente de trabajo saludable de la OMS, que define el estado de salud
como un “estado de completo bienestar fisico, mental y social”.

Se trata de convertir el lugar de trabajo en espacios confortables, agradables
y saludables que sirvan a los empleados como aliciente para afrontar la
jornada laboral y aumentar la eficacia y eficiencia de las organizaciones. El
estado de Empresa Saludable se alcanza a través del esfuerzo combinado
de las personas trabajadoras y de las organizaciones para las que trabajan, y
beneficia tanto al individuo como a la empresa, generando valor compartido.
Lincon y Owen (2016), ya sefialan que en las organizaciones saludables
se obtienen diversos beneficios como son la reduccién de ausencias por
enfermedades y por otras causas, al tiempo que se aumenta la satisfaccién
de las personas trabajadoras, incrementando la productividad.

La coyuntura actual muy marcada por el impacto de la pandemia ha
contribuido a que el modelo de empresa saludable se eleve como una
herramienta muy util en el cuidado de las personas que trabajan en las
organizaciones, haciéndolas mucho més agiles a la hora de enfrentar
situaciones como la que hemos y estamos viviendo. La salud de las personas,
la gestion de las emociones, la preocupacién por la conciliacién, el interés
por la diversidad y por la igualdad son tendencias muy marcadas en el
contexto actual.

De este modo se puede observar como el cuidado de los empleados esta
ocupando el centro de las estrategias de recursos humanos, dedicando
especial interés a la gestién de los riesgos psicosociales. La implementacién
de planes de salud y de bienestar laboral se hace indispensable para llegar a
esta concepcién de cuidado integral de la salud de las personas trabajadoras.
Conceptos como resiliencia, flexibilidad, felicidad laboral, promocién de
la salud, gestion de la edad, conciliacién, diversidad, igualdad y un largo
etcétera, son tendencias actuales y marcaran el futuro del enfoque de la
empresa saludable.

¢QUE SON LAS ORGANIZACIONES SALUDABLES?

Segun la OMS son aquellas en la que los trabajadores y jefes
colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger
la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del
ambiente de trabajo en base a los siguientes indicadores:

m= | asaludy la seguridad concernientes al ambiente fisico de trabajo.

m= |a salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio
psicosocial del trabajo incluyendo la organizacién de este y la cultura del
espacio de trabajo.
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m= | os recursos de salud personales en el ambiente de trabajo.

m= | as formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los
trabajadores, sus familias y de otros miembros de la comunidad

Una Organizacion Saludable es aquella que se caracteriza por invertir
esfuerzos de colaboracién, sisteméaticos e intencionales para maximizar el
bienestar de los empleados y la productividad.

WILSON et al. (2004, pag. 567) las definen como «aquellas organizaciones
caracterizadas por invertir esfuerzos de colaboracién, sistematicos
e intencionales para maximizar el bienestar de los empleados y la
productividad, mediante la generacion de puestos bien disefiados y
significativos, de ambientes sociales de apoyo, y finalmente mediante las
oportunidades equitativas y accesibles para el desarrollo de la carrera y del
balance trabajo-vida privadan.

El punto esencial que caracteriza a las organizaciones saludables es
justamente contribuir a la salud de sus empleados, pero también que esto
impacte en el buen funcionamiento de la organizacién.

La propia OMS redefine el concepto de salud como: “un estado de
bienestar en el cual el individuo, es cons:-ciente de sus propias capacidades,
prop p
puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar de
forma productiva y fructifera, y es capaz de hacer una contri-bucién a su
p Y Y p
comunidad”.

Cuando hablamos de empresas saludables, hablamos de empresas que ya
cumplen con la legislacion vigente en materia de seguridad y salud y van mas
alla, siendo conscientes de la importancia y el valor estratégico que aporta
el bienestar laboral, de que su preocupacién por la seguridad y salud de sus
trabajadores se volvera reciproca, esto es, que los trabajadores se sentiran
mas ligados a la empresa favoreciéndola como auténticos embajadores,
aumentando su productividad y por tanto, obteniendo ventajas competitivas
y valor afadido.

ATRACTIVOEMPRESARIALPORCONVERTIRSEENORGANIZACIONES
SALUDABLES

Enlasituaciénecondmicaactualyenmercadosdealtacompetitividad,
como el nuestro, es vital para las empresas encontrar nuevas oportunidades
de diferenciacién y de mejora que permitan no sélo su continuidad, sino
también su desarrollo.
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En el ambito de la gestion de la salud laboral, las organizaciones, sélo se han
centrado en el lado negativo, es decir, en tratar de minimizar los efectos
de los riesgos una vez se hacen efectivos. Existe una necesidad de una
gestion novedosa y positiva, que se centre en las fortalezas de las personas
trabajadoras y que ofrezca respuestas a las demandas emergentes en
cuanto a los cambios que estan impactando en este sentido.

Se debe considerar a la salud de los empleados como una meta en si misma
y un objetivo legitimo que debe incluirse en las politicas organizacionales.

Mas alla del logro de estas metas, el concepto de empresa saludable es
el paso previo y necesario para avanzar hacia un concepto de compaiiia
socialmente responsable: lo primero que debemos hacer en este sentido
es velar por la salud y el bienestar de los profesionales que directa e
indirectamente se relacionan con la organizacion.

Hay numerosos estudios que cuantifican el retorno que generan las acciones
de promocién de la salud, en este sentido marcan por cada euro invertido en
programas de salud en el trabajo, una generacion de retorno de la inversién
de entre 2,5 y 4,8 euros en absentismo y de entre 2,3 y 5,9 euros en costes
de enfermedad.

El modelo de empresa saludable favorece la organizacién del trabajo y
el bienestar de los trabajadores, para ofrecer asi una optimizacién de los
recursos y una mejora del proceso productivo.

VENTAJAS Y BENEFICIOS DE LA IMPLANTACION DEL MODELO
SALUDABLE EN LAS ORGANIZACIONES.

Las ventajas principales son:
e Facilita el desempefio legal
Mejora la imagen de empresa
Facilita el desempefio de las exigencias de los clientes
Mejora la ventaja competitiva de la empresa
Permite la integracién con otros sistemas
Mejora la motivacién de los empleados

Entre las mayores contribuciones a la organizacion de esta implantacién se
pueden enumerar principalmente:

- Retornos queimpactan favorablemente sobre la cuentade resultados
de la empresa, al incidir sobre la gestion del talento, disminuyendo la

rotacion e impulsando la atraccidn y la retencién de éste.

— Mejora en las cuentas de resultados, al reducir el absentismo por:
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o Reduccién de los Accidentes de Trabajo y Enfermeda-des
Profesionales.

o Reduccién de las ausencias provocadas por IT

© Reduccién de absentismo y el presentismo y la reduc-cién de costes
directos e indirectos derivados.

En este sentido se valora como ROI (retornos de inversién), por diferentes
estudios un margen en torno a 2,5€ por € invertido (Word Economic Forum),
e incluso hasta 5,9 € por € invertido segin la Red Europea de Promocién de
Salud en el Trabajo.

o Incremento del compromiso y el sentimiento de pertenencia de las
personas que trabajan en la organizacién, aumentando la productividad.
En este sentido la Red Europea de Promocién de Salud en el Trabajo
sitia el 12% la mejora de la productividad en las personas que desarrollan
su trabajo en entornos saludables.

© Mejoria en la percepciéon de la empresa, mejora en la imagen
corporativa.

©  Mejora en la salud de los trabajadores, tanto fisica como psiquica.

o  Contribucién a la sociedad, ya que se impacta en la mejora del
estado general de salud, reduciendo los gastos en sanidad vy, por tanto,
en dedicacién de recursos, liberalizando estos en aplicacion de otras
funciones.

o Impacto favorable en el desempefio legal, contribuyendo a
establecer procedimientos y procesos que afectan al aseguramiento del
cumplimiento legal.

Desde el punto de vista empresarial, por tanto, se puede asegurar que un
entorno saludable impacta favorablemente en la reduccién del absentismo
y en la mejora de la productividad, asi como en el compromiso de los
empleados, la motivacién y el clima laboral.
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IMPLANTACION DE MODELOS DE EMPRESA SALUDABLE

Como premisa, hay que destacar que la implantacién de un
modelo de empresa saludable debe ser decisién de la alta direccién de
las organizaciones, responsable de establecer las lineas estratégicas,
involucrando a los niveles directivos y alineandola con los valores, para que
se entienda como un compromiso de ejemplaridad y de este modo, llegar a
conseguir la participaciéon de todas las personas de la organizacién.

El modelo de empresa saludable estd intimamente ligado al modelo de la
sostenibilidad. El concepto moderno de sostenibilidad, entendido como
la evolucién del modelo de RSC, se ocupa de 5 dimensiones principales:
Econémica, Medioambiental, Social, Gestién del Talento y Buen Gobierno. Si
se observa como el modelo de empresa saludable impacta favorablemente
en estas cinco dimensiones, se comprende su estrecha dependencia con el
modelo de sostenibilidad.

En una empresa saludable, la salud de las personas debe ser parte
fundamental de sus valores y debe afectar a la toma de decisiones diaria.
LA OMS en 2007y dentrodel plande accién paralasalud de los trabajadores,
fij6 5 objetivos:

1.- Disefar e implementar politicas para normalizar la salud de los
trabajadores

2.- Proteger y promover la salud en el lugar de trabajo

3.- Promover la implementacién y el acceso a los servicios de salud
ocupacional.

4.- Proporcionar y comunicar las evidencias de accién y practica.

5.- Incorporar la salud de los trabajadores en otras politicas.

En primer lugar y como ya se ha referido, debe requerirse el convencimiento
previo de la direccién para tender a ser una empresa saludable a través de
una gestion ordenada y buscando unos objetivos prefijados. Es decir, debe
existir, como requisito necesario el convencimiento, la involucracién vy la
voluntad de la alta direccién.

En la implantaciéon de un modelo saludable en la empresa, se deben tener
en cuenta las siguientes fases:

1.- Antes de empezar a implantar el modelo de empresa saludable
que interese, debemos realizar un buen diagndstico de salud y
bienestar laboral.

2.- Planificacién y Objetivos. Se desarrollan los programas en si de
salud (programas de prevencién de enfermedades, de deporte, de
alimentacién saludable, de concentracién y meditacién, etc.), se
establecen calendarios y diferentes fases de implementacién.
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3.- Implantacién. Es el momento donde se demuestra el compromiso
de la empresa.

4.- Evaluaciéon. Hay que medir, introducir indicadores y evaluar.
De este modo se podra generar el circulo virtuoso de la mejora
continua.

5.- Certificaciones. En caso de tener oportunidad, se debera
certificar el modeloimplantado, que sirva tanto como aseguramiento
de labondad de este, asi como de elemento de demostracién frente
a terceros.

EMPRESA SALUDABLE Y SOSTENIBILIDAD

Existe una relacién incuestionable entre el bienestar laboral de
los trabajadores y sus efectos sobre la productividad y el crecimiento de
las organizaciones. Las personas motivadas se comprometen mas con su
organizacion y las benefician significativamente.

Las opciones, dada la relacién reciproca entre bienestar laboral y vinculo
emocional, son las destinadas a alimentar un circulo virtuoso de cre-cimiento
y bienestar mutuo, o bien descuidar la relacién entre la organizacién y sus
colaboradores, generando un circulo vicioso que afecta negativamente a
ambas partes con insatisfaccién, baja productividad y alta rotacién de
personal.

En este sentido, ccudl deberia ser el enfoque de una empresa que integra, o
que pretende integrar la RSC y el concepto de sostenibilidad frente a esta
cuestiéon? Es obvio que es un ejemplo claro donde la RSC tendria mucho
que decir, ya que el modelo insta y provoca que las empresas eleven los
niveles de cumplimiento legal con respecto a esta cuestién.

Las organizaciones que invierten en el bienestar laboral y procuran
transformarse en organizaciones saludables, estan generando valor
compartido para muchos de sus stakeholders:

o Para las personas, mejorando sus niveles de bienestar y salud.

o  Paralas empresas reduciendo los costes de absentismo

o Para las administraciones publicas, disminuyendo el gasto publico y
por tanto pudiendo destinar estos fondos a otras causas.

o  Para la sociedad, contribuyendo a la estabilidad emocional de sus
integrantes, que, por ende, seguro que redundard no sélo en mejores
relaciones profesionales sino también personales y familiares.

EMPRESA SALUDABLE Y COVID 19

La Covid-19 ha impactado directamente en la gestion de la salud
de los trabajadores, y en consecuencia, en la respuesta que las empresas
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han implementado. Las dos lineas principales de trabajo donde las
organizaciones han centrado sus esfuerzos han sido tanto la de gestionar
los medios técnicos y tecnoldgicos, al movilizar gran parte de las plantillas
hacia el teletrabajo y tener necesidad de adaptar lineas de produccién y
cadenas de valor por los confinamientos, lo que ha puesto a prueba los
procesos de digitalizaciéon que se han y se venian implementado, asi como
la gestion de la salud de las personas, que en este caso ha supuesto un “test
de estrés” real y sobrevenido de forma abrupta, que ha puesto a prueba
los valores y la propia cultura de la empresa con relacién al cuidado de las
personas que trabajan tanto en esta como en toda su cadena de valor.

Dependiendo de cémose hayan enfrentado estos procesos, habrédimpactado
de una u otra forma, de manera favorable o negativa, en aspectos internos
como el clima laboral, motivacién, compromiso, identificacion corporativa,
etc., pero también en intangibles como reputacién e imagen de marca. Estos
impactos se podran valorar en préximos anélisis que veran la luz tanto a
nivel interno (encuestas de clima laboral, desempefio, liderazgo, etc.), como
externo, cuestién que abordaran aquellas entidades dedicadas a medir estas
variables relacionadas con reputacién, atraccién de talento o valor de marca.
Un ejemplo ya publicado es el Ranking Merco de Responsabilidad Social y
Gobierno Corporativo, donde especificamente se ha analizado el efecto de
la covid-19 en este aspecto. (https://www.merco.info/es/actualidad/ranking-
merco-responsabilidad-y-gobierno-corporativo-2020).

En este sentido, seria un error pensar que al indicar las perspectivas
actuales una salida de la crisis a corto plazo, esto comporte la finalizacién
de la gestién empresarial de la pandemia en lo que se refiere al cuidado de
las personas. Ahora es el momento de gestionar la vuelta a la normalidad,
caracterizada por una retorno que incorpora caracteristicas y contextos
diferentes: proteccién frente al riesgo de contagio, cambios en procesos
de trabajo, impactos del confinamiento sobre la salud psicosocial y la salud
fisica de aquellos trabajadores afectados por los denominados efectos o
dafios persistentes, o la nueva presencia de entornos de trabajo remotos o
hibridos que se suman a los tradicionales con presencia fisica, son ejemplo
de ello. En este sentido, ya se estan generando y alcanzaran protagonismo
en clave de cuidado de la salud de las personas, lo debates que se susciten
en torno a cuestiones no menores como la adaptacién de los conceptos
de tiempo de trabajo, lugar de trabajo, gestién de la prevencién en remoto,
limites a la intimidad, a la confidencialidad, accidentes de trabajo, riesgos
psicosociales, etc.

Se ha comprobado que las empresas que tienen implementados sistemas
de salud laboral, han respondido de una forma mas eficiente a los retos
planteados, y por ello también es previsible que lo hagan en la coyuntura
actual de la vuelta a la normalidad. Las empresas deben gestionar un
retorno saludable al trabajo, demostrando su compromiso con las personas,
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valorando su estado de salud fisica y emocional, dando a conocer qué
acciones van a emprender, definiendo pautas, diseflando acciones,
planificando la estrategia comunicativa y estableciendo indicadores y
seguimientos oportunos.

TENDENCIAS EN EMPRESA SALUDABLE

SALUD EMOCIONAL. GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES.

La gestion de los riesgos psicosociales es un factor preponderante
en los planteamientos actuales de prevencién en las empresas. Las
organizaciones se enfrentan a nuevos retos en este sentido, y el tratamiento
y las soluciones que implementen para su gestién podran convertir estos
riesgos en cargas o en oportunidades.

Datos como el de que los riesgos laborales de tipo psicosocial afectan a mas
de 40 millones de trabajadores en Europa (Eurofound, 2017) o que el 80%
de los directivos europeos estan preocupados por las repercusiones del
estrés en sus organizaciones (Fundacién mashumano), no hacen méas que
evidenciar el aumento progresivo de la preponderancia de estos riesgos
y, como consecuencia, la necesidad de contar con posicionamientos que
afronten esta realidad desde enfoques de gestion empresarial.

lgualmente, el contexto actual de globalizacién, de transformacién digital, de
altos niveles de estrés laboral, de comportamientos sociales adversos como
el acoso o la violencia en el trabajo, pueden dimanar en la proliferacién
de dolencias y patologias relacionadas con el desarrollo de la actividad
profesional que tengan repercusiones en la productividad empresarial, en
sus costes de absentismo y en la salud mental de las personas trabajadoras,
que imponen nuevos desafios en las estrategias de salud laboral.

En este sentido y como ejemplo, la propia Clasificacién Internacional de
Enfermedades (CIE-), ya recoge el sindrome del trabajador quemado
(“burnout”), como una enfermedad con un diagndstico concreto, lo que
supondrd sin duda, efectos legales con relacién a su reconocimiento como
factor examinado en las relaciones laborales.

Las tendencias actuales de gestion marcan enfoques desde la sostenibilidad
empresarial a medio y largo plazo, asi, en la Agenda 2030 y en los ODS se
incorporan nuevas orientaciones en el tratamiento y metas que se deben ir
integrando en la proteccién de estos riesgos y en el cuidado del bienestar
laboral y mental de las personas trabajadoras. En concreto esta cuestion es
tratada en los ODS 3-Proteccién de la Salud y ODS-8 Trabajo Decente.

La seguridad y salud en el trabajo se ha convertido en un eje fundamental de
los ODS. Desde posicionamientos empresariales, en los préximos afios, se
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deben afrontar como un reto, al haberse iniciado en este sentido y desde la
aparicion de la crisis actual provocada por la COVID-19, un cambio profundo
que determinara nuevos modelos de gestion sostenibles que afectaran de
manera integral a todos los procesos de las organizaciones empresariales.
Una cuestidn que ha quedado en evidencia, tras la crisis actual que estamos
viviendo, es que cuidar de la salud mental de las personas trabajadoras y
gestionar los riesgos inherentes en entornos laborales, se ha convertido en
una necesidad.

Las empresas sostenibles, procuran enfoques de reduccién de riesgos y
aumento de las capas de proteccidn a los mismos, sin embargo y hasta la
actualidad, son pocas las empresas que incluyen planes de promocién de la
salud psicosocial en sus estrategias corporativas.

Las tendencias que en este sentido marcan los caminos a seguir sefalan
que la bisqueda de la salud laboral debe hacerse desde dos vertientes
principales: |a salud fisica y la salud mental, que segiin los propios estudios
que se hanrealizado en el campo de la neurociencia tienen estrecha relacion,
significando que gran parte de los problemas fisicos tienen su origen en
problemas psicosociales.

La Agenda 2030 de Naciones Unidas nos enmarca un panorama nuevo
desde los ODS, en concreto estos aspectos son abordados e incorporan
enfoques tanto para la proteccién de los riesgos psicosociales como la
promocién de la salud mental.

ODS 3 - Proteccién de la salud mental y ODS 8- El trabajo decente, se
ocupan concretamente de aspectos que se deberadn tener en cuenta a
la hora de plantear enfoques, proposiciones, normativas, exigencias y
derechos de las negociaciones en ambitos empresariales y de relacién con
las personas trabajadoras.

LIDERAZGO SALUDABLE

El liderazgo es un valor que poseen aquellas personas que son
capaces de dirigir a otras hacia un fin, influyendo, motivando y orientando
hacia la consecucién de objetivos.

Entonces, iqué se pretende suméndole el calificativo de saludable? Se
pretende que el liderazgo dirija al equipo, motivandolo, hacia el alcance
del objetivo de la salud y bienestar laboral, para ello debe practicar
la ejemplaridad y la puesta a disposicién de los recursos necesarios,
procurando el desarrollo personal de sus colaboradores.

El lider saludable debe procurar la sostenibilidad financiera de la
organizacion, cogenerando salud para las personas que trabajan en esta.
Las caracteristicas principales que este liderazgo debe tener son:
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o Comunicacioén asertiva: sabiendo escuchar no sélo a sus colaboradores,
sino también a sus responsables, y hacerlo de manera abierta, honesta
y franca, dedicando tiempo a esta interaccién personal que consiste
principalmente en dar y recibir feedback

o Potencia el talento: Si el cuidado de las personas trabajadoras debe
ser una prioridad para las organizaciones, el cuidado de aquellas que
tienen talento debe ser una exigencia, en ello reside la capacidad para
retener y atraer el mismo.

o Da reconocimiento y estimula capacidades: Reconoce virtudes y
éxitos, celebrandolas con el equipo y aprovechando las capacidades de
cada uno de sus miembros.

o Es justo: las personas deben percibir que son tratadas con justicia,
igualdad y equidad.

o Es un facilitador. Esta al servicio de las necesidades del equipo, las
detectay las soluciona.

o Alineado a los objetivos y enfocado a las personas. Los objetivos
empresariales son el fin principal, porque de su consecucién también
depende su propia estabilidad y la del equipo, pero siempre lo hace
sabiendo que esto se alcanza mas facilmente procurando reunirse de
personas saludables, fisica, mental y emocionalmente.

PROMOCION DE LA SALUD

La promocién de la salud se refiere a los esfuerzos dedicados a
mejorar la salud y el bienestar laboral de los trabajadores, mediante:

o Mejora de la organizacion del trabajo y entorno laboral.

© Promocién de la participacién de los trabajadores en actividades
saludables.

© Promocién de hébitos de vida saludables

o Fomento del desarrollo personal.

o La promocién de la salud en dmbitos laborales debe ser un objetivo
empresarial. Esta promocién se debe basar en 4 lineas de accién
primordiales:

Actividad fisica para combatir el sedentarismo.

o Extender habitos saludables de alimentacién

o Protagonismo de los reconocimientos médicos

o Gestidn del tiempo y estrés laboral

o]

Las empresas cada vez deben ser mas conscientes que la promocién de la
salud en el trabajo estd directamente relacionada con el absentismo. Los
programas deben extenderse a lo largo de todo el afio, involucrando a todos
los estamentos de la organizacién y llevando a cabo un seguimiento de este
para evaluar las acciones puestas en marcha.
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GESTION DE LA EDAD

Algo que estd cambiando en nuestras empresas y que tiene que ver con
el envejecimiento de las plantillas, es la inversion de la piramide de edad
que nace de los cambios demograficos que se estan produciendo en el
mundo desarrollado, en toda Europa y en concreto en Espafia, que tienden
a modelos presentes ya en algunos paises, como los nérdicos.

Segulin datos de la Organizacién de Naciones Unidas, en 2045 las personas
mayores de 60 afios representaran el 32% de la poblacién mundial y
superaran por primera vez en la historia el nimero de nifios.

Con una proporcién cada vez mayor de trabajadores de edad avanzada es
cada vez mas importante tener en cuenta el envejecimiento en el medio
laboral y especialmente comprender la relacién existente entre la edad y
el trabajo.

Sin embargo, este envejecimiento, puede ser una oportunidad.

Una tendencia clara es que las organizaciones desarrollen un clima
corporativo age friendly. Es decir, sensible al cambio demografico, a la nueva
longevidad laboral, recuperando el respeto a los mas mayores y extrayendo
el poder de la mezcla intergeneracional. Es vital que esta sensibilidad exista
en los comités directivos, los profesionales de recursos humanos, sindicatos
y demas actores movilizadores.

La empresa debe favorecer el mantenimiento de los trabajadores de mas
edad en el mercado de trabajo.

Son dos las oportunidades principales que presenta este aspecto:
o Crear nuevos productos y servicios para el colectivo de mayores.
o Gestionar la vida laboral de sus plantillas.

Y écdmo?

o Ofrecer incentivos para que este colectivo alargue su vida laboral.

o Promover una cultura de empresa favorable hacia el trabajador mayor.
o Opinidn social favorable respecto a la aportacién de este colectivo.

© Promover acceso a la formacién y mejora de sus habilidades

A través de la inclusion de la gestion de la edad en las politicas de recursos
humanos se deben alcanzar ciertas metas:

o Alargar al maximo la esperanza de vida laboral en buena salud de los
trabajadores.

o Posibilitar que desarrollen todo su potencial a lo largo de su carrera
profesional.

o Cambio de perspectiva en la organizacién hacia una mirada positiva
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del valor que aportan y su contribucién a los objetivos empresariales de
este grupo de edad.

Por tanto, una buena gestién de la edad debera trabajar por mantener la
capacidad laboral (work ability) del empleado, bien actuando sobre los
recursos (promocién de la salud mediante programas de salud, formacién
continua para reforzar competencias o puesta en valor de las habilidades
que mejoran con el envejecimiento), bien sobre las demandas de la vida
laboral (adaptaciones del puesto, revisién de tareas, empleo de herramientas
y dispositivos auxiliares...) o sobre ambos.

FELICIDAD

La Felicidad Organizacional es: “La capacidad de una organizacién
para ofrecer y facilitar a sus trabajadores las condiciones y procesos de
trabajo que permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales,
para conducir al desempefio hacia metas organizacionales sostenibles,
construyendo un activo intangible dificilmente imitable”. (Ignacio Fernandez,
2015).

Un paso mas alld dentro del modelo de empresa saludable es lo que se
denomina la felicidad organizacional, asociada con la gestién emocional y
con la relacién entre el bienestar y los resultados.

Hay que ser conscientes, que una empresa tan sélo puede contribuir en
esta cuestion, en lo que depende de ella.

Se han identificado aspectos que tienen que ver con la Felicidad
Organizacional:

1.- Liderazgo. El desempefio del lider influye hasta en un 70% en el clima
organizacional y puede afectar hasta a un 20% de los resultados finales del
equipo.

2.- Relaciones interpersonales. Se deben potenciar las relaciones positivas
y disminuir las negativas o ambientes téxicos, generando espacios en la
organizacidn que propicien conocimiento interpersonal y su fortalecimiento.
3.- Mentalidad individual. Es lo mas complicado de gestionar y cambiar, al
poseer un gran componente individual y cultural.

4.- ldentificacion y sentido de propésito. Junto con la Misién de la
empresa, debe reflejar las motivaciones ideales de la organizacién, tratando
de impregnar e identificar el propdsito de la empresa con un compromiso
social.

5.- Oficinas y equipamiento. La eleccién de la estética de la oficina, por
medio del estudio de las condiciones de iluminacién natural, el estilo,
los colores y la distribucién del espacio, embellece la estancia. Existe
una constante relacién entre las caracteristicas del entorno exterior y su
influencia directa en el estado animico
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6.- Fomento de la creatividad. Los trabajadores deben sentir que sus
opiniones también son importantes y que sus ideas se tienen en cuenta.

7.- Programas y actuaciones de sostenibilidad ambiental y social. El
cuidado de la naturaleza y las acciones de voluntariado corporativo, hacen
aumentar la sensacién de propdsito y contribucién personal.

8.- Formacion en inteligencia emocional y habilidades blandas. A través de
talleres de habilidades sociales, comunicaciéon asertiva, gestion del estrés,
pensamiento optimista, estilos de liderazgo, etc.

9.- Promocién del bienestar fisico. Existe una relacién directa entre
bienestar fisico y bienestar mental.

10.- Salario emocional. Son todas aquellas retribuciones no econdmicas
que el trabajador percibe como retribuciéon. Algunos ejemplos de salario
emocional son el horario flexible, el teletrabajo, servicio de guarderia, dias
libres, beneficios sociales.

11.- Evaluaciones y mediciones periédicas. La felicidad organizacional se
puede y debe medir. Es necesario conocer y analizar el impacto y resultados
de las acciones orientadas a crear Felicidad Organizacional. Saber si
estan funcionando, cémo repercuten en los empleados y en los objetivos
establecidos previamente.

La Felicidad Organizacional es una nueva forma de gestion estratégica para
consolidar ventajas competitivas de las empresas y promover el bienestar
psicosocial de los trabajadores. Es la capacidad de una organizacién para
ofrecer y facilitar a sus trabajadores las condiciones y procesos de trabajo
que permitan el despliegue de sus fortalezas individuales y grupales,
para conducir el desempefio hacia metas organizacionales sustentables y
sostenibles, construyendo un activo organizacional intangible y dificil de
igualar.

Es tendencia en los Ultimos afios y sobre todo en las grandes empresas
implementar programas de Felicidad como clave de motivacidn y bienestar
laboral.

Estos programas deben ir encaminados a contribuir a que los empleados, en
la medida que sea posible, alcancen sus expectativas de felicidad también
en ambito laboral, dotando a las personas de herramientas para que puedan
lograr satisfaccion en su desempefio laboral y asi aumenten la identificacién
y el compromiso con sus compafias.

Agustin Sanchez-Toledo Ledesma,
Director Instituto de Salud y Bienestar Laboral
- Prevencionar
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En la actualidad los trastornos musculo esquelético son la primera
fuente de absentismo laboral a nivel europeo. Los factores psicosociales
ocupan el segundo puesto, sin embargo y como consecuencia de la
pandemia vivida en el 2020, ésta causa del absentismo, que afecta de
lleno a la salud mental, estd creciendo rdpidamente, y es muy probable
que en pocos afios acabe arrebatando el primer puesto a los problemas
musculoesqueléticos.

Ya lo deciq, tras el confinamiento, Elke Van Hoof, profesora en Psicologia
de la Salud de la Universidad de Vrijeen Bruselas: “Podemos anticipar el
tsunami de absentismo laboral que viene”.

Es por ello, que en éste capitulo hacemos un breve repaso por el
tratamiento que se le ha dado a los factores psicosociales a lo largo de la
historia desde la publicacidn de la ley de prevencidn de riesgos laborales,
el impacto del covid en los mismos, la importancia de la intervencidn de los
departamentos de prevencidn y recursos humanos de las organizaciones
en éste dmbito, para finalmente, ofrecer una serie de soluciones en materia
de salud mental, que nos ayuden, como dice la profesora Van Hoof a
anticiparnos al tsunami de absentismo laboral que viene.

1. FACTORES PSICOSOCIALES: ANTECEDENTES

Los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el
disefio, la organizacidn y la gestién del trabajo, asi como de las relaciones
interpersonales entre los empleados, que pueden producir resultados
psicoldgicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el
agotamiento o la depresion.

Los riesgos psicosociales y el estrés laboral se encuentran hoy seguin la
Agencia Europea de Seguridad y Salud Laboral entre los problemas que
mas dificultades plantean en el trabajo y suponen una de las principales
preocupaciones en materia de seguridad y salud laboral a nivel internacional.
Afectando de maneranotable alasalud de las personas, de las organizaciones
y de las economias nacionales.

En el Ordenamiento Juridico Espafiol se habla por primera vez de los
riesgos psicosociales en la Ley 31/1995 - de riesgos laborales, trasposicion
de la Directiva Marco 89/391/CEE, del afio 1989, relativa a la aplicacién
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los
trabajadores en el trabajo.

Sobre la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales se han ido elaborando
todo un conjunto de Notas Técnicas de Prevencién que han pretendido
servir de ayuda a los técnicos y las empresas para poner en marcha acciones
en el 4rea psicosocial.
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La realidad es que no es hasta el 2012 cuando se elabora la Guia de
Actuaciones de la ITSS en esta materia, y mucho més, hasta la reciente
publicacién del CT 104/2021 de la misma ITSS, que la mayor parte de las
empresas han reaccionado pensando que se trataba de preceptos nuevos,
tomando conciencia de la necesidad de cuidar la salud psicoldgica de
sus colaboradores, como ya promulgaba la OMS al hablar de un estado
completo de bienestar.

Desde Espafia, observamos como otros paises (algunos de ellos inspirados
en nuestra normativa y gestién en materia de seguridad y salud), estan
adoptando un modelo normativo diferenciado o especifico de los riesgos
psicosociales, interviniendo los poderes publicos para regular tanto las
politicas como las obligaciones en materia de riesgos psicosociales y su
seguimiento en paises como Bélgica, Dinamarca, Austria, Paises Bajos,
Noruega, Finlandia, Suecia, Francia, Italia, México, etc.

Este afio, ademas, estd previsto que Espafia ratifique el Convenio 190 de la
OIT que pretende erradicar cualquier situacién de violencia y acoso en los
lugares de trabajo. Ademas de la publicacién de la ISO 45003 sobre gestion
psicosocial.

La gestidn de los riesgos psicosociales se trata por tanto de una tendencia
a nivel global en el mundo del trabajo, aquellas organizaciones que adopten
un rol proactivo en el cuidado de la salud mental de sus colaboradores
estaran siguiendo los preceptos normativos, a la vez que contribuyendo
como agentes de salud a minimizar el impacto que el estrés tiene sobre la
sociedad.

2.2020. FACTORES PSICOSOCIALES Y COVID-19

Hace un afio que el coronavirus se presenté en nuestras vidas,
trayendo consigo numerosas consecuencias en todos los dmbitos. Nos ha
obligado a modificar habitos y comportamientos de manera significativa con
el fin de evitar riesgos y preservar la salud de cada uno de nosotros, tanto
de forma individual como colectiva.

En el proceso de alcanzar esa deseada “inmunidad grupal” tenemos que
seguir conviviendo con la pandemia, y el agotamiento comienza a hacerse
evidente en cada uno de nosotros. El riesgo real al contagio, a la extensién
del mismo y a las temidas consecuencias y sus secuelas, siguen presentes.
La situacién econdmica y la incertidumbre que vivimos estan creando un
desgaste acumulativo. A los factores anteriores, la Organizacién Mundial de
la Salud suma la restriccién de movilidad derivada de los confinamientos, las
quejas o el aburrimiento.

Toda respuesta de estrés a largo plazo, sostenida en el tiempo y duradera,
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va asociada a una fase de agotamiento o desgaste fisico, psiquico y de
afrontamiento. Mas que nunca somos vulnerables a caer en la actitud de
indefensién o frustracidn ante unasituacién percibida como fuera de nuestro
control, y sobre la que no siempre contamos o sentimos que dispongamos
de los recursos necesarios para hacerle frente con éxito. Este estado de
desgaste e incertidumbre a largo plazo nos hace mas vulnerables ante los
trastornos obsesivos-compulsivos, la ansiedad o la depresién.

La Organizacién Mundial de la Salud ha definido este efecto como FATIGA
PANDEMICA: “la desmotivacién para seguir las conductas de proteccién
recomendadas, que aparece de forma gradual en el tiempo y que esté
afectada por diversas emociones, experiencias y percepciones, asi como
por el contexto social, cultural, estructural y legislativo”.

Son muchos los estudios cientificos que estan analizando cémo todo este
tiempo estd pasando factura sobre nuestro estado animico y nuestra
capacidad de afrontamiento y de prevencién ante la COVID 19.

La situacién de pandemia ha obligado a las organizaciones a adaptarse a
los cambios, a generar soluciones innovadoras y diversificar sus riesgos.
Se han flexibilizado numerosos procesos, se han abierto nuevos canales y
modalidades de comunicacidn, se han modificado horarios y la organizacién
del trabajo teniendo en cuenta las limitaciones y medidas existentes.

Sehavistomodificadaladiversificaciéndelacargadetrabajo(comportandose
de manera inestable o polarizada). Se ha implementado el teletrabajo en
aquellas situaciones en las que se podia ejecutar priorizando asi: la salud y
reduciendo las posibilidades de extensién del contagio, pero dificultado la
desconexién y la socializacién interpersonal.

Pero también se han dado dificultades de comunicacién, reduccién de la
cohesién en los grupos de trabajo, falta de entendimiento, aumento de la
suspicacia o de la desconfianza y dificultades para implementar nuevos
procesos, incorporaciones o innovaciones. Se ha visto fortalecido el
compafierismo y las conductas solidarias entre compafieros, ha existido
compromiso y cooperacion en torno a objetivos comunes desarrollando
protocolos a la hora de anticiparse a circunstancias dinamicas.

Todos estos factores descritos, son factores psicosociales, y tendran la
potencialidad de generar un riesgo afiadido sobre la salud mental de la
poblacién ocupada en la medida en que las organizaciones los identifiquen,
midan el impacto que tienen sobre las personas y pongan en marcha
medidas preventivas y/o correctivas para tratar de minimizar la afectacién
a la salud psicoldgica.

La crisis sanitaria COVID-19 ha sido un punto de inflexién para que las
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organizaciones tomen conciencia no solo de la productividad del sistema,
sino de la parte mas humana, de la importancia que tiene el cuidado del
bienestar del trabajador y la priorizacién de su salud.

3. ROL DE LOS DEPARTAMENTOS DE RRHH Y SEGURIDAD Y SALUD,
EN RELACION A LOS FACTORES PSICOSOCIALES.

Eldmbito laboral posee unainnegableinfluenciaen el estado de Salud
de los trabajadores y por tanto el cuidado de los aspectos psicosociales,
supone hoy una prioridad para las dreas de RRHH y Salud Laboral.

Unas adecuadas condiciones psicosociales que incentivan y motivan a los
empleados sirven también para retener el talento humano con que cuenta
la empresa, ya que un buen lugar para trabajar, solo es aquel en el que se
gestionen eficientemente los aspectos psicosociales.

La agenda 2030 establecida por Naciones Unidas, ha dado especial
relevancia al Objetivo de Desarrollo Sostenible no3 de Salud y Bienestar, y
encontramos referencias que claramente atienden al papel de los Estados y
las Empresas tienen en materia sanitaria.

Conviene en este texto recordar que el fin Ultimo de la seguridad y salud en
eltrabajo es evitar accidentes de trabajo y enfermedades. Que el trabajador
o cualquier ciudadano alcance un estado completo de bienestar bioldgico,
psicoldgico y social, depende de factores intralaborales y extralaborales, vy,
por lo tanto, el &mbito de actuacién de técnicos y empresas se ve afectado
por los problemas de salud publica y sus posibles efectos sobre la salud de
los trabajadores.

Segun el dltimo manual de tiempos del INSS, los trastornos mentales
suponen ya el 571% del total de incapacidades temporales, y tienen una
media de 83 dias de duracién. Esto repercute en casi una jornada al afio por
trabajador, y un coste aproximado de 150€ por persona empleada al afio.
Ademads, conviene sefialar que los trastornos de Salud Mental mas
frecuentemente observados en el &mbito laboral, son los mismos que con
mayor frecuencia se detectan en la poblacién general, y el porcentaje de
morbilidad oculta se estima entre el 40 y el 65%. De forma que existen
también otras patologias relacionadas con los factores de riesgo psicosocial
como son las Enfermedades del Sistema Circulatorio, Enfermedades del
Aparato Digestivo, Enfermedades de la Piel y del Tejido Subcuténeo y
Enfermedades del Sistema Osteoarticular y Tejido Conjuntivo, que podrian
guardar relacién con el estrés y con ello ver elevado el coste por estrés a
300%€ trabajador/afio.

Nuestro Sistema Nacional de Salud y a través de las entidades colaboradoras
con la Seguridad Social, las Mutuas, presenta serias dificultades para hacer
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frente al coste sanitario del estrés, lo que invita a pensar que debiéramos
adoptar estrategias mas proactivas y de prevencién, que eviten a medio
plazo las situaciones de IT con las que cargamos a nuestro sistema de salud.

4. HERRAMIENTAS PARA IDENTIFICARLOS EFECTOS DE LA COVID-19
EN LOS FACTORES PSICOSOCIALES

No se gestiona lo que no se conoce, por lo que es imprescindible
contar con herramientas de evaluacion que ofrezcan las garantias suficientes.
La identificacién de factores psicosociales de riesgo debe formar parte de
la evaluacion de riesgos periddica que todas las organizaciones realizan.

En este sentido, han de disefarse de acuerdo a las necesidades,
circunstancias y resultados de evaluaciones anteriores de cada empresa
y debe contar, si se dispone de ello, con otros registros de informacién
relevantes para el proceso como serian las encuestas de clima, indicadores
de absentismo, productividad, etc.

El modo més habitual de medicidn es a través de recogida de cuestionarios
masivos a todos los empleados, utilizando para ello instrumentos validos y
fiables tal como define el CT 104/2021de la ITSS.

Se deben emplear también otras herramientas de investigacidn cualitativas
como son las entrevistas, focus group, la observacién in situ de los puestos
de trabajo, asi como todas las hipdtesis y recogida de informacién que
podamos obtener a través de la consulta a la representacién social, asi
como a los managers, dreas de RRHH, técnicos de prevencidn, etc.

Desde hace unos afios, ademas, son muchas las empresas que empiezan a
incluir en sus Protocolos Sanitarios en vigilancia de la salud, la administracién
de escalas especificas de salud psicolégica, que permiten realizar un
screening de sintomas, de forma que el disefio de acompafamientos
personalizados e itinerarios de salud psicoldgica ad hoc también empiezan
a ocupar espacios dentro del cuidado a la salud de las personas desde las
empresas.

Cabe mencionar como herramienta adecuada para este chequeo de salud
psicoldgica, el PSICOVS-2012 de Osalan, asi como la herramienta Psicomet
que permite la correccién automatica de los niveles de screening, facilitando
al empleado una retroalimentacién inmediata acerca de su percepcién de
salud.

Actualmente la informacién sanitaria de cada empleado se encuentra
distribuida por multiples agentes de salud. Cada uno almacena parte del
historial de cada usuario, el cual no llega a compartir con los demas. La
tecnologia Blockchain permitira superar este problema, y veremos pronto
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la hibridacién de informacién entre los distintos agentes de salud: Mutuas,
SNS, Servicios de Prevencién, etc.
Gracias a la aplicacidn de esta tecnologia se conseguira:

e Evitar diagndsticos duplicados que se realizan a los usuarios con su
correspondiente disminucién de costes.

® Informacidn actualizada sin la necesidad de ninguin tipo de tramite.
@ Control sobre historial de cada usuario frente a posibles casos de
negligencia.

® Detectar aquellas empresas que por falta de organizacién y gestion
de los factores psicosociales pueden estar generando una exposicion
adicional y afectacién de salud psicoldgica a sus trabajadores.

Ademés, como consecuencia, o mejor dicho, acelerados por el impacto y
efectos de la pandemia COVID-19 se estan desarrollando en el mercado
diversas aplicaciones de sistemas de Inteligencia Artificial (IA) enfocadas en
la evaluaciéon del perfil psicoldgico global de las personas para identificar,
entre otras cosas, los efectos que tienen la covid-19, el confinamiento y los
cambios sociales derivados, sobre los factores psicosociales, y que tienen
un impacto critico en la salud y el bienestar de las personas.

Para lograr el disefio de estos sistemas tecnoldgicos aplicados, se han
utilizado tecnologias, por ejemplo, como las desarrolladoras del SEPC
(Sistema Experto en Prediccién del Comportamiento), el primer sistema IA
experto en evaluacién del perfil global de entornos humanos, prediccién de
su comportamiento en diferentes contextos y céalculo de su ajuste global a
diferentes perfiles especificos.

EN QUE CONSISTE Y COMO FUNCIONA UNA HERRAMIENTA CON
TECNOLOGIA SEPC.

Los productos que se crean en el sistema SEPC consisten en una
plataformaen lanube que te permite evaluar de manera digital el perfil global
(huella de usuario) de tus entornos humanos, obtener los datos en tiempo
real, conocer el ajuste de estos entornos a los perfiles de comportamiento
de interés (huelas de referencia), realizar funciones analytics (rankings
y comparativas) y emitir informes predictivos personalizados. Todos los
productos SEPC se caracterizan por 4 pilares fundamentales: Evaluacién
digital por Chatbot adaptativo, Sistema de céalculo avanzado para conocer
el ajuste a perfiles, Dotacidn tecnoldgico cientifica y Plataforma cloud de
gestion completa.

EVALUACION DIGITAL POR CHATBOT ADAPTATIVO.

La evaluacién del perfil psicolégico global se realiza de manera digital
a través de Chatbot adaptativos. No son tests digitalizados, sino Chatbots
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adaptativos que cuenta con un gran pool de items y que se adaptan a cada
respuesta del evaluado, decidiendo qué items lanzar segin las respuestas
que se recibe. Disefiados para capturar el perfil global (una evaluacién,
multiples insights), basados en modelos bioldgicos estables (una evaluacién
duradera), y que gracias a sus capacidades adaptativas, no solo son méas
precisos, si no que son capaces de reducir minimo un 33%, cualquier test.

SISTEMA DE CALCULO AVANZADO PARA CONOCER EL AJUSTE A
PERFILES.

Una vez se captura el perfil completo del evaluado (huella de
usuario) los sistemas calculan, gracias a los procesos de célculo vectorial y
algoritmico, cdmo éste se ajusta al perfil de comportamiento que se busca
(huella de referencia). Este calculo avanzado (no ponderaciones) permite
conocer cdmo encaja cada uno de los factores y caracteristicas de la huella
y su combinacién global, asi como incluir en el perfil, otros factores objetivos
o datos. Este sistema de célculo Unico supone un gran paso de innovacién
ya que permite mucha mas precisién (cada caracteristica de la persona
importa y tiene un peso en la ecuacién a resolver) y mayor capacidad
adaptativa (creacion de perfiles de referencia adaptados a la necesidad)
que otros métodos de evaluacién menos avanzados.

DOTACION TECNOLOGICO CIENTIFICA.

La dotacién tecnoldgico-cientifica es fundamental para lograr
valores diferenciales en un sistema realmente innovador y aprovechar al
maximo las bondades del mismo, lo que nos lleva a la necesidad de que
éstos sistemas estén soportados por entidades cientificas de reconocido
prestigio, como pueden ser por ej. catedras de universidades en ambitos
como el psicoldgico, matemético, etc. Los sistemas SEPC cuentan con
grandes avances entre los que podemos destacar la Inteligencia Artificial,
Redes Neuronales Artificiales, Machine Learning, Cloud Computing, Célculo
geométrico, vectorial y algoritmia Unica para asegurar precisién y capacidad
predictiva Unica, evaluacion fundamentada en los modelos cientificos de
evaluacidn psicoldgica méas avanzados, gran base de datos de indicadores
predictivos del comportamiento fundamentada en el 95% de la investigacion
cientifica mundial sobre ciencias del comportamiento, entre otras.

PLATAFORMA CLOUD DE GESTION COMPLETA.

Una plataforma en la nube dotada con |A y parametrizada
totalmente para cada Usuario-Administrador (perfiles, baremos, prueba,
insights predictivos, etc.). La plataforma busca poner a disposicién de los
administradoes todo el poder de la tecnologia para su explotacién sencilla,
permitiendo a estos gestionar de manera auténoma, precisa y sencilla sus
entornos humanos al maximo nivel. Algunas de las funcionalidades que
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caracterizan a las plataformas de explotacién son: Gestién de evaluaciones
y evaluados (gestién y registro de usuarios de manera masiva y enviar
evaluaciones.), Alarmas, filtros y entornos adaptados (baremos adaptados,
configuracion de alarmas, filtros o criterios adaptados.), Insights e informes
(visualizar y generar informes que contengan solo la informacién que
necesitas.), Funciones analytics (realiza comparativas y rankings por factores
y perfiles).

HERRAMIENTAS ESPECIFICAS BASADAS EN EL SISTEMA SEPC
1-EVALUACION EFECTOS PSICOEMOCIONALES DE LA COVID-19

La OMS advierte que la covid-19 afectard a la salud mental presente
y futura y considera probable “un aumento a largo plazo del nimero y la
severidad de los problemas de salud mental” por el “sufrimiento inmenso
de cientos de millones de personas” y los costes econdémicos y sociales a
largo plazo para la poblacién.

Multiples organismos especializados en la salud, tanto publicos como
privados, han desarrollado diversas investigaciones que sefialan una serie
de consecuencias psicoemocionales de la situacion de pandemia actual.
Algunas de estas consecuencias son: Desarrollo de miedos irracionales,
Trastorno transitorio del suefio, Aumento de adicciones y habitos téxicos,
Problemas de socializacién, Aumento de tristeza o sintomas depresivos,
Aumento de sintomas de ansiedad, La aparicién de estrés postraumatico
y duelos problematicos, Otras emociones como frustracién y desconfianza
generalizada.

¢QUE EVALUA ESTE HERRAMIENTA?

|dentifica y evalla los efectos psicoemocionales que ha podido
tener la covid-19 sobre los empleados de una empresa, la vulnerabilidad
psicoldgica que presenta una persona por su perfil Unico a desarrollar dichos
efectos psicoemocionales y el miedo al contagio en el trabajo que hayan
podido desarrollar los empleados. El sistema no solo busca la evaluacién,
deteccidn precoz e identificacién de la vulnerabilidad de cada empleado,
sino que indicard diversas recomendaciones de intervencién adaptadas
al caso de cada individuo. A continuacién, exponemos las areas evaluadas
mencionadas anteriormente:

a)EFECTOS PSICOEMOCIONALES DE LA COVID-19:

Busca evaluar tendencias de comportamiento disfuncional que hayan
podido verse amplificadas tras una situacidén estresante sin precedentes,
como es el confinamiento. Las tendencias de comportamiento disfuncional
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que van a evaluarse son las siguientes: Ansiedad, Depresién, Ansiedad
Fébica, Obsesién Compulsién, Hostilidad, Susceptibilidad, Insatisfaccién
vital, Hipocondria.

b)VULNERABILIDAD PSICOLOGICA A LOS EFECTOS
PSICOEMOCIONALES:

La vulnerabilidad psicolégica a los efectos psicoemocionales aplicada
a este caso, se define como la tendencia natural de una persona a desarrollar
con mayor probabilidad que otros problemas psicoemocionales derivados
de la situacién de la covid-19 segiin su perfil psicoldgico caracteristico. En
este caso, las vulnerabilidades que se pretenden evaluar estan relacionadas
con las consecuencias psicoemocionales que sefialan la OMS y multiples
organismos especializados en la salud, tanto publicos como privados, tras sus
investigaciones. Las vulnerabilidades evaluadas son: Vulnerabilidad a Miedos
Irracionales, Vulnerabilidad a Desarrollar Malos Habitos, Vulnerabilidad a
Problemas De Socializacién, Vulnerabilidad Depresiva, Vulnerabilidad a la
Ansiedad y Vulnerabilidad en la Responsabilidad.

c)MIEDO A LA REINCORPORACION AL TRABAJO:

Busca evaluar si, tras esta situacién de confinamiento y alarma social,
existe miedo asociado al lugar de trabajo e identificar, si existiesen, los
lugares o situaciones laborales que mayor miedo o rechazo pueden generar
en los empleados. Concretamente se busca examinar las siguientes areas:
La exposicidn a otras personas que no se toman en serio las medidas de
precaucion, El trayecto hasta la oficina, La falta de medidas de seguridad
por parte de la empresa o el Gobierno, La proximidad con los colegas de
trabajo o clientes, La falta de higiene en el lugar de trabajo, Las reuniones y
Los almuerzos en zonas comunes.

El sistema identifica si existe miedo asociado a situaciones laborales, que
situaciones laborales son mayor foco de miedo y entrenamientos especificos
con objetivo de disminuir la sintomatologia de miedo y ansiedad.

2-EVALUACION DE LOS RIESGOS DE ESTRES, ANSIEDAD Y MALESTAR
PSIQUICO EN EL TRABAJO

La ITSS expone en sus informes, que la mayor exposicién de los
trabajadores suele relacionarse con posibles conductas de acoso moral

o psicoldgico, y que detonan problemas relacionadas con el estrés o el
llamado burnout.

¢QUE EVALUA ESTA HERRAMIENTA?

Evalla el estado psicoemocional de los trabajadores de la empresa y la
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vulnerabilidad psicolégica que presenta una persona por su perfil Unico a
desarrollar dichos efectos psicoemocionales. El sistema no solo busca la
evaluacién, deteccién precoz e identificacién de la vulnerabilidad de cada
empleado, sino que indica diversas recomendaciones de intervencién
adaptadas al caso de cada individuo. A continuacién, exponemos las areas
evaluadas mencionadas anteriormente:

a)EFECTOS PSICOEMOCIONALES DE LOS RIESGOS DE ESTRES Y
BURNOUT:

Busca evaluar tendencias de comportamiento disfuncional que
hayan podido verse amplificadas tras una situaciéon estresante debido
a los factores de riesgo psicosocial. Las tendencias de comportamiento
disfuncional que van a evaluarse son las siguientes: Ansiedad, Depresién,
Ansiedad Fdbica, Obsesién Compulsién, Hostilidad, Susceptibilidad,
Insatisfaccién vital, Hipocondria.

b)VULNERABILIDAD PSICOLOGICA A LOS EFECTOS
PSICOEMOCIONALES:

La vulnerabilidad psicolégica a los efectos psicoemocionales
aplicada a este caso, se define como la tendencia natural de una persona a
desarrollar con mayor probabilidad que otros problemas psicoemocionales
derivados de la situacién laboral segin su perfil psicoldgico caracteristico.

En este caso, las vulnerabilidades que se pueden evaluar estan relacionadas
con las consecuencias de los trastornos psicoemocionales que sefiala
el criterio técnico 104/2021 de la ITSS, los trastornos emocionales,
trastornos cognitivos y trastornos conductuales. Las vulnerabilidades
evaluadas son: Vulnerabilidad a Miedos Irracionales, Vulnerabilidad a
Desarrollar Malos Habitos, Vulnerabilidad a Problemas De Socializacién,
Vulnerabilidad Depresiva, Vulnerabilidad a la Ansiedad y Vulnerabilidad en
la Responsabilidad.

3-EVALUACION AJUSTE A PERFIL OPTIMO DE TELETRABAJO Y
PROBLEMAS DE TRANSICION

Independientemente de las competencias profesionales vy
habilidades implicadas en un puesto de trabajo determinado, el teletrabajo
implica una serie de caracteristicas y competencias profesionales que
aseguran el desempefio 6ptimo del teletrabajo. Por otro lado, pasar de
trabajo presencial a teletrabajo implica una serie de cambios comunes
a todos los puestos (comunicacién con compafieros, supervision, tipo
de trabajo, fechas de entregables, etc.) por lo que hay competencias o
habilidades necesarias que aumentan las probabilidades de una transicién
6ptima a modelos de teletrabajo sin que el rendimiento laboral se vea muy
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afectado.

Por otro lado, los cambios que se producen en el propio trabajo y en
el contexto laboral pueden afectar a la satisfaccion y clima laboral percibido
por el trabajador y en ultima instancia a su bienestar y rendimiento.

¢QUE EVALUA ESTA HERRAMIENTA?

Disefiada para evaluar el ajuste de la persona evaluada al perfil
optimo de teletrabajo (caracteristicas y competencias implicadas en el
optimo desempefio del teletrabajo), competencias profesionales que
faciliten y aseguren una transicién positiva de modelos de trabajo tradicional
a modelos de teletrabajo ademas de indicadores de clima y satisfaccién
laboral para identificar puntos clave donde el cambio pueda estar afectando
al bienestar y rendimiento del empleado.

a)PERFIL OPTIMO PARA EL TELETRABAJO.

Este perfil evalla la tendencia natural de una persona a desempefiar
trabajos realizados desde casa, que se caracterizan por trabajar de una
manera autéonoma, organizada y productiva en ausencia de supervisién,
realizando las actividades fuera del contexto de trabajo normal. Para
evaluar la tendencia natural de la persona a desarrollar sus actividades
de manera remota de forma dptima y no supervisada el perfil teletrabajo
estd compuesto de las siguientes competencias: Gestion del tiempo,
Colaboracién virtual, Autonomia/Iniciativa Y Planificacién y organizacion.
De este modo, una persona que tenga un ajuste alto al perfil teletrabajo
implica que tienen un buen ajuste a la mayoria de competencias implicadas
en dicho perfil.

b)PERFIL OPTIMO PARA TRANSICION A MODELOS DE
TELETRABAJO.

Este perfil estd compuesto de varias competencias que, si la persona
posee en buena medida, facilitan mucho la transicién hacia modelos de
trabajo tradicional a modelos de teletrabajo. Un ajuste alto al perfil de
transicion al teletrabajo implica que la persona tiene un buen ajuste a las
siguientes competencias: Resiliencia, Adhesiéon a las Normas y Gestién
cognitiva (Flexibilidad y Versatilidad).

c)INDICADORES DE SATISFACCION Y CLIMA LABORAL.
Buscan evaluar la satisfaccién del empleado en los ambitos de su
trabajo que consideramos puedan ser sensibles de verse afectados a la

hora de realizar una transicion a modelos de teletrabajo. Alguno de estos
Vi . . o7 . . . o7 !
ambitos de satisfaccion son los siguientes: Autorrealizacion, Autonomia,
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Carga, Relaciones, Entorno, Supervisor, Feedback, Formacién, Horarios,
Participacion, Promocidn, Reconocimiento, Recursos, entre otros.

5.- HERRAMIENTAS DE ACOMPANAMIENTO EN LA GESTION DE LOS
FACTORES PSICOSOCIALES

BIOFEEDBACK PARA LA GESTION DE ESTRES Y ANSIEDAD

En los Ultimos afios los trastornos de salud mental, el deterioro del
equilibrio emocional, etc., va ganando peso en el ambiente de trabajo vy,
cada vez, son més los casos de baja laboral por ansiedad, estrés, angustia o
depresion. Actualmente, el estrés es la segunda causa mas comun en bajas
laborales.

Las consecuencias de mantener un estado excesivo de estrés y ansiedad
son innumerables, somatizdndose en muchos casos, en:

Trastornos musculares y neuromusculares
Problemas cardiovasculares

Dolores de cabeza

Mayor riesgo de accidentes cerebrovasculares (Ictus,
infartos).

Negatividad, miedos, ansiedad, ira
Debilitamiento del sistema inmunolégico
Trastornos sexuales

Trastornos gastrointestinales

Depresion

Problemas respiratorios

El Biofeedback es una técnica que permite visualizar en tiempo real los
procesos fisioldgicos que tienen lugar en nuestro cuerpo, relacionados con
la activacion o desactivacion del sistema nervioso.

Mediante la utilizacidn de sistemas especiales de registro de datos, podemos
medir parametros como la tasa cardiaca, tensién muscular, volumen del flujo
sanguineo, respiracion, fuerza, aceleracién, ondas cerebrales, etc.

Utilizar esta informacién como “feed-back”, a través del entrenamiento con
un profesional cualificado, permite al usuario aprender a mejorar su salud
y su rendimiento, aumentando el grado de autocontrol sobre variables
fisioldgicas que ahora puede identificar y controlar gracias al Biofeedback.

Es una herramienta fundamental para aquellos empleados que estéan
sometidos a elevados niveles de estrés y/o ansiedad, independientemente
del rango jerérquico que ocupen en la empresa, es decir, desde altos
directivos, a empleados base, que por su actividad laboral, estén expuestos
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a factores de riesgo que eleven sus niveles de estrés y/o ansiedad.
FITNESS EMOCIONAL - ENTRENAMIENTOS ON LINE

Todas las personas deseariamos en ciertos momentos tener la
capacidad de elegir la forma en que pensamos o sentimos, conservar una
actitud positiva frente a viento y marea, ser equilibrados, comunicarnos con
los demés de manera saludable y, sobre todo, mantener a raya el estrés para
que no termine pasandonos factura en nuestra salud, relaciones y trabajos.

El Fitness Emocional, es estar en forma a nivel emocional para hacer frente
atodas las demandas de tu entorno de una forma saludable. Es la capacidad
de elegir la forma en que pensamos y sentimos.

Asi pues, el fitness emocional para empresas, es un ejemplo de programa
de entrenamiento disefado para ejercitar nuestras emociones, ayudarnos a
prevenir las consecuencias negativas del estrés y mejorar nuestra capacidad
para hacer frente a los retos y dificultades que nos plantea la vida diaria.

Dicho programa de entrenamiento persigue los siguientes objetivos:

Incrementar la confianza en las habilidades y capacidades personales.

Aprender a identificar pensamientos que nos provocan emociones
negativas y cambiarlos por otros mas objetivos y adaptativos.

Ayudar a organizarse y priorizar incrementando un tiempo de
calidad.

Instaurar habitos saludables y vencer los obstaculos para conseguirlo.

Desarrollar la empatia y neutralizar la toxicidad, favoreciendo un
ambiente reconfortante.

Aprender a escuchar las emociones, aumentando la coherencia
personal.

Antes de desarrollar el programa y trabajar las estrategias propias de
cada érea, cada asistente realiza su “Medidor de Fitness Emocional”. Este
instrumento permite a cada participante valorar el nivel de fitness actual
en cada una de las dreas a entrenar. Los valores obtenidos ayudan a cada
asistente a identificar qué factores debe potenciar y qué estrategias de las
que aprenda deberé poner en marcha para mejorar su gestién emocional y
su calidad de vida, tanto en el &mbito personal, como en el profesional.

Gracias a este tipo de entrenamiento que combinan videos, lecturas,
posdcast y ejercicios précticos, etc., las empresas pueden ofrecer a sus
empleados “Planes de Mejora Personales” que les permitan introducir
cambios relevantes y duraderos en la gestién de sus emociones.
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De esta forma, el empleado no solo incrementa su calidad de vida laboral y
personal, sino que el conjunto de la organizacién se ve beneficiado con un
mejor clima y ambiente de trabajo.

TALLERES ENTRENAMIENTO RESILIENCIA vs INCERTIDUMBRE

Antes de la pandemia, ya estdbamos inmersos en un proceso
imparable de transformacién digital, con cambios no sélo a nivel tecnoldgico,
si no en la manera de trabajar y de relacionarse dentro de la empresa. La
llegada del Covid -19 a nuestras vidas no ha hecho més que acelerar ese
proceso.

Este cambio de paradigma ha impactado de forma directa en las personas
de toda la organizacién. Se estd imponiendo un modelo hibrido de trabajo
, en el que saber combinar bien el teletrabajo con la presencialidad es de
vital importancia.

Para afrontar con éxito esta transformaciéon tenemos que entrenar a las
personas para que adopten una actitud protagonista desde el autoliderazgo
y viviendo el cambio desde la flexibilidad, |la proactividad y el optimismo.

Cuando una persona da lo mejor de si misma, se convierte en un motor de
accién y cambio

El objetivo perseguido con este tipo de iniciativas, no es otro que el de cuidar
de las empresas fomentando el autoliderazgo de las personas, dotandolas
de las herramientas necesarias para hacer frente a las dificultades de su
entorno y resolver con éxito sus exigencias profesionales y personales.

El resultado de este proceso es una actitud positiva, proactiva y resiliente,
un mayor bienestar emocional y una mejor calidad de vida para las personas,
generando un impacto directo en la salud de la empresa, a través de:

® Mejorar el clima laboral

® Mejorar la actitud de los empleados

® Promover la implicacién y la motivacion de

® lostrabajadores

® Reducir el absentismo laboral

® Disminuir la rotacién de los trabajadores

Asi pues, los entrenamientos deben dirigirse tanto a los empleados, como a
los lideres, que en éste nuevo contexto desarrollan un papel crucial.

Los objetivos a desarrollar con los empleados, irian encaminados a
transformar actitudes a través de facilitar, optimizar e ilusionar a las personas
en el proceso de adaptacién al cambio inherente a la transicién post covid
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y a la transformacidn digital :

Incrementar la confianza en las habilidades y capacidades personales.
Desarrollar un didlogo interno positivo.

Fomentar la toma de perspectiva en momentos dificiles.

Generar un clima de comunicacién saludable.

Promover la flexibilidad y el compromiso en los equipos.
Desarrollar competencias de gestién emocional.

® Identificar los soft skills més relevantes en la gestién del cambio

y generar un ecosistema de colaboracion en el que se compartan
estrategias eficaces entre pares.

® Cohesion grupal y unificacidon de creencias para establecer un
camino solido hacia el cambio

Las palancas a mover para la obtencién de los objetivos anteriormente
descritos, versarian sobre la actitud resiliente, la comunicacidn asertiva, el
equilibrio y conciliacién y por ultimo, el autoconocimiento y autocuidado.

Los objetivos a desarrollar con los lideres, buscarian:

@ Elaumento de la Autoconsciencia del Lider.

® Autoliderazgo del mando. Entrenar en herramientas para gestionar
sus propias emociones en este nuevo entorno cambiante e incierto de
forma saludable.

e Convertir al lider en un agente de salud para acompafar a sus
equipos en el proceso de cambio post Covid.

Las palancas a mover para la obtencién de los objetivos anteriormente
descritos, versarian sobrelaactitud proactivay optimista, elempoderamiento
y la motivacién, el equilibrio en un contexto digital y por ultimo, el
autoconocimiento y autocuidado para facilitar el cambio.

Antonio Diaz Ruiz.
Presidente AESPLA y Director
Operaciones APA.
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HORAS TRABAJADAS, NO TRABAJADAS Y TASA DE ABSENTISMO EN
ESPANA POR SECTORES ECONOMICOS
Datos en horas anuales por trabajador

2003 2004 2005 2007 2008 2009 2010 20m

Industria, construccion y servicios (1)

Pactadas 1.917,9 1.917,6 1.915,8 1.907,7 1.898,1 1.891,8 1.885,5 1.881,9| 1.873,2 1.855,5 1.837,5 1.824,9) 18135  1.804,5 1.794,9 1.796,7] 1.793,4 1.794,9 1.793,4 1.793,7| 1.800,9
Horas extra 8,7, 8,4 9.3 9.3 9.0 9.9 9.6 9.6 9.3 7.2 78] 7.2 6,6 6,0 6,6 6,9 7.8 7.8 Al 8,7 6,6
No trabajadas por vacaciones y festivos 178,5 180,3 178,8 175,5 1779, 179.7 183,6| 185,7 176,7] 186,0| 75,5 178,5 178,8] 179.7 176,7] 74,9 175,5] 1737 71,6 172,0] 163,2
No trabajadas por ERTEs 0,3 0,3 0,9, 0,0 0,0 0,6| 0,0 0,0 0,6 6,0 5.1 5.4 8.7 81 4.8 2,4 1,2 1,2 1,2, 0,9, 120,0|
Pactadas efectivas 1747,8|  1745.4| 1.745.4 17415, 1.729.2] 1.721,4] 17M5| 17058 17052 16707  1.664.7| 1.648,2| 1.632,6| 1.622,7| 1620,0| 1.626,3| 1.624,5| 1.627.8) 1.628,7| 1.629,5| 1.524,3

b i 64,5 68,1 73,2] 75,9 79.2] 81,0| 82,8 85,2 82,5 81,6 78,3 76,8 72,0 67,2 70,8 77 80,1 82,2 85,5 90,3 108,0

No trabajadas por IT 49,8 52,5] 56,4 59,1 62,7| 64,2 65,1 65,7| 61,2] 58,2] 54,6 53,1 45,6 44, 48,0] 52,8 55,8 58,2 62,1 67,2 801

No trabajadas por otros motivos 14,7 15,6, 16,8] 16,8 16,5 16,8] 17,7, 19,5, 21,3 23,4 23,7 23,7 26,4 231 22,8 24,3 24,3 24,0 23,4 231 27,9
Tasa de absentismo (2) 3.7% 3,9%] 4,2%) 4,4% 4,6% 4,7%| 4,8%) 5,0%) 4,8%) 4,9%) 4,7%) 47%) 4,4%) 41%) 4,4% 47% 49% 5,0% 5.2% 5,5% 71%)
Pactadas 2.0169| 2.016,9| 2.012,4] 20037 20001 1992,6| 19839 19848, 19761 1.9641] 19602  1956,6| 19521 19536  1957.5| 1.957.8| 1959,6| 1.958,4] 19650 1.962,3|  1964,7
Horas extra 16,8 15,6, 16,8 16,5, 7.7 16,2 17.7 15.9) 14,1 10,2 12,0| 12,3 9.9 1 12,0 12,0 12,3 14,1 14,1 15,6 12,9
No trabajadas por vacaciones y festivos 210,6| 210,0] 209.7 207,3 213,0 214,8] 216,3] 218, 4] 207,9| 218,7| 207,6) 209,7| 209, 4] 213,0 210,3] 209,1 208,2 206,7 209,1 210,9] 198,9
No trabajadas por ERTEs 2, 1,8 1,8 1,2] 1,2] 2,4] 1,5] 1,8 4,2 30,9 19,8 16,2 26,1 21,0 12,6 7.2 3.3 2,7 2,7] 2,7] 106,8
Pactadas efectivas 1821,0) 18207 18177 1817|  1.803,6] 17916 17838/ 17805 1778 17247 17448 17430| 17265 17307 1746,6|  17535| 1760,4| 17631  1767,3 17643 16719

b i 83,4] 84,0 88,38 91,5] 95,1] 97,8 96,6] 99.9] 98,1 93,0 89,7| 83,7] 85,2| 74,7] 77,7 82,5 87,3| 91,2 96,3] 100,2] 120,3|

No trabajadas por IT 60,6 63,9 66,0 70,2 72,0 75,9 73.5) 75,0 711 66,0| 61,8 57,3 48,6 48,3 51,9 57,9 63,3 65,4 69,0 74,4 88,5

No trabajadas por otros motivos 22,8 20,1 22,8 21,3 231 22,8 231 24,9 27,0 27,0 27,9 26,4 36,6 26,4 25,8 24,6 24,0 25,8 27,3 25,8 318,
Tasa de absentismo (2) 4,6% 4,6%) 4,9%) 5,1%| 5,3%| 5,5%| 5,4%) 5,6%| 5,5%| 5,4%) 51%| 4,8%)| 4,9%| 4,3%) 4,4%] 4,7%] 5,0%) 52% 5,4%] 5,7%| 7.2%
Pactadas 2.017,5 2.013,6| 2.006,4] 2.013,3 2.01,5| 2.010,3| 2.007,6| 2.005,8 2.000,7| 1.991,4. 1.986,3| 1.976,4|  1.960,8| 1.963,8 1.958,1 1.959,9 1.953,6 1.965,3 1.967,1 1.971,0 1.976,7]
Horas extra 4,5 4,8 5.4, 5. 4,2] 4.8 4,5 6,0 6,0 6,9] 7.8 7,2| 6,6] 57, 6,6, 6,3, 6,9, 7.2 7.8 7.8 6,6
No trabajadas por vacaciones y festivos 163,5 167,1 168,9 172,8 176,4) 79,4/ 187,2] 188.,4 186,0 195,6) 182,1 187,2] 182,7| 185,7 181,8 179.7 1791 77,9 178,8 180,3 169,8
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0| 0,0 0,0 0,0 0,6 2,7| 7.2] 9.9 19,5 18,9 10,2 3,3 18 0,9] 0,6 0,0 67,2]
Pactadas efectivas 1.858,5 1.851,3 1.842,9 1.845,6 1.839,3 1.8357| 1.824,9| 18234 1.820,1] 1.800,0| 1.804,8 1.786,5) 1.765,2] 1.764,9 1.772,7 1.783,2 1.779.6| 1.793,7] 17955 1.798,5 1.746,3

k i 58,2 558 60,0 60,9 62,4 63,3 63,6 66,3| 68,7| 64,2 67,8 63,3| 57,6} 54,3 54,9 57,3 54,9 60,3 64,5 65,1 91,8

No trabajadas por IT 50,4 48,0 51,0 537 55.2] 567 55,8] 567 56,4 51.6) 54,0 50,1 44,7 PAR] 432 447 45,0 49.2 53,7 537 70.2]

No trabajadas por otros motivos 7.8 7.8 9,0 7.2] 7.2] 6,6 7.8 9,6| 12,3 12,6 13,8 13,2 12,9 13,2 n,7| 12,6 9.9 n1 10,8, 1,4 21,6
Tasa de absentismo (2) 3% 3,0% 3,3% 3.3% 3,4%) 3,4%) 3,5%) 3,6% 3,8%) 3,6%) 3,8%) 3,5%) 3,3%) 31% 31% 3,2%] 3% 3,4%) 3,6% 3,6% 53%
Pactadas 1857,0|  1.857.9| 1859.4) 18489 18369 18315 18321 18285 1.8258 1811 17940|  1782,0|  1773,6|  1764,6| 17538  17556|  17514| 1752,9| 1749,3| 1750,5|  1.758,3
Horas extra 6,6 6,6, 7.2 7.8 7.8 8,4 9.0 8,4 8,4 6,9] 6,6] 6,3] 5.7] 5.4 5.4 6,3, 6,6, 6,9, 7.2 7.5 5.7
No trabajadas por i y festivos 168,3] 171,6] 169,5 164,4) 165, 3] 168,3 173,7| 176,7| 167,4] 177,3| 168,3 7,9 7,9 172,8 169,8 168,6) 168,9] 167,4 164, 164,7 156,6
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0] 0,0] 0,0 0,0 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7} 4,2 4,8 3,0 1,5 0,9, 0,6 0,6 0,0 126,0
Pactadas efectivas 16953  1692,9| 16971  1.692,3|  1679.4|  1671,3| 1.667.4| 16602 1.666,8| 1.639,8| 1.630,5 1613,7|  1.603,2| 1592,4| 15864 15918| 1.588,2|  1.591,8| 15918 1593,3| 14814
597 63,0 69,6 72,0 76,5 78,9, 82,8 84,9, 81,0, 81,9 78,0 78,3 69,9 66,3 70,5) 77.7 807 81,3 84,6 89,7 106,8

No trabajadas por IT 45,9 48,9 54,6 56,4 60,9| 62,4 64,8 65,1 59.7| 53,4 52,8 44,4 43,2 47,1 52,5 55,8 57,3 61,8 66,9 795,
| No trabajadas por otros motivos \ 13,8 14,1] 15,0 15,6 15,6 16,5 18,0) 19.8, 21,3 23,7| 24,6 25,5 25,5 231 23,4 25,2 24,9 24,0 22,8 22,8 27,3
|Tasa de ak i (2) \ 3,5%) 3,7%] 41%) 4,3% 4,6%| 4,7%| 5,0%) 5,1% 4,9%| 5,0%) 4,8%) 4,9%| 4,4%) 4,2%) 4,4% 4,9%) 5,1%| 5,1%) 5,3%) 5,6%) 7,2%]

(1) Excluye servicio doméstico y actividad de organismos extraterritoriales.
(2) Tasa de absentismo = absentismo / horas pactadas efectivas.
Fuente: Adecco Institute/ Barcel & Asociados sobre la base de INE, Encuesta Trimestral de Coste Laboral
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HORAS TRABAJADAS, NO TRABAJADAS Y TASA DE ABSENTISMO EN
ESPANA POR SECTORES ECONOMICOS

Datos en horas anuales por trabajador

NS :cco 001 000 2003 2004 2005 2006 007 008 2009 000  2om 012 2003  0m 2o g0 om0 o9 2010

Andalu
1677] 18622 18750] 18645 18553 18540 18555 18486 18576 18335] 18008] 17922 17667 1770.6] 1756] 17595] 17634] r6na] rsad| 1s6s| 177
Horas extras 48] 6o 63 s s 6 78] 6ol  eo| _ 66 48l 3o a3 s 6o e 5.
Vacacionesy fe V2a|  mal  se| o3| waa|  wsol tos| 0|  vas| tesd  mss|  wes|  wes|  wal  vas] vasl s vl el ™
ERTE: P Y Y ] | os|  oi  oa| o6 42 s 73 2l a3 2 2| o8 os o)
fecth 1709.4] o] 17078] 17000 1689a] 1esse] 1evos| vens| i6vos| 6523 1esso| véws| 1sere] oo 1staz| isoa| 1s9ss| 1sees] 1ss0d 12956
Absentismo s0] 3ol s  arel  abs| 498 a2  sesl  eas|  eas]  ses|  szo|  sos  ars  sool  sal  ea  eos e 727
asa de absentisms () V| vau] aa]  aswl  aow|  sow|  sow|  sswl  srw|  sew]  ewl  sow|  sow|  sow|  sow]  Saw|  sow|  sew|  sow e
avogsn |
Horas pactad vgozs] 1evei] sess| 1808 veens] téma] 1erar| 1sess| 7] 1e6os| 1ewsa| ieses| 1ea07] 18036 zeze| 1zeud izmes] zers| i7exs| zmsa] 17es)
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Absentismo 842 963 1018  wool 1075  oas| oo  oal  oas|  oar  oeal woi 1033  cou| 89| ol  oza  easl 83| oss|  oss
Tasa de absentismo () won]  sou|  soul eaw] 6w sou|  sewl  saw  sew| sl sew]  eow 6w sew|  sewl  ssu  sew|  ssul em| 6w 6w
asturias |
Horas pactad T0%64] _1B96s] 18905] 16783 1875s| 1557|8546 1baza] 18ssa] 18393 18asa| 1677] te6a] 17928] 17608] 177sa] 1789 1790 1eoos| 17763 zerol
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Tasa do absentismo () now| aaw| ] o zaw| 28w sl ol sow|  ame] 2wl 26w zow|  aow|  zaw 2o aew] 2]  zew| aew 7w
vo7a] _voasi| voans] 1933 19278] iows| 19203 1saa] voms| isoas] ter6s] vesws| eaze| i7esal ese] 17eed| teosi tésis] tbsaz| ava| 1oz
Horas extras s sa o 4 a sa s sl 51 51 s a8 s a3 s eo| 63 sd  sa 63 49
Vacaciones y festivor os|  vss|  ual wesa] tess|  vas| ves| teuo|  vas|  teus| wnel e8|  was|  vss|  vmal vno| sl ees| wes| terel 1o
ERTES o 5 X A o od o oo ol 29| 33 34 o Y T m W ol ofl ol _ama)
[ 7 e 17748 vgsal _77as] zens| zaa| zans] 17aes| i7seo| i7asa| 17068 veres vess| tews| téns| veses| tesmo| 1ero| tevas| iesrs| ias]
Absentismo o 78] 6aa] 730 sa|  758]  6as| 763  893]  er4] 750 608  ssa|  seo] eos|  6aa]  6es| 790  oso|  tons]  wog
Tasa do absentismo () San| sow| el aaw  aow|  asn] 36w aw  sow|  sm] s aow  san|  saw]  3ewl 36w am a5 bow| 78w
cantabria |
Vo352 toa9s] 19263 vonad vows| isoss| vera] eora| veeos| 1esea] 18393 vssa| vera] veooo] 1773 tzeea| vewes] el ems| ieovo] iews
Horas extras ol o5 108 108 tos|  ma| w08 oo  sr| 63 63 _ es s a8 s 4| sa  sd 63 6o  aa
Vacaciones y festives 7o wos|  wea|  was|  wial  wes| as| ens]  wes| wera|  vers| too] o] g weo| wes  wes| wae|  val  val wse
ERTE: o5 o4 oal o3 o3 os _ oi  od o 7ol se  si o3 a8 sl 26 4 o[ wol  os| ey
7 1761] 7608|7564 1757 17a4s] 1736a] 1708 ns| veenol teron veess| tésss| tesss]  térae] vewe| a0 16ass| teare] easa| veans| issed
Absentismo 04| 735 _ 86a] 8o 844  oas| 738|064l  8so|  aas| _ basl  ws| _ 853  exs| _ 64l  jod oo 1| _ &us| s8] oo
Tasa do absentismo () P Y T T T Y R T T R T T Y R T T Y Ry T T B
o] t5008] 18948] 18792 18705] v87as] v7az] 1sese] 18398] sson] vewa veova| wrar] sess] wrers| zzea| wms| sero] vzzeo| zrss| izsed
Horas extras sl 6ol 63 66 6ol 69 6o es| 63 48] _ 48] _ 6o s as| o 78| gal 73 66| 66l as
Vacaciones y fe ea| weal  wns| vao| wea| woo| ese| wes| el ra  wes| ves| wes| os weo|  wes| na  usel  was|  was| wss
ERTE: o4l _oa o4 _oa _oal or o3 o  os 2l sel sl e eS| sa 2 4 o[ 1ol os| o8]
fecti 7are| v7a7s| 72sa| vms| 17000 16995 169.a] veses] veera| vas| 1éses| téave] véouo| 15838] 1590 16oso] v6ooa] 15978 iéton] téoso] ises)
Absentismo o sr0l | 756 7as| 828  sed  sso| 03|  Gos| _ 833 760 743  748] 24| 855  s0o] _ osol 1008 _ o33 w008
Tasa de absentisms () e T T Y Y T T Y Y T T T Y R T Y Y R R T Y
Castilla - La Mancha
Voaa] 19305] 19335 19323 9360] 191ad] t9ova| bbas| vebro] vesss| veaea| veni] téms| e veona] i7mo] 1766s] 17eas] vrees] vreer] i7esd
Horas extras a8 3ol 36l 63 7 sl 63 7l 7s|  si| 6o 66 esl e 73 6o 6ol ol s 66 s
Vacaciones y festives 6] wea| ol wss|  weol wee| s8] 186l  wre| ero|  wes| woa|  1mee| 08| sl vel  ved  usa s viad ieso
ERTE: oa o3 o3 _os _oal os o3 os os| _ e s _ ssl o3  se  sol 24 ¥ o[ ol os| 1084
fecth 632 17555 7507 17646] 1769a] 17402 175] 170sa] 17s| 16658 16507 tésas] v6s9s| 16361 véara| 16oes] tsers] tsveo| veous| isvns] sa6s)
Absentismo suo| 18] 454  sas 637  ssa|  ses|  sas]  sne|  638]  sos|  eas]  seo| soo|  seal  6as|  6se|  6se|  zou| _ 7a7] 731
Tasa de absentisms () Vo sw|  asw| ok Sew|  sow|  Saw|  sow e sew]  swe  wow|  sew| e sewl  sow|  am  sow| aaw|  arw  asw
catatona |
Horas pactad voma| vove| tomal te07] 16993 téveo| 1s8os| 1aeie] 16768 18453] 18348] 1ewo| 1émoe 1ooos| 179ea] ison 17958 17e6a] 7sea] 17ess| 17608
Horas extras ol w08 ms|  mel  wal  we| sl mo|  mo| oo o  Bal 72| 75 es ool  ao]  wil 108  mol  tog)
Vacaciones y festives 78| oz wes|  usal  wral os  wesi s wes| w8 wne| wos| o  weu| _wss| wrsl e wss| waal 7as] wse
ERTES 05 o4 oal o3 o3 o8  od . i 75 6ol 5o  os| 88  si 24 ¥ ol wol  os| oy
Horas pactadas efecty 7545 _17a72] 17548] 17475 17345 _1726.6] 17087 17063 7ons| tébas| 16608 16308 1éaes| 16w 16225 16306 témss| tewea] 163ss| vesas| 1ases
“Absentismo DY sl o] 938 1038  obol 1055  oas| 86  8as| 755  726] 702l 70| 808  8as 92 804 1002  mas
Tasa de sbsentismo () san| sow|  sowl 5w saw| 6ou| sowl  6aw]  sew|  saw|  swel  aew|  asw|  asw| sl sow| s ssul  saw| 6| 7.4

m .

V9265 19525 19320 19356 _19266] o] _ios| 19055 1ser3) \5225] 18054 _1792s] 17605 1zére] uzeen] 63| 17éss] 17748 152
Horas extras 7 7a T 57 oo a0 oo 75 si sal s Y . 2 o os| o3 ss
Vacaciones y festivos 176.6] 1792 177.9] 1745 1768 179.6| 184,4] 187.0| 78,3 180.2| 179.7| 181,0| 77.9| 177.3| 176,7| 176,0| 73,5 74.7| 165.7|
ERTE: oa oal _ou o3 of o _os _od 1o . 94 s sl sl wl ol vo|  os| ol
H tadas efectiy 17579 1760.6| 17618]  1768,6]  1758.2| 1746.3| 1736.7| 1725, 17155 1642,2| 16219|  1.608,7|  1592.3| 1594,7| 15955| 1607.0| 1599.6] 1608,8| 14922
Absentismo o, 758 gsal sl | m3  6as]  oad  s6a B0 ens|  eoi e noes S 2 Y
Tasa de absentismo (1) 3.9%)| 4,3%| 4,3%| 4.4%| 4.7%)| 45%)| 4.8%] 5.5%] 5.0%| 4,9%| 42%)| 3.7%] 4.0%] 4.5%)| 4% 4.3%| 47%)| 4.8%| 5.2%)

Jextremadura |
H \d: 1919 1914.0|  1909.2| 18738 1.856.1, 1857.9|  1.852.2| 1.883,), 1879.5| 1.8633| 18438 18204| 1788,0, 1762.2] 17400] 17457 17400 1727 1733 1741.5) 17514
Horas extras 27| 2| 30| 27| 33| 3.9 45| 36| 4.2| 4.5| 48| 5| 5] 45| 3.9| 42| 3.6 45| 4.2| 3.6)
Vacaciones y festivos 173 175.9| 174.7] 73| 173.2| 176,0| 1813 183.9| 5.5 184,6] 174.6] 177.9] 177.8| 1785 175.7| 74.4) 174.2| 172,) 169.4] 7.5 162,6)
cRTEs o osl os os o3 o ol oal ool  sol a6 sol 83 7 sl a3 wl o o8 o3 se]

fe 1749.3| 17405 17364 17054 16855 1.684,6| 16746 17035 1707.0| 16779 1.669.2] 1642,3|  1.607.0| 1581.2]  1.564.2| 1572,9|  1568.8) 1.557.7| 1567.3| 15739 15027

Absentisma 30 sel 513 ssal  sa  sao|  asa  ssel  s26] o3| 678  esa|  abal  soa| 436l  sas o3| 2 ;g gaa 732

Tasa de absentismo (1) 3.6%)| 3.3%)| 3.3%)| 3.2%)| 3.2%)| 31%| 2,6%] 3.2%] 3.4%| 3.6%)| 41%| 3.9%)| 3.0%| 2,6%| 2,8%)| 3.5%] 3.9%] 4.2%| 4,6%| 47%)| 4.9%)
Joaicia |

\9s04] 19428 19245] 1976 vons] b990| wors] 1eoaz| 1a7] e7as| veers] sseo| 1eses| sses| 16353 waes] 1eng| ess] iewr| wews] iews

Horas extras 08 mol s oo b4 el os  ml o6 75 66 6o a5 sl a 58 s 3 72l b4 6o

Vacaciones y festivos 1768 179.3| 178.0| 1745 176,7| 179.5| 184,3| 186,9| 178,)] 187.5| 176.9| 1802 179.5| 180,9| 177.7| 176,68 176,68 175.5 73| 174,4| 165.8|

eRTE, os _os| _os o3 of o _of o ol _ za  sil 58 95 86 s 26 vl 10| vo| _ os| sy

fe 1.773.9)] 1775, 1.756.6| 17518 1743.3| 17269 1.726.4] 1718,0]  1707.6| 1.685,1) 16918|  1674,0| 1.655,6| 1.652,6| 1.655.2| 1655.3|  1638.8] 16459 1647.8| 16460 15422

Absentismo 57.0| 57.9| 64.3| 69.4] 72,0| 67.6| 857 78,8) 76.8) 75.3| 82,3 79.8| 72.2| 70| 66, 83,3| 84,2 86,8 89.9| 102,8] 92.6|

Tasa de absentismo (1) 3.2%)| 3.3%)| 3,7%| 4,0%)| 4.1%) 3.9%] 5.0%] ,6%| 4,5%| 4,5%| 4,9%| 4,8%| 4,4%] 42%)| 5.0%] 5.1%| 5.3%] 5.5%)| 6,2%) 6,0%|

19365] 19404] 19a5a] 19365 19357 tomna] toosc| ool 1oose| 18857 18675 1eses] 1béos| 18sas] 16456] 16ase] 1basal 183ad] éwmi] 1837 1830s

Horas xtras o2 3 ni . ni  mal i wal  nma| el  os| oo o3 78 s 84 8  sal i s e

Vacaciones y festivas vaa]  wss| wss|  tos| wns|  7ad  wes a3 w6l eas| wael wes|  wel wms| wasl wsel wvarl | wes| oo e

eRTES 3 y 2 o o os| oz _osl o3| _aol 3o sl sl 70 a3 X o 08 o3 mos

. Trai szl izme] i76ss| o] 7ses| 17366 i7sas| 1zo6s| irova| 16aes| iebro| iére| verss| iéro verbsl veme| vema| iérss| isear

Absent 63,5 68.7| 72.9| 72.7| 80| 87.0| 85| 85, 83.0| 85.7| 80.9| 80, n.2| 69.8| 77.8| 84,0/ 85, 84,0/ 85.6| 845 92,0|

Tasa de absentismo (1) 3.6%)| 3.9%)| 41%| 4,1%| 4,6%)| 4,9%)| 4,9%)| 4,9%)| 4.8%) 5.0%| 4,8%| 4.7%)| 42%)| 42%| 4,6%)| 5.0%)| 5.1%| 5.0%| 5% 5.0%| 5.9%)
porcia |

19095 _19053] 1ow07] bo9s] 1897s| 1e63] 1863s| 186no] 1asss| tassol 1eseo] 1e1s0| 17997] tBora] 179ss| vowma] 1boso] i7voa] 17065 i7me] isos)

Horas xtras o oo 6o 63 a8 sa 6o 72| 6o  7a| 7| 63  si 75| 78l 78 o  z8 78] e

Vacaciones y fes so| sl wea| sl wsal ol _wsi| s mmal ess| wss| v wss ool mas| vse wse| wasl was| wss| ey

ERTE: 04 03 o3 oal oal oo oj od oo sl sl s 3 82l 45| 25| wl o5 10 o5 _mas

et V7303 17333] zaos] 17sa6] ratal i7ins| 17ose] vehoe] 16has| 16sos] 16654 téarcl téwsl éws| témal v6ms| 1636 v6anal veass| réns| issso

Absentismo 75.8| 69.8) 85.2| 88,6 102, 94.4| 96.9| 99.3| 98| 94,1 93] 92| 85.3| 73] 86| 89| 838 87.4) 93.6| 98.4 89.3|

'asa de absentismo (1) 4,4%| 4,0%)| 4.9%| 5.1%] 5,9%] 5.5%] 5.7%] 5.9%) 5.4%| 5.7%] 5.5%)| 5.5%| 5,3%| 45%)| 5.0%] 5.4%)| 5.1%| 5.4%| 5.8%) 6,1%) 5.8%)

1897.6] _1675.9] 18642 18725] 18695 1857.3 18555 18aza] 1820.4] 180as| 11961 99| izroc] 1yme| 17eas] izraa] vzave] varas| i78es| rrre] i7eas
s, 6]

Horas oxtras os| 108 05| o5 w08 ¥ g wa os| s oo o 6e .5 7 . 4 y w2
Vacaciones y festvor sl 33| el wes|  eva ao| e ol no| wai os| a6  tss| wss wao| tos| wos| o  wea| wmo| o
ERTES o7 ofl o6 _ou o4 oo _ os _oe A o7l 75 7ol ms| _woa el sal w13 o8| o

fecth V7265]_17020] t6on0] 17037 téses| témno| 16753 16673 16ars| 600s| tems| 16wl iss0s] 1sbrs| 6osé] 15978 157se] téons| 1bba| tbona] isms
Absentismo 96.3| 84.4] 95.7| no| n7.0| 94,9 95.8| 94| 84.3| 96.3| 95.4) 102,5| 89.4) 77.3| 80,8| 84,9 90,0/ 97.9| no.7| m.2| 106.5|
Tasa de absentismo (1) 5.6%)| 5,0%| 5.7%| 65%)| 6.9%)| 5.6%] 5.7%] 6% 5.1%| 6,0%| 5.9%)| 6,3%)| 5.6%)| 4.9%| 5.0%| 5.3%]| 5.7%]| 61%] 6,8%| 6.9%)| 7.0%|
Pais Vasco
H tads 18957| 18843 18801 1869.3] 1.8525| 1848,9| 18492 18402 1818,0  1.809.6| 18051 18000| 17835 1784.7 17757]  1776.9| 17661] 17640 1768.8| 1770,0| 1762,5|
Horas extras 84 oo oo sl i 75| 78 63 66 63| 6o  as]  sal s 6o  eo|  gal 63  sa e as
Vacaciones y fe 178.8| 181 179.8] 76| 178.4) ALIA] 185.7| 188,3| 179.3| 1888 178.5| 81,6| 180.7| 182,4| 179.3| 78,4, 178.8| 77.5| 75.4) 180,7| 166.7|
ERTEs os| os| o5 _os o3 o8l oa _ os W b4 eal 63 w8l o ss| 2 s ul [T Y Y]
H tadas efectiy 1.724.8| M7 1709.8) 17013 16819] 16745 1670.9| 1657.7)  1.644.2] 1618,8] 16262 1616,9| 1598.4) 1598,9| 1597.0| 16007 15929 1591.7) 1597.7|  1595.3| 1.481.4|
Absentismo wal vosa|  wse|  mss| wes| _ nes|  weal  mos| ool _wms|  wsl _wosa  wsél  wss oss|  weal  mar wasl s uesl el
Tasa de absentismo (1) 6.4%| 6% 6,8%)| 6,8%| 7.1%| 6.9%] 7.7%)| 7.2%] 6.5%)| 7.5%)| 7.2%| 6,6%)| 8,5%)| 7.2%] 6,5%] 7.4%)| 7.8%] 7.7%| 7.8%)| 9.2%)| 9.0%|
H \d 19200  1.942.5] 1927.2] 1.897.5| 19083 1.885.2| 18714 18687 1844, 18408 1.839.6) 1829 1.803,0| 1.800.3| 1796.7| 1.812,3| 17733 17805  1782.9) 1.7661|  1.782,0|
Horas extras oo 6ol 6o &l 6o _ 6ol _ 66 au 75 6o 63 _ 4s Y 56 54| s . 3 1 . Y
Vacaciones y festivos oz n.4 e el wos| w2l s woal w5 | ol was s ol weal sl wos vesl w8 mes  tena
cRTEs 06 os| o5 os o4 oo oa os| | e8] 78 72l  ms| el  ea| 53 w6 1l 1l os s
H 1das efecti 1.748,2] 1766.5| 1752.3| 1727.3|  1733.4) 1707.2|  1689.9] 16864 1.669.0| 16468| 1657.4| 1642.6| 16123 1.607.4] 16137| 16332 1596,6]  1.607,0| 1.6n.7) 1594 1.506.4)
Absentismo P BT Y Y o earl  ors  eas|  geol  ou| t00s| 04| toasl  oas 08l  os|  os|  ses| ssol o _ sg
i Sou| asw|  aw| 58w  sswl 49w  sawl aow adwl aow|  ewel sow| 6sw  em  séw  6owl s 5wl sow|  sow 57w

(1) Excluye servicio doméstico y actividad de organismos extraterritoriales.
(2) Tasa de absentismo = absentismo / horas pactadas efectivas.
Fuente: Adecco Institute/ Barceld & Asociados sobre la base de INE, Encuesta Trimestral de Coste Laboral
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EVOLUCION DEL ABSENTISMO EN ESPANA,
POR SECCIONES DE ACTIVIDAD

Datos en horas anuales por trabajador

2000 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2020
Industria, construcci os (1)
Pactadas 1917,9]  1917,6] 19158 19077| 18981 1.891,8| 18855 1.881,9| 1873,2| 18555 1824,9|  1813,5] 18045 1794.9| 17967 1793.4| 1794,9| 1793.4] 17937| 18009
Horas extra 8,7 8.4 9.3 93] 9.0 9.9 9.6 9.6 9.3 7.2 7.2| 6,6] 6,0 6,6, 6,9 7.8 7.8 81 8,7 6,6,
No trabajadas por iones y festivos 178,5 180,3 178,8| 1755 177.9 179.7 183,6, 1857 176,7, 186,0] 1785 178,8 1797 1767 174,9 175,5 1737 7,6 172,0] 163,2
No trabajadas por ERTEs 0,3 0,3 0,9, 0,0 0,0 0,6 0,0 0,0 0,6 6,0 5.4 87| 81 4,8 2,4 1,2 1,2 1,2 0,9, 120,0|
Pactadas efectivas 1747,8]  17454| 17454| 17415 17292 17214 M5 17058  17052| 16707 1.648,2|  1632,6]  1.622,7| 16200  1.626,3| 1.624,5| 1.627,8] 16287 1.6295| 15243
Absentismo 64,5 68,1 73.2 75.9 792 81,0 82,8 85,2 82,5] 81,6 76,8 72,0| 67,2 70,8 771 80,1 82,2 85,5 90,3 108,0
No trabajadas por IT 49.8 52,5 56,4 59.1 62,7 64,2 65,1 65,7, 61,2 58,2 53,1 45,6 44,1 48,0 52,8 55,8 58,2 62,1 67,2 80,1
No trabajadas por otros motivos 14,7, 15,6 16,8 16,8 16,5, 16,8] 17.7] 19.5 21,3 23.4 23,7 26,4 231 22,8 24,3 24,3 24,0 23,4 23 27,9
Tasa de absentismo (2) 3.7% 3.9% 42% 4,4%) 4,6% 4,7%) 4,8%| 5,0%| 4,8%| 4,9%) 4,7%) 4,4% 41% 4,4%) 4,7%) 49% 5,0% 52% 5,5% 71%)
Pactadas 1978,5| 19818  1981,8| 19734 1979,4| 19857 19857 19935 19932 1977,6| 97,6 19758| 19680  197,6| 1968,9| 1981,2| 19851 19851 1.992,9| 19917 19806
Horas extra 13,2 16,2] 15,3 15,0] 15,3 15,0| 15,9 18,0 17,7, 13,5) 9.6| 12,3 9:3] 6.9 8,7 10,8 13,8 13,2 n4 9.9 8,7,
No trabajadas por vacaciones y festivos 190,5 208,5 225,0] 213,3 216,0 207,0| 229,8 221,7| 197.4 229,2 214,5 2151 194, 207,3 206,7 206,4 216,9 226,2 219,6 202,2] 190,2
No trabajadas por ERTEs 2,1 1,8 1,8 1,2] 1,2 2,4, 1,5, 1,8 4,2 30,9/ 19.8 16,2| 26, 21,0] 12,6 7.2 3.3 2,7 2,7 2,7 36,8
Pactadas efectivas 17991 17877| 17703| 17739 1777.5| 17913 17703| 1788,0| 1809.3| 17310| 17469 17568 17570 1750.2| 1758,3| 1778,4| 1778,7| 1769.4| 1782,0| 17967 1.692,3
Absentismo 136,2 19,1 125,4) 129,9] 8,5 125,1] 102,6) 108,9] 6,4 87,3 99,6 12,8 138,9) 121,2 m3 101,4) 105,6 103,5 105,0 104,7 9,2|
No trabajadas por IT 93,6 92,4] 98,4 109,8] 99:6 104,7| 87,3 88,8 99,9 87,3 771 7.7 69,3 57,9 66,3 68,1 73,2 78,3 81,0] 80,1 90,6
No trabajadas por otros motivos 42,6 26,7, 27,0 20,1 18,9 20,4 15,3 20, 16,5 0,0 22,5 41 69,6 63,3 45,0 33,3 32,4 25,2 24,0 24,6 28,6
Tasa de absentismo (2) 7,6%| 6,7%] 7.1%| 7.3%) 6,7%] 7,0%) 5,8%) 6,1%) 6,4%| 5,0%] 5.7%] 6,4%) 7,9%] 6,9%] 6,3%] 57% 5,9%] 5,8%] 5.9% 5,8%] 7,0%]
Industria manufacturera
Pactadas 20220 20217 20172 20088 20049 19971 1.987,8| 1989.3| 19818 1968,0| 1964, 19617|  1957,2]  1.957,8|  1962,3| 1962,6| 19650 19641 19710/ 1969.2| 19716,
Horas extra 16,8 14,7 16,5, 16,2 16,8 15,9, 16,8] 15,3 12,9) 9.0 .4 12,0 9.3] 10,8 12,3 12,3 12,3 141 14,1 15,6, 12,9
No trabajadas por i y festivos 2n,8] 210,0] 208,8 207,9| 213,0| 214,8] 216,3] 219,6) 209,1] 218,1 207,0] 209,1 209,4 212,7] 210,0| 209,4) 208,5) 206,7 208,8] 21,5 198,6
No trabajadas por ERTEs 2,1 1,8 1,8] 1,2 1,2 2,4 1,5 1,8] 4,2] 30,9 19,8, 16,2 26,1 21,0 12,6 7.2 3,3 2,7] 2,7, 2,7, 14,8
Pactadas efectivas 1824,9| 1.824,6| 18231 18159 18075 17958| 17868| 17832 17814 1728,0| 1748,7| 1748,4| 17310| 1734,9| 17520 1758,3| 17655 1768,8|  1773,6| 1770,6| 1679,
Absentismo 80,7, 84,0] 88,5 90,9, 93,6 95,7| 96,0 98,1 96,0 94,5 89,7] 82,5 86,1 73,8 76,8 80,7, 84,9 87,6] 93,0 97,8 n9,2|
No trabajadas por IT 591 63,0 65,1 69,0 70,5/ 73,8] 72,0, 73.8 69,3 64,8 60,6) 55,5} 47.7] 46,8 50,7, 561 60,9 63,0 67,2 77 86,4
No trabajadas por otros motivos 21,6 21,0 23,4 21,9 231 21,9) 24,0| 24,3 26,7, 29,7 29,1 27,0 38,4 27,0] 261 24,6) 24,0 24,6) 25,8 26,1 32,8
Tasa de absentismo (2) 4,4% 4,6%) 4,9%] 5,0% 5,2%) 5.3%) 5.4%) 5.5%) 5,4%) 5,5%] 5.1%) 4,7%) 5,0%) 4,3% 4,4% 4,6% 4,8% 5,0% 52% 5,5% 7.1%)
Pactadas 1982,4| 19809 1.968,3 19581 19608 1.972,5] 1.974,6) 1.972,2] 1.981,2] 1.988,7| 1.983,3|  1.984,2 19731 1.976,7|  1.982,4 1.984,5 1.975,2 1.981,2| 19830| 1.980,0 1.986,6
Horas extra 37,5 36,6] 381 38,7] 36,0 37,8 42,6 37,2 36,0 37.8 30,9 27,0| 25,2 20,4, 12,9] 10,2 1 9.6 14,1 17,4 18,3
No trabajadas por vacaciones y festivos 215,4 1971 233,1] 210,6) 214,2 249,3 244,8) 239,7| 226,8] 260,7| 234,3| 237,6| 253,2 254,1 251,7 254,7] 244,5) 2631 259,5 245,1 245,4)
No trabajadas por ERTEs 2,1 1,8 1,8] 1,2, 1,2 2,4 15 1,8 4,2 30,9 19,8, 16,2 26,1 21,0 12,6 7.2 3,3 2,7] 2,7] 2,7| 6,8
Pactadas efectivas 1802,4|  1.818,6 17715 17850|  17814] 1758,6] 1770,9|  1767,9| 17862| 17349 17603 1757.4| 1719.0| 17220 17310 17328 1738,5| 17250| 17349 17496 16527
Absentismo 78,0] 74,7 86,4, 83,1 87,0 83,7 89,7, 86,7 92,7, 61,5, 74, 69.6 51,9, 57.9 72,0] 81,3 84,3 83,7 86,1 93,3 937
No trabajadas por IT 57,9 52,5 61,5 57,6 63,6 62,1 64,2 61,2 60,0 55,5 57,9 51,9) 42,0 40,8 46,2 50,1 53,4 55,5 53,4 56,1 54,9|
No trabajadas por otros motivos 20,1 22,2 24,9 25,5, 23,4 21,6| 25,5 25,5, 32,7 6,0 16,2 17.,7] 9.9 7 25,8 31,2 30,9 28,2 32,7, 37,2, 38,8
Tasa de absentismo (2) % 41% 4,9% 4,7%) 4,9%) 4,8%| 51%) 4,9%) 5,2%) 3,5%) 4,2%) 4,0%) 3,0%} 3,4% 4,2% 4,7%) 4.8% 4,9% 5,0% 5.3% 5.7%
Agua, saneamiento y gestion de residuos
Pactadas 1924,5| 19332  1941,0] 19164 19215 19M6|  19056| 1889, 1.878,3 18915 18855/  18717| 18714 1.887,3| 18846 18822 18789 1874 18786 18618/ 18630
Horas extra 14,7 17,4 18,0 21,6 19,8] 24,9 28,2] 27,3| 24,9, 20,1 19,2 18,3 13,5, n 10,2 10,2 12,9 12,6 12,6 13,5 13,2
No trabajadas por vacaciones y festivos 192,6 205,2] 204,9 192,3 189,9) 202,8 198,0/ 193,8) 190,2| 208,8 1992 198,6) 198,9) 208,5 2001 195,6) 193,8 192,6) 198,0 91,7, 188,7,
No trabajadas por ERTEs 2,1] 1,8, 1,8, 1,2] 1,2 2,4 1,5, 1,8 4,2 30,9/ 19.8 16,2] 26, 21,0] 12,6 7.2 3.3 2,7 2,7 2,7 21,8
Pactadas efectivas 1744,5| 17436  1752,3| 1744,5| 17502  1731,3| 1734,3| 1720,8| 1708,8 1671,9|  16857|  16752|  1659,9| 1.668,9| 16821 16896  1694,7| 1688, 16905  1680,9| 15807,
Absentismo 87,9, 88,8 93,9 96,9, 103,8 105,9 m3 10,4 107,4 65.4 80,4 79.2 615 72,6 79.5 99,6 107,1 n2,5 18,8 125,4] 139,0
No trabajadas por IT 75,9 74,7 80,1 84,9 89,4/ 93,6, 99,3 96,6 91,8 78,3 78,9| 73,5 65,1 68,4 70,2 84,0 88,2 94,2 99,0 108,3 18,5
No trabajadas por otros motivos 12,0 14,1] 13,8 12,0 14,4 12,3 12,0 13,8 15,6 -12,9) 1.5 5.7} -3,6) 42 9.3 15,6 18,9, 18,3 19,8, 17, 20,5
Tasa de absentismo (2) 5,0% 51% 5,4% 5,6%, 5,9%| 61%| 6,4%| 6,4%| 6,3%)| 3,9%) 4,8%] 4,7%] 37%) 4,4%] 47% 5.9% 6,3%, 67% 7,0%] 7,5%, 8,8%
Pactadas 2.017,5 2.013,6| 2.006,4] 2.013,3 2.01,5| 2.010,3| 2.007,6| 2.0058 2.0007| 1.991,4. 1.986,3| 1.976,4|  1.960,8| 1.963,8 1.958,1 1.953,6 1.965,3 1.967,1 1.971,0 1.976,7
Horas extra 45 4,8 5.4/ 51 4.2 48 4,5! 6,0 6,0 6,9 7.8 7.2, 6,6] 57 6,6! 69 7,2] 78| 78] 6,6
No trabajadas por i y festivos 163,5 167,1 168,9 172,8] 176,4) 179.4) 187,2] 188,4 186,0| 195,6) 182,1 187,2] 182,7| 185,7 181,8 1791 77,9 178,8 180,3 169,8
No trabajadas por ERTEs 0,0] 0,0] 0,0] 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,6 2,7) 7.2 9,9 19,5 18,9 10,2 1,8 0,9, 0,6 0,0 67,2,
Pactadas efectivas 1.858,5 1.851,3 1.842,9 1.845,6 1.839,3 1.835,7| 1.824,9| 18234 1.820,1| 1.800,0| 1.804,8) 1.786,5) 1.765,2] 1.764,9 1.772,7 1.783,2 1.779,6] 1.793,7] 17955 1.798,5 1.746,3
i 58,2 55,8 60,0 60,9| 62,4 63,3 63,6 66,3 68,7] 64,2] 67,8 63,3 57,6} 54,3 54,9 57,3 54,9 60,3 64,5 65,1 9.8
No trabajadas por IT 50,4/ 48,0 51,0 53,7| 55,2 56,7 55,8 56,7 56,4] 51,6] 54,0 50 44.7| a1 43,2 44,7, 45,0 49.2 53,7, 53,7 70,2
No trabajadas por otros motivos 7.8, 7.8 9.0 7.2 7.2 6,6| 7.8 9.6| 12,3 12,6 13,8 13,2 12,9 13,2 n7| 12,6 9.9 n1 10,8, .4 21,6
Tasa de absentismo (2) 3,1% 3,0% 3,3% 3.3%) 3,4%) 3,4%) 3,5%) 3,6%) 3,8%) 3,6%] 3,8%) 3,5%] 3,3%] 3.1% 3.1% 3,2%] 3% 3,4%) 3.6% 3.6% 5.3%)
Comercio al por mayor y al por menor
Pactadas 19452| 19533  1.9413] 19356] 19275| 19302  19197] 19182 19062 18990 18852 18654 18579 18390/ 18237 1824,3| 18207 18303 18351 18405 18513
Horas extra 3.3 3,6 2,7 3,0 3.3 3,0 3.9 4,8 3.3 2,4 3,0 2,7 2.4 3.3 3.3 51 5.4 51 6,0 6,3 5.1
No trabajadas por vacaciones y festivos 161,4] 1737 17,0 164,7 165,3 167,4) 7,3 7,6 162,3| 170,4] 160,5 164,4] 162,0) 165,9 160,5 158,4 155,7] 155,7| 153,9 1545 146,7
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0] 0,0] 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9] 1,8 2,7} 4,2 4,8 3,0 1,5 0,9, 0,6 0,6 0,0 144,0|
Pactadas efectivas 17871 1.783,2 1.773,0 1.773,9] 1.765,5] 1.765,5] 1.752,3] 1.751,4] 1.747,2] 1.730,1 1.725,9) 1.701,0] 1.694,1 1.671,6 1.663,5 1.669.5 1.669.5 16791 1.686,6 1.692,3 1.583,7
Abse 0 48,6 53,4 61,8] 6,2 70,5, 70,8 72,6) 78,6 75.6) 753 68,7, 68,1 61,2 60,3 63,3 67,8 67,5 66,9 72,0] 80,4 95,1
No trabajadas por IT ‘ 39.0 43,2 48,3 47.4] 57,0 57,6 58,5 60,9| 54,3 51,3] 42,6] 441 37,2 34,8 40,2 45,9 48,0, 48,3 52,8 60,3 79,2
No trabajadas por otros motivos | 9,6, 10,2 13,5 13,8] 13,5 13,2 141 17.7] 21,3 24,0 26,1 24,0 24,0 25,5 231 21,9, 19.5 18,6 19,2 20,1 24,9,
Tasa de absentismo (2) 2,7% 3,0%)| 3,5%)| 3,5%)| 4,0% 4,0%)| 4,1%| 4,5% 4,3%| 4,4%| 4,0%| 4,0%| 3,6%| 3,6% 3,8%)| 4,1%) 4,0%| 4,0%)| 4,3%| 4,8% 6,0%|
Pactadas 1.983,0 1.977,6|  1.968,0 1.967,1 1.961,1 1.948,5 1.940,1 1.937,7] 1.917,6| 1.900,2| 1.888,8| 1.890,6| 1.883,7| 18960 1890,0| 18960 18909 18864 1.881,9| 18846 1.894,5
Horas extra 18,9 18,9 20,4 18,6! 16,8] 231 20,1 17,4 15,6, 13,8] 13,2 Al Al n7 n7 4 12,6 12,0 n7 13,2 10,5
No trabajadas por vacaciones y festivos 77,9 176,4 167,4 164,1] 171,9) 176,7| 7,3 71,6 169,2| 178,8 162,3| 159,6) 164,7| 165,6 159,6 164,7 7,6 162,0 158,4| 1596 156,3
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7| 4,2 4.8 30 1,5) 0.9 0,6 0,6 0,0 131,0]
Pactadas efectivas 1824,0| 1820 1.821,0| 1.821,6] 1.806,0 1794,6| 1788,9| 1783,5| 1764,0| 17343 1737.9| 1739.4| 17259 1737.3| 17391 17412| 173,0| 17358 17346 17382 1622,7
Abse 0 67,8] 79.5 77.4 771 81,6 93,6 91,2 91,2 89,7 99.9 89,1 82,5 76,8 72,6 78,3 82,5 88,2 86,7 94,5) 100,8 121,9
No trabajadas por IT \ 51,3 62,1 59,7, 60,9 64,5 7| 69,0| 67,2 62,7 70,2, 60,6 59,1 51,0 48,6 54,6 58,2 64,5 63,3 72,9 76,8 95,4
No trabajadas por otros motivos [ 16,5 17.4) 7,7 16,2] 7, 21,9) 22,2 24,0 27,0 29,7 28,5 23,4 25,8 24,0 23,7 24,3 23,7 23,4 21,6 24,0 26,5
Tasa de absentismo (2) 37% 4,4% 4,3%) 4,2%) 4,5% 5,2%| 51%)| 51%) 5,1%) 5,8%| 5,1%) 4,7%) 4,4%) 4,2%) 4,5%) 4,7% 5,1%| 5,0%) 5.4% 5.8% 7,5%)
Pactadas 1.784,7 1794,9|  1.838,4| 1.811,4] 1.786,2 1783,5 1.775,4] 1.756,5] 1.779,3| 1.758,9) 1.697,1 1640, 1.599:3) 15765  1.558,8 1562,4) 1.565,7 1579,8 1.563,6 1.555,5 1533,6
Horas extra 15 15 2,4 15 2,4 2,4 2,4 2,4 2,4 2,4 2,4 15 2,4 2,7, 5.4 7.5 7.8 n 4 12,9 69,
No trabajadas por vacaciones y festivos 123,0 1275 17,0 106,8 108,3 6,1, 123,3 124,2 120,6) m,0| 103,8 105,6) 105,3| 99.9] 97,8 94,5 93,9] 95,1 96,3 98,4 61,8
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0] 0,0] 0,0| 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9] 1,8 2,7} 4,2 4.8 3,0 1,5 0,9, 0,6 0,6 0,0 466,0
Pactadas efectivas 16632 16689 17238 1706 1680,3] 16695 16545 1634, 16611 1.649.4|  1.593,9|  1533,3| 1.492,2| 14745 1.463,4| 14739| 1478,7| 14952 14781 14700 13527
49,2 52,2] 64,8 60,9| 70,2 72,9| 61,5) 62,1 59.4] 60,0 65,4] 60,9 51,9, 48,6 52,5 54,3 54,0 58,5 57,9| 61,2] 70,4]
No trabajadas por IT 43,5 46,2 56,7 54,6 63,9 63,9 53,4] 53,1 50,7| 49,5 49,8 48,0 36,3 34,8 37,8 42,6 43,2 44,1 46,8 48,0 48,0
No trabajadas por otros motivos 57| 6,0 81| 6,3 6,3, 9,0 8,1] 9.0 8,7| 10,5 15,6) 12,9 15,6) 13,8 14,7, n7| 10,8 14,4 n 13,2 22,4
Tasa de absentismo (2) 3,0%) 31% 3,8%) 3,6%| 4,2%) 4,4%)| 3,7%) 3,8%) 3,6%| 3,6%| 4% 4,0%) 3,5%) 3,3%] 3,6%] 37% 3,7%] 9% 4,2% 5,2%;
Informacidn y comunicaciones
19749 19674 1963,8| 1.957,5| 19470 1956,6| 19701  1.978,8 19611 19662  1.962,3|  1962,6| 1962,6] 19641 19632 1970,4| 1972,8| 19725 19686 19737 1986,0
438 438 3,6 3,6 42 5.4 6,0 5.4, 7.8 6,3 5.7 5. 5.4 9.3 13,2 4 9,6, 10,2 9.0 8,7, 7.2
No trabajadas por vacaciones y festivos 170,4 1905 204,9, 205,8| 200,7| 212,7| 205,8| 231,0) 207,3| 225,3 208, 5| 210,0 2n,5) 213,3] 222,9] 220,2 222,9] 226,8 216,9] 212,4 207,9|
No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0] 0,0] 0,0] 0,0 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8] 2,7) 4,2 4,8 3,0 1,5 0,9 0,6 0,6 0,0] 46,0
Pactadas efectivas 1809,3 178171 17625 175531 1750,5] 174900 17703 17532 17616l 17463 175771 17550 17523 175531 1750,5] 17607 1758,6] 17553 17600 177001 1.659,3

(1) Excluye servicio doméstico y actividad de organismos extraterritoriales.
(2) Tasa de absentismo = absentismo / horas pactadas efectivas.
Fuente: Adecco Institute/ Barcel & Asociados sobre la base de INE, Encuesta Trimestral de Coste Laboral
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EVOLUCION DEL ABSENTISMO EN ESPANA,
POR SECCIONES DE ACTIVIDAD

Datos en horas anuales por trabajador

Abse o 49.2] 54,0 54,0 66,3 66,0| 64,8 61,5, 60,6| 65,1 59,7 591 62,7 59.4] 58,2 51,9, 57,9 615, 63,0 64,8 68,7 74,6
No trabajadas por IT \ 30,6 32,4 34,5 44,7| 45,0 44,7| 40,8 A 42,0| 39,0 36,9 36,9, 30,9 3.8 30,3 34,5 34,5 36,3 37,8 4] 4]
No trabajadas por otros motivos \ 18,6, 21,6 19,5 21,6 21,0| 20,1 20,7| 19,5 23,1 20,7| 22,2 25,8 28,5 26,4 21,6 23,4, 27,0 26,7, 27,0 30,0

Tasa de absentismo (2) 2,7% 3,0% 3,1%) 3,8%) 3,8%) 3,7%) 3,5%) 3,5%) 3,7%) 3,4%) 3,4%) 3,6%) 3,4%) 3,3%) 3,0% 3,3%) 3,5%) 3,6%) 3,7% 4,5%)

Pactadas 1953,9|  1.9551|  1953,3)  1.947,6| 19431 19431 19410] 19395 1932,6| 1930,2| 1929,6| 19323 19329 19359 19356| 19389 19368 19353 1929,3| 19440 1946,

Horas extra 2,4 2,1 2.4 15 12 1,2 12 09 12 09 09 03 09 12 0.9 0.9 12 12 12 09 15

No trabajadas por vacaciones y festivos 215,4 215,7] 207,9 203,4 200,1] 200,1] 219,0) 215,7| 207,6) 227,7| 222,3] 225,3] 221, 234,3 236,4 232,5] 2379 238,5 233,7 2439 236,7

No trabajadas por ERTEs 0,0] 0,0] 0,0] 0,0 0,0 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7) 4,2 4.8 3,0 1,5 0,9 0,6 0,6 0,0] 10,0

Pactadas efectivas 1.740,9 1.741,5) 1.747,8 1.745,7| 1.744,2 1.743,9) 1.723,2] 1.724,7| 1.726,2] 1.702,5 1.706,4 1.704,6| 1.708,5| 1.698,0] 16971 1.705,8 1.699.2 1.697,4 1.696,2 1.701,0 1.584,9)

Abse o 552 567 64,2 66,0 68,7, 732 74,4 77,4 777 75,9 73,8 70,8 67,5, 73,5 777 83,4 83,4 82,8] 81,3 82,5, 97,7,
No trabajadas por IT 38,4 39,3 441 43,8 45,9 50,4 50,7 52,8 51,0 48,0 471 43,8 39,3 39,9 44,7 46,8 48,9 50,7 50,7 55,5 66,0
No trabajadas por otros motivos 16,8 7.4 20,1 22,2 22,8 22,8 23,7 24,6| 26,7| 27,9 26,7| 27,0 28,2 33,6] 33.0 36,6 34,5 321 30,6 27,0 29,3

Tasa de absentismo (2) 3.2%) 3,3%) 3.7%| 3,8%) 3,9%| 4.2%) 4,3%) 4,5%) 4,5%) 4,5%) 4,3%) 4,2%) 4,0%) 4.3% 4,6% 4,9% 4,9%) 4,9%) 4,8% 4,9%] 6,2%]

Pactadas 18552 1.8450| 1857,9] 1.898,4] 1.909,8 19191 19104] 1898,7] 18744 18567] 18612 18720 1872,9] 18468] 18174 1.818,0 18141 1.830,6| 1846,2| 18465 18477

Horas extra 18 06 2,1 03 06 03 15 0,0 0,9) 0,3 09 06 03 12 18 2, 2,7 2,1 12 12 0,6

No trabajadas por vacaciones y festivos 166,2 52,4, 155,4 143, 153,0 164, 187,2 180,6| 158,7| 170,7] 160,5 173 165,9] 166,2 173,7 77,3 179.4) 77,9 1761 178,2 164,7]

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0] 0,0 0,0 0,3] 0,0| 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7} 4,2 4.8 3,0 15| 0,9, 0,6 0,6 0,0 136,0

Pactadas efectivas 16908 16932 17046 17556 1757.4| 17550 17247 1718,1 1716,6]  1.685,4| 1699,8| 16968 17031 16770 16425 16413 16365 1654,2] 16707  1.6695|  1557,6

60,6 54,9. 53] 51,0 47,1 42,0| 381 42,3 60,3 58,5 62,4 46,5 54,0} 46,5] 48,3 46,5 60,0 57,0! 59,7, 68,4 67,7,
No trabajadas por IT 49,5 47,1 44,1 39,6] 32,4 28,2 26,1 29.7| 40,8 47| 44,4 32,1 39,3 32,7, 30,9 32,1 38,1 38,1 42,0 48,9 47,7
No trabajadas por otros motivos 7.8 9,0 4 14,7, 13,8 12,0| 12,6| 19.5 16,8 18,0 14,4 23,7 13,8 17,4 14,4 21,9, 18,9 17,7 19,5, 20,0

Tasa de absentismo (2) 3,2%| 31%| 2,9% 2,7%)| 2,4%) 2,2%) 2,5%) 3,5% 3,5% 3,7%) 2,7%| 3,2%) 2,8% 2,9% 2,8%) 3,7% 3.4% 3,6% 41%] 4,3%

Pactadas 1934 19167 1912,8| 1925 19131 1891,8]  19095| 19230 19239) 19122 19029 19035 18891 18870 1881,6] 18834 1.887,9] 18873 19002 19020 19041

Horas extra 7.2 4,8 4,5 6,0 51 42 2,7| 2,7| 3,6] 2,7| 2,4 2,4 2,4 2,1 21 .5 18 2,4 2,7 3.6 30

No trabajadas por vacaciones y festivos 2091 196,8] 196,8] 187,8] 199.2 193,2 187,5 198,01 189,0| 202,8] 192,0| 194,4 201,9) 201,3 198,0 202,8 204,0 198,9 202,8 203,4 197,7

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7| 4,2 4.8 3,0 1,5] 0,9 0,6 0,6 0,0 76,0

Pactadas efectivas 1729.5| 17247 17205 17433 17190| 17025 17247 17277] 17385 1712 175 1708,8] 1.6854| 1.6830| 1682,7| 1680,6] 16848) 16902 16995| 1702,2| 15834

41 38,7 51,9 70,8 51,6 558 59,7, 61,5, 58,2 62,4 64,2 65,1 69,6 62,7 63,3 615, 6,8 63,0 62,4] 64,2] 79
No trabajadas por IT 26,4 25,5 31,8 513 33,6 34,2 35,4 40,5] 35,7, 36,9 351 33,6 29,7 28,2 30,6 33,0 35,1 35,4 36,9 39,6 44,1
No trabajadas por otros motivos 14,7, 13,2 20,1 19,5 18,0| 21,6| 24,3 21,0 22,5 25,5 29,1 31,5 39,9, 34,5 32,7, 28,5 26,7 27,6 25,5 24,6 26,7

Tasa de absentismo (2) 2,4%] 2,2%) 3,0% 41%| 3,0% 3,3%| 3,5%| 3,6%| 3,3%| 3,6%| 3,8%) 3,8%) 41%)] 37% 3,8%) 37% 3,7%] 3,7%] 3,7%] 3,8%) 4,5%

Actividades administrativas y servicios

Pactadas 1.694,4 1.668,6|  1.680,0 1.678,8 1.672,8 1.674,6 1.701,9| 1.705,5 1.724,4 1.710,9| 1.675.5, 1.666,2 16431 1.620,0] 1.627, 1.625,4 1.614,3 1.626,3 1.627,5 1.639,5 1.647,6

Horas extra 25,8 29.7] 37,2 36,0 38,7| 39,0, 40,5 39,0 393 33,9 33,0 33,0 291 21,6 20,7, 201 20,4 20,7, 21,3 20,7, 15,9

No trabajadas por vacaciones y festivos 141,9 132,3 134,7 131,4 132,6 136,8 148,2 151,5] 144,9) 157,2] 147.3| 1515 146,7 144,3 144,6 142,8 141,0 142,2 138,3 139.2 134,7

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7} 4,2 4.8 3,0 1,5 0,9 0,6 0,6 0,0 74,0

Pactadas efectivas 1.578,3 1.566,0 1.582,5 1.583,4) 1.578,9) 1.576,5] 1.594,2 1.593,0) 1.618,8 1.586,7 1.559,4|  1.545,0 1.521,3] 14925  1.500,6 1.501,2 1.492,8 1.504,2 1.509,9 1521,0|  1.402,8

60,6 67,2 78,6] 810 87,6] 88,8 93,0 93,3 795 81,0 77,4 75.3] 65,7, 63,6] 66,6 76,5 792 84,3 891 95,1 3,8
No trabajadas por IT 50,1 552 65,7 69,0] 73,8 75,0| 78,6, 77,4 63,6 63,9 61,5 61,8 50,4 49.5] 528 61,2 64,2 69,9 73,8] 78,9) 93,9
No trabajadas por otros motivos 10,5) 12,0] 12,9) 12,0] 13,8 13,8 14,4] 15,9) 15.9) il 15,9) 13,5) 15,3 14,1 13,8 15,3 15,0/ 14,4 16,2 16,6

Tasa de absentismo (2) 3.8% 4,3% 5,0% 51% 5,5%] 5,6%| 5,8%) 5,9%| 4,9%) 51%) 5,0%] 4,9%| 4,3%| 4.3% 4,4%] 51% 5.3%) 5,6%] 6,3% 81%

Administracion Publica y defensa

Pactadas 1.872,0) 1.863,3 18711  1.860,6| 1.846,5 18459 1857,0| 1.864,2 1872,0| 18822 1.887,6) 18807 1.884,6 1.875,9 1.881,6]

Horas extra 93] 8.4] 8,7| 6,0 4,8 3,6 3,0 3,0 4.2 3.6 4,5 6,3 57| 6,0 6,0

No trabajadas por vacaciones y festivos Sin datos 186,6| 188,4 178,8 187,8 186,9| 195,0) 201,6) 196,5 192,0 193,2 1935 199,8, 200,7 203,1 202,2]

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0| 0,0 0,9 1,8 2,7| 4,2 4.8 3,0 15| 0,9 0,6 0,6 0,0 3,0

Pactadas efectivas 1.694,7 1.683,3| 1.701,0| 1.677,9] 1.662,6) 1.651,8] 1.654,2 1.665,9 1.681,2 16911 1.697,7, 1.686,6]  1.689,0] 1.678,8 1.559,4

Absentismo 14,6 116,4] 114,3| 109,5 103,8 104, 96,6] 86,7] 95,1 m,3| n8,8 125,4 126,6 137, 154,5
No trabajadas por IT 86,7| 86,4 84,6 79.5] 73,5 72,3| 65,7, 63,6] 68,1 771 83,4 87,0 91,8 102,9] 16,1
No trabajadas por otros motivos Sin datos 27,9 30,0 29,7| 30,0 30,3 31,8 30,9 23,1 27,0 34,2 35,4 38,4 34,8 34,2 35,1

Tasa de absentismo (2) 6,8%| 6,9%| 6,7%) 6,5%] 6,2%] 6,3%] 5,8%| 5,2%] 57% 6,6%] 7,0% 7,4%] 7,5% 8,2%] 9.9%

Pactadas 1.500,6| 1.491,9| 1.483,8| 1.440,0 1.424,1 1.411,8] 1.442,1 1.456,8 1.475,1 1.455,3| 1.457,1 1.455,9) 1.478,1|  1.480,5| 14490 14832 1.499,7 1.507,8, 1.487,7| 1508,4| 15054

Horas extra 12 0,0 0,0 2,7| 1,2 1,2] 1,2 12 0,0| 0,0 0,6] 0,6] 0,0 0,0 0,0 0.9 03 03 0,0 0,0 0,6

No trabajadas por vacaciones y festivos 223,5] 196,5 208,2 204,9)| 206,1] 197, 205,5 207,9| 196,5) 214,8] 192,6) 199,5) 204, 208,8 192,9 192,0 209,1 192,3 179.7 180,0 170,7|

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,9) 1,8 2,7| 4,2 4.8 3,0 1,5] 0,9 0,6 0,6 0,0 53,0

Pactadas efectivas 1.278,3 1.295,4 1.275,6) 1.237,8) 1.219,2] 1.215,6| 1.237,8 1.250,1 1.278,6) 1.239,6) 1.263,3) 1.254,3|  1.269,0] 1.266,9 1.253,1 1.290,6  1.290,0| 1.315,2 1.307,4 1.328,4 1.209,3

Abse o 43,5 41,4 417 46,8 50,7, 531 58,8 57,3 57,3 56,7] 53,4 53,7| 47,7 43,2 44,4] 51,0 58,5 59,7, 60,0| 65,7, 70,6
No trabajadas por IT \ 28,8 27,6 29,7| 33,3 34,5 37,5 42,0 41 38,7, 39,0 35,4 36,6) 28,2 28,5 27,3] 321 36,0 40,8] 42,0 48,0] 51,6
No trabajadas por otros motivos | 14,7 13,8 12,0] 13,5/ 16,2| 15,6| 16,8 16,2| 18,6 17,7 18,0 17, 19,5 14,7 17, 18,9) 22,5 18,9 18,0 17,7 18,2

Tasa de absentismo (2) 3.4% 3,2%) 3,3%) 3.8% 4,2%| 4,4%) 4,8%) 4,6%| 4,5%| 4,6%| 4,2%| 4,3%| 3,8%) 3,4%) 3,5% 4,0%] 4,5%) 4,5%) 4,6%) 4,9%) 5.8%

Pactadas 18711 18621 1864,5| 18510( 18231 18108 18081 18075 17862 1778,4] 1777.8] 1777,2| 17805 w7817]  17793] 17739 17727 17721 17661 1763,7] 17637

Horas extra 33 18] 15 1,2 1,2 1,2 1,2 15 2,4 12 15 2,1 18 15 2,1 15 2,1 2,4 15 2,4 2,7

No trabajadas por vacaciones y festivos 179.4] 190,8) 1842 188,4) 192,9| 198,3] 197.4 201,6| 182,1 193.5 193,8] 196,2 197.4 197,7 201,3 199.5) 1971 197,7 1911 185,7] 178,5)

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0| 0,9) 1,8 2,7| 4,2 4.8 3,0 15 0,9 0,6 0,6 0,0 21,0]

Pactadas efectivas 16950 16731 16818] 16638 16314 16134 16m,9]  1607,4] 16065 15852 15837 15804 15807 15807 15771 1574.4] 15768] 15762] 15759 15804 14619

Abse o n7,9) 120,9 125,7 136,8] 1311 134,4] 135,9) 135,0| 126,9) 1212 5,2 14,6 103,8 97,8 1095 120,0 126,0 129,3] 133,2] 144,0 162,8
No trabajadas por IT \ 89,4 92,7, 99,0 102,6| 102,9| 102,9| 103,2] 100,2] 90,3 84,6 78,3 76,5) 65,4 64,8 7 77.7 81,0 85,8 91,5 102,0| 120,0|
No trabajadas por otros motivos \ 28,5 28,2 26,7 34,2 28,2 31,5 32,7| 34,8 36,6 36,6 36,9] 38,1 38,4 33,0] 37,8 42,3 45,0 43,5 47 42,0 421

Tasa de absentismo (2) 7,0%] 7,2%| 7,5%] 8,2% 8,0%| 8,3%| 8,4%)| 8,4%)| 7,9% 7,6%] 7,3%] 7,3%] 6,6%) 6,2%) 6,9% 7,6%] 8,0%] 8,2%] 8,5%] 91%) 1,1%]

Pactadas 1.753,8 1.752,3 1.777,2, 1.720,2 1.712,1 1.661,1 1.622,1] 1.566,0) 1.617,9|  1.588,8 1.583,1) 1.565,4 1.535.4 1.527, 1.515,3] 1.486,5 1.503,6 1.494,6 1.449,6 1.476,0,  1.500,9|

Horas extra 2,4 3,0 51 51 51 3.9 51 36, 2,4 15 2.4 3.3 2.4 2.4 27 2.4 2,4 3.6 3.3 3.3 2,1

No trabajadas por vacaciones y festivos 154,2] 166,8] 77,3 164,7 165,3] 150,3] 138,3 131,4] 137,1] 142,5 140,1 139,5] 139,2] 140,4 135,3 133,5 142,5] 140,7 135,0 136,8, 123,9

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3] 0,0 0,0 0,0 0,9 1,8 2,7} 4,2 4,8 3,0 1,5 0,9 0,6 0,6 0,0 304,0

Pactadas efectivas 1.602,0] 1.588,5  1.605,0] 1.560,6 1.551,9| 1514,4|  1.488,9| 1.438,2 1.483,2 1.446,9)  1.443,6] 14265  1394,4| 1384, 1.379.7] 1.353,9 1.362,6 1.356,9 1.317,3 1.342,5 1.253,1]

51,0 54,0 57,6 594 63,9| 58,8 63,6 56,4 57,3 54,9 52,5 57,9 50,1] 48,0 50,7] 51,9 68,7 65,1 67,2 75,0 76,1,
No trabajadas por IT 36,9 42,3 45,0 46,2 49.8] 46,2 51,3 44.,4] 42,6 40,5 39.3| 40,5 315] 318 36,3 387, 54,6 50,4 53,4 60,0 58,8
No trabajadas por otros motivos 141 n7| 12,6 13,2 14,1] 12,6 12,3 12,0 14,7| 14,4 13,2 7.4 18,6 16,2 14,4 13,2 141 14,7, 13,8 15,0 15,4

Tasa de absentismo (2) 3,2%) 3.4%] 3,6%) 3,8% 41%) 3.9%) 4,3%) 3.9%) 3.9%) 3,8%) 3,6%) 4% 3,6%) 3,5%) 3,7% 3,8% 5,0%) 4,8% 51% 5,6% 61%)

Otros servicios

Pactadas 1784,  18147] 18252 18336 18171 1802,4] 17958 1807,5] 18057) 17976 17889 17750 17460 17325 1699,8] 1688,7] 1689,0] 1686,9] 16956] 1679,7] 16983

Horas extra 33 2,7| 3,6 39| 51 4.8 4,2 1,5, 2,7| 2,7| 2,4 1,8 2,4 18 3.0 2,1 21 2,4 2,4 2,1] 1,8,

No trabajadas por vacaciones y festivos 1701 168, 3| 168, 3| 167,1 155,1 163,2] 168,9| 173,4] 160,8 168,9] 160,5) 16,4 161,1 158,1 158,1 150,0 153,3 153,0 152,7] 156,9 145,2

No trabajadas por ERTEs 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,3 0,0 0,0 0,0 0,9) 1,8 2,7| 4,2 4,8 3,0 1,5] 0,9 0,6 0,6 0,0 206,0

Pactadas efectivas 1617,3) 16491 16605 1670,4]  16671] 16437 16311 16356]  1.647,6]  16305] 16290 16128 15831 15714  15417]  1539,3] 15369 15357 1.544,7] 1524,9] 1428,

52,2 54,0 54,3 56,7 59,7 597, 61,8 69,3 68,1 68,4 69,6 69,3 62,1 64,2 61,8 621 69,3 75,9 7.4 69,9 83,2]

No trabajadas por IT ‘ 411 44 414 43,5] 44, 46,2] 47.7| 51,0 49,5] 49,2] 471 43,5 36,3 38,7 351 37,8 441 501 50,4 49,2 57,3

No trabajadas por otros motivos | 1 12,6 12,9 13,2 15,6| 13,5 141 18,3 18,6 19,2 22,5 25,8] 258 255 26,7 24,3] 25,2 25,8] 21,0 20,7] 23,0

Tasa de absentismo (2) | 3.2% 3,3% 3,3% 3,4% 3,6%) 3,6%) 3,8%) 4,2%) 41%] 4,2%) 4,3%) 4,3%) 3,9%) 41%) 4,0%] 4,0%] 4,5%) 4,9%) 4,6%) 4,6%) 5,8%
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EVOLUCION Y DESGLOSE DEL ABSENTISMO EN ESPANA,
POR SECTORES ECONOMICOS

Datos en horas anuales por trabajador

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20mn 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Industria, construccion y servicios (1)
Lk 64,5 68,1 73.2 75.9. 79.2 81,0 82,8 85,2 82,5 816 78,3 76,8 72,0] 67,2 70,8 77 80,1 82,2] 855! 90,3 108,0!
No trabajadas por IT 49,8 52,5 56,4] 59,1 62,7 64,2 65,1 65,7 61,2] 58,2] 54,6| 53,1 45,6 44,1 48,0 52,8 55,8 58,2] 62,1 67,2 80,1
No trabajadas por otros motivos 14,7] 15,6 16,8, 16,8, 16,5 16,8 17,7, 19,5, 21,3| 23.4 23,7| 23,7| 26,4 231 22,8 24,3 24,3 24,0 23.4 231 27,9
i 45 54 57 63 66 69 72 87 10,8 12,0 12,6 12,6 2,3 2,3 12,0 7 10,8 mr 10,8 105 1
Permisos 42 39 42 42 39 45 45 51 48 51 48 54 54 48 51 54 s0 54 57 57 9.6
Ce ion horas extras 00 o9 09 06 00 06 09 o3 06 00 o0 o0 o0 00 00 o6 06 o9 0,6 09 0,6
Perdidas en el lugar de trabajo 72 09 12 09 12 03 06 o3 0.3 06 o3 o0 12 o0 o0 oo o0 00 00 o0 03
Conflictividad laboral o3 o0 o9 o3 03 00 o0 o3 o0 o3 06 o0 18 o3 o0 00 00 00 00 o0 o0
Otras razones 45 45 39 45 45 45 45 48 48 54 54 57 57 57 57 66 69 66 63 s0 63
bsenti 83.4 84,0 88,8 915 95,1 97.8] 96,6 99.9! 98,1 93,0} 89,7 837, 852 74,7 77,7 82,5 87.3 9,2 96,3 100,2 120,3
No trabajadas por IT 60,6 63,9] 66,0 70,2 72,0 75,0 735 75,0 7 66,0| 61,8 57,3 48,6, 48,3 51,9) 57,9, 63,3] 65,4 69,0 74,4 88,5,
No trabajadas por otros motivos 22,8 20,1 22,8 21,3 231 22,8 231 24,9 27,0 27,0 27,9 26,4 36,6 26,4 25,8 24,6 24,0 25,8 27,3 25,8 31,8,
i 33 30 45 45 51 438 51 72 23 26 2.6 9.6 9.3 9.3 9,0 84 78 90 87 26 12,0
Permisos 69 63 66 66 66 66 66 72 66 s0 63 63 s0 57 63 60 63 63 69 63 105
C ion horas extras 12 15 12 12 12 15 2,4 12 15 12 12 12 12 12 15 18 15 18 21 2,1 18
Perdidas en el lugar de trabajo 27 15 15 15 18 15 12 12 12 12 12 09 87 12 2 2 12 12 12 o3 09
Conflictividad laboral 06 o9 21 06 0.9 06 2.3 [2X3 o0 18 18 X3 33 12 06 o3 03 03 0,6 0,6 00
Otras razones 81 49 49 69 75 7.8 75 78 84 72 78 81 81 78 72 49 69 72 78 49 66
Construccion
' 58,2] 55,8 60,0 60,9 62,4 63,3 63,6 66,3 68,7] 64,2] 67,8 63,3 57,6 54,3 54,9 57,3 54,9 60,3 64,5 65,1 9.8
No trabajadas por IT 50,4 48,0 51,0 53,7, 55.2] 56,7 558 56,7 56,4, 51,6) 54,0 501 44,7 a1 43,2 44,7 45,0 49.2] 537 537, 70,2]
No trabajadas por otros motivos 78] 7.8| 9,0| 7.2| 7.2| 6,6| 7.8 9.6 12,3] 12,6 13,8 13,2 12,9) 13,2 n7 12,6 9.9] 1 10,8 4 21,6
idad 12 2,1 2,1 15 18 18 3o 36 54 69 89 72 66 69 s0 63 48 66 57 75 87
Permisos 18 21 15 21 18 12 15 15 15 18 2.4 2.4 21 15 18 21 18 18 24 15 105
C idn horas extras o0 00 00 o0 o0 oo o0 o0 o0 00 o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0
Perdidas en el lugar de trabajo 15 09 12 o9 12 09 12 09 09 06 15 12 o3 09 06 06 09 06 00 00 o0
Conflictividad laboral 09 o3 o9 0.3 00 0.0 0.0 09 o3 00 03 o0 09 03 0.0 23 o0 0,0 o0 o0 00
Otras razones 24 2.4 33 2.4 24 27, 21 27 42 33 27 24 30 36 33 33 24 21 27 2.4 24
Servicios
: i 59,7 63,0 69,6 72,0| 76,5 78,9] 82,8 84,9 81,0| 81,9 78,0 78,3] 69,9 66,3 70,5 77.7 80,7} 81,3 84,6 89,7| 106,8
No trabajadas por IT 45,9 48,9) 54,6 56,4 60,9 62,4 64,8 651 59.7| 58,2 53,4 52,8 44,4] 43,2 47, 52,5 55,8 57,3 61,8 66,9| 795,
No trabajadas por otros motivos 13,8, 141 15,0| 15,6) 15,6 16,5 18,0 19,8 2,3 23,7 24,6) 25,5 25,5 231 23,4 25,2 24,9) 24,0) 22,8 22,8 27,3
idad 57 72 75 78 84 81 90 102 12,0 12,9 138 38 135 12,6 12,6 12,9 12,0 12,0 10,8 10,8 1
Permisos 36 33 33 39 36 42 45 51 48 51 51 s0 54 48 51 57 s0 54 60 s0 93
[ idn horas extras o0 o0 o0 00 o0 oo o0 o0 o0 o0 00 00 o0 00 00 o0 00 o0 00 00 o0
Perdidas en el lugar de trabajo 06 00 o0 o0 o0 oo oo o0 o0 06 o0 00 o0 o0 00 o0 00 o0 00 o0 o3
Conflictividad laboral o0 o0 06 o0 o0 o0 oo X o0 00 o3 o0 09 o0 X o0 o0 o0 o0 o0 o0
Otras razones 39 36 36 39 36 42 45 45 45 51 54 57 57 57 57 66 69 66 s0 40 66
(1) Excluye servicio doméstico y actividad de organismos extraterritoriales.
Fuente: Adecco Institute/ Barceld & Asociados sobre la base de INE, Encuesta Trimestral de Coste Laboral
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