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Ficha
ejecutiva

Las diez cifras que resumen el ejercicio:

A

Tasa de absentismo nacional: 7,6% de las
horas pactadas en 2025, maximo histdrico
de la serie y 0,34 puntos por encima de 2024.

Coste econdmico total: 59.109 millones
de euros en 2025, un 11,7% mas que el afio
anterior y en torno al 3,7% del PIB.

Comunidades con mayor y menor
absentismo: Pais Vasco, Canarias vy
Cantabria, en torno al 9,6%, frente a Baleares
(6,2%), la mas baja.

Sector mas y menos afectado: la industria
(8,2%) encabeza el absentismo vy la
construccion (6,3%) registra el menor.

Siniestralidad: el indice de incidencia en
jornada sube a 195 accidentes por cada
100.000 afiliados (+2,6%) y la primera causa
de muerte en el trabajo ya es cardiovascular,
no traumatica.

Salud mental: segunda causa de incapacidad
temporal por nimero de episodios y primera
por duracién media; las bajas por salud
mental han crecido un 111% en cinco afios.
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Novedad legal del afio: la Ley 2/2025
elimina la extincidon automatica del contrato
por incapacidad permanente y el Convenio
INSS-INGESA 2025-2028 refuerza el control
de lalT.

Componente de incapacidad temporal:
5,95% de las horas pactadas en 2025 (cerca
del 78% del absentismo total), también
maximo de la serie.

Enfermedades profesionales: 2025 cerrd
en maximo histérico, con 30.510 partes
comunicados (12.244 con baja), y los partes
con baja siguen al alza (+12%).

Indicador de tendencia: empeora. La
tasa describe una meseta ascendente y
marca maximos en absentismo, coste y
enfermedades profesionales.



| |
i

”"IH -.‘
{

il
b

Introduccion

El absentismo en 2025: un problema en maximos
historicos

Espafia afronta 2026 con el absentismo en niveles
que no se veian antes. En el primer trimestre del
afio se perdié por absentismo el 7,6% de las horas
pactadas, y un 5,9% correspondié a incapacidad
temporal, que sigue siendo su componente
principal. En términos absolutos, equivale a una
media diaria de 1,5 millones de trabajadores
ausentes de su puesto.

El coste acompafia a esa evolucidn. La estimacion
propia de este informe lo cifra en 59.109 millones
de euros en 2025, alrededor del 3,7% del PIB. El
problema, ademas, no se reparte por igual. Por
sectores, la industria encabeza el absentismo
(7,9% al inicio de 2026), seguida de cerca por
los servicios (7,7%) y, a mas distancia, por la
construccion (6,3%). Por comunidades, la brecha
supera los tres puntos: el Pais Vasco y buena parte
de la cornisa cantdbrica se situan en la parte alta,
mientras Baleares y Madrid registran los valores
mas bajos.
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Salud mental: el factor multiplicador que no cede

Durante afios el absentismo se explicé sobre
todo por la patologia fisica, con los trastornos
musculoesqueléticos como primera causa de baja.
Ese diagndstico estd cambiando. La salud mental
se ha convertido en uno de los grandes motores
del absentismo en Europa, y Espaiia no queda al
margen. La pandemia no inventd el problema, pero
lo acelerd, y sus efectos sobre la salud psicoldgica
de quienes trabajan no han remitido.

La ansiedad, la depresion y el burnout generan
bajas mas largas y con mas recaidas que la media.
A su lado actia un fendmeno que las estadisticas
apenas capturan: el presentismo, el empleado que
acude a trabajar, pero rinde por debajo de lo que
podria por un problema de salud. De ahi la idea de
factor multiplicador. Lo que reflejan las cifras de
incapacidad temporal es solo la cara visible de un
deterioro que empieza mucho antes de la baja.



El sistema de gestion: mutuas, SNS y empresa

Gestionar el absentismo en Espafia obliga a
entender quién interviene y con qué competencias.
La incapacidad temporal por contingencias
comunes se reparte entre el Servicio Publico de
Salud, que controla la mayoria de las bajas, las
mutuas colaboradoras de la Seguridad Social y
el INSS. Ese reparto condiciona los tiempos de
control y de alta, y ahi se concentra buena parte
de las novedades del afio.

Lamasrelevante es el convenio INSS-INGESA 2025-
2028, que refuerza el control de la incapacidad
temporal. Junto a ella, la jurisprudencia reciente y
los cambios en registro horario, teletrabajo y uso
de la inteligencia artificial en recursos humanos
estan modificando el marco en el que empresas
y administraciones gestionan las ausencias. El
capitulo 5 lo desarrolla en detalle.
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El camino de salida: empresa saludable y
corresponsabilidad

Medir el absentismo no lo reduce. Las
organizaciones que mejores resultados obtienen
han dado un paso mas: pasar del control reactivo
a la gestidon y tratar la salud laboral como una
inversion, no como un gasto. Este informe propone
un marco para ordenar ese cambio, el modelo
3C (consciencia, coherencia y constancia): saber
qué ocurre, actuar de forma coherente con esa
informacion y sostener la intervencioén en el tiempo
en lugar de reaccionar solo cuando el dato se
dispara.

Pero nada de esto funciona sin corresponsabilidad.
La empresa puede hacer mucho y no puede
hacerlo todo: el sistema sanitario, las mutuas, la
representacion de los trabajadores y los propios
empleados forman parte de la ecuacion. Esa
corresponsabilidad exige herramientas concretas,
desde el protocolo de reincorporacién tras una
baja larga hasta consideraciones especificas para
las pymes, que afrontan el problema con menos
recursos y necesitan respuestas a su escala.
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CAPITULO |

Marco conceptual:
el absentismo como
fendmeno de sistema




1.1 Introduccidén

El absentismo laboral es, en apariencia, un
fendmeno sencillo. El trabajador no acude a su
puesto. Sin embargo, esta apariencia de sencillez
enmascara una de las realidades mas complejas
del mercado de trabajo contempordneo, en la
que se entrecruzan dindmicas institucionales,
econdmicas, organizativas, culturales y ahora
también tecnolégicas. Comprender el absentismo
entoda suprofundidad no esunejercicioacadémico
prescindible: es la condicidn para intervenir sobre
él de manera eficaz.

Espafia afronta en 2026 un escenario de
absentismo en niveles histéricamente elevados,
cuya cuantificacion detallada se aborda en los
capitulos 2 y 3. Lo relevante para este marco
conceptual es que esas cifras representan solo la
cima visible de un fendmeno cuya dimension real,
que incluye el presentismo, los costes ocultos y la
pérdida de capital humano, supera con creces lo
que reflejan las estadisticas oficiales.

El debate publico sobre el absentismo oscila con
demasiada frecuencia entre dos polos igualmente
insatisfactorios: la explicaciéon moral, que lo
atribuye a una cultura del trabajo deficiente o a
la permisividad del sistema de proteccion, y la
explicaciéon reduccionista, que lo trata como un
problema de gestion resoluble con herramientas de
control mas estrictas. Ambos enfoques comparten
un defecto de base: reducen a la dimension

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

A

XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026

individual y conductual lo que es, en realidad,
un fendmeno de escala sistémica, determinado
por la interaccion de factores institucionales,
organizativos y personales que ninguna estadistica
de bajas médicas logra capturar en su totalidad.

Este capitulo propone un marco tedrico alternativo,
construido sobre cuatro ejes articulados. El
primero aborda el problema de la definiciéon y la
medicién: antes de comparar, hay que verificar
que se mide lo mismo, y la disparidad entre los
sistemas de registro de la OIT, Eurostat, el Bureau
of Labor Statistics estadounidense y el sistema
espafiol es tan profunda que invalida buena parte
de los rankings internacionales de absentismo que
circulan sin advertencias metodoldgicas.

El segundo eje analiza el absentismo como
fendmeno sistémico, enclavado en el tridngulo
de instituciones, organizaciones e individuos, y lo
examina a través de una comparativa de modelos
nacionales que va del paradigma nérdico al modelo
anglosajon y al caso espaiiol.

El tercer eje reconstruye la economia del
absentismo en su totalidad: los costes visibles, los
ocultos (que la literatura sistematicamente cifra
por encima de los visibles) y las implicaciones
macroeconémicas que el debate de politica
publica todavia no incorpora con la seriedad que
merecen.



El cuarto eje examina las reconfiguraciones que
la pandemia de COVID-19 y el modelo hibrido
de trabajo han impuesto sobre el fendmeno,
generando nuevas tipologias y preguntas que
la taxonomia cldsica no estaba equipada para
responder.

El capitulo cierra con una propuesta conceptual
propia (apartado 1.6): una taxonomia actualizada y
un modelo de analisis multinivel que el XV Informe
Adecco ofrece como contribucién al estado del
arte, con la aspiracion de que sirva tanto a los
gestores de personas como a los disefiadores de
politica publica que buscan un marco de referencia
mas potente que el disponible hasta ahora.

1.2 El problema de la
definicién

1.2.1 La polisemia del absentismo: por qué no
existe una definicion universal

El absentismo no tiene una definicion
internacionalmente acordada. Esta afirmacion,
que puede parecer un tecnicismo irrelevante
para el lector no especializado, es en realidad
la raiz de buena parte de la confusion que
rodea a las comparativas internacionales y a
las recomendaciones de politica publica. Un
pais que aparece como “mas absentista” en un
ranking europeo puede estarlo siendo por razones
enteramente distintas a las que el lector infiere.

La Real Academia Espafiola define el absentismo
en su primera acepcidon como “abstencion
deliberada de acudir al lugar donde se cumple una
obligacién”, y en su segunda como “abandono
habitual del desempefio de funciones y deberes
propios de un cargo”. Ambas definiciones remiten
a la voluntariedad (“deliberada”, “habitual”), lo que
excluye de entrada las ausencias por enfermedad,
que constituyen la mayor parte del absentismo
registrado en Espafia y en Europa. La definicion
académica es, pues, normativamente sesgada
y estadisticamente inutil como instrumento de
medicidn.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
en su definiciéon clasica de 1973, entiende el
absentismo como “el periodo de ausencia al
trabajo al que se considera que el empleado podria
acudir, excluyendo los periodos en los que la
empresa esta paralizada por razones de conflicto
colectivo o por causas ajenas a los empleados”.
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Esta definicion, mas precisa, introduce un criterio
fundamental: no toda ausencia es absentismo. Las
vacaciones, los permisos legalmente reconocidos
o los ERTEs quedan fuera de la categoria. Pero la
definicion de la OIT tampoco resuelve el problema
de fondo: no distingue entre ausencias voluntarias e
involuntarias, y esadistincionimportaenormemente
cuando se trata de disefiar intervenciones.

La literatura anglosajona, que alimenta buena parte
de la investigacion internacional sobre el tema,
maneja dos conceptos que el sistema espaiiol
no diferencia de forma operativa: “absenteeism”
(absentismo en sentido estricto, con
connotaciones de conducta voluntaria o evitable)
y “sickness absence” (ausencia por enfermedad,
predominantemente involuntaria). El Bureau of
Labor Statistics (BLS) de Estados Unidos distingue
ademads entre la “absence rate” (el porcentaje de
horas que los trabajadores a tiempo completo no
trabajan respecto a las horas programadas, por
enfermedad, lesion u otras razones personales)
y la cobertura de paid sick leave, una variable
completamente ajena al sistema espariol, donde
la incapacidad temporal es un derecho universal
cubierto porla Seguridad Socialy no una prestacion
variable segun el empleador.

Esta divergencia conceptual tiene consecuencias
directas sobre los datos: cuando el BLS publica
que la tasa de ausencia de los trabajadores a
tiempo completo fue del 3,2% en 2024 (BLS, 2024),
ese dato no es comparable con la tasa espafiola
del 7,6% porque responden a metodologias
radicalmente distintas. El BLS mide horas perdidas
como porcentaje de horas programadas; Espafia
mide horas no trabajadas como porcentaje de horas
pactadas segun la ETCL del INE; Eurostat calcula
el porcentaje de ocupados que no trabajaron en la
semana de referencia por enfermedad o accidente,
indicador con el que Espafia aparece en el 6,5%,
frente al 4,7% de media de la UE-27, el 4,8% de
Alemania, el 4,3% de los Paises Bajos o el 4,2%
de ltalia (Eurostat, Labour Force Survey, 2023). El
diferencial existe, pero dista de ser tan pronunciado
como sugieren los rankings construidos sobre
métricas no homogéneas: tres fuentes arrojan tres
tasas y ninguna es directamente comparable con
las demas.



1.2.2 Sistemas de medicién comparados

La comparabilidad internacional del absentismo
estd comprometida no solo por las diferencias en
la definicién del fendmeno, sino por las distintas
fuentes de datos que cada sistema nacional utiliza
y por los sesgos metodolégicos que cada una
introduce.

Espafia mide el absentismo principalmente a través
de la Encuesta Trimestral de Coste Laboral del
INE, que registra las horas pactadas y las horas no
trabajadas por motivos distintos a las vacaciones.
La tasa de absentismo se calcula como el cociente
entre las horas no trabajadas (IT, permisos,
conflictos, etc.) y las horas pactadas. Este método
captura bien el absentismo en el sector privado
formal, pero presenta limitaciones importantes:
no recoge informacion sobre el presentismo, sub-
representa el trabajo auténomo (RETA) y el sector
domeéstico, y sus estimaciones de horas pactadas
dependen de las declaradas por las empresas.

El médulo de ausencias de la Labour Force Survey
de Eurostat pregunta directamente a los ocupados
si trabajaron menos horas de lo habitual la semana
anterior de referencia y por qué. Esta metodologia
captura el absentismo desde la perspectiva del
trabajador, no del empleador, lo que reduce
el sesgo de subnotificacion empresarial. Sin
embargo, la LFS es una encuesta de frecuencia
trimestral con muestras relativamente pequefias
para analisis desagregados, y la formulacion de la
pregunta varia entre paises.

El BLS publica anualmente la “Absence rate”
de los trabajadores a tiempo completo a partir
de la Current Population Survey. Para 2024, esta
tasa fue del 3,2% en el conjunto de la economia,
con diferencias sustanciales por sexo: 4,0% en
mujeres y 2,6% en hombres (BLS, 2024). La métrica
estadounidense excluye a los trabajadores a
tiempo parcial de su célculo principal. La métrica
estandar de la OIT (dias perdidos por trabajador al
afio) es la que mayor comparabilidad internacional
ofrece en teoria, pero depende de que los paises
nacionales reporten sus datos con criterios
homogéneos, lo que en la practica no ocurre de
forma consistente.

Tabla 1.1. Sistemas de medicién del absentismo: qué mide cada fuente, qué excluye y sesgos
conocidos. Fuente: elaboracién propia a partir de la literatura citada.

Fuente Ambito Indicador principal Excluye Sesgo principal
o % horas no trabajadas / | Auténomos, doméstico, | Depende de
ETCL (INE) Espafia horas pactadas sector informal declaraciéon empresarial
% ocupados ausentes g?egr?ttiirnawo Autoinforme;
Eurostat LFS UE-27 en semana referencia frecuencia variable por formulacllon variable
P entre paises
pais
% horas perdidas / Trabaiadores a tiemoo No incluye trabajadores
BLS-CPS EE.UU. horas programadas arciaJl P sin cobertura de paid
(tiempo completo) P sick leave
Dias perdidos por Variable segun reporte Inconsistencia en
OIT-ILOSTAT Global trabajador/afio nacional crltenos,de registro
entre paises
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1.2.3 El problema de la comparabilidad: ;es
Espafa realmente mas absentista?

La pregunta que abre este apartado no admite una
respuesta simple, y la honestidad intelectual exige
reconocerlo antes de aventurar conclusiones
sobre la posicion relativa de Espafia en los
rankings europeos. Cuando un ranking sitlia a
Espafia entre los paises con mayor absentismo,
esa afirmacion solo es valida si los datos utilizados
son metodoldégicamente comparables, lo que
generalmente no se verifica.

Existen al menos cinco factores estructurales
que distorsionan la comparativa bruta. El primero
es la composicion sectorial: Espafia tiene
un peso relativamente alto de sectores con
mayor incidencia del absentismo (construccion,
hosteleria, servicios de limpieza, trabajo sanitario)
y un peso menor de sectores con menor incidencia
(actividades financieras, consultoria, tecnologia).
Esta composicion explica parte del diferencial,
independientemente de cualquier factor cultural o
institucional.

El segundo factor es la dualidad contractual:
el mercado laboral espafiol histéricamente ha
combinado alta rotacién en el segmento temporal
con alta proteccion en el segmento indefinido.
La paradoja documentada por Jimeno y Toharia
(1996) (los trabajadores indefinidos presentan mas
absentismo que los temporales, no por estar mas
enfermos sino por percibir el coste del despido
como mas elevado) ha sido confirmada en estudios
posteriores para otros paises europeos. La reforma
laboral de 2022 ha reducido la temporalidad, pero
su efecto sobre el patrén de absentismo no se ha
consolidado aln en las series disponibles.

El tercer factor es la cobertura del sistema de
IT: la sustituciéon universal del 60% del salario
desde el cuarto dia de baja (75% a partir del dia
21) reduce el coste individual de ausentarse.
Comparar directamente tasas entre sistemas
con distintos niveles de cobertura (el sistema

A
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espafiol y el anglosajon, por ejemplo) es
conceptualmente incorrecto: el trabajador que
no puede permitirse perder ingresos no acude al
trabajo mas comprometido sino mas vulnerable
econdmicamente.

El cuarto factor es la saturaciéon de la Atencién
Primaria y la duracién de las bajas. La duracion
media de los procesos de IT en Espafia supera los
43 dias, superior a la de muchos paises europeos.
Esta mayor duracién refleja en parte las demoras en
gestion, diagndstico y pruebas complementarias
derivadas de la saturacion del sistema sanitario,
no necesariamente de una mayor severidad de la
patologia.

El quinto factor es el envejecimiento de la plantilla:
una fuerza laboral mas envejecida tiene mayor
prevalencia de enfermedades crénicas y trastornos
musculoesqueléticos sin que ello implique mayor
disposicion al absentismo voluntario.

La conclusion es que Espafia tiene un problema
real de absentismo, que no procede minimizar,
pero la magnitud de ese problema y sus causas
especificas no son las que los rankings sin ajuste
metodoldgico sugieren. El andlisis ajustado por
estructura productiva, composicidon demogréfica y
sistema de cobertura reduce el diferencial con la
media europea, aunque no lo elimina.

"



1.2.4 Taxonomia actualizada del absentismo

Laevidenciaempiricaylosdesarrollosconceptuales
de la ultima década recomiendan ir mas alla de la
clasica distincion justificado/no justificado. Este
informe adopta la siguiente taxonomia operativa
de cinco categorias, elaborada como propuesta a
partir de la literatura revisada:

ABSENTISMO POR INCAPACIDAD TEMPORAL (IT):
Ausencias formalmente reconocidas por el sistema
médico-legal, derivadas de contingencias comunes
o contingencias profesionales. Representa el 75%
de las horas no trabajadas en Espafia.

ABSENTISMO LEGALNOIT: Ausenciasreconocidas
por la legislacion que no implican baja médica:
permisos retribuidos (matrimonio, fallecimiento
de familiar, nacimiento), licencias por cuidado de
menores o personas dependientes, y otras causas
del Estatuto de los Trabajadores. Estadisticamente
relevantes pero frecuentemente agrupadas con el
absentismo por IT en las estimaciones agregadas.

ABSENTISMO VOLUNTARIO NO JUSTIFICADO:
Ausencias sin acreditacion médica ni amparo legal.
Representa una fracciéon minoritaria del total, pero
es la que mayor impacto tiene sobre la percepcion
empresarial del problema y la que mas distorsiona
el debate publico.

PRESENTISMO O ABSENTISMO DE RENDIMIENTO:
El trabajador estd presente pero no rinde a su
capacidad habitual por razones de salud fisica o
mental. No aparece en ninguna estadistica oficial.
Afecta al 75,9% de los trabajadores y su coste
agregado supera en tres veces al del absentismo
convencional (Brouwer et al., 2023; Chandrakumar
et al., 2024).
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NEO-ABSENTISMO POST-COVID: Categoria
emergente que engloba dos patrones nuevos:
las bajas de muy corta duracién y alta frecuencia
(episodios de uno a tres dias de probable
causa psicolégica que los sistemas de registro
capturan de forma deficiente), y el “absentismo
de desconexidn”, consistente en la acumulacién
sistematica de bajas cortas como mecanismo de
distancia emocional con el trabajo, sin diagndstico
clinico formal que lo respalde (CIPD, 2024; Ducas
et al,, 2025).

Esta taxonomia no es solo una clasificacion
académica: es una herramienta de gestién. Un
absentismo de tipo [1] requiere optimizacion del
sistema de IT y coordinacién sanitaria; uno de tipo
[3] requiere herramientas de control de presencia
y cultura organizativa; uno de tipo [4] exige
instrumentos de diagndstico especificos; y uno de
tipo [5] apunta a intervencién temprana en salud
mental y clima laboral. Tratar todas las categorias
con las mismas herramientas es garantia de
ineficacia.
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1.3 El absentismo como
fendmeno sistémico

MAS ALLA DEL INDIVIDUO: INSTITUCIONES,
MERCADOS Y CULTURAS

1.3.1 Del modelo individual al modelo sistémico:
evolucion de la teoria

La comprension académica del absentismo ha
experimentado una transformacién fundamental
en las Ultimas cinco décadas, pasando de un
paradigma centrado en el individuo enfermo a
un enfoque sistémico que lo entiende como
el resultado emergente de la interaccion entre
instituciones, organizaciones y personas. Recorrer
esetrayectointelectualno esun ejercicio de historia
de las ideas: es la condicién para comprender por
qué las intervenciones basadas Unicamente en el
control individual tienen tan poco impacto sobre
las tendencias agregadas.

Elparadigmaclasico, el"modelo médico-individual",
trataba el absentismo como una consecuencia
directa de la enfermedad del trabajador. Ausencia
equivalia a incapacidad fisica acreditada. Este
modelo, que sigue dominando el lenguaje legal y
administrativo, tiene el mérito de la simplicidad pero
el defecto de la insuficiencia explicativa: no puede
dar cuenta de por qué trabajadores con similar
estado de salud presentan tasas de absentismo
radicalmente distintas segun el empleador, el
sector o el pais en que trabajan.

La ruptura decisiva con el paradigma médico
llegd con el influyente articulo de Steers y
Rhodes (1978), publicado en el Journal of Applied
Psychology. Su modelo de proceso establecia
que la asistencia al trabajo no es simplemente el
resultado de la capacidad de asistir (determinada
por el estado de salud), sino también de la
motivacién para asistir. La motivacion estaba
condicionada por la satisfaccion con el trabajo,
determinada por factores organizativos como la
calidad del liderazgo, el sistema de recompensas
o las condiciones del puesto, y por las presiones
de asistencia, internas (ética del trabajo, sentido
del deber) y externas (normas del grupo, practicas
organizativas). Este modelo abrié toda una linea de
investigacion sobre los determinantes no médicos
del absentismo.

Las revisiones posteriores de Johns (2003,
2010) afiadieron una perspectiva metodoldgica
fundamental. Johns documentd cémo los estudios
que miden frecuencia de ausencia y los que miden
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duracion apuntan a factores explicativos distintos,
lo que implica que intervenciones eficaces para
reducir los episodios cortos pueden ser ineficaces
o0 incluso contraproducentes para reducir los
episodios largos. En su revisién de 2010, Johns
extendid el anadlisis al presentismo, reconociendo
que el binomio ausencia/presencia era insuficiente
para describir el espectro completo del
compromiso del trabajador.

El paradigma institucional consolidd el giro
sistémico. Barmby, Ercolani y Treble (2002), en un
articulo seminal del Economic Journal, demostraron
que las diferencias en las tasas de absentismo
entre paises de la OCDE eran de tal magnitud, y tan
estables en el tiempo, que no podian explicarse
por diferencias en el estado de salud de las
poblaciones. Debian responder, necesariamente,
a diferencias institucionales: la generosidad de los
sistemas de sustitucién del salario durante la baja,
el rigor del control médico, el nivel de proteccion
del empleo.

Ichino y Riphahn (2005) llevaron esta hipétesis a
su formulacién mas rigurosa en el Journal of the
European Economic Association. Explotando un
experimento natural en Italia, la diferencia de
comportamiento de los mismos trabajadores
durante el periodo de prueba (cuando el despido
es libre) respecto al periodo posterior (cuando
estan protegidos), demostraron que las tasas
de ausencia aumentaban de forma sistematica
una vez que los trabajadores alcanzaban la
estabilidad. El mecanismo es el riesgo moral:
cuando el coste individual del despido es alto, los
trabajadores tienen mas que perder al ausentarse;
cuando la estabilidad esta garantizada, ese coste
desaparece. Este hallazgo ha sido replicado en
Espafia (Jimeno y Toharia, 1996; Frick y Malo, 2008).

El paradigma sistémico contemporéneo integra
estos avances en un marco analitico de tres
niveles (macro, meso y micro) cuya interaccién
es la clave explicativa. En el nivel macro operan
las instituciones: el sistema de IT, la legislacion
laboral, el mercado de trabajo, el sistema sanitario.
En el nivel meso operan las organizaciones:
su cultura, sus practicas de liderazgo, las
condiciones del puesto. En el nivel micro opera el
individuo: su estado de salud, sus caracteristicas
sociodemograficas, su motivacion, su contrato
psicoldgico con el empleador. El absentismo es el
resultado emergente de la interaccion dindmica de
estos tres niveles.
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1.3.2 El rol de las instituciones laborales:
proteccion del empleo y absentismo

La hipodtesis institucional tiene implicaciones
directas para Espaiia. El mercado laboral espafiiol
combina tres caracteristicas que, segun la
literatura, correlacionan con tasas de absentismo
elevadas: alta proteccion del empleo para los
trabajadores indefinidos (indice de proteccion
OCDE consistentemente superior a la media),
cobertura universal de la IT con sustitucién del
60-75% del salario, y un peso significativo del
sector publico, donde las tasas de absentismo
son sistematicamente superiores a las del sector
privado (D'Amuri, 2017).

Los estudios comparados de D'Amuri (2017) sobre
el diferencial de absentismo entre sector publico
y privado concluyen que el primero exhibe tasas
sistematicamente superiores en todos los paises
europeos analizados, con un diferencial que oscila
entre 1y 4 puntos porcentuales. Los mecanismos
explicativos incluyen: mayor proteccién del
empleo, ausencia de presiones de mercado sobre
la productividad, mayor antigliedad media y mayor
edad de la plantilla.

La reforma del Convenio INSS-INGESA 2025-2028
(Resolucion BOE-A-2025-1376, enero de 2025)
introduce mecanismos reforzados de coordinacion
y control de la IT que pueden moderar este
diferencial, al exigir a las empresas comunicar al
INSS la descripcidn del puesto y las funciones del
trabajador en IT por via telematica. El impacto real
estad aun por evaluarse.

1.3.3 Comparativa sistémica: cuatro modelos de
gestionde lalT

El modelo Nérdico: Alta cobertura, control activo
y rehabilitacion.

Los paises escandinavos, en particular Suecia,
combinan una generosidad maxima en la cobertura

A

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

de IT (sustitucion salarial del 80% desde el primer
dia, tras franquicia de un dia) con los mecanismos
de reintegracion mas activos y estructurados
del mundo. El caso sueco ilustra este punto con
especial claridad. A principios de la década
de 2000, Suecia registraba una de las tasas
mas elevadas de la OCDE: 15,9 dias de baja por
trabajador al afio en 2003 (OCDE, 2005). Entre 2003
y 2010, una reforma del sistema de rehabilitacion, la
"cadena de rehabilitacion" (rehabiliteringskedjan),
redujo esa cifra a 5,8 dias: una reduccion del
64% en siete afios, sin recortar los derechos de
los trabajadores. La reforma establecié plazos
formales para la evaluacidn de la aptitud funcional
(90, 180 y 365 dias), obligd a los empleadores a
desarrollar planes de reincorporacién progresiva
y reforzé la intervencion del seguro social como
actor activo en el proceso de retorno. La leccién es
clara: el control no esté refiido con la proteccion; lo
que importa es la arquitectura de los incentivos y
la calidad de la intervencion.

El modelo Continental: Corresponsabilidad
empleador-trabajador

La Wet Verbetering Poortwachter neerlandesa
(Ley de Mejora del Guardian, 2002) asignd
al empleador una responsabilidad directa vy
financiada en el proceso de reintegracion: durante
los dos afios de duracidn maxima de la baja, el
empleador estd obligado a mantener el salario
(100% el primer afio, 70% el segundo), desarrollar
un plan de reincorporacién activo y coordinarse
con el UWV bajo riesgo de sancion. El resultado
documentado fue una reduccién significativa del
flujo de trabajadores que transitaban desde la IT
a la discapacidad permanente. El mecanismo es
poderoso: cuando el empleador paga la baja de
su propio bolsillo, tiene todos los incentivos para
invertir en una reincorporacion rapida y efectiva.
Alemania optd por el control médico independiente
a través del MDK (Medizinischer Dienst der
Krankenversicherung). Francia introdujo la visita
obligatoria de reprise tras bajas de mas de 30 dias.
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El Reino Unido introdujo en 2010 el Fit Note
en sustitucion del "sick note", cambiando el
paradigma de certificacién: en lugar de certificar
que el trabajador "no esta apto para trabajar”,
permite al médico certificar que "puede trabajar
con adaptaciones" (jornada reducida, tareas
modificadas, apoyo adicional), trasladando
al empleador la responsabilidad de valorar e
implementar esas adaptaciones. La evaluacion del
impacto (2015) mostré reduccién en la duracion de
las bajas de duracién media (Science Daily, 2015).
El sistema fue sometido a revision en 2024, en
respuesta al crecimiento del absentismo por salud
mental (GOV.UK, 2024).
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La ausencia de un sistema federal de IT obligatorio
convierte el absentismo en Estados Unidos en
una variable de empresa antes que de Estado.
La Family and Medical Leave Act (FMLA, 1993)
garantiza hasta 12 semanas de baja sin sueldo para
trabajadores elegibles en empresas de mas de 50
empleados. El acceso a paid sick leave eraen 2025
del 80% entre trabajadores del sector privado,
con diferencias marcadas por sector: del 97% en
servicios financieros al 55% en hosteleria (BLS,
Employee Benefits Survey, 2025). Esta ausencia de
cobertura universal tiene una consecuencia doble:
mantiene artificialmente baja la tasa de ausencia
declarada (el 3,2% en 2024) y genera niveles de
presentismo estructuralmente mas altos que en los
sistemas europeos. El dato de ausencia de EE.UU.
no es sefial de mayor compromiso de su fuerza
laboral; es sefial de mayor inseguridad econdmica.




Espaiia en este mapa

Espafia comparte con el modelo continental la
cobertura universal de la IT y el sistema de mutuas
colaboradoras, pero carece de los mecanismos
activos de reincorporaciéon que caracterizan al
sistema neerlandés o al sueco post-reforma. La

saturacion de la Atencidn Primaria, con demoras en
diagndstico y pruebas que alargan los procesos de
baja, y el papel todavia limitado de las mutuas en
las bajas por contingencias comunes son las dos
debilidades estructurales mas relevantes.

Tabla 1.2. Sistemas de IT comparados: cobertura, periodo de carencia, duraciéon maxima, sustitucion
salarial y mecanismo de reintegracién. Fuente: elaboracion propia a partir de OCDE (2005) y de la

normativa nacional citada.

Pais Dias carencia % salario Duracién max. | Quién paga :;i:’t:gracién
Espafia 3 dias (CC) Sgﬁd""m; 78% 148 meses SS + mutua (~dia 15) hi{ggazdgz(sforma
Suecia 1dia (franquicia) | 80% (hasta tope) | 364 dias (EFsgf:é‘f(ringskassan) I’Self; b(i:l?t:iin:n
T PR e O oo
Alemania 3 dias 1%22;?%?0‘ * 78 semanas gﬂgfador d.1-42; KK Si — control MDK
Francia 3 dias gg:ﬁpslzr:ento 3 afios SS + empleador f;o—d\?;ssita reprise
Reino Unido 4 dias (SSP) £116,75/semana (2888?_:)9”13”35 Empleador Parcial — Fit Note
aatelon varablotin | Zamen || Emvleader o fdera

1.3.4 Cultura laboral y absentismo: mas alla de
los incentivos

El analisis institucional, por mas sofisticado que
sea, no agota la explicacion del absentismo. Existe
una varianza residual, la diferencia que permanece
una vez controlados los incentivos institucionales
y la estructura productiva, que la investigacion
atribuye a factores culturales y organizativos de
dificil cuantificacion, pero de impacto real.

Nicholson y Johns (1985), en su articulo cléasico
sobre la “cultura de la ausencia” en la Academy
of Management Review, propusieron que las
organizaciones desarrollan normas implicitas sobre
la ausencia al trabajo (qué nivel de ausencia es
aceptable, cuando se espera que los trabajadores
acudan pese a estar levemente enfermos,
coémo reacciona el grupo ante la ausencia de
un compafiero) que son independientes de los
incentivos formales y ejercen un poder normativo
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propio. Estas normas varian entre organizaciones
dentro del mismo sistema institucional, lo que
explica por qué en sectores idénticos con las
mismas reglas de IT hay empresas con tasas del
3% y otras con tasas del 12%.

El concepto de “absentismo de sefial” describe
la situacion en que la ausencia no responde
principalmente a la enfermedad sino a la
insatisfaccion, el conflicto o el desenganche
organizacional. El trabajador que acumula
ausencias recurrentes de uno o dos dias sin
diagndéstico médico consistente puede estar
comunicando, a través de la Unica via disponible,
un malestar que el sistema organizativo no ha
sabido detectar ni gestionar de otra manera.
La implicacion para la gestion es significativa:
medir el clima organizacional como predictor del
absentismo futuro es mas eficaz que gestionar el
absentismo una vez producido.
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1.4 La economia del
absentismo

LO QUE NO APARECE EN LA CUENTA DE
RESULTADOS

1.4.1 El coste visible: lo que si se contabiliza

El absentismo tiene tres cuentas de costes que
raramente se suman en ningun analisis oficial, lo
que produce una infraestimacioén sistematica del
impacto econdmico real del fendmeno. El primer
balance es el de las empresas; el segundo, el
de la Seguridad Social; el tercero, el del sistema
sanitario.

Para las empresas, el coste directo del
absentismo incluye el complemento salarial hasta
el 100% del salario que muchas organizaciones
abonan; las cotizaciones sociales que contindan
devengandose durante la baja; el coste de
sustitucién del trabajador ausente (mediante horas
extra, contratacion temporal o ETT) y las horas de
gestién de RRHH dedicadas a la tramitacion de los
procesos. Los estudios disponibles para Espaia
estiman que el coste empresarial directo supera
los 2.000 euros anuales por trabajador ocupado,
cifra que se duplica en sectores de alta incidencia
(CASME, 2025).

Para el sistema publico, el coste total del
absentismo (efectos directos sobre empresas y
Seguridad Social y externalidades productivas)
se estima en torno al 3,7% del PIB; la estimacion
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propia de este informe lo cifra en 59.109 millones
de euros en 2025 (véase Cap. 2). El Ivie ha
cuantificado el impacto sobre la actividad: en 2023
se perdieron 368,7 millones de jornadas laborales
en el Régimen General de la Seguridad Social, un
52% mas que en 2018. En perspectiva comparada,
la media de gasto publico europeo en prestaciones
por enfermedad ronda el 0,6% del PIB y Espafia se
sitla por encima, lo que confirma que no es solo
el volumen del fendmeno, sino su coste unitario, lo
que presiona las cuentas publicas (Eurostat, Social
Protection Statistics, 2023).

1.4.2 El coste oculto: lo que nunca aparece en
ninguna estadistica

Sielcostevisibledelabsentismoyaesconsiderable,
el coste oculto, que la literatura especializada
estima sistematicamente por encima del visible,
es estructuralmente ignorado en el debate publico
y en el disefio de politicas. Esta ignorancia tiene
consecuencias directas sobre como se percibe el
problema y, por tanto, sobre las soluciones que se
movilizan para afrontarlo.

La primera partida del coste oculto es la pérdida de
productividad no sustituida. Cuando un trabajador
se ausenta y no hay sustituto, el puesto queda
vacio o cubierto de forma subdptima. En sectores
con alta interdependencia operativa (lineas de
produccién, equipos de turno, servicios sanitarios)
la ausencia de un trabajador no afecta solo a su
productividad personal: desestructura el trabajo
del equipo completo. Este efecto de cascada no
aparece en ninguna estadistica de absentismo.
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La segunda partida es el efecto contagio
organizacional: el impacto sobre el equipo que
absorbe la carga del trabajador ausente. Los
estudios sobre burnout secundario documentan
que los compafieros que sistematicamente cubren
ausencias ajenas desarrollan su propio proceso de
agotamiento, que a su vez eleva su probabilidad
de futura ausencia. Este mecanismo genera una
espiral de absentismo que los modelos de control
individual no pueden detectar ni interrumpir.

La tercera partida es el coste del presentismo.
Hemp (2004), en el articulo seminal de Harvard
Business Review que inauguré el estudio
sistematico del fendmeno, estimé que el coste
del presentismo para la economia estadounidense
superaba los 150.000 millones de ddlares
anuales. Brouwer et al. (2023), en una muestra de
trabajadores europeos, documentaron que el coste
de productividad del presentismo supera entre 1,5
y 3 veces al del absentismo convencional. Esta
ratio es especialmente alta en trastornos de salud
mental, donde el trabajador puede operar durante
meses a una fraccidn de su capacidad productiva
sin que la organizacion lo detecte.

1.4.3 El absentismo como variable
macroecondémica

La suma de los costes visibles y ocultos situa el
absentismo en una dimensién macroecondmica que
el debate de politica publica no ha interiorizado con
la seriedad que mereceria. Cuando el coste total
del fendmeno supera el 3,5% del PIB, estamos ante
una de las mayores ineficiencias estructurales de
la economia espafiola, comparable en magnitud a
las brechas de productividad respecto a los paises
del norte de Europa, que sin embargo no ocupa el
espacio correspondiente en la agenda politica.

La perspectiva macroecondmica revela tres
dimensiones relevantes. La primera es la pérdida
de horas de trabajo como fraccién del potencial
productivo nacional: la proporcion de trabajadores
en situacion de IT pasé del 2,7% en 2019 al 4,4% en
2024, casieldoble encinco afios (Banco de Espaiia,
2024, citado en CASME, 2025). La segunda es la
sostenibilidad del sistema de proteccion social: el
crecimiento sostenido del gasto en IT compite con
otras prestaciones por recursos financieros que
no crecen al mismo ritmo. La tercera conecta el
absentismo con el “Spain’s productivity puzzle™:
la persistente brecha de productividad de Espaia
respecto a los paises mas avanzados de la UE que
llevadécadassincerrarse.Unapartede estabrecha,
dificil de cuantificar pero real, puede atribuirse a la
pérdida sistematica de horas efectivas de trabajo
por absentismo y presentismo.
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1.4.4 El valor del bienestar organizacional como
inversion

El contrapunto al andlisis de costes es el andlisis
del retorno de la inversién en prevencion. La
evidencia disponible apunta consistentemente a
que los programas de bienestar organizacional
bien disefiados producen retornos econdmicos
positivos. El estudio de Baicker, Cutler y Song
(2010), publicado en Health Affairs, es la referencia
mas citada: su andlisis de 22 estudios concluye
que, por cada ddlar invertido en programas
de bienestar corporativo, los costes médicos
se reducen en 3,27 doélares y los costes de
absentismo en 2,73 ddlares. Aunque estas cifras
han sido objeto de revision y matizacion por
investigaciones posteriores, que las consideran
mas optimistas de lo que reflejan estudios con
metodologias mas rigurosas (RAND Europe, 2014),
la direccidn del efecto se mantiene positiva en la
literatura revisada.

El concepto de “healthy organization” (la
organizacion que gestiona activamente el
bienestar de sus trabajadores como variable
estratégica, no como externalidad positiva) fue
formalizado por la OIT en 2010 y ha ganado traccién
en la gestion empresarial avanzada. La diferencia
entre una empresa que ostenta una certificacion
de empresa saludable y una que genuinamente
gestiona la salud organizacional como palanca de
productividad es critica: la primera trata el bienestar
como instrumento de imagen; la segunda lo integra
en su modelo de negocio y puede demostrarlo
a través de indicadores medibles. Casos de
referencia internacional como Volvo (Suecia), con
su programa de trabajo saludable vinculado a la
reducciéon del absentismo, o Johnson & Johnson
(EE.UU.), que documento retornos de 2,71 délares
por ddlar invertido en su programa de bienestar
(Baicker et al., 2010), ilustran la viabilidad del
enfoque cuando se implementa con rigor.

1.4.5 El presentismo como la gran deuda
estadistica

De todas las partidas del coste real del absentismo,
el presentismo es la mas significativa y la mas
ignorada. La razdén es simple pero poderosa: no
aparece en ninguna estadistica oficial. No genera
un parte de baja, no activa ningun mecanismo
institucional, no crea ningun registro administrativo.
El trabajador que acude a su puesto con ansiedad
severa, con dolor musculoesquelético crénico
0 con un proceso depresivo no diagnosticado
es, a los ojos de los sistemas de informacion, un
trabajador presente y productivo.
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La medicién del presentismo requiere instrumentos
especificos. Los més validados internacionalmente
incluyen la Stanford Presenteeism Scale (SPS-6),
que mide el impacto de los problemas de salud
sobre laconcentraciény la capacidad de completar
tareas; el Work Limitations Questionnaire (WLQ),
que cuantifica las limitaciones funcionales en
cuatro dimensiones del desempefio laboral;, y
el Health and Work Performance Questionnaire
(HPQ), desarrollado por la OMS para estudios
epidemioldgicos de gran escala.

La revisidon bibliométrica de Chandrakumar et al.
(2024), que analiza 687 articulos publicados entre
2000 y 2023, confirma el consenso empirico: el
coste agregado del presentismo supera en tres
veces al del absentismo en términos de pérdida
productiva total. El estudio de Brouwer et al
(2023) afiade la dimensién de prevalencia: el 75,9%
de los trabajadores experimentd presentismo
durante el periodo de estudio, frente al 45,5% que
experimentd absentismo convencional. Aunque
las horas perdidas por episodio de presentismo
son menores (10,7 horas de media frente a 48,7 en
el absentismo), la prevalencia incomparablemente
mayor lo convierte en el principal sumidero invisible
de productividad organizacional.
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¢(Por qué el presentismo es estructuralmente
mas alto en Espafia que en la media europea? La
hipétesis mas robusta combina tres factores: la
alta tasa de inseguridad laboral histéricamente
existente (que desincentiva la baja entre los
trabajadores temporales), la cultura del “aguante”
(que estigmatiza reconocer limitaciones de salud)
y las demoras en el sistema sanitario (que hacen
que muchos trabajadores con problemas de salud
moderados no reciban diagndstico ni tratamiento
hasta que la situacion escala). La pandemia
actud como experimento natural con resultados
contradictorios: redujo el presentismo fisico pero
elevo el “presentismo digital”, especialmente en
trabajadores con problemas de salud mental que
continuaron conectados porque la opcién de “no
estar” en el espacio virtual resultaba mas difusa
que la de no ir a la oficina.
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1.5 El absentismo en la
era post-COVID

UN FENOMENO CONOCIDO CON GEOMETRIA
NUEVA

1.5.1 El shock pandémico y el sistema de IT

La pandemia de COVID-19 fue para el sistema de
incapacidad temporal espafiol, y para el europeo
en general, un test de resistencia no planificado
que reveld tanto las fortalezas estructurales como
las fragilidades ocultas. El resultado fue mixto,
pero las lecciones son claras.

En el plano estadistico, los ERTEs introdujeron
una categoria de no-trabajo masiva que no
computaba como absentismo pero que distorsiond
profundamente las series histéricas de 2020 y
2021. Mas de 3,4 millones de trabajadores pasaron
por ERTEs en el pico de la pandemia, generando
una caida artificial de las tasas de absentismo
declaradas. Las comparativas interanuales de ese
periodo requieren correcciones estadisticas que la
mayoria de los analisis no aplica de forma explicita.

La “deuda sanitaria” acumulada durante la
pandemia (las patologias no diagnosticadas, los
tratamientos retrasados, las revisiones canceladas)
estd alimentando bajas en el periodo 2023-2026
que no tienen causa directa en la pandemia, pero
si la tienen indirecta. La duracién media de los
procesos de IT, que ya era elevada antes de 2020,
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ha seguido aumentando: los trabajadores que
en 2021 pospusieron una intervencion de rodilla
la estén realizando ahora, y los que ignoraron
sintomas de un trastorno de ansiedad en 2022
estan de baja por él en 2025 o 2026. Las bajas de
salud mental post-pandemia aumentaron un 111%
en los ultimos cinco afios, siendo ya la segunda
causa de IT por contingencias comunes en numero
de episodios y la primera en duraciéon media.

1.5.2 Recalibracién conceptual: ¢ sigue siendo
valida la taxonomia pre-COVID?

La pandemia no solo alteré los datos; alterd la
fenomenologia del absentismo de maneras que
la taxonomia clasica no estaba equipada para
capturar. Tres cambios conceptuales merecen
atencion especifica.

El primero es la irrupcion del COVID persistente
(Long COVID) como nueva categoria de baja. Con
una prevalencia estimada en el 10-20% de los
infectados, el COVID persistente introduce bajas
de duracién muy superior a las de la enfermedad
aguda, con sintomatologia heterogénea y variable
que complica el diagndstico, la calificacion de
la contingencia y la planificacién del retorno. La
OMS definié el COVID persistente en 2021, pero
su reconocimiento como categoria diagndstica
en los sistemas de IT nacionales ha sido gradual y
desigual entre paises europeos. Su impacto en la
duracion media de los procesos de IT del periodo
2022-2024 es perceptible en las estadisticas, pero
dificil de aislar estadisticamente.
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El segundo cambio es la multiplicacion de bajas de
muy corta duracion y alta frecuencia. Los sistemas
de registro de IT estan disefiados para procesos
de cierta duracion; los episodios de uno a tres dias
quedan en una zona gris estadistica. Sin embargo,
la evidencia cualitativa apunta a un aumento de este
patréon post-pandemia, que la literatura anglosajona
denomina “micro-ausencias” y que aparece ligado
al agotamiento psicolégico acumulado.

El tercer cambio es la emergencia del “absentismo
de desconexién”: trabajadores que acumulan bajas
cortas como mecanismo de distancia emocional
con el trabajo, sin diagndstico clinico formal que las
respalde, pero respondiendo a un estado real de
agotamiento o desmotivacién (CIPD, 2024; Ducas
et al, 2025). Su gestiéon requiere herramientas
completamente distintas a las del absentismo por
IT clasico: no el médico, sino el manager; no el
control, sino el didlogo.

1.5.3 El modelo hibrido como nuevo paradigma
de presencia/ausencia

La extension del teletrabajo, que pasd del 14% de
los trabajadores europeos en 2019 al 24% en 2021
y se estabilizé en el 22% en 2022-2023 (Eurofound,
2022), plantea una pregunta conceptual
fundamental que los marcos clésicos no pueden
responder: ;qué significa “estar presente” en un
trabajo hibrido?

La revision sistematica de Ducas et al. (2025),
publicada en Frontiers in Public Health, concluye
que la mayoria de los estudios documentan una
reduccidn del absentismo formal gracias a la mayor
flexibilidad del trabajo remoto: los trabajadores con
sintomas leves que en presencial habrian pedido la
baja trabajan desde casa. Pero la misma evidencia
sefiala un aumento del presentismo digital: estos
trabajadores estan “presentes” en las plataformas
de trabajo pero rindiendo por debajo de su
capacidad.

El concepto de “leaky attendance” o asistencia
que se filtra sin dejar rastro estadistico describe
con precision este fendmeno hibrido. Un trabajador
que se conecta parcialmente durante una semana
de potencial baja, o que asiste areuniones virtuales
con una gripe que le habria impedido ir a la oficina,
no genera ningun registro de ausencia pero
tampoco contribuye plenamente. El sistema de IT
no lo captura; la estadistica de horas trabajadas
tampoco. El fendmeno existe, tiene un coste
real, y el sistema de informacién laboral no tiene
instrumentos para medirlo.
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Para las éreas de RRHH, el modelo hibrido genera
un reto operativo adicional: los protocolos de
seguimiento de ausencias disefiados para entornos
presenciales no funcionan bien en entornos
distribuidos. La infradetecciéon de problemas
de salud mental en trabajadores remotos es
significativamente mayor que en trabajadores
presenciales, lo que implica que el deterioro
psicoldgico escala mas antes de generar una baja
formal. El teletrabajo si muestra, en cambio, un
efecto consistentemente positivo en los procesos
de reincorporaciéon tras baja prolongada: la
posibilidad de un retorno escalonado desde casa
facilita la transicion y reduce el riesgo de recaida
(Ducas et al., 2025).

1.5.4 Salud mental como nuevo vector
estructural del absentismo

La salud mental ha dejado de ser una causa
marginal del absentismo para convertirse en su
vector estructural emergente. Los datos europeos
son unanimes en la direccién. En el Reino Unido,
los trastornos mentales representaron el 46,8% del
absentismo de larga duracion en el sector publico
en 2024 (Civil Service Sickness Absence Report,
2024). El Forsakringskassan sueco documenta
que los trastornos mentales son la primera causa
de nuevas bajas de larga duracidon desde 2020.
En Espafia, el INSS confirma que son la segunda
causa de IT por nimero de episodios y la primera
en duracién media y coste total: una baja por
trastorno mental dura en promedio entre dos y
cuatro veces mas que una por causa fisica.

El debate sobre las causas del aumento merece
ser abordado sin ingenuidad. Existen al menos tres
hipdtesis no excluyentes:

« ha aumentado la prevalencia real de los
trastornos  mentales, empeorada por
el efecto pandémico y por los factores
psicosociales del trabajo contemporaneo;

- haaumentado la disposicion a diagnosticar y
a aceptar como diagndstico lo que antes se
medicalizaba insuficientemente;

- ha aumentado la disposicion de los
trabajadores a comunicar sus dificultades
psicoldgicas y a darse de baja cuando las
experimentan, como resultado de un proceso
de destigmatizacion gradual.

Las tres hipdtesis tienen soporte empirico. La
conclusion mas robusta es que el aumento es real,
no un artefacto estadistico, aunque su magnitud
puede estar amplificada por cambios en los
patrones de diagndstico y comunicacion.
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La implicacién para la gestion del absentismo es
directa: un plan de reduccion del absentismo que
no incluya una estrategia especifica de prevencion
de los trastornos mentales es, en el mejor de los
casos, incompleto. Los datos de las encuestas de
capital humano sefialan, ademas, que el riesgo de
baja por salud mental es mas predecible de lo que
generalmente se asume: el nivel de engagement,
la percepcion de apoyo del manager, el acceso
a recursos de bienestar y el clima de seguridad
psicoldgica sonindicadores adelantados delriesgo
de baja que los sistemas de analitica predictiva ya
pueden monitorizar, dentro de los limites éticos
que el siguiente apartado examina.

1.5.5 Inteligencia artificial y analitica predictiva
del absentismo

Lairrupcion de la analitica de datos y la inteligencia
artificial en la gestidon del absentismo representa
tanto una oportunidad sin precedentes como
un campo de tension ética y legal que las
organizaciones no pueden ignorar. El estado
del arte en 2026 combina sistemas maduros de
registro y andlisis retrospectivo con modelos
predictivos de riesgo que empiezan a integrarse
en las plataformas de gestién de personas.

Los sistemas de analitica predictiva del absentismo
operan identificando patrones en los historiales
de ausencia, combinados con variables de
contexto organizativo (resultados de encuestas de
clima, indicadores de carga de trabajo, datos de
productividad)y, en algunos casos, con informacién
procedente de plataformas de bienestar
corporativo.Los resultados documentadosincluyen
la identificacion temprana de perfiles de riesgo

/\ THE ADECCO GROUP

de baja prolongada con meses de antelacion, la
personalizacion de intervenciones preventivas y la
optimizacién de protocolos de reincorporacion.

Sin embargo, el uso de IA en la gestidn de personas
estd sujeto a restricciones legales de primera
magnitud que el Reglamento de Inteligencia Artificial
de la UE (Reglamento 2024/1689) intensifica. Los
sistemas de |IA que evallan la situacidon sanitaria
de los trabajadores o que toman decisiones con
impacto sobre el empleo a partir de predicciones
de comportamiento futuro son clasificados como
de “alto riesgo” (articulo 6 y Anexo lll), lo que implica
obligaciones de conformidad, documentacidntécnica,
transparencia ante trabajadores y representantes
sindicales, y evaluacién del impacto sobre los
derechos fundamentales. ELRGPD afiade restricciones
especificas sobre el tratamiento de datos de salud,
CUyO Uso para predicciones de absentismo fuera de
los supuestos legitimos constituye una violacién, con
independencia de la precision técnica del modelo.

La posicion de equilibrio que este capitulo
propone es la de la IA como herramienta de
prevencion colectiva, no de control individual:
sistemas que identifican unidades organizativas o
perfiles funcionales con mayor riesgo sistémico,
sin individualizar la prediccion hasta el nivel
del trabajador concreto; que permiten a los
responsables de RRHH disefar intervenciones
preventivas sobre el entorno de trabajo; vy
que operan con plena transparencia ante la
representacion de los trabajadores. Este uso
es técnicamente posible, legalmente viable vy
éticamente coherente con los principios de un uso
responsable de la IA en el entorno laboral.
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1.6 Hacia un nuevo
marco teodrico del
absentismo

1.6.1 Los cinco desplazamientos conceptuales
del absentismo en el siglo XXI

La revisidon de los cuatro ejes tematicos de este
capitulo permite identificar cinco desplazamientos
conceptuales que definen cdmo el absentismo ha
cambiado, o deberia cambiar, en la comprension
de académicos, gestores y disefiadores de politica.

Primer desplazamiento - Del individuo al sistema
El trabajador que se ausenta no actida en el vacio.
Lo hace en un contexto institucional, organizativo y
cultural que estructura los incentivos y los costes
de la ausencia. Gestionar el absentismo tratando
solo a los individuos ausentes, y no el sistema
que genera las condiciones para la ausencia, es
igualmente ineficaz que tratar la fiebre sin buscar
la infeccidén subyacente.

Segundo desplazamiento - Del coste al valor

La légica dominante del absentismo ha sido la
del coste: la ausencia como pérdida que hay que
minimizar mediante control. La ldgica alternativa,
que la evidencia sobre ROI de los programas de
bienestar empieza a fundamentar empiricamente,
es la del valor: la salud organizacional como
inversion que genera retornos medibles en
productividad, engagement y retencién. El paso
del enfoque punitivo al enfoque preventivo-
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estratégico no es solo una cuestidn ética; es una
decision econdmicamente racional.

Tercer desplazamiento - De la presencia fisica a
la presencia funcional

Elmodelo hibrido ha vuelto obsoleta la equivalencia
entre estar fisicamente presente y estar trabajando.
La presencia funcional, la capacidad de contribuir
al trabajo del equipo al nivel esperado, es el
indicador relevante para la gestidon. El binomio
ausencia/presencia es insuficiente: se necesita el
tridngulo ausencia/presencia/rendimiento.

Cuarto desplazamiento - De la causa unica a la
causalidad muiltiple e interactiva

El absentismo no tiene una causa. Tiene un conjunto
de factores que interactuan de formas no lineales:
el mismo nivel de estrés puede generar una baja
en un contexto de baja seguridad psicoldgica y
no generarla en uno de apoyo activo; la misma
cobertura de IT produce tasas distintas en funcion
de la cultura organizativa. Los modelos explicativos
monocausales son empiricamente insuficientes.

Quinto desplazamiento - Del dato administrativo
a la inteligencia organizacional

Las estadisticas de IT miden lo que el sistema
registra. No miden el presentismo, no capturan el
absentismo de desconexién, no detectan el burnout
antes de que se traduzca en baja formal. La gestion
avanzada requiere inteligencia organizacional: la
capacidad de integrar multiples fuentes de datos
para construir una imagen completa del estado de
salud organizacional y actuar preventivamente.
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1.6.2 Un modelo integrado de analisis: el modelo
multinivel

A partir de los cinco desplazamientos identificados,
este informe propone un modelo de anélisis
multinivel del absentismo organizado en tres
capas interconectadas, cuya interaccion es la
clave explicativa del fendmeno.

Nivel macro (Institucional). Las instituciones (el
sistema de IT, la legislacion laboral, el mercado de
trabajo, el sistema sanitarioy elmarco de relaciones
laborales) definen los parametros estructurales
dentro de los cuales el absentismo se manifiesta.
Este nivel determina los incentivos basicos: qué
cuesta ausentarse, cuanto dura la cobertura, quién
controla el proceso de retorno, qué organismos
intervienen. Las reformas estructurales que afectan
al absentismo operan en este nivel.

Nivel meso (Organizacional) Las organizaciones
(su cultura, su modelo de liderazgo, sus
condiciones de trabajo, la calidad de la relacion
entre personas y tareas) definen el contexto
inmediato del trabajador. En este nivel operan
la gestion preventiva de riesgos psicosociales,
los programas de bienestar, los protocolos de
reincorporacioén y las normas implicitas sobre la
ausencia. La varianza entre organizaciones dentro
del mismo entorno institucional es mayor de lo que
generalmente se asume, lo que confirma que el
nivel meso tiene poder explicativo propio.
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Nivel micro (Individual). El individuo (su estado
de salud, sus caracteristicas sociodemograficas,
su motivacién, su contrato psicolégico con el
empleador) es el nivel donde el absentismo
finalmente se materializa. Pero el individuo no es
un agente auténomo que decide ausentarse en
el vacio: sus decisiones son el resultado de la
interacciénconlos dosniveles superiores. Intervenir
Unicamente en este nivel, como hace la légica del
control individual, sin modificar las condiciones
macro y meso, es cambiar el comportamiento sin
cambiar las causas.

El modelo representa el absentismo como el
punto de interseccidn de tres fuerzas que actuan
simultdneamente sobre el trabajador: la presion
institucional (los incentivos del sistema de IT y
el mercado laboral), la presidon organizacional (la
cultura, el liderazgo y las condiciones del puesto)
y el estado individual (la salud, la motivacién y el
contrato psicoldgico). Cualquier intervencién que
actie sobre un solo nivel sin considerar los otros

dos quedara incompleta; la evidencia internacional
avala que las intervenciones de mayor impacto son
las que operan simultdneamente en los tres planos.
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1.6.3 Agenda de investigacion pendiente: lo que
aun no sabemos

La sintesis tedrica de este capitulo no seria
completa sin reconocer honestamente los
vacios del conocimiento existente. El absentismo
laboral, a pesar de décadas de investigacion,
presenta lagunas sustanciales que limitan tanto
la comprensidon académica como el disefio de
intervenciones eficaces.

La primera laguna es la ausencia de datos
longitudinales comparables a nivel europeo. Los
estudios de cohorte que siguen a trabajadores
durante periodos prolongados y en multiples paises
son extraordinariamente escasos. La mayoria de
la investigacion se basa en datos transversales o
en series temporales de un solo pais, lo que limita
la capacidad de distinguir efectos causales de
correlaciones espurias.

La segunda laguna es la inframedicion sistematica
del presentismo. A pesar del consenso académico
sobre su importancia econdmica, ningun sistema
estadistico nacional lo recoge de forma regular y
comparable. La ausencia de un indicador oficial de
presentismo en la agenda estadistica europea es
una anomalia que deberia corregirse en la préoxima
revision del modulo de ausencias de la Labour
Force Survey.

/\ THE ADECCO GROUP

Laterceralaguna es la falta de estudios de impacto
rigurosos sobre el efecto del modelo hibrido
de trabajo a largo plazo sobre el absentismo y
el presentismo. Los datos disponibles son de
corto plazo y producidos en condiciones de
excepcionalidad pandémica. La nueva normalidad
del trabajo hibrido merece seguimiento empirico
especifico con disefios longitudinales y muestras
representativas.

La cuarta laguna es la “caja negra” del absentismo
voluntario en Espafia: qué parte del diferencial con
la media europea responde a comportamientos
genuinamente voluntarios, y qué parte responde a
necesidades de salud no cubiertas adecuadamente
por el sistema sanitario. Sin respuesta empirica a
esta pregunta, las politicas de control y las politicas
de salud quedan sin una base para calibrar su peso
relativo.

La quinta laguna, y la mas urgente en el contexto
actual, es la necesidad de un observatorio
permanente del absentismo en Espafia que integre
las multiples fuentes de datos disponibles (ETCL,
EPA, INSS, mutuas, registros de IT digitalizados tras
el RD 1060/2022) en un sistema de informacion
coherente y actualizado en tiempo real. El XIV
Informe Adecco sefialaba esta necesidad; el XV
la reitera con mayor urgencia a la vista de las
tendencias de los ultimos doce meses.
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Este capitulo cuantifica el absentismo laboral en Espafia con datos oficiales del INE,
reconstruyendo la serie completa 2019-2025 y un primer avance del primer trimestre de 2026.
Todas las cifras proceden de la explotacion propia de los microdatos de la Encuesta Trimestral
de Coste Laboral (ETCL), en concreto las tablas APAU0G8 por regiones y por divisiones de
actividad, combinados con la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) y la estadistica de coste

laboral del INE para la estimacion econdmica.

2.1 Estadisticas
oficiales y definicion
de absentismo

No existe ninguna estadistica oficial que mida el
absentismo de forma directa: hay que estimarlo a
partir de las fuentes disponibles. El primer paso, por
tanto, es delimitar qué se considera absentismo y
qué no. Elabsentismo se entiende como el conjunto
de horas no trabajadas por motivos ocasionales.
Quedan excluidas las horas perdidas por ERTE,
que responden a causas de fuerza mayor como
ocurrié en la pandemia, asi como las vacaciones
y los dias festivos, que estan al margen de la
decision de empleadores y empleados.

Entre los motivos que si computan, el mas
importante con diferencia es la incapacidad
temporal (IT) por enfermedad comun o accidente
no laboral. Junto a ella se incluyen los permisos
remunerados, la maternidad/paternidad, la
conflictividad laboral y otras causas. Por ello es
un error equiparar el absentismo con las faltas
injustificadas: estas son solo una fraccién menor
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del total. La tasa de absentismo se calcula como
el cociente entre las horas no trabajadas por
absentismo y las horas pactadas efectivas, y se
presenta en tres indicadores: la tasa total y la tasa
por IT, que es su componente mayoritario, y el
componente parcialmente gestionable, la parte
no-IT, que agrupa las horas no trabajadas por
maternidad y paternidad, permisos remunerados,
compensacion de horas extraordinarias,
conflictividad laboral, horas perdidas en el propio
lugar de trabajo y otras ausencias retribuidas no
derivadas de accidente o enfermedad. Algunas
de estas partidas, como los permisos legales o la
maternidad y paternidad, no son evitables. Otras,
como los retrasos, las ausencias no justificadas o
una organizacion deficiente del trabajo si ofrecen
recorrido de mejora. De ahi que el conjunto se
considere solo parcialmente gestionable.
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2.2 Evolucién de las
horas trabajadas

En 2025, cada asalariado tuvo una jornada
media pactada de unas 1.822 horas anuales y
realizé 9 horas extraordinarias; de ese conjunto
trabajo efectivamente 1.534 horas y dejé sin
trabajar 297 (las horas efectivas equivalen a las
pactadas mas las extraordinarias menos las no
trabajadas). La jornada pactada se ha mantenido

practicamente estable desde 2019, mientras que
las horas efectivamente trabajadas sufrieron una
caida abrupta en 2020 por la pandemia y no han
recuperado plenamente el nivel previo. En paralelo,
las horas no trabajadas se han ampliado de forma
sostenida, de 263 al afio en 2019 a 297 en 2025.

Evolucién de las horas pactadas, efectivas y no trabajadas (2019-2025)
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Gréfica 2.2.1— Horas pactadas, efectivas y no trabajadas (horas/afio por trabajador). Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL.

Horas/afio por
./ = 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
trabajador
Pactadas 1.794 1.801 1.814 1.819 1.821 1.821 1.822
Efectivas 1.540 1.417 1.504 1.540 1.539 1.534 1.534
No trabajadas 263 391 317 287 290 295 297
Datos en horas anuales por trabajador (media de los cuatro trimestres x 12). Fuente: INE-ETCL, microdatos APAUOGS.
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2.3 Horas no trabajadas
por absentismo y tasa

Depurada de vacaciones, festivosy ERTE, lapérdida
de tiempo de trabajo imputable al absentismo
ascendié en 2025 a 10,5 horas por trabajador y
mes, unas 126 horas al afio, lo que equivale a una
tasa de absentismo del 7,6% de las horas pactadas
efectivas. Es la cifra mas alta de toda la serie
histdérica: 0,34 puntos porcentuales por encima de
2024 y mas de dos puntos por encima del 5,5%
de 2019. El componente de incapacidad temporal
explica la mayor parte de este nivel, con una tasa
del 5,95% en 2025, también maximo de la serie.

El avance del primer trimestre de 2026 confirma el
estancamiento en niveles elevados: la tasa total se
sittia en el 7,6% (+0,2 p.p. interanuales) y la de IT
en el 5,9%. Tras el repunte extraordinario de 2020,
la tasa no ha vuelto a bajar de forma significativa,
describiendo una meseta ascendente que la
sitia estructuralmente por encima de los niveles
prepandemia.

Tasa de absentismo total y por IT (% de las horas pactadas efectivas)
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Gréfica 2.3.1— Tasa de absentismo total y por IT, 2019-2025 (% de las horas pactadas efectivas). Fuente: elaboracion propia sobre INE-ETCL.

Tasa (%) 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
Absentismo

5,5 7.1 6,5 6,9 6,9 7,3 7,6
total
Por IT 41 5,3 5,0 5,3 5,3 57 6,0
Componente
parcialmente 1,4 1,8 1,5 1,6 1,6 1,6 1,6
gestionable

Tasa = horas no trabajadas por el concepto / horas pactadas efectivas. Fuente: INE-ETCL, APAUOGS.
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2.4 Desglose por tipo
de ausencia

Descomponer las horas no trabajadas permite
ver el peso real de cada motivo. De las 24,8
horas mensuales que de media no se trabajan,
las vacaciones (7,8 h) y los festivos (6,3 h), que
no son absentismo, suman casi la mitad. Entre los
motivos que si computan como absentismo, la
incapacidad temporal es, con 8,2 horas al mes,
el factor absolutamente dominante: por si sola
representa en torno al 78% del absentismo total. El
resto se reparte entre maternidad/paternidad (1,1

h), permisos remunerados (0,6 h), otras razones
(0,3 h) y partidas residuales (ERTE, conflictividad,
horas perdidas en el lugar de trabajo).

La evolucion del desglose es reveladora: mientras
vacaciones y festivos permanecen estables, la IT
ha crecido de 5,6 horas/mes en 2019 a 8,2 en 2025
(+47%). El aumento del absentismo es, por tanto,
esencialmente un aumento de la incapacidad
temporal, no de las ausencias injustificadas.

Composicion de las horas no trabajadas en 2025
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Gréfica 2.4.1— Composicion de las horas no trabajadas, 2025 (horas/afio por trabajador).
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL.

Motivo (h/trab/mes) 2019 2024 2025
Vacaciones 7,9 8,0 7,8
Fiestas 6,4 6,5 6,3
Incapacidad temporal (IT) 5,6 7,8 8,2
Maternidad/paternidad 0,9 1,1 11
Permisos remunerados 0,5 0,6 0,6
Otras razones 0,3 0,3 0,3
Horas no trabajadas (total) 21,9 24,6 24,8

La tasa de absentismo excluye vacaciones, fiestas y ERTE. Fuente: INE-ETCL, APAUOG8.

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

A

XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026 30



2.5 Analisis por sector

La media nacional esconde diferencias sectoriales
nitidas. La industria es el sector con mayor
absentismo (8,2% en 2025), seguida de los
servicios (7,6%) y, a distancia, de la construccion
(6,3%). Los tres encadenan méaximos histéricos y
suben de forma sostenida desde 2019. En el primer
trimestre de 2026 el orden se mantiene (industria
7.9%, servicios 7,7%, construccién 6,3%), si bien la
industria modera ligeramente su tasa respecto a
su media anual.

En términos econdmicos, sin embargo, el peso se
invierte: por su tamafio, los servicios concentran
45.096 millones de euros del coste del absentismo
en 2025 (76% del total), frente a 11.088 millones de
la industria y 2.925 de la construccion. Por lo que
el absentismo es, mas intenso en la industria, pero
econdmicamente mas gravoso en los servicios.

Tasa de absentismo por sector (2019-2025)
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Gréfica 2.5.1— Tasa de absentismo por sector, 2019-2025. Fuente: elaboracion propia sobre INE-ETCL.

Sector Tasa total 2024 Tasa total 2025 Tasa IT 2025 Tasa total 2026-T1
Industria 7,8 8,2 6,4 7.9
Construccion 5,8 6,3 5,2 6,3
Servicios 73 7,6 6,0 7,7

Tasa de absentismo por sector. Fuente: INE-ETCL, APAUOGS.
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2.6 Analisis por
comunidad auténoma

La dispersion territorial es muy marcada. En 2025, mas bajas corresponden a Baleares (6,2%), Madrid
las tasas méas altas se concentran en la cornisa  (6,6%) y La Rioja (6,7%). La diferencia entre la
cantdbrica y el noroeste, Pais Vasco, Canarias = comunidad con mayor y menor absentismo supera
y Cantabria rondan el 9,6%, seguidas de Galicia  los 3 puntos porcentuales. El patrdn es estructural
(9,1%), Asturias y Murcia (8,9%), mientras que las vy se repite en el avance de 2026.

Tasa de absentismo por CC.AA. 2025

12,0%
10,0% 9.6% 06%96% g o oo o o
o |°7|8£ 76%76%73%73%72%72%

0% 6,/% 6,6% 7.6%
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Gréfica 2.6.1— Tasa de absentismo por comunidad auténoma, 2025. Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL.
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Comunidad auténoma Tasa 2024 Tasa 2025 Var. p.p. Coste 2025 (M€)
Pais Vasco 9,4 9,6 +0,2 4.035
Canarias 9,0 9,6 +0,6 2.963
Cantabria 8,3 9,6 +1,3 838
Galicia 8,4 9,1 +0,7 3.215
Asturias 8,5 8,9 +0,5 1.312
Murcia 8,0 8,9 +0,9 1.741
Navarra 7,6 7,9 +0,3 994
Aragén 7,5 7,8 +0,3 1.621
Catalufia 7,5 7,6 +0,2 11.557
Castillay Leén 7,6 7,6 +0,1 2.467
Castilla-La Mancha 7,0 7,3 +0,3 2.020
Extremadura 7,3 7,3 +0,0 839
Andalucia 6,7 7,2 +0,4 7.410
C. Valenciana 6,9 7,2 +0,3 5.424
La Rioja 7,0 6,7 -0,3 332
Madrid 6,3 6,6 +0,3 10.290
Baleares 5,9 6,2 +0,3 1.323

Tasa en % de horas pactadas efectivas; coste en millones de € (base coste laboral total). Fuente: INE-ETCL y EPA.
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2.7 Analisis por seccion
y divisién de actividad
(CNAE)

Al descender al nivel de division de actividad
(CNAE a dos digitos) las diferencias se amplifican
hasta extremos que la media sectorial oculta
por completo: conviven divisiones con tasas
superiores al 13% con otras por debajo del 4%,
una brecha de mas de 10 puntos. En lo mas alto se
situan actividades intensivas en mano de obra, con
exposicion fisica o trabajo a turnos, como Correos
(13,0%), Servicios a edificios y jardineria (12,5%),
Juegos de azar (12,2%), Recogida de residuos y

(11,8%), junto a la sanidad y la metalurgia.

En el extremo opuesto, las tasas mas bajas
corresponden aactividades cualificadas de oficinay
servicios avanzados: empresas de trabajo temporal
(3,0%), actividades juridicas y de contabilidad
(8,7%), edicion, programaciéon e informatica e
inmobiliarias (4,0%). El gradiente confirma que la
exposicion fisica del puesto, la edad media de la
plantilla y el modelo de organizacién del trabajo
son determinantes de primer orden.

Servicios sociales (11,9%) o Asistencia residencial

Divisiones con mayor absentismo

53 Actividades postales y de correos e 12 96

81 Serv. Edificios y jardinerla e 12 47
92. Act. Juego y apuestas | | 7
88. Servicios sociales I |1, 93
38. Recogida y tratamiento de ReSicuOS 1 s s e 11,89
87. Asistencia Residencial I — 11,83
29. Vehiculos de motor
86. Act. Sanitarias

24. Metalurgia

80. Act. Seguridad

e 11,55
e 11,37
I 10,52
I — 10,11

0,0% 3,3% 6,5% 9,8% 13,0%
Divisiones con menor absentismo
78 Actividades relacionadas con elempleo  IEEG_G_G_GGN 304
69 Actividades juridicas y de Contabilidad N 365
58 Edicion I 3,98
68 Actividades inmobiliarias I 4,02
62 Programacion y consultorfa informatica  I—— 404
71 Servicios de Arquitectura e Ingenierfa I ] A4
72 Investigacion y Desarrollo I 4,49
64 Serv. Financieros y Seguros  IIII—— 4,88
74 Act. Profesionales, Cientificas y Técnicas — I—— 4 89
70 Act. Consultorfa I 4 06
0,0% 1,3% 2,5% 3,8% 5,0%
Gréfica 2.7.1— Divisiones de actividad con mayor y menor absentismo, 2025. Fuente: elaboracion propia sobre INE-ETCL.
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Mayor absentismo Tasa 2025 Menor absentismo Tasa 2025
53 Act. Postales y Correos 13,0 78 Empresas de trabajo temporal 3,0
81 Serv. Edificios y Jardineria 12,5 69 Actividades juridicas y contables 3,7
92 Act. Juego y Apuestas 12,2 58 Edicion 4,0
88 Serv. Sociales o 62 Prog’:jr'amacmn y Consultoria 40
Informatica
38 Recogida y tratamiento de Residuos | 11,9 68 Actividades inmobiliarias 4,0
87 Asistencia Residencial 1,8 71 Serv. Arquitectura e Ingenieria 4.4

% de horas pactadas efectivas; media anual 2025. Fuente: INE-ETCL, APAUOGS (divisiones).

2.8 El coste econdmico
del absentismo

Traducido a euros, el absentismo costdé a la
economia espafiola 59.109 millones de euros en
2025, valorando las horas perdidas al coste laboral
total por hora (salario mas cotizaciones y otros
costes). La cifra crece un 11,7% sobre 2024 y casi
duplicala de 2019 (30.171 millones), reflejando tanto
el aumento de la tasa como el encarecimiento del
coste laboral. Si se valorase Unicamente al salario
ordinario, la base utilizada en ediciones anteriores,
el coste equivaldria a unos 37.700 millones.

Por sectores, los servicios soportan 45.096
millones (76%), la industria 11.088 y la construccion
2.925. Por territorios, Cataluiia (11.557 M€), Madrid
(10.290) y Andalucia (7.410) concentran el grueso
del coste, en linea con su peso en el empleo. El
avance del primer trimestre de 2026 mantiene la
tendencia: 15.139 millones de euros en un solo
trimestre, un 11,2% mas que en el mismo periodo
de 2025.

Coste econémico del Absentimos por sector (2019-2025), M€

120.000
90.000
370551 37115,1
60.000 30170,9
N I I I
0
2019 2020 2021
M Servicios M Industria

59108,6
52032,5
46970,6
42596,3
2022 2023 2024 2025

Construccion Total Nacional

Grafica 2.8.1 — Coste econémico del absentismo por sector, 2019-2025 (M€). Fuente: elaboracion propia sobre INE-ETCL y EPA.
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Coste (M€) 2019 2023 2024 2025 Var. 25/24

Industria 5.714 8.476 9.802 11.088 +13,1%
Construccioén 1153 2132 2.517 2.925 +16,2%
Servicios 23.303 36.362 40.614 45.096 +11,0%

Base: coste laboral total por hora. Fuente: elaboracion propia sobre INE-ETCL (coste) y EPA (asalariados).
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3.1 Absentismo

En el siguiente apartado se explorarén los datos
de absentismo en jornada e itinere segun distintas
variables: geogréficas y sectoriales.

3.1.1 Absentismo nacional

Tasa de Absentismo laboral a nivel nacional. Tasa de Absentismo por L.T. a nivel nacional.
2026 T1 2026 T1

-0,2 p.p. intertrimestral -0,1 p.p. intertrimestral
+0,2 p.p. interanual +0,1 p.p. interanual

La tasa de absentismo en Espafia para el primer En el caso del Absentismo por Incapacidad
trimestre de 2026 es del 7,6%. Esta cifra disminuye, = Temporal, la serie sigue la misma dinamica,
con -0,2 puntos porcentuales, con respecto al obteniendo una tasa del 5,9% en el primer
cuarto trimestre de 2025 y ha aumentado 0,2  trimestre de 2026 (-0,1 p.p. Intertrimestrales; +0,1
puntos porcentuales en comparacién conelmismo  p.p. interanuales).

periodo del afio anterior.
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3.1.2 Analisis por CCAA

Grafica 3.2.1
Tasa de Absentismo laboral segun CC.AA. 2026 T1

[9:2%] (o]
' P.p.] +0.4p.p. [7.9%

:
s +0.2 p.p.|
¥ -

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

La distribucion territorial del absentismo dibuja un norte claramente por encima de la media. El Pais Vasco
registra la tasa mas alta (9,95%), seguido de Canarias (9,44%), Asturias (9,35%), Cantabria (9,11%) y Galicia
(9,02%), todas ellas mas de punto y medio por encima del 7,62% nacional. En el extremo opuesto se
sittian Baleares (6,17%) y Madrid (6,50%), las dos Unicas comunidades por debajo del 6,7%. La diferencia
entre la primera y la Ultima roza los cuatro puntos porcentuales, una distancia que la media nacional, por
si sola, no deja ver.
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Grafica 3.2.2
Tasa de Absentismo por L.T. segiun CC.AA. 2026 T1

[7.0% 17.6% |
== — - T—

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Al aislar el absentismo por incapacidad temporal, que es el grueso del total, la cabeza se reordena:
Canarias pasa a liderar (8,07%), por delante de Asturias (7,70%), Pais Vasco (7,64%), Galicia (7,30%) y
Cantabria (7,04%). El patron de fondo se mantiene, con el norte peninsular y Canarias en las posiciones
altas, pero Canarias destaca de forma singular, con un absentismo por IT que supera en mas de dos
puntos la media nacional del 5,9%. Por abajo se repiten los nombres de la tasa total: Baleares (4,63%),
Madrid (4,96%) y La Rioja (5,11%). Que sean las mismas comunidades en ambos indicadores apunta mas
a factores estructurales, ligados a la composicion productiva y demogréfica de cada territorio, que a la
coyuntura de un trimestre.
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3.1.3 Anadlisis por sectores

La fotografia nacional esconde diferencias sectoriales relevantes. La estructura productiva de cada rama,
con distinta exposicion a riesgos fisicos, perfiles de edad y modelos de organizacion del trabajo, se
traduce en niveles de absentismo claramente diferenciados, que se analizan a continuacion.

Grafica 3.3.1
Tasa de Absentismo laboral nacional segun sectores. 2026 T1

Tasa de absentismo por IT nacional por sector

2026 T1 - variacién interanual vs 2025 T1

7,9% 7,7%

A +0,2 p.p. A +0,2 p.p.

INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUQGS).

El andlisis por sectores confirma que la industria es la actividad con mayor tasa de absentismo (7,9%
en el primer trimestre de 2026), seguida muy de cerca por los servicios (7,7%) y, a cierta distancia, por
la construccién (6,3%). Los tres sectores encadenan subidas interanuales, de entre +0,2 y +0,3 puntos
porcentuales respecto al primer trimestre de 2025, en linea con el repunte del conjunto nacional, que se
situa en el 7,6%.

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

A

XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026 41




Gréfica 3.3.2
Tasa de Absentismo por L. T. nacional segun sectores. 2026 T1
Tasa de absentismo por IT nacional por sector
2026 T1 - variacién interanual vs 2025 T1

6,1% 5,9%

A +0,1 p.p. A +0,1 p.p.

INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Al circunscribir el anélisis al absentismo por incapacidad temporal, su componente mayoritario, el orden
entre sectores se mantiene: industria (6,1%) y servicios (5,9%) se sitian en torno a la media nacional
(5,9%), mientras que la construccion queda por debajo (5,1%). La construccion es, ademas, el tnico sector
que no eleva su tasa de IT en términos interanuales (-0,0 p.p.); industria y servicios suben una décima.

Grafica 3.3.3
Desglose de horas por trabajador/mes segun sectores. 2026 T1

Horas por trabajador y mes. 2026 T1

INDUSTRIA

155,0

CONSTRUCCION W Horas pactadas efectivas

W Horas absentismo

W Horas no trabajadas por IT

SERVICIOS

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).
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3.1.4 Analisis por sectores y CC.AA.

Grafica 3.4.1

-
|9.6%

|&+1.3 p.p.i.
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUQGS).
La industria registra su mayor tasa de absentismo en la cornisa cantédbrica, con Asturias a la cabeza
(9,9%), frente al minimo de Baleares (5,1%). La media del sector industrial es del 7,9%.

Gréfica 3.4.2
Absentismo por I.T. en Industria segin CC.AA. 2026 T1

-
.!3.3% }
rezseal |
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

En el absentismo por incapacidad temporal del sector industrial destaca Canarias (8,3%), mientras que
Baleares registra el valor mas bajo (4,2%). La media nacional se sitta en el 6,1%.
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Grafica 3.4.3
Absentismo en Construccién segun CC.AA. 2026 T1

La construccion presenta la menor tasa de absentismo de los tres sectores (6,3% de media), con Asturias
en cabeza (8,1%) e Baleares en el extremo opuesto (3,2%).

-
|7.m| }
» -
|¥-0.7 p.p.|
< Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Gréfica 3.4.4
Absentismo por I.T. en Construccién segun CC.AA. 2026 T1

5.6%) 5.a%
. ¥ -u.:ll. 1 p.p.| Ei&ﬂ

Y -0.4 p.p.

2.6%
~{¥-1.6 p.p.|

Y
e S

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

La incapacidad temporal en la construcciéon promedia un 5,1%, con su maximo en Asturias (7,3%) y su
minimo en Baleares (2,6%).

THE ADECCO GROUP

NI XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026 44

A




Gréfica 3.4.5
Absentismo en Servicios segun CC.AA. 2026 T1

En servicios, el Pais Vasco alcanza la tasa mas alta (10,3%) y La Rioja la mas baja (6,2%). Asimismo, la
media nacional es del 7,7%.

|6.6%

4 —fa+0app.

s’
\} # }
|9.5%
3 ESC |

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Grafica 3.4.6
Absentismo por L.T. en Servicios segin CC.AA. 2026 T1

'y -

|B.2%
»

|a+01 p.p._|.
«

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

La tasa IT en servicios se sitia de media en el 5,9%, con Canarias (8,2%), y el norte peninsular en maximos
y La Rioja (4,8%) junto a la Comunidad de Madrid y Baleares en la parte baja.
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3.1.5 Analisis por divisiones de actividad
El anélisis se completa descendiendo al nivel de division de actividad (CNAE a dos digitos). A esta escala
las diferencias se amplifican de forma notable: conviven divisiones con tasas de absentismo superiores al

18% con otras por debajo del 4%, una dispersidn que la media sectorial oculta.

Grafica 3.5.1

Divisiones CNAE: nivel de absentismo y dinamica. 2026 T1

T media nacional 7.6% ALTO ¥ EMPEORANDO
15 H
i Jueges de azar
H Metalurgla
14 ! @
@ omercio minorista . Correns
& &
N ® @& [
= H
" 05 ® ducacion & . Asist, residencial
z ® ® i Act., sanitarias &
= . H Serviclos a edificios
& L L ] i e
= . ® .' 1 Tratam. residuos
i ® 2 e '@ 20
E“.— 0.0 ..................... ..... !-‘ ......... PR, BN, <. e e e e e el S el e e
- e i
§ & . H
o H
'B‘ ] . oy ® H . Serv. sociales
£ L] bt Hosteleria (¢omidas)
5 ' i
.E -0.5 L 8 . E @ .lﬂmn. publica
Rz ]
] ]
= . e &
| Refino de petroleo
-1.0 H
Act. deportivas H
. Seguridad Sector (tamano = empleo)
i @ @ Industria
@ Construccion
@ Servicios
4 6 10 12 14

a8
Tasa de absentismo 1T-2026 (%)

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUQGS).

El cuadrante cruza el nivel de absentismo (eje horizontal) con su variacién interanual (eje vertical); el tamafio
de la burbuja representa el empleo. Las divisiones del cuadrante superior derecho (alto absentismo y al
alza) concentran el mayor riesgo: Juegos de azar, Correos, Metalurgia o Asistencia residencial.
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Grafica 3.5.2
Divisiones con mayor y menor absentismo. 2026 T1

Divisiones con mayor absentismo

53 Actividades postales y de correos I 13,7/
92. Act. Juego y apuestas I 13,02
81 Serv. Edificios y jardineria I — 12 37

87. Asistencia Residencial I 11,97

38. Recogida y tratamiento de Residuos I e 11,93
88. Servicios sociales NI 11,59
86. Act. Sanitarias I 1, 4.8

24 Metalurgia I 10,38
29. Vehiculos de motor I 10,22

80. Act. Seguridad I O 56
0,0% 3,5% 7,0% 10,5% 14,0%

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUQGS).

Correos (13,8%) y Juegos de azar (13,0%) encabezan el absentismo por divisién, frente a las empresas de
trabajo temporal (3,0%) y la Edicion (3,7%) en el extremo opuesto. La brecha entre divisiones supera los
10 puntos porcentuales.

Divisiones con menor absentismo

78 Actividades relacionadas con el empleo I 3,01
58 Edicion I 3 65
69 Actividades juridicas y de contabilidad I 3.66
62 Programacion y consultoria informética I 4,04
68 Actividades inmobiliarias I 4 15
72 Investigacion y Desarrollo I 4 1/
71 Servicios de Arquitectura e Ingenieria I 421
63 Servicios de informacion  INIEIGNGNNENN— 4,27
93 Act. deportivas, recreativas y de entretenimiento  IE————_ 4 51
79 Act. Agencias de Viajes y Operadores turisticos  II—— 4,8

0,0% 1,2% 2,4% 3,6% 4,8%
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).
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Grafica 3.5.3
Dispersién del absentismo dentro de cada sector. 2026 T1

Dispersién del absentismo dentro de cada sector (rombo = mediana

media npc. 7.6%
Servicios{  3.0% < 13.8%
Construccion - 5.9% o ‘. 6.5%
Industria 1 5.4% ’ 11.9%
2 :1 é é 1‘0 1‘2 1I4

Tasa de absentismo 1T-2026 (%]

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Los servicios son, con diferencia, el sector mas heterogéneo (del 3,0% al 13,8%), mientras que la
construccién se mueve en una banda muy estrecha (5,9%-6,5%). Por ultimo, la industria oscila entre el
5,4%y el 11,9%.

Grafica 3.5.4
Mayores subidas y bajadas del absentismo por divisiéon. 2026 T1

Mayores subidas y bajadas de
Absentismo (Var. p.p. Interanual)

80 Act. de seguridad e investigacion -1,23 I

93 Act. deportivas, recreativas y de entretenimiento 1,19 NI

19 Coquerias y refino de petréleo -0,87 ™
29 Vehiculos de motor -0,85 I
37 Recogida y tratamiento de aguas residuales -0,871 I
47 Comercio al por menor e 0,81
27 Fabricacion de material y equipo eléctrico I 0,85
53 Actividades postales y de correos R
24 Metalurgia I 0,98
92 Act. de Juego y Apuestas 1,28
-1,4  -1,05- 0,7- 0,350 0,350 ,7 105 14

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).

Las mayores subidas interanuales se dan en Juegos de azar (+1,3 p.p.) y Metalurgia (+1,0 p.p.); En el otro
lado, las mayores caidas, en Seguridad y Actividades deportivas (-1,2 p.p. en ambas).
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3.2 Siniestralidad
laboral e Incidencia

El avance de siniestralidad del primer trimestre de
2026 procede de la estadistica de Accidentes de
Trabajo (ATR) del Ministerio de Trabajo, que recoge
los accidentes con baja notificados a través
del sistema Delt@. Para comparar territorios y
sectores de distinto tamafio se emplea el indice
de incidencia, que mide los accidentes en jornada
por cada 100.000 afiliados.

/\ THE ADECCO GROUP

Entre enero y marzo de 2026 se registraron
143.833 accidentes de trabajo con baja, un 1,2%
mas que en el mismo trimestre de 2025. El dato
combina dos dinamicas: los accidentes en jornada
apenas se movieron (+0,4%, hasta 122.588),
mientras que los ocurridos in itinere, en el trayecto
al trabajo, crecieron con fuerza (+6,0%, hasta
21.245). El sobreesfuerzo fisico sobre el sistema
musculoesquelético sigue siendo la primera forma
de lesion, aunque retrocede un 7,2% respecto a un
afio antes.
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Grafica 3.6.1
Accidentes de trabajo con baja por tipo. T12025-T1 2026

Accidentes de trabajo con baja por tipo. T1

20252026
140.000
122039 122588
105.000
70.000
35.000
20044 21245
: I
En jornada In itinere
W 20251
W 2026-T1

Fuente: elaboracién propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo y Economia Social.

El contraste se repite trimestre a trimestre: la siniestralidad ligada al puesto de trabajo se estabiliza,
mientras la asociada al desplazamiento sigue al alza, en linea con la mayor movilidad y la presencialidad.

3.2.1 Accidentes mortales

La sefial mas preocupante del trimestre esta en los accidentes mortales. Los fallecimientos en jornada
subieron un 11,5% (de 131 a 146), frente a la caida de los ocurridos in itinere (-22,6%). El repunte se explica
sobre todo por las causas naturales (infartos y otras patologias), que crecen un 14%, y por las caidas de
altura o al mismo nivel (+35%).

Grafica 3.6.2
Accidentes mortales en jornada por sector. T12025-T1 2026

Accidentes mortales en jornada por sector. T1

20252026
80 73
63
60
40 39 37
22 23
20 13
=l I
0 ]

Agrario Industria Construccion Servicios
B 202571 @ 2026-T1

Fuente: elaboracién propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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Por sectores, el agrario casi duplica sus muertes en jornada (de 7 a 13) y los servicios suben un 15,9% (de
63 a 73); la construccion es el tnico que mejora (-5,1%). Conviene leer las cifras de un solo trimestre con
cautela, pero la direccién contrasta con la mejora que se habia observado en el conjunto de 2025.

Principales causas de fallecimiento en
jornada. T12025-2026

Choque/golpe contra objeto en movimiento
Accidentes de tréafico
Atrapamiento/aplastamiento/amputacion

Caidas (de altura o al mismo nivel)

Infartos, derrames y otras causas naturales

01 83 55 37 0

B T1-2025 M T1-2026

Fuente: elaboracion propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo y Economia Social.

La primera causa de muerte en el trabajo ya no es traumatica sino cardiovascular. Por lo que toma vital
importancia que las empresas centren el foco en la vigilancia de la salud, la gestion de la edad y en
programas de bienestar cardiovascular con el objetivo de prevenir esta mortalidad y no solo la “salud
blanda”.

3.2.2 indice de incidencia
En términos de incidencia, el indice nacional en jornada se situé en 195 accidentes por cada 100.000
afiliados en el primer trimestre un 2,6% mas que en el mismo periodo del afio anterior (190 en 2025-T1).

indice de incidencia en jornada 2026-T1

+2,6% Interanual
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gréfica 3.6.3
Indice de incidencia en jornada por CCAA. T12026

35

[v-6,4%]

Fuente: elaboracion propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo
y Economia Social.

Navarra encabeza la incidencia (321, un 11,9% mas que un afio antes), seguida de La Rioja (258) y Castilla-
La Mancha (256). En el otro lado, se encuentra Madrid que registra de nuevo la méas baja (155).

indice de incidencia en jornada por sector. T12026

Construccién 18.213 426
Industria 25.488 345
Agrario 6.610 289
Servicios 72.277 148

Fuente: elaboracion propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo
y Economia Social.

Aunque los servicios concentran la mayoria de los accidentes en términos absolutos (72.277 de 122.588),
el riesgo relativo cuenta otra historia. La construccion mas que duplica la media nacional, con 426
accidentes en jornada por cada 100.000 afiliados, seguida de la industria (345) y el sector agrario (289);
los servicios quedan muy por debajo (148). Cualquier estrategia preventiva eficaz debe ponderar por
exposicion y no solo por volumen.
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3.2.3 Forma de contacto
La forma de contacto es el campo que describe exactamente cémo se lesiond la persona accidentada

por el agente material que provocé el dafio. Define la modalidad en la que el trabajador entré en contacto
con el elemento peligroso o causante de la lesion.

Forma de contacto que ocasiond la lesién. T12025-2026

Forma de la lesion (en jornada) T1-2025 T1-2026 Var.
G?lpe contra objeto inmévil (trabajador en movi- 34173 . +5.5%
miento)

Sobreesfuerzo fisico (musculoesquelético) 34.950 32.438 -7.2%
Choque/golpe contra objeto en movimiento 21.644 22117 +2,2%
Contacto con agente cortante/punzante 13.101 13.269 +1,3%
Otras causas 13.601 14.087 +3,6%

Fuente: elaboracién propia sobre la Estadistica de Accidentes de Trabajo (ATR), Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Dos mecanismos explican mas de la mitad de los accidentes en jornada: los golpes contra objetos
inmoviles (36.056, +5,5%) y los sobreesfuerzos musculoesqueléticos (32.438), que aunque retroceden
un 7,2%, siguen siendo la segunda causa. Es una radiografia que apunta a causas conocidas: orden y
limpieza, sefalizacion y disefio de los espacios para los golpes; ergonomia, ayudas a la manipulacion y
formacion postural para los sobreesfuerzos.
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3.3 Enfermedades
profesionales

Los datos de enfermedad profesional proceden
de la estadistica CEPROSS de la Seguridad Social
y corresponden a los partes comunicados entre
enero y marzo de 2026.

En el primer trimestre de 2026 se comunicaron
9.042 partes de enfermedad profesional, de los
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que 3.701 cursaron con bajay el resto se notificaron
sin baja. El ritmo de notificacion se mantiene alto:
en el acumulado de los primeros meses del afio,
los partes con baja crecen en torno a un 12%
respecto al mismo periodo de 2025, en linea con la
tendencia que cerré 2025 en un maximo histérico
de 30.510 partes totales y 12.244 con baja.
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Grafica 3.7.1
Partes de enfermedad profesional por grupo. T12026

Partes con baja de Enfermedad profesional
por patolog’a 2026-T1

6. Enf. Por agentes carcindgenos 15
1. Agentes quimicos ] 87
3. Agentes bioldgicos ] 97
4. Inhalacién / Enf. Respiratorias [l 143
5.Enf. Cuténeas [l 213

2. Agentes fisicos [ 3146

01 000 2000 3000 4000

Fuente: elaboracion propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.

La composicién apenas cambia: las enfermedades causadas por agentes fisicos (en su mayoria trastornos
musculoesqueléticos por movimientos repetitivos y posturas forzadas) concentran el 85% de los partes
(3.146 de 3.701). El resto se reparte entre las enfermedades de la piel, las bioldgicas, las causadas por
inhalacioén, las quimicas y, de forma muy minoritaria, las debidas a agentes carcinégenos.

En el reparto por género, las mujeres vuelven a ser mayoria: 1.893 partes frente a 1.808 de los hombres,
una diferencia reducida que confirma un reparto bastante equilibrado por sexo.

Distribucién de Partes
comunicados con baja 2026-T1

® Mujeres
® Hombres

Fuente: elaboracion propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.
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Partes con baja por patolog’a 'y

gZnero 2026-T1
6. Enf. Por agentes carcindgenos f]l,l
P 35
1. Agentes quimicos 50
3. Agentes bioldgicos 68
: 29 B Mujeres

B Hombres

3

4. Inhalacion / Enf. Respiratorias g 120

, 15
5. Enf. Cuténeas 98

2. Agertos ficos [ g5

04 50 9001 3501 800

Fuente: elaboracién propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.

Al analizar qué patologias afectan mas a cada género se pueden observar grandes diferencias: Las
mujeres son mas propensas a Agentes fisicos, Enfermedades cuténeas y Agentes bioldgicos; En cambio,
los hombres sufren mucho mas las bajas derivadas de Inhalacién o Enfermedades respiratorias, Agentes
quimicos y Agentes carcinégenos.

El reparto territorial es muy desigual y apunta a la especializacion productiva de cada comunidad.
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Grafica 3.7.2
indice de incidencia de enfermedad profesional por CCAA. T1 2026

120.7

2.9

*.5:

6.7

Fuente: elaboracién propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.

Medida en partes con baja por cada 100.000 afiliados, el indicador que mejor refleja el impacto real de
la enfermedad profesional, la incidencia se concentra en el eje del Ebro y la cornisa norte: Navarra (67)
encabeza con diferencia, seguida de Murcia (51), La Rioja (48) y Pais Vasco (46). En el extremo opuesto,
Madrid (3), Andalucia (7) y Extremadura (7) registran las tasas mas bajas. El patrén coincide con la localizacion
de la industria agroalimentaria y de transformacion, intensiva en tareas repetitivas y posturas forzadas.
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Gréfica 3.7.3
Las 10 actividades (cnae) con mas partes con baja. T12026

Actividades con mas partes con baja.
T1-2026
29. Fabricacion de vehiculos de motor "y 107
87. Asistencia en establecimientos residenciales  I———— 111
46. Comercio al por mayor I 114
96. Servicios personales — IE———— 120
25. Fabricacion de productos metélicos I 142
43. Actividades de construccion especializada I 180
56. Servicios de comidas y bebidas I 186
81. Servicios a edificios y jardineria (impieza) I 236
47. Comercio al por menor — I———" 273
10. Industria alimentaria ~ FEEE " 338
0 100 200 300 400

Fuente: elaboracion propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.

Las diez actividades cnae con mas partes registrados con baja suman en torno al 57% (1.807) del total
nacional del trimestre (3.701).

Grafica 3.7.4
Las 10 ocupaciones (cno) con mas partes con baja. T1 2026

Ocupaciones (cno) con m s partes con
baja 4 T12026
58. Trabajadores de los servicios personales I 138
73. Soldadores, chapistas, montadores de estructuras metélicas e 1e1

51. Trabajadores asalariados de restauracion I 180

52. Dependientes en tiendas y almacenes I 183

71. Obras estructurales de construcciéon y afines " 192
97. Peones de industrias manufactureras I 204
81. Operadores de instalaciones y maquinaria fijas I 226
78. Madera, textil, confeccion, otros. ™" 278
77. Industria de alimentacion, bebidas y tabaco  HEE————— 341
92. Otro personal de limpieza I —— 387

01 00 2003 00 400
Fuente: elaboracion propia sobre CEPROSS, Seguridad Social.

Las diez ocupaciones que componen esta gréfica relnen alrededor del 65% del total de partes con baja
del periodo.

El detalle por actividad y ocupacién dibuja un mapa muy concentrado de la enfermedad profesional.
La industria alimentaria (338 partes con baja) encabeza las actividades, seguida del comercio minorista
(273) y de los servicios de limpieza de edificios (236). En el plano ocupacional, el personal de limpieza
(387) y los trabajadores de la industria de alimentacién (341) van en cabeza, por delante de oficios de la
madera y el textil, peones y operarios de maquinaria. El patrén es coherente y util para la prevencion: las
Enfermedades Profesionales persisten en ocupaciones manuales de movimiento repetitivo, manipulacion
y posturas forzadas, donde diez actividades concentran més de la mitad de todos los partes con baja del
trimestre.
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CAPITULO 4

Salud mental y
absentismo laboral

Burnout, IA y el precio invisible del presentismo



4.1 La salud mental en
el trabajo: panorama
actual

Si el absentismo laboral ha sido histéricamente
un problema de espalda y rodilla -los trastornos
musculoesqueléticos como causaprincipal de baja-
, el siglo XXl esta reescribiendo ese diagndstico. La
salud mental ha escalado hasta convertirse en uno
de los factores mas determinantes del absentismo
en Europa, y Espafia no es una excepcion. No es un
fendmeno nuevo, pero siuno acelerado: la pandemia
de COVID-19 actué como amplificador de procesos
que ya estaban en marcha, y sus efectos sobre la
salud psicoldgica de la poblacidn trabajadora no se
han disipado con el paso del tiempo.

Los datos europeos situan el problema en una
dimension dificil de ignorar. El coste de la mala
salud mental en la Unién Europea supera los
600.000 millones de euros anuales, mas del 4% del
PIB comunitario, repartidos entre gasto sanitario
directo (190.000 millones), prestaciones sociales
(170.000 millones) y costes laborales indirectos
por absentismo y presentismo (240.000 millones),
segun la OCDE citada por el Consejo de la UE
(Mental Health Policy, 2024). En esa misma linea,
el Eurobarometro especial sobre salud mental
de 2023 recoge que el 46% de los ciudadanos
europeos declaré haber experimentado problemas
emocionales o psicoldgicos en el ultimo afio, cifra
que sube al 53% entre los menores de 30 afios
(Comision Europea, Eurobarémetro 2023, DG
SANTE).

A
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En Espaiia, la Encuesta de Salud de Esparia (ESAE)
2023, publicada el 27 de mayo de 2025 por el
Ministerio de Sanidad, recoge que los trastornos
mas prevalentes en la poblacién adulta en edad de
trabajar son:

- Ansiedad cronica: 6,7% de la poblacién
adulta

« Trastornos del suefio: 5,4%
« Depresion: 4,1%

- Trastornos mixtos ansiedad-depresion: en
ascenso, especialmente entre mujeres de
25 a 54 afios

Estas cifras de prevalencia tienen una traduccion
directa en el mercado laboral. Los trastornos
mentales son ya la segunda causa de incapacidad
temporal en Espafia por contingencias
comunes, solo por detrds de las patologias
musculoesqueléticas, y la primera en términos de
duracion media de la baja. Una baja por trastorno
mental dura, en promedio, entre dos y cuatro
veces mas que una baja por causa fisica, lo que
explica su peso desproporcionado en el coste
total del absentismo a pesar de no ser la causa
mas frecuente en nimero de episodios. 4.2 Salud
mental y absentismo: la conexion
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4.2 Salud mental y
absentismo: la conexion

La relacion entre salud mental y absentismo no es
lineal ni unidireccional. No se trata simplemente
de que quien tiene un trastorno mental se ausenta
mas: la causalidad funciona también en sentido
inverso, y los factores del entorno laboral generan
0 agravan los problemas de salud psicolégica
que a su vez producen ausencias. Entender esta
bidireccionalidad es indispensable para disefiar
intervenciones que interrumpan el ciclo.

4.21 Las bajas de larga duracién y la salud
mental

Las bajas motivadas por problemas de salud mental
presentan una caracteristica diferencial respecto a
las de causa fisica: la probabilidad de cronificacion
es significativamente mayor. Un trabajador con mas
de cuatro semanas de baja por salud mental que
no recibe una intervencién de retorno activo tiene
en torno a un 80% de probabilidades de seguir de
baja al cabo de un afio (NICE, 2019, guia NG146).

El mecanismo que explica esta tendencia a la
cronificacion no es solo clinico, sino también
psicoldgico y social. La baja laboral prolongada
genera aislamiento, pérdida de rutina y de sentido
de propdsito, deterioro de la autoestima profesional
y, en muchos casos, ansiedad anticipatoria ante
la perspectiva de volver. Sin intervencion, estos
factores se retroalimentan y convierten lo que
podria haber sido un episodio recuperable en una
situacion de incapacidad permanente.

A
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4.2.2 El presentismo psicoldgico: estar sin estar

Pero la salud mental no solo explica el absentismo
en su acepcion clasica. Explica también, y quizés
en mayor medida, el presentismo: la situacion en
que el trabajador acude al trabajo pero, por un
estado de deterioro psicolégico, rinde muy por
debajo de su capacidad habitual.

La investigacion sobre el coste del presentismo
apunta a cifras superiores a las del absentismo
convencional. Un meta-andlisis publicado en
Pharmacoeconomics estima que las pérdidas de
productividad por presentismo pueden superar
entre 1,5 y 3 veces las derivadas del absentismo,
con mayor variabilidad segun la patologia y el
tipo de ocupacion (Brouwer et al., 2023). En el
caso especifico de los trastornos mentales, un
trabajador con depresiéon no diagnosticada o no
tratada puede operar durante meses a una fraccion
de su capacidad productiva, con un coste invisible
que las estadisticas de IT no recogen.

El presentismo de <causa psicolégica es
especialmente frecuente entre trabajadores con
contratos temporales o en situacién de inseguridad
laboral, y entre quienes no reconocen o no quieren
visibilizar su situacién por miedo al estigma o a las
consecuencias profesionales.
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4.3 Perspectiva
de género en salud
mental laboral

Los trastornos mentales no afectan de manera
igual a hombres y mujeres en el dambito laboral.
Las diferencias son consistentes en los datos
y tienen una explicaciéon multicausal que va mas
alla de factores bioldgicos: incluye diferencias en
la exposicion a factores de riesgo psicosocial, en
los roles de cuidado que la sociedad asigna de
manera desproporcionada a las mujeres, y en los
patrones de reconocimiento y comunicacion del
malestar psicoldgico.

Los datos de la ESdE 2023 muestran una
prevalencia de depresién en mujeres casi el doble
que en hombres en la franja de 25 a 54 afos. Las
bajas laborales por trastornos mentales en mujeres
son también mas frecuentes y mas largas, en parte
por la mayor prevalencia de estas patologias y en
parte por la menor accesibilidad a recursos de
apoyo formal en el entorno laboral.

Un factor explicativo central es la carga mental
del cuidado. La evidencia acumulada muestra
que las trabajadoras que asumen la mayor parte
de las responsabilidades de cuidado -de hijos, de
personas mayores o dependientes- experimentan
niveles mas elevados de agotamiento cognitivo y
emocional, con consecuencias directas sobre su
salud psicoldgica y su capacidad de recuperacion
entre jornadas (Eurofound, 2021). Este fenémeno,
que la literatura denomina ‘doble jornada’ o
second shift, sigue siendo un factor estructural
insuficientemente abordado en las politicas de
bienestar laboral de las empresas espafiolas.

Las implicaciones para la gestion son claras: los
programas de bienestar que ignoran la perspectiva
de género producen resultados asimétricos. Esta
perspectiva de género es extensible al conjunto
del absentismo, mas allé de la salud mental.
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4.4 E|l fendmeno
del burnout:
de la pandemia a la IA

Elburnout, traducido habitualmente como sindrome
de desgaste profesional, ocupa desde 2022 una
categoria propia en la Clasificacion Internacional
de Enfermedades de la OMS. La 11.2 revision del
CIE (CIE-1), vigente desde enero de 2022, recoge
el burnout bajo el cédigo QD85 como ‘fendmeno
ocupacional’ y lo define como el resultado de un
estrés crénico en el lugar de trabajo que no se
ha gestionado con éxito, caracterizado por tres
dimensiones: agotamiento o falta de energia,
creciente distancia mental del trabajo y reduccion
de la eficacia profesional (OMS, 2019/2022).

Esta clasificacion tiene implicaciones practicas
importantes. El burnout no es sinénimo de
depresion, aunque comparte con ella algunos
sintomas y puede derivar en ella. Es un fendmeno
especificamente laboral, lo que significa que su
tratamiento no puede limitarse a la intervencion
clinica individual: requiere también actuar sobre
las condiciones de trabajo que lo generaron.
En Espafia su prevalencia es alta: 7 de cada
10 trabajadores afirman haber experimentado
sintomas de burnout, y entre quienes temen ser
desplazados por la inteligencia artificial el 62%
declara niveles elevados de agotamiento (Adecco
Group Institute, 2023).

El burnout en la era de la IA: cuando el trabajo
acelera mas rapido que las personas

Si el burnout ya era un fenédmeno en ascenso antes
de 2020, la irrupcion masiva de la inteligencia
artificial en el entorno laboral ha afiadido una
dimension nueva que los modelos clasicos no
contemplaban: la ansiedad de quedarse atrés
tecnolégicamente, con el estrés crénico que
genera la sensacion de que las herramientas
evolucionan a un ritmo imposible de seguir.
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Investigadores de Harvard Business Review han
acufiado el término ‘Al brain fry’ para describir el
estado de fatiga cognitiva crénica que reporta 1
de cada 7 trabajadores que utilizan intensivamente
herramientas de IA en su jornada: sensacion
de niebla mental, dificultad para concentrarse,
incremento de errores y mayor intencion de dejar
el empleo (HBR, marzo 2026, ‘When Using Al
Leads to Brain Fry’). Paraddjicamente, el mismo
estudio constata que los trabajadores que usan
la |A para liberarse de tareas repetitivas reportan
menos burnout, lo que sugiere que el problema no
es lalA en si, sino la manera en que se implementa
y la presién implicita de adoptarla sin tiempo ni
acompafiamiento.

Esta presion tiene nombre en la literatura reciente:
FOBO (Fear of Becoming Obsolete), el miedo

a quedarse obsoleto. En 2023, el 22% de los
trabajadores temia que su puesto quedara obsoleto

i

/\ THE ADECCO GROUP

por la lA, frente al 15% de 2021, y entre los titulados
universitarios ese porcentaje casi se triplicd en
dos afios (World Economic Forum, 2023). EL INSST
reconoce el tecnoestrés como factor de riesgo
psicosocial en sus Notas Técnicas de Prevencion, si
bien la velocidad a la que evoluciona la IA hace que
la literatura preventiva vaya por detras de la realidad
que viven muchos trabajadores. Las empresas que
implantan herramientas de IA sin acompafiamiento
formativo ni espacios de adaptacion gradual estan,
sin quererlo, incrementando el riesgo de burnout
en sus plantillas.

La implicacion para la gestion del absentismo
es directa: el estrés tecnoldgico ya forma parte
del ecosistema de factores psicosociales que
elevan el riesgo de baja. Un plan de gestién del
absentismo actualizado no puede ignorar esta
dimension emergente.
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4.5 El papel
de la empresa

La empresa ocupa un lugar singular en el abordaje
de la salud mental laboral: no es el origen del
problema, pero si es el escenario en que el
problema se manifiesta con mas visibilidad y
también el espacio donde las intervenciones mas
eficaces pueden desplegarse.

El cambio de paradigma que necesita la empresa
espafiola en materia de salud mental laboral se
puede formular de manera sencilla: pasar de
controlar la ausencia a prevenir el deterioro. El
modelo reactivo ha demostrado ser costoso e
ineficaz. El modelo proactivo es mas complejo
de implementar, pero genera retornos medibles
en reduccion del absentismo, mejora del clima y
retencioén del talento.

1. Liderazgo psicolégicamente seguro

Los mandos intermedios son el eslabdn mas critico
en la prevencion del absentismo por salud mental.
Un mando que genera confianza, que normaliza
hablar de dificultades y que responde con apoyo
ante sefiales de deterioro puede prevenir bajas que
de otra manera serian inevitables. Esto requiere
formacion especifica, no solo buenas intenciones.

2. Evaluacion y gestion de riesgos psicosociales

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL)
ya obliga a suidentificaciény control. En la practica,
muchas empresas la realizan de manera formal
sin traducirla en acciones concretas. Convertir la
evaluacion psicosocial en un instrumento real de
gestién es una obligacién legal y una herramienta
de eficacia demostrada.
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3. Acceso a apoyo psicolégico confidencial
(EAP)

Los Programas de Asistencia al Empleado
que incluyen acceso gratuito y confidencial a
profesionales de salud mental -con plazos de
respuesta inferiores a 48 horas- son la intervencion
con mayor evidencia de impacto sobre el
absentismo por salud mental. Su coste para la
empresa es significativamente inferior al de una
baja de larga duracion.

4. Destigmatizacién activa

El estigma sigue siendo una barrera enorme para
que los trabajadores con problemas de salud
mental busquen ayuda. Las empresas pueden
contribuir a reducirlo con comunicacién interna que
normalice la experiencia del malestar psicoldgico,
con el ejemplo de los lideres y con la garantia
real de que reconocer una dificultad no tiene
consecuencias negativas en la carrera.

5. Flexibilidad real, no solo formal

La flexibilidad horaria, las opciones de teletrabajo y
la posibilidad de adaptar temporalmente la cargade
trabajo ante situaciones de dificultad psicoldgica
son herramientas preventivas de alta eficacia,
especialmente en fases tempranas de deterioro.
La clave es que estén accesibles de manerareal y
sin procesos burocraticos estigmatizantes.

6. Protocolo de retorno activo

La gestidn de la reincorporaciéon tras una baja
larga por salud mental es determinante para evitar
la recaida. El acompafiamiento en las primeras
semanas, la adaptacién progresiva de la carga
y el mantenimiento del contacto durante la baja
son los tres factores con mayor impacto en la
consolidacion del retorno.

XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026 64



4.6 El sistema sanitario y la salud mental

La empresa puede y debe hacer mucho, pero no puede hacerlo todo. La eficacia de cualquier intervencion
empresarial en salud mental tiene un techo estructural determinado por el estado del sistema sanitario
publico. Y en Espafia, ese sistema enfrenta un problema de capacidad que los datos no permiten ignorar.

Pais / Referencia Psiquiatras / 100.000 hab. | Nota

Alemania 28

Francia 23

Reino Unido 19

Italia 19

Media OCDE 18 Referencia internacional de comparacion
Portugal 14

70 pais OCDE con menor ratio | Melilla/
Ceuta: 4,72 | Pais Vasco: 14,99

Fuente: SEPSM (Sociedad Espafiola de Psiquiatria y Salud Mental) / Congreso Nacional de Psiquiatria. sepsm.org | Datos OCDE
citados en: OCDE (2025), Health at a Glance 2025, doi.org/10.1787/02ddfb62-en

Las listas de espera para atencion especializada en salud mental en el Sistema Nacional de Salud se han
deteriorado de manera notable en los ultimos afios. Espafia cuenta con 12 psiquiatras por cada 100.000
habitantes, muy por debajo de la media OCDE de 18 y a una distancia considerable de paises de nuestro
entorno como Francia (23), Alemania (28) o Reino Unido (19). Considerando que la ratio éptima se situa
entre 13 y 15 psiquiatras por cada 100.000 habitantes, Espafa necesitaria incorporar entre 370 y 565
psiquiatras anuales entre 2021y 2026 para alcanzar ese umbral (SEPSM). Las diferencias regionales son
ademas muy pronunciadas: Ceuta y Melilla registran apenas 4,72 psiquiatras por cada 100.000 habitantes,
mientras el Pais Vasco alcanza los 14,99, el Unico territorio que roza el umbral éptimo.

Esta brecha entre necesidad y capacidad tiene consecuencias directas sobre el absentismo. Un trabajador
que desarrolla un cuadro ansioso-depresivo y debe esperar cuatro meses para acceder a un profesional
de salud mental publico tiene opciones muy limitadas: aguantar -con riesgo de cronificacién-, pagar
atencion privada -inaccesible para muchos salarios- o solicitar la baja como unica via de reconocimiento
institucional de su situacion. El sistema, sin quererlo, puede estar generando incentivos hacia la baja al no
ofrecer alternativas de atencion temprana.
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CAPITULO 5

Marco legal y
jurisprudencia sobre
absentismo laboral



5.1 Novedades
legislativas

El marco normativo que rodea la gestidon del
absentismo laboral en Espafia ha registrado en
el periodo 2024-2025 una actividad legislativa
relevante en varios frentes: la gestiéon y control
de la incapacidad temporal, la protecciéon del

digitalizacion de los tramites de baja, y la irrupcidn
del Reglamento europeo de Inteligencia Artificial
como marco regulatorio nuevo con implicaciones
directas para la vigilancia y la gestion de personas
en la empresa.

trabajador con discapacidad sobrevenida, la
Norma Estado Impacto en gestién del absentismo
RD 1060/2022 (BOE 3 ene Vigor Digitalizacion completa IT. Partes exclusivamente
2023) 9 teleméaticos. Fin del papel fisico trabajador-empresa.
Resolucion Vigor Convenio INSS-INGESA para control IT 2025-2028.
BOE-A-2025-1376 (ene 2025) 9 Refuerzo coordinacién y controles.
Ley 2/2025 . Lo -
Fuente verificable: https://www. Vigor Elimina extinciéon automatica del contrato por IP total/
boe.es/diario_boe/txt php?id=- 9 absoluta. Obliga a analizar ajustes razonables previos.
BOE-A-2025-8567
Reglamento UE 2024/1689
(AlAct) Primeras obligaciones desde feb 2025. 1A alto riesgo en
Fuente verificable: https://eur-lex. RRHH: evaluacién conformidad, info a representantes.
europa.eu/legal-content/ES/TXT/?u-
ri=CELEX:32024R1689
Provecto lev reduccién Aprobado Consejo Ministros 6/5/2025. Rechazado
. y y Rechazado Congreso 10/9/2025. Reforma registro horario digital
jornada 37,5h en curso por RD.

Fuentes: BOE (boe.es), CGPJ, AEPD (aepd.es), Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones. Elaboracion propia.
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Digitalizaciéon completa de los procesos de IT

El cambio mas transversal de los ultimos ejercicios
en materia de gestion de bajas es la digitalizacion
completa del circuito de partes de IT. Desde la
entrada en vigor de las sucesivas modificaciones
del Real Decreto 625/2014 -la ultima mediante
el Real Decreto 1060/2022 (BOE de 3 de
enero de 2023)-, los partes médicos de baja,
confirmacion y alta se transmiten exclusivamente
por via telematica desde el médico que los emite
directamente al INSS, eliminando la obligacion
del trabajador de entregar fisicamente el papel a
la empresa. Las empresas reciben la informacion
a través del Sistema de Remisién Electrénica de
Datos (RED).

Esta reforma tiene consecuencias practicas
relevantes: la empresa ya no puede alegar falta
de comunicacion del trabajador para no tramitar la
prestacion, y el control de los plazos de gestidon se
vuelve mas trazable para todas las partes.

Refuerzo de los controles de IT: Convenio
INSS-INGESA 2025-2028

EL Convenio INSS-INGESA 2025-2028 (Resolucién
de 20 de enero de 2025, BOE-A-2025-1376)
refuerza la coordinacién entre la Seguridad Social
y los servicios sanitarios de gestion directa del
Estado (Ceuta y Melilla) para el control de la
incapacidad temporal. Desde finales de 2025,
las empresas deben comunicar al INSS, por via
telematica, el puesto de trabajo y la descripcion
de funciones de la persona en situacion de IT.

Ley 2/2025: fin de la extincidon automatica del
contrato por incapacidad permanente

Una de las reformas de mayor calado para la
relacion entre incapacidady empleo es la aprobada
mediante la Ley 2/2025, que modifica los articulos
48y 49 del Estatuto de los Trabajadores. Lareforma
elimina la extincion automatica del contrato
de trabajo cuando se declara una incapacidad
permanente total o absoluta, obligando al
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empleador a realizar un analisis individualizado
de la situacion antes de proceder a la extincién y
abriendo la puerta a la reincorporacion con ajustes
razonables como alternativa prioritaria al despido.
Esta modificacion tiene una implicacion directa
sobre el absentismo de larga duracion: la empresa
ya no puede resolver automaticamente una
situacion de baja prolongada con una extincion
contractual una vez que se declara la IP. Debe
explorar activamente la adaptacion del puesto o el
ofrecimiento de un puesto alternativo, acercando
el modelo espafiol al estandar europeo de gestidn
del retorno al trabajo.

La reforma de la jornada laboral: aprobada,
rechazada, pero no cerrada

El proyecto de ley para reducir la jornada ordinaria
maxima de 40 a 37,5 horas semanales -sin
reduccion salarial- fue aprobado por el Consejo
de ministros el 6 de mayo de 2025 y remitido al
Parlamento, pero fue rechazado por el Congreso
de los Diputados el 10 de septiembre de 2025.
Pese al rechazo parlamentario, el Gobierno ha
anunciado que impulsara la reforma del registro
horario digital mediante Real Decreto, al amparo
del articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores,
sin necesidad de aprobacioén parlamentaria.

El Reglamento de Inteligencia Artificial de la UE
(Al Act)

El Reglamento (UE) 2024/1689 (Al Act), de
13 de junio de 2024, comenzd a aplicar sus
primeras obligaciones el 2 de febrero de 2025.
Clasifica como sistemas de IA de alto riesgo los
empleados en el ambito laboral que afecten al
acceso, la permanencia o las condiciones de
trabajo, que quedan sujetos a evaluacién de
conformidad, documentacion técnica, notificacion
a la representacion de los trabajadores antes
de su despliegue y garantia del derecho
de la persona a una revision humana de las
decisiones automatizadas. El Reglamento prohibe
expresamente la inferencia de emociones en
contextos laborales y la puntuacion social.
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5.2 Jurisprudencia
comentada

A continuacidn, se recogen las ocho resoluciones jurisprudenciales mas relevantes del periodo 2024-
2025 en materia de absentismo, incapacidad temporal, teletrabajo y gestién de personas. Se presentan
en formato de pregunta practica para facilitar su consulta por las areas de Recursos Humanos.

1. ¢ Puede la empresa establecer un complemento salarial que se reduce en caso

de ausencias por IT?

STS 40/2025, de 20 de enero | Sala de lo Social | Comentario: Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF
Fuente verificable: https.//www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-3540

Si, con condiciones. El Tribunal Supremo confirma la legalidad de los complementos o incentivos anti-absentismo que
condicionan parte del salario variable a la asistencia al trabajo, siempre que estén recogidos en convenio colectivo
o acuerdo de empresa y que no den lugar a discriminacion directa ni indirecta. El Tribunal advierte expresamente
que NO pueden descontarse como ausencias computables las derivadas de IT por contingencias comunes o
profesionales, permisos por cuidado de familiares, ni cualquier ausencia vinculada a un derecho fundamental. El
disefio de estos complementos requiere la exclusion expresa de estas situaciones protegidas.

2. ;Debe la empresa dar audiencia al trabajador antes de un despido disciplinario

por absentismo?

STS 1250/2024, de 18 de noviembre | Sala de lo Social (Pleno, unanime) | CGPJ, Noticias Judiciales
Fuente verificable: https://www.boe.es/biblioteca_juridica/anuarios_derecho/articulo.php?i-
d=ANU-L-2024-00000002778

Si, a partir de ahora. Esta sentencia supone un cambio doctrinal de primer orden: el Tribunal Supremo en Pleno
resuelve que el empleador debe ofrecer al trabajador la posibilidad de defenderse de los cargos ANTES de adoptar
la decisién de despido disciplinario, aplicando directamente el articulo 7 del Convenio OIT no 158 de 1982 (en vigor
en Espafia desde 1986). Esta resolucion modifica la doctrina consolidada desde los afios ochenta y obliga a las
empresas a establecer un tramite de audiencia previa en sus procedimientos de despido. La ausencia de dicho
tramite puede determinar la improcedencia del despido.
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3. ¢ Tiene derecho a la mejora voluntaria de IT el trabajador cedido por una ETT?

Si. El trabajador contratado a través de una Empresa de Trabajo Temporal tiene derecho a percibir la mejora
voluntaria por incapacidad temporal contemplada en el convenio colectivo de la empresa usuaria en la que presta
servicios. El principio de igualdad de trato entre trabajadores cedidos y trabajadores propios de la empresa usuaria
-recogido en la Directiva 2008/104/CE y en la Ley 14/1994 reguladora de las ETT- se extiende también a las mejoras
voluntarias que la empresa usuaria haya pactado en su convenio colectivo.

4. ;Puede la empresa descontar los dias de IT del céalculo de la retribucién variable
prevista en convenio?

No. El Tribunal Supremo ha precisado que no pueden descontarse los dias correspondientes al periodo de IT en
el célculo de la retribucion variable prevista en convenio colectivo y desarrollada unilateralmente por la empresa.
La exclusion de esos dias equivale a una penalizacion encubierta de la situacion de baja, que afecta a un derecho
legalmente protegido y puede constituir discriminacion indirecta si tiene impacto desproporcionado sobre
trabajadoras -mas expuestas a patologias que generan IT- o sobre trabajadores con discapacidad.

5. ¢ Es nulo o improcedente el despido del trabajador con reduccién de jornada por
guarda legal que se ausenta?

Nulo. El Tribunal Supremo reitera que el despido de un trabajador que disfruta de reduccién de jornada por
guarda legal debe calificarse como nulo y no como improcedente, al operar la presuncién de vulneracién del
derecho fundamental a la conciliacidon y la no discriminacién por razones familiares. La empresa que pretenda
extinguir el contrato en estas circunstancias debe acreditar de forma fehaciente que el despido obedece a causas
absolutamente ajenas al ejercicio del derecho de conciliacion.

6. ;Que ocurre con la extincién del contrato cuando se declara una incapacidad
permanente total o absoluta?

Ya no se extingue automaticamente. Desde la entrada en vigor de la Ley 2/2025, la declaracién de incapacidad
permanente total o absoluta no produce la extincién automatica del contrato de trabajo. El empleador debe, con
caracter previo a cualquier decisién extintiva, analizar si existe la posibilidad de adaptar el puesto o de ofrecer un
puesto alternativo compatible con las capacidades residuales del trabajador. La ausencia de este analisis previo
puede llevar a que la extincidn sea calificada como nula por discriminacion por razén de discapacidad sobrevenida.
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7. ;Puede la empresa utilizar sistemas de IA para controlar la presencia y el

rendimiento de los trabajadores?

Reglamento UE 2024/1689 (Al Act) | RGPD | LOPDGDD | AEPD (2025-2026)

Con limitaciones crecientes. Los sistemas de IA que afecten al acceso, permanencia o condiciones de trabajo
estan clasificados como alto riesgo y requieren: evaluacion de conformidad, informacion a los representantes de
los trabajadores, garantia del derecho a revision humana de decisiones automatizadas y evaluacion de impacto en
proteccion de datos. La AEPD ha abierto méas de 140 expedientes de investigacion sobre |A en empresas en 2025-
2026 (340% de incremento), siendo la monitorizacion algoritmica de trabajadores en remoto la practica que mas
denuncias genera.

8. (Puede la empresa modificar unilateralmente el acuerdo de teletrabajo cuando

el trabajador esta de baja?

STS 1514/2025, de 2 de abril | IA Laboral | Economist & Jurist
Fuente verificable: https://www.legaltoday.com/sin-categoria/teletrabajo-clausulas-abusivas-y-derechos-digita-
les-claves-de-la-sts-de-2-de-abril-de-2025-sts-1514-2025-2026-01-13/

No. El Tribunal Supremo clarifica que el acuerdo de teletrabajo formalizado al amparo de la Ley 10/2021 no puede
ser modificado unilateralmente por la empresa sin el consentimiento del trabajador. La situacién de IT no habilita a
la empresa para revocar unilateralmente el acuerdo de teletrabajo ni para exigir presencia fisica como condicion de
seguimiento de la baja. El control de la IT durante el teletrabajo debe realizarse por los cauces ordinarios -médico
de AP, mutua, INSS- sin que la empresa pueda imponer mecanismos de control adicionales no previstos en la
normativa.

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

XV Informe Adecco sobre Absentismo Laboral 2026 71

A




5.3 Sintesis de
jurisprudencia reciente

5.3.1 Teletrabajo y baja: la jurisprudencia define
los limites

La extension del teletrabajo ha generado una
nueva capa de incertidumbre juridica sobre la
gestion de las bajas en modalidad remota. Las
cuestiones mas frecuentes giran en torno a tres
ejes: la acreditacion de la situacion de baja cuando
el trabajador trabaja desde casa, los mecanismos
de control de presencia admisibles, y los derechos
del trabajador en IT en el marco de un acuerdo de
teletrabajo vigente.

La doctrina que va construyendo el Tribunal
Supremo en 2024-2025 apunta a una conclusion
clara: el teletrabajo no modifica el régimen juridico
de laIT. El trabajador en teletrabajo que cause baja
médica tiene los mismos derechos y obligaciones
que cualquier trabajador presencial, y la empresa
no puede servirse del hecho de que el trabajador
este en su domicilio para imponer controles
adicionales o cuestionar la validez de la baja. Los
sistemas de control telematico de la actividad
del trabajador -capturas de pantalla, registros de
actividad, videovigilancia continua- estan sujetos a
los mismos limites del RGPD y la LOPDGDD que en
el entorno presencial.
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5.3.2 IA 'y control de presencia: que puede hacer
la empresa

Para las empresas que deseen implementar
herramientas de gestion del absentismo basadas
en |A o en analitica predictiva, las obligaciones
clave derivadas del marco normativo actual son:

« Informacién previa a los representantes de
los trabajadores y a los propios trabajadores
antes del despliegue del sistema

- Evaluacion de impacto en proteccién de
datos (EIPD) cuando el tratamiento pueda
suponer un riesgo alto para los derechos de
los trabajadores

« Prohibiciéon de decisiones exclusivamente
automatizadas que afecten significativamente
al trabajador, sin posibilidad de revision

humana
« Prohibicion expresa de la inferencia
de emociones, estados de &nimo o

caracteristicas sensibles a partir del andlisis
de comportamiento en el puesto

o Derecho del trabajador a ser informado
de los datos utilizados, a oponerse al
tratamiento, a solicitar revisién humana de
cualquier decisién automatizada y aimpugnar
decisiones algoritmicas ante la empresa y
ante la AEPD
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La frontera entre una herramienta legitima de
gestion preventiva del absentismo y un sistema
de vigilancia prohibido no esta definida por
la tecnologia utilizada, sino por el principio
de proporcionalidad, la transparencia hacia
los trabajadores y la finalidad exclusivamente
preventiva del tratamiento.

5.3.3 Reduccidn de jornada y absentismo: una
relaciéon compleja

El debate sobre la reduccién de la jornada laboral
maxima ha situado en primer plano una pregunta
con implicaciones directas para el absentismo:
;trabajar menos horas lo reduce? La evidencia
disponible sugiere una respuesta matizada.

Por un lado, la investigacidn sobre los efectos de
la reduccién de jornada en el bienestar laboral
apunta a beneficios significativos en términos de
reduccion del estrés crénico, mejora del suefio,
mayor capacidad de recuperacion entre jornadas y
mejor conciliacion. Los experimentos de jornada de

cuatro dias realizados en Irlanda, Islandia y Reino
Unido documentaron reducciones del absentismo
de entre el 20% y el 40% en las empresas
participantes, aunque con importantes matices
metodolégicos que dificultan la extrapolacidn
directa al contexto espaniol.

Por otro lado, la reduccidn de jornada por si sola
no elimina los factores de riesgo psicosocial si
no va acompafiada de una reorganizacion real del
trabajo. Si las mismas tareas deben realizarse en
menos tiempo con los mismos 0 Menos recursos,
el efecto puede ser contraproducente.

El rechazo parlamentario del proyecto de ley en
septiembre de 2025 deja esta cuestion abierta en
el plano normativo, aunque el debate continuara
en la negociacion colectiva: numerosos convenios
sectoriales y de empresa han incorporado o estan
incorporando reducciones pactadas de jornada
que anticipan lo que la ley no ha podido, de
momento, regular con caracter general.
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Anexo 1. Fuentes de datos y metodologiac

Lascifrasde absentismo procedendelaexplotacion
propia de los microdatos de la Encuesta Trimestral
de Coste Laboral (ETCL) del INE, tablas APAUOGS
por regiones y por divisiones de actividad. La tasa
de absentismo se calcula como el cociente entre
las horas no trabajadas por motivos ocasionales,
con la incapacidad temporal como componente
principal, y las horas pactadas efectivas,
excluyendo vacaciones, festivos y ERTE. Cada
dato anual es la media de los cuatro trimestres.
El coste econdmico se obtiene valorando las
horas perdidas al coste laboral total por hora
(salario, cotizaciones y otros costes) de la ETCL,
con el nimero de asalariados de la Encuesta de
Poblacion Activa (EPA). Los datos de siniestralidad
proceden de la Estadistica de Accidentes de
Trabajo (ATR) del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, comunicados a través del sistema Delt@,
y los de enfermedad profesional, de la estadistica
CEPROSS de la Seguridad Social.

Anexo 2. Nota sobre comparabilidad
internacional

Las comparaciones internacionales de absentismo
deben tomarse con cautela, porque cada pais lo
mide con fuentes y definiciones distintas. Espafa
utiliza las horas no trabajadas sobre las pactadas
(ETCL); Eurostat, el porcentaje de ocupados que
no trabajaron en la semana de referencia por
enfermedad o accidente (LFS); y el Bureau of Labor
Statistics estadounidense, las horas perdidas sobre
las programadas por los trabajadores a tiempo
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completo. Son tres fuentes que ofrecen tres tasas
no directamente comparables. Cualquier lectura
del diferencial entre Espafia y su entorno debe
ajustarse, ademas, por composiciéon sectorial,
dualidad contractual, cobertura del sistema de
incapacidad temporal, saturacion de la Atencion
Primaria y envejecimiento de la plantilla.

Anexo 3. Glosario de indicadores

Tasa de absentismo: horas no trabajadas por
motivos ocasionales sobre las horas pactadas
efectivas.

Tasa de absentismo por IT: parte de la anterior
debida a la incapacidad temporal. indice de
incidencia: accidentes de trabajo en jornada por
cada 100.000 afiliados.

Parte con baja: comunicacién de un accidente o
de una enfermedad profesional que conlleva baja
meédica.

Coste del absentismo: valor de las horas perdidas
estimado al coste laboral total por hora.
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Anexo 4. Series histéricas

Tablas de datos que respaldan los gréficos del
informe.

Tabla A.1. Series nacionales, 2019-2025

Horas pactadas (h/afio) 1794 1.801 1.814 1.819 1.821 1.821 1.822
Horas efectivas (h/afio) 1.540 1417 15604 1.5640 1.5639 1.534 1534
Horas no trabajadas (h/afio) | 263 391 317 287 290 295 297
Tasa de absentismo total (%) | 5,5 7. 6,5 6,9 6,9 7,3 7,6
Tasa por IT (%) 4,1 53 5,0 53 5,3 5,7 6,0
g:;rt\;?‘r;:rl:e(;)arcialmente 1,4 1,8 1,5 1,6 1,6 1,6 1,6
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (microdatos APAUOGS).
Tabla A.2. Coste del absentismo por sector
(millones de euros)
NI
Industria 5.714 8.476 9.802 11.088
Construccién 1153 2132 2517 2.925
Servicios 23.303 36.362 40.614 45.096
Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL (coste laboral) y EPA (asalariados).
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Tabla A.3. Tasa de absentismo y coste por

comunidad auténoma

Comunidad auténoma Tasa 2024 (%) | Tasa 2025 (%) | Var. (p.p.) | Coste 2025 (M€)
Pais Vasco 9,4 9,6 +0,2 4.035
Canarias 9,0 9,6 +0,6 2.963
Cantabria 8,3 9,6 +1,3 838
Galicia 8,4 9,1 +0,7 3.215
Asturias 8,5 8,9 +0,5 1.312
Murcia 8,0 8,9 +0,9 1.741
Navarra 7,6 7.9 +0,3 994
Aragoén 7,5 7,8 +0,3 1.621
Cataluiia 7,5 7,6 +0,2 11.557
Castilla y Ledn 7,6 7,6 +0,1 2.467
Castilla-La Mancha 7,0 7,3 +0,3 2.020
Extremadura 7,3 7.3 +0,0 839
Andalucia 6,7 7,2 +0,4 7.410
C. Valenciana 6,9 7.2 +0,3 5.424
La Rioja 7,0 6,7 -0,3 332
Madrid 6,3 6,6 +0,3 10.290
Baleares 5,9 6,2 +0,3 1.323

Fuente: elaboracién propia sobre INE-ETCL y EPA. El coste/hora del INE cubre 17 comunidades; el total nacional es dato directo,
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no la suma de comunidades.
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;Qué es el Adecco Group Institute?

El Adecco Group Institute es el centro de estudios y divulgacion del Grupo Adecco. Tiene como fin ser
una entidad referente en la sociedad espafiola en materia de investigacion y difusién de conocimientos
relacionados con 5 pilares como son el empleo y las relaciones laborales, la salud y la prevencion, la
diversidad y la inclusion, el futuro del trabajo y la tecnologia, y el talento y la formacion.

El Adecco Group Institute nace con la vocacién de convertirse en un espacio de referencia comun gracias
al anélisis del mercado de trabajo, ofreciendo contenido de calidad sin olvidar uno de los aspectos mas
importantes de nuestro dia a dia: el real time content, contenido en tiempo real sobre empleo y mercado
de trabajo, adaptandose asi a los nuevos una empresa lider en el sector de los Recursos Humanos como
es Adecco, presente en el mercado laboral espafiol desde hace mas de 35 afios.

Si quieres mas informacion sobre el Adecco Group Institute visita la pagina web:

adeccoinstitute.es
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Sobre el Grupo Adecco

Adecco es la consultora lider mundial en el sector de los recursos humanos. Llevamos 40 afios en el
mercado laboral espafiol realizando una labor social diaria que nos ha situado como uno de los 10 mayores
empleadores en nuestro pais. Nuestras cifras hablan por nosotros: en el ultimo afio hemos empleado a
124.399 personas en nuestro pais; de las que 35.144 son menores de 25 afios. Hemos contratado a casi
20.000 (19.916) personas mayores de 45 afios y hemos formado a casi 70.000 (69.714) alumnos.

Desde que comenzd nuestra labor hemos realizado en Espafia mas de 10 millones de contratos.Invertimos
8 millones de euros en la formacidn de trabajadores y el 28% de nuestros empleados consigue un contrato
indefinido en las empresas cliente. Todo ello gracias a una red de casi 300 (274) delegaciones en nuestro
pais y a nuestros mas de 2.200 empleados.
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