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1 INTRODUCCION

Un afio mas y fieles a nuestro compromiso, publicamos
el Informe Adecco sobre Absentismo en su sexta edicion.
Esta entrega nace en plena consolidaciéon de una tendencia
econdmica de recuperacidn, que ya nos viene trayendo cifras
contundentes en esta materia que nos ocupa y especialmente
preocupa.

Efectivamente, desde el cuarto trimestre de 2013 venimos
asistiendo a timidos, pero continuados, sintomas de
recuperacion econdémica a los que no ha sido ajena la evolucidn
delabsentismo. Las cifras recientes nos muestran sin embargo
que el crecimiento del absentismo es continuado, y de que a
iguales ratios de PIB'y empleo, las tasas de absentismo crecen
a mayor ritmo.

Este VI Informe Adecco sobre Absentismo pretende llamar la
atencion sobre la necesidad imperiosa de reflexionar sobre
una tendencia que es negativa para todos. Y por ello en cada
informe pretendemos ampliar el foco de atencién a otras
disciplinas que nos permitan un mejor conocimiento de este
fendmeno, y una éptima gestion y control del mismo.

Ahora en tiempos de recuperacion, son frecuentes las voces
-incluso desde la parte patronal- que plantean el abordaje
del absentismo como un problema menor, lo que sélo puede
entenderse desde el desconocimiento. Por no tener en cuenta
que nuestro modelo productivo y las cuentas de resultados
de nuestras empresas tienen un componente mayoritario
de costes vinculados a salarios, cotizaciones y prestaciones;
y porque el tamafno de nuestras empresas las hace mas
vulnerables a un sistema de Seguridad Social que las grava
doblemente en la cobertura de las prestaciones de incapacidad
temporal.



Como en los anteriores informes, volvemos a actualizar
la informacién estadistica tanto de &mbito nacional como
internacional, no sin problemas en las fuentes de informacion.
Incluimos un ano mas el andlisis de los resultados de la
Cuarta Encuesta sobre Presentismo y Absentismo que las
organizaciones participantes en este VI Informe hemos llevado
a cabo a través de la participacion de cerca de mil empresas.
Los resultados vuelven a reflejar tanto la escasa importancia
que aun damos a la métrica de este fenémeno, como que
este es un ambito en el que cobran vital importancia para su
prevencion los mecanismos y medidas de flexibilidad en la
gestién de las personas dentro de las organizaciones.

DesdeladpticadelDerecho,analizamosnovedadesjurisprudenciales
sobre el despido de trabajadores en situacion de incapacidad
temporal, asi como unas notas sobre el registro de la jornada,
materiaen clara contradiccion conlaevolucidnde lasrelaciones
laborales en nuestro tiempo y con la necesidad de medidas de
flexibilidad que demandan tanto empresas como trabajadores.
También en esta linea hacemos un analisis sobre las medidas
reductoras del absentismo causado por motivos relacionados
con la conciliacion de la vida familiar, en particular un estudio
sobre permisos de paternidad y otras medidas de flexibilidad.

Por segundo ano y desde la dptica de la gestion, incluimos
un estudio de los procesos de incapacidad, en este caso
poniendo el acento en la variable edad del trabajador. Con
ello presentamos un modelo que pueda ser utilizado como
barémetro de salud, que permita a las empresas plantear un
diagndstico de situacion, identificar los posibles factores que
puedan ser objeto de mejora, determinar programas para
promover la salud, efectuar su seguimiento y mejora, asi como
establecer proyecciones sobre escenarios de futuro. Este
barémetro se ha disefado a partir de los datos de incapacidad
temporal del colectivo de trabajadores protegidos en FREMAP
durante 2016.

También se incluye un exhaustivo estudio de la evolucién de los
indicadores de gestion, costes, y propuestas de mejora que nos
presenta la patronal de las mutuas de accidentes de trabajoy
enfermedad profesional (AMAT) en relacién a la incapacidad
temporal por contingencias comunes, variable principal del
absentismo en nuestro pais, y cuya normativa reciente (Ley



35/2014, de 26 de diciembre en relacién con el régimen juridico
de las Mutuas, y Real Decreto 625/2014, de 18 de julio, en
materia de gestidén y control de los procesos por incapacidad
temporal en los primeros 365 dias de su duracién) no parece
que haya conseguido los resultados deseados por todos.

Para finalizar, desde Adecco queremos seguir abordando la
gestién de los Recursos Humanos como una de las claves para
entender el absentismo. Por ello dedicamos dos capitulos a
dos disciplinas bien distintas pero que apuntan a convertirse

en nuevos “vectores” del abordaje de la complejidad de este
fenémeno del absentismo.

Por un lado hablaremos de la salud del trabajador en su
acepcion mas amplia, de como la vigilancia de la salud puede
ayudarnos no so6lo en la gestién de la prevencién de los
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales, sino
en la promocion de la salud como mecanismo de reduccién
de las ausencias del puesto de trabajo. Y también de que este
nuevo camino no es sostenible sin la necesaria colaboracion
publico-privada entre administracion sanitaria y el resto de
operadores y profesionales privados que trabajan en el sector
de la Salud. Y por otro lado Adecco Training nos presenta
un proyecto de gestion que, centrado en la formacién y el
aprendizaje, pretende ayudar a las empresas en el desarrollo
integral del empleado como factor relevante para la reduccién
del absentismo.

Como siempre, quisiera agradecer el trabajo y colaboracién
en este VI Informe Adecco sobre Absentismo a los autores
firmantesy a las organizaciones que representan, companeros
de este apasionante viaje, y todos de sobrada solvencia y
relevancia en el entorno empresarial, académico y de los
Recursos Humanos.

Madrid, 14 de junio de 2017

Francisco Javier Blasco de Luna
Director de Asesoria Juridica y Prevencién
Grupo Adecco
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En los Ultimos afos se ha generado un interés particular por
elfendmeno delabsentismo. No resulta sencillo definir qué se
entiende por absentismo. Desde el punto de vista semantico,
el Diccionario de la Real Academia (22 edicién) define el
término absentismo, en una de sus acepciones, como la
“abstencion deliberada de acudir al trabajo”. El Diccionario
Enciclopédico Espasa afiade una matizacion adicional, al
definirlo como “abstencion deliberada y frecuente de acudir
al trabajo”. Ambas definiciones son muy amplias y pueden
aplicarse a ausencias del trabajo por muy diferentes causas,
como la enfermedad, la formacién, o los permisos.

En general, en la literatura econémica tanto nacional como
internacional' se entiende por absentismo la ausencia de una
persona de su puesto de trabajo, en horas que correspondan
a un dia laborable, dentro de la jornada legal de trabajo.
Es diferente del presentismo, que puede definirse como el
comportamiento consistente en acudir al puesto de trabajo
dedicando el tiempo a otros quehaceres no relacionados con
el propio puesto de trabajo ni con la empresa.

Elfendmenovaria porsectores productivosyporcomunidades
auténomas; también presenta diferencias cuando se realizan
comparaciones internacionales, como se verd més adelante.

En general, las estadisticas oficiales no proporcionan datos
que midan de forma directa el absentismo laboral, lo que
contribuye a hacer el fendmeno aun més difuso; en el caso
espanol hay una encuesta oficial que sintetiza informacidn
-fundamentalmente sobre el nimero de horas trabajadas
y no trabajadas, estas Ultimas desglosadas por causas- a
partir de la cual pueden estimarse las tasas de absentismo.
Tampoco existen estimaciones oficiales sobre los costes
del fendmeno; si se realizan determinados supuestos, no
obstante, es posible proporcionar algunas cifras tentativas
sobre esta cuestién.

A continuacion se esbozan algunas ideas sobre las causas
generales del fenémeno, se presentan datos comparativos
sobre un grupo de paises y se recogen las estimaciones del

1 Véanse a este respecto los
informes de PIMEC (2011)
y de la Fundacién Europea
para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de

Trabajo

(Eurofound) (2010).
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Asociacion de Mutuas

de Accidente de Trabajo
(AM.AT), 2013, Series

de Indicadores sobre
Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes
(ITCC).

absentismo en Espana para el periodo 2000-2014. Asimismo,
se profundiza en el analisis del absentismo por Comunidades
Autdnomas y sectores productivos.

A dia de hoy es dificil cuantificar de forma exacta a cuanto
asciende el absentismo, si bien, la Asociacién de Mutuas
de Accidente de Trabajo [AM.A.T) estimd que en Espafa
habia, en 2012, 791.079 trabajadores por cuenta ajena que
no produjeron ningun dia del afio, lo que vino a suponer el
5.19% de la poblacidn trabajadora espariola? (en 2007 fueron
1.179.187 & el 6.62%), si bien hay que distinguir entre las
distintas causas que motivan esta ausencia del puesto de
trabajo, ya que no todas ellas son propias de ser consideradas
como absentismo.

Uno de los objetivos de este trabajo es profundizar en las
distintas causas de ausencia del puesto de trabajo, con el fin
de acotar el concepto de absentismo y valorar cuél podria ser
la definicién mas adecuada del absentismo.

En este sentido presentamos en esta cuarta edicién del
Informe Adecco de Absentismo los resultados de una
encuesta propia que, por segundo afo consecutivo, hemos
lanzado entre el universo de empresas espanolas con una
doble finalidad:

1. Ampliar informacién sobre el fendmeno del ABSENTISMO,
con datos que no recogen las encuestas oficiales de los
organismos publicos.

2. Iniciar un nuevo campo de investigacién sobre el
PRESENTISMO, campo que no ha sido tratado
anteriormente, al menos desde el punto de vista
estadistico.



2.1. REVISION DE LA LITERATURA.

CAUSAS DEL ABSENTISMO

El fendmeno del absentismo se ha estudiado
fundamentalmente en los campos de la psicologia, la
medicina, la economia y la administracion de empresas, en
los ultimos casos en los &mbitos de la economia laboral, la
organizacién industrial y los recursos humanos.

En las paginas que siguen nos referiremos a algunas
aportaciones recientes sobre el tema que se han llevado a
cabo desde la economia o la administracion de empresas.

Uno de los trabajos pioneros en esta literatura fue el de
Meisenheimer (1990, que analizé datos sobre la economia
norteamericana procedentes, a su vez, del Bureau of Labor
Statistics. Detectd un elevado nUmero de ausencias en
mujeres con hijos menores de seis anos. Al desglosar por
tipos de trabajo, el absentismo resultd menor en los puestos
de més responsabilidad, y mas elevado en los puestos que
podrian calificarse de "méas penosos”. En general, buena
parte de los trabajos subsecuentes se centraron en analizar
la naturaleza y tendencia de las bajas por enfermedad, y en
algunos casos en indagar en las posibles causas.

Segun las causas que se apuntan para explicar las ausencias
irregulares por enfermedad, los trabajos disponibles
pueden clasificarse en cuatro grandes grupos: a) los que
atribuyen especial importancia a los aspectos institucionales
y legales del mercado de trabajo, b) los que priman los
factores socioeconémicos del empleado, c) los que dan
preponderancia a las condiciones en el trabajo, y d) los que
ponen énfasis en el tipo de empresa.

al En la primera categoria, factores institucionales se
encuadran un buen numero de trabajos recientes.
Asi, Osterkamp (2002), Boss (1999) y el Ministerio de
Empleo danés (2003) han encontrado ya una correlacién
positiva entre la generosidad de la cobertura de bajas
por enfermedad y el nimero de estas Ultimas, para el
caso de una muestra de paises, Alemania y Dinamarca,
respectivamente.



Thalmeier (1999), a su vez, detecta, también para Alemania,
que las bajas por enfermedad disminuyen cuando aumenta
el paro. Aresultados parecidos llega Biffl (2002) para Austria.
Para el caso italiano, Ichino y Riphahn (2001) muestran que
las ausencias por enfermedad aumentan a mas del doble
cuando comienza el periodo de cobertura del seguro de
paro (una vez terminado el periodo de prueba).

Gimeno et al., (2004), sugieren, en un estudio de la UE-15,
que las ausencias por enfermedad pueden explicarse por
aspectos institucionales.

Osterkamp y Rohn (2007) estudian la causa de la evolucién
de las ausencias por enfermedad en 20 paises de la OCDE,
en el periodo 1996-2002. Los autores destacan que las
variables institucionales son clave, y de entre ellas la
generosidad de la cobertura de las bajas por enfermedad y
la proteccion al desempleo. Consideran que, si en un pais
determinado, la cobertura de las bajas por enfermedad
comienza antes, se extiende durante méas tiempo o se
puede justificar por el propio interesado o por un médico
de la confianza del paciente, la generosidad es mayor;
a su vez, los datos que emplean los autores muestran
que, en efecto, en los paises en que la generosidad es
mayor, también lo es el nimero de bajas por enfermedad.
Ademés, en las naciones en que existe mayor grado de
proteccidon al desempleo, también se detectan mas bajas
por enfermedad.

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

La intuicion econémica que subyace a estos resultados se
puede explicar en el marco de la informacién asimétrica y
la relacion agente-principal. ELempleador, el principal, no
puede ejercer un control exhaustivo sobre la dedicacion
del empleado, que actla como agente. Para este ultimo
-en el caso de una enfermedad no excesivamente grave-
puede resultar éptimo solicitar una baja por enfermedad
si el coste en que incurre con la baja no es excesivamente
elevado, y en todo caso es menor que la utilidad reportada
por el tiempo libre adicional. Aquellas medidas que



cubren econdmicamente la baja o facilitan su obtencion
disminuyen su coste, y aumentan por tanto el incentivo a
que el empleado se ausente del trabajo. Si la proteccién
al parado es mayor, también disminuye el coste esperado
de la pérdida de empleo, ya que este se compensa con el
subsidio de desempleo.

b) Entre los trabajos que subrayan la importancia de los

C

factoressocioeconémicosde losempleados, puedecitarse
a Barmby, Ercolaniy Treble (2002), que encuentran, en una
muestra de paises europeos y Canadd, una vinculacion
entre las bajas por enfermedad y determinados factores
del empleado como edad, sexo, estado civil, renta, sectory
tipo de contrato [permanente o noJ. Rojo (2002) encuentra
diferencias en el perfil de los absentistas: hombres en el
sector industrial y/o agrario, empresa privada, estudios
elementales (baja cualificacion) mientras que las mujeres
que registran mas ausencias por enfermedad son las que
trabajan en el sector servicios, en empresas publicas y
tienen estudios medios. Si se excluye la maternidad, las
ausencias por enfermedad en la mujer son menores que
en el hombre.

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

Existe una tercera categoria que destaca la relevancia
de las condiciones de trabajo. Entre ellos se encuentra
a Jensen et al. (2003) que muestran que en Dinamarca,
Noruega, Islandia y Suecia las bajas por enfermedad
dependen, ademas de la salud individual, del tipo y las
condiciones de trabajo. En esta categoria puede incluirse
también el trabajo de Moreau et al. (2004). Estos autores



llevan a cabo un estudio de méas de 20.000 empleados de
25 empresas belgas. Documentan empiricamente que
las bajas por enfermedad son mas elevadas en trabajos
con bajo apoyo social, elevadas demandas psicolédgicas y
escaso control sobre la asignacidn del tiempo o el modo
organizativo.

Hausknecht, Hiller y Vance (2008) con datos de una gran
empresa (12.500 empleado] y de seis afos (1998-2003),
detectan ratios de absentismo un 25% inferiores en las
mejores unidades de la empresa [donde los empleados se
encuentran satisfechos con su trabajo, tienen un alto grado
de compromiso, y hay bajo desempleo sectoriall, frente a
las peores unidades de la misma empresa (aquellas con
baja satisfaccion, escaso compromiso y altos niveles de
desempleo).

d) Otro capitulo ocupan los trabajos que ponen énfasis
en el tipo de empresa: tamano, modelo de retribucion,
tipo de tecnologia empleada (just in time) y grado de
relevancia del trabajo en equipo. Barmby y Stephan (2000)
emplean datos de empresas alemanas para mostrar que
en las empresas mas grandes el absentismo es mas
reducido. Pouliakas y Theodoropoulos (2009] examinan
datos de una extensa muestra de empresas en UK, en
1998 y 2004, y muestran que las empresas que ofrecen
retribucion por resultados tienen un menor indice de
bajas por enfermedad, aunque el impacto de este tipo de
retribucion depende de las caracteristicas de la empresa.
Asi, el impacto es mayor si el porcentaje de empleados
con niveles de salario més bajos es elevado, y el tamano
de la empresa es pequefo. El potencial de la retribucién
por resultados para reducir el absentismo, ademas, decae
una vez alcanzado un determinado umbral de horas de
trabajo. La remuneracién con participacion en beneficios
(profit sharing), o en acciones de la propia empresa
(stock options), ha presentado correlacién positiva con
la reduccidon del absentismo sobre una muestra de 127
empresas francesas estudiadas entre 1981 y 1991 por
Brown, Fakhfakh y Sessions (1999).

El ambiente laboral que rodea al trabajador, el trabajo



en equipo, la satisfaccién con el trabajo realizado vy
el comportamiento ejemplarizante del manager son
elementos que generan unos menores niveles de
absentismo, seglin comprueban Kristensen et al (2006) al
analizar los datos de trabajadores de un banco danés de
gran tamano. Asi mismo, encuentran que el absentismo
medio de cada area de trabajo aumenta cuando existen
topes salariales y cuando el manager aumenta también su
propio nivel de absentismo.

Finalmente, Heywood et al (2008) detectan, empleando una
muestra de empresas britdnicas, que cuando el trabajo en
equipo es muy relevante, las empresas dedican mas recursos
a controlar la asistencia y ésta es mayor.

Puede concluirse, entonces, que los estudios disponibles
aluden a cuatro tipos de factores a la hora de explicar
el absentismo: el entorno institucional, el empleado, la
empresa y las caracteristicas del trabajo realizado. El peso
relativo de cada uno de estos aspectos dependerd en cada
caso. EL Anexo 2 sintetiza las principales aportaciones de la
literatura y sus ensefianzas basicas.
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3.1. ANALISIS INTERNACIONAL

DEL ABSENTISMO

En las paginas que siguen, y con el fin de complementar el
estudio mas detallado del caso espanol que se realizard mas
adelante, se considera el absentismo en un conjunto de paises
desarrollados.

El principal problema que surge en este punto es el de la
informacion. Después de una primera blsqueda de fuentes
se ha optado por emplear la base de datos de la OCDE: "OECD
HEALTH DATA", que en su version mas actualizada recoge
informacion hasta el afio 2013, aunque de forma incompleta.
Se ha examinado la variable Bajas Laborales [promedio de dias
perdidos por trabajador y afio). La variable esta disponible sélo
para un grupo de paises, y no en todos los afos, lo que también
restringe de modo considerable el analisis.

Los paises para los que se dispone de una serie de datos sobre
Bajas Laborales mas completa, en un periodo relativamente
amplio de tiempo (1970-2013) son: Espaia, Suiza, Dinamarca,
Finlandia, Estonia, Australia, Canada y EEUU'. El gréfico y la
tabla siguientes detallan algunos rasgos de estas series.

Se observa que las cifras presentan grandes diferencias, lo que
permite una clasificacién de los paises, atendiendo al nivel de la
variable, en tres grupos principales:

1. Alto: Suiza y Espana? presentan niveles relativamente
altos con un promedio histérico de casi 11 dias perdidos
por trabajadory ano.

Ambos paises presentan una importante reduccion en el
numero de dias por bajas laborales a partir de 2009.

Espafa registra 9,2 dias de baja por trabajador y afio en
2009, por debajo de Suiza y Finlandia en este ano.

Suiza baja de 11,7 dias de baja en 2007 a 8,8 dias en 2012.
2. Medio: Finlandia, Estonia, Dinamarca, Canaday Australia

se sitlan entre 6 y 9 dias perdidos por trabajador y afo,
bastante estables en el tiempo, con una leve tendencia

1 Para un estudio comparado

de los paises europeos
puede verse el informe de
Eurofound (2010).

El dato de absentismo

por bajas laborales para
Espafa hasta 2003 proviene
de la Encuesta Nacional

de Salud (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales
e lgualdad), a partir de la
pregunta “Durante las dos
Ultimas semanas ;ha tenido
que reducir o limitar su
actividad principal (trabajo,
estudio, labores del

hogar) al menos medio dia
debido a alguna molestia o
sintoma relacionado con su
salud? Si la respuesta es
afirmativa, jcuantos dias?".
El dato de 2009 proviene

de la Encuesta Europea de
Salud en Espana (Ministerio
de Sanidad, Politica Social
e lgualdad) a partir de la
pregunta “En los ultimos

12 meses, jcudntos dias

en total se ausenté Ud. de
su puesto de trabajo por
problemas de salud?”

A pesar de este cambio

en la pregunta, dado

que el dato obtenido

en el primer caso era
extrapolado a medias
anuales, consideramos

que dichos datos de ambas
encuestas son homogéneos
y permiten mantener

una Unica serie anual de
Espafna. No obstante, el
dato del afio 2003 esta tan
fuera de la media histérica
que creemos que podria
ser fruto de un error en la
recogida o en la elaboracion
de los datos de la encuesta,
por lo que hemos decidido
excluirlo en los célculos de
la media y de la desviacion
tipica.



Fuente:

Elaboracidn propia,

"OECD HEALTH DATA 2005",
"OECD HEALTH DATA 2009",
"OECD HEALTH DATA 2012,
“OECD HEALTH DATA 2015,
June 2015".

Nota 1:

La fuente de datos para
Espana ha cambiado de
2009 en adelante. Los datos
hasta 2008 se generaron
preguntando por ausencias
debidas a enfermedad

o lesiones en las dos
semanas anteriores al

dia de la encuesta, y los
resultados se extrapolaban
a una media anual. Los
datos de 2009 en adelante
se generan preguntando
por bajas laborales en los 12
meses anteriores a la fecha
de la encuesta.

Nota 2:

Se ha optado por excluir
del calculo del promedio y
desviacion tipica el dato de
Espaiia de 2003 (18,6), dado
que se sale notablemente
del histérico de la serie

y creemos que podria
deberse a un error en la
recogida o en la elaboracion
de los datos de la encuesta
de la que procede.

creciente desde 1996 hasta 2008 y una cierta moderacion
entre 2009 y 2013.

3. Bajo: Estados Unidos tiene la serie histdrica con menor
nivel de bajas laborales y muestra una tendencia a
reducirlas, aln mas, a partir de 1995y se mantiene estable
de 2009 en adelante.

Absentismo en Bajas Laborales [promedio de dias perdidos por trabajador y afio)
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BAJAS LABORALES (promedio de dias perdidos por trabajador y afio)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2009-2013 Tipica Tipica
(% de la
media)
Suiza 10,4 1.0 9.7 10,7 Cambiante 0.6 6%
Espana 9.4 12,0 9.2 10,7 Cambiante 2,0 18%
Finlandia 8.3 8.2 9,2 8.4 Alza moderada 0,7 8%
Estonia 8.4 8.3 7.5 82 Estable 11 13%
Dinamarca 6.6 7.1 7.3 7.1 Estable 0.4 6%
Canada 6,5 7.0 7.5 6,8 Alza moderada 0,6 9%
Australia 6.3 7.1 n.d. 6,6 Alza moderada 05 8%
EEUU 52 45 3.7 4,8 Decreciente 0.6 12%

Se ha procedido a relacionar la serie de Bajas Laborales con

otras variables contenidas en la misma Base de Datos, asi como

en otras bases de datos de la OCDE, con las que, al menos a

priori, podria existir alguna correlacion. Estas variables son:

1. Seguro Médico Privado (porcentaje de poblacién cubierta
por, al menos, un seguro privado médico no obligatorio].
Como puede apreciarse, este porcentaje es mas alto
en los paises anglosajones, con un papel de la sanidad
publica tradicionalmente menos relevante, y méas bajo en
las naciones europeas.



2. Educacién superior (porcentaje de poblacion con educacion

superior). Comprende la educacién universitaria y la
Formacion Profesional de grado superior.

. Desempleo [porcentaje de poblacion desempleada sobre

el total de poblacién actival.

. Compensacién salarial 1) publica, més 2} privada

obligatoria, que recibe el trabajador mientras se encuentra
de baja laboral.

A continuacion podemos ver los graficos y cuadros resumen
de cada una de estas cuatro variables:

SEGURO MEDICO PRIVADO (% poblacidn cubierta por seguro médico privado)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008  2009-2013 Tipica Tipica
(% de la
media)
Suiza - 32,9 - 31,8 Baja moderada 3.2 10%
Espafna - 1 16,6 12,0 Creciente 3.8 31%
Finlandia - 1.2 14,2 12,2 Alza moderada 1,6 13%
Estonia - - - - -
Dinamarca - 81 252 14,7 Creciente 9.9 68%
Canada - 63.8 67,6 64,8 Alza moderada 3.9 6%
Australia - 40,2 53.4 Lt Creciente 8,0 18%
EEUU - 68,5 60,9 66,0 Baja moderada 4,1 6%

% de poblacidn con cobertura total de seguro privado médico
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Fuente:

Elaboracion propia,
"OECD HEALTH DATA
2005, "OECD HEALTH
DATA 2009", "OECD
HEALTH DATA 2012,
"OECD HEALTH DATA
2015, June 2015



EDUCACION SUPERIOR (% poblacién)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1970-1993 1994-2008  2009-2013 Tipica Tipica
(% de la
media)
Suiza - 26,9 36,6 30,1 Creciente 55 18%
Espana - 24,7 32,1 27.2 Creciente 4,6 17%
Finlandia - 332 39.2 35.2 Creciente 35 10%
Estonia - 32,4 37.0 34,5 Creciente 2,6 8%
Dinamarca - 30,1 34,2 31,6 Creciente 3.2 10%
Canada - 43,2 517 46,0 Creciente 5.1 1%
Australia - 30,0 38.9 33,0 Creciente 5.1 15%
EEUU - 37.8 42,7 39,5 Creciente 2,9 7%

Educacion superior (% poblacion)
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DESEMPLEO (% poblacién activa)

Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2009-2014 Tipica Tipica
(% de la
media)
Suiza 0,9 3.5 4,3 2.4 Creciente 1,6 67%
Espana 17.7 13.7 22,4 16,5 Cambiante 5.1 31%
Finlandia 7.5 10,4 8.2 9,3 Cambiante 3,5 37%
Estonia - - 11,5 10,1 Baja moderada 3.1 31%
Dinamarca 7.2 5.1 7.0 6,2 Estable 1.5 25%
Canada 38 2 5 81 Establ 1 19
Australia 6,4 6,6 55 6,3 Estable 2,2 35%
EEUU 6,7 5.1 85 6.4 Alza moderada 15 24%




Desempleo (% sobre poblacion activa)
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Compensacion Salarial en Bajas Laborales (% PIB)
Promedio Promedio Promedio Media Tendencia Desv. Desv.
1960-1993 1994-2008 2009-2011 Tipica Tipica
(% de la
media)
Suiza 2,6 4.0 3.7 33 Variable 0,7 22%
Espafa 2,5 2,5 2,7 2,5 Estable 0,1 4%
Finlandia 4 4,2 41 41 Estable 0,6 14%
Estonia - 18 2.4 19 Alza moderada 0.3 17%
Dinamarca 3.6 4.3 5,0 4,0 Creciente 05 13%
Canada 1,0 1,0 0,9 1,0 Estable 0.2 16%
Australia 1.3 25 25 2,0 Estable 0.7 36%
EEUU 1.3 14 1,6 14 Alza moderada 0,1 9%
Compensacion Salarial en Bajas Laborales (% PIB)
6
5
4 1
3
Fuente:
2 Elaboracién propia,
\/ T “OECD HEALTH DATA
] e Z 2005", "OECD HEALTH
1 DATA 2009", "OECD
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- Aggregated data:
0 Incapacity-related
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ANALISIS DE CORRELACION

Se harealizado un anélisis de correlacion entre el absentismo
por ITy el resto de las variables anteriormente apuntadas.

Las variables que presentan una correlacién mas alta con las
ausencias por enfermedad, como se ve en la tabla siguiente, son:

e Elporcentaje de poblacion con Seguro Médico Privado. El
coeficiente de correlacion se sitla en el entorno de -0,60
de forma muy estable.

e La relacion con la Compensacion salarial de bajas
laborales es positiva y de bajo valor en 1998(0,26) aunque
a partir de 2004 se estabiliza en torno a 0,50.

e El porcentaje de poblaciéon con Educacién Superior,
presenta alta correlacién negativa en 1998 (-0,78), pero
pierde progresivamente relevancia hasta llegar a -0,17 en
2012.

e La correlacion con la variable Porcentaje de desempleo
es poco relevante en toda la serie histérica, y ademas
presenta la peculiaridad de ser positiva entre 1998 y 2006,
y pasar a ser negativa de 2007 en adelante.

Correlacion con Bajas Laborales por Incapacidad Temporal

k

1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
201
2012
2013
2014

Compensacién salarial (pablica + privada obligatoria Desempleo
—

Educacién Superior (% poblacion) Seguro Médico Privado (%poblacié cubierta)



Correlaciones con Bajas Laborales para cada afo

1998 2001 2006 2009 2012
Seguro Médico Privado (% poblacién) -0,87 -0,54 -0,54 -0,64 -0,64

Educacion Superior (% poblacion) -0,78 -0,75 -0,52 -0,35 -0,17
Desempleo (% sobre poblacién activa) 0,53 0,22 0,05 0,08 -0,41

Compensacién salarial de bajas laborales (% PIB) 0,26 0,30 0,48 0,45 0,46

Aunque las correlaciones altas no implican necesariamente
causalidad (o la ausencia de ésta cuando fuesen bajas], si
que encontramos ciertos elementos de relaciéon que nos
permiten plantear las hipdtesis siguientes:

e En periodos de crecimiento y estabilidad econdémica las
bajas laborales se ven influidas notablemente por la
cobertura del seguro médico privado, asf como por el nivel
educativo.

e En periodos convulsos de crisis econdmica el porcentaje
de poblacién con educacidon superior pasa a resultar
irrelevante en su capacidad explicativa de las bajas por
IT y toma mayor relevancia la proteccion salarial del
trabajador.

* Que el nivel de paro presente baja correlacion en los afios
de crecimiento nos indica que cuando la coyuntura laboral
es positiva, el nivel de paro no influye en las bajas por IT.
En estos periodos no actla como variable explicativa.

e Queelnivel de paro presente correlacion negativa después
de 2007 (paises con més paro tienen menos absentismo)
es coherente con el miedo de los trabajadores a perder su
puesto de trabajo y les resulte dificil encontrar un trabajo
nuevo/sustitutivo sin empeorar las condiciones previas
que ya tenian garantizadas, lo que les lleva a tener un
comportamiento mas prudente.

Estos resultados estan de acuerdo con las teorias que
explican el absentismo en funcién de factores institucionales.
Asi, en aquellos paises en que la cobertura de los seguros
privados es mas alta, es posible que el control de las bajas
laborales sea més estrecho, lo que resulta en un nivel menor
de absentismo.

Un nivel de paro elevado, a su vez, de acuerdo con
determinadas teorias macro y microeconémicas, puede ser

Fuente: "0CDE" y
elaboracién propia



resultado de un mercado de trabajo mas rigido, afectado por
aspectos que restan flexibilidad, como el control sindical o la
generosidad en la prestacién por desempleo. Estos factores,
a su vez, generan un clima mas proclive al absentismo. El
paro y el absentismo, entonces, serian ambos consecuencia
de un determinado entorno institucional, como asi concluye
“Osterkamp y Rohn, 2007".

La correlacion entre absentismo y educacion superior debe
considerarse con cautela, dada la dificultad de medir con
precision la variable educacion. Aqui la correlacion puesta
de manifiesto puede atribuirse a factores socioecondmicos:
cuando el porcentaje de poblacién con educacion superior es
mas reducido, entonces puede ser mas alta la proporcién de
trabajadores blue collar, con condiciones laborales menos
gratas y con el consiguiente aumento del absentismo. Esta
apreciacion estaria en consonancia con los trabajos que
relacionan el absentismo con las condiciones de trabajo
(Moreau et al., 2004 y Hausknecht, Hiller y Vance, 2008).

Los diagramas de dispersidén que aparecen a continuacion
muestran la correlacion entre estas variables para
determinados afnos en la muestra de paises seleccionada.
Notese que Espahfa se comporta como un atipico en
buena parte de las figuras siguientes, sobre todo en las
que relacionan absentismo laboral con Desempleo y con
Compensacién Salarial Publica.



Correlacion entre Bajas Laborales y Seguro Médico
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Correlacion entre Bajas Laborales y Educacion

Superior

Bajas Laborales y Educacién Superior 1998

Bajas Laborales y Educacién Superior 2001
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Correlacion entre Bajas Laborales y Desempleo

Bajas Laborales y Desempleo 1998
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Bajas Laborales y Complemento Salarial 2006
5

Correlacion entre Bajas Laborales y Complemento

Salarial
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Se haintentado proceder, asimismo, a un analisis de datos de
panelqueilustre sobre larelacién conjuntaeneltiempo entre
las Bajas Laborales y las restantes variables mencionadas,
pero el tamano de la muestra de que se dispone en estos
momentos no es suficiente como para garantizar la fiabilidad
de los resultados. Se deja este punto para investigaciones

futuras.



3.2. ABSENTISMO LABORAL

EN ESPANA

3.2.1. Fuentes, metodologia y evolucion de la jornada de
trabajo

No existen datos oficiales sobre absentismo en Espana por
lo que, para su anélisis, es necesario recurrir a fuentes
complementarias relacionadas con el fenémeno. Una de ellas
es la “Encuesta Trimestral de Coste Laboral” (ETCL), realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica, a partir de la cual
pueden realizarse algunas estimaciones.

La Encuesta de Poblacidn Activa [EPA] ofrece también el dato
de horas trabajadas.

Para calcular la tasa de absentismo, y de acuerdo con la
metodologia que hemos empleado?, el primer paso consiste
en identificar, para cada afio, las horas pactadas (en convenio
o contrato), las horas extraordinarias realizadas, y las horas
no trabajadas por: a) vacaciones y festivos, b) Expedientes de
Regulacion Temporal de Empleo -en adelante, ERTEs-, y c]
otras causas.

Apartirdeaqui, se calculan lashoras pactadas efectivas como
la suma de las horas pactadas y las horas extraordinarias,
de las cuales se descuentan las horas no trabajadas 1) por
vacaciones y festivos, y 2] por ERTES. En sintesis, las horas
pactadas efectivas son aquellas que la empresa espera que
trabaje el trabajador. Mas formalmente:

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

Definimos la tasa de absentismo como el cociente entre las
horas no trabajadas por causas ocasionales (sin considerar
ERTEs ni vacaciones y festivos) y las horas pactadas

efectivas, es decir:
horas no trabajadas por causas ocasionales (sin ERTEs)

tasa de absentismo= -
horas pactadas efectivas

En general, y como detallan las tablas siguientes, se observa
en el periodo analizado, 2000-2016, una reduccion gradual del

3 Férmula muy similar a la
del Informe PIMEC abril
del 2011



e caso no estaba
dispon la informacion
anterior a 2005.

nimero de horas pactadas por trabajador y afio, que fueron
1.793 en 2016, un 6'5% menos que en 2000. En 2015 se produce
por primera vez en toda la serie un pequeno repunte en las
horas pactadas, sin embargo la bajada de 2016 vuelve a dejar
un nuevo minimo, con 1.793 horas tres horas menos que el afio
anterior y una hora menos que en 2014).

Puesto que las horas pactadas decrecen en todos los anos de
la serie, excepto en 2015, esta variable no parece estar asociada
a ciclos del mercado laboral ni a fases de expansion o recesion;
mas bien, su evolucion parece responder a la estructura de un
sistema socio-laboral que prima la tendencia a la reduccién de
las horas de trabajo.

Cabe destacar que la reduccion de horas pactadas en 2016 en
la media nacional no es igual en todos los territorios, como si
ocurria en anos anteriores, en los que la reduccién era muy
homogénea; asi, en esta ocasion hay cuatro Comunidades
Auténomas (CCAA en adelante) en las que las horas pactadas
aumentan: Andalucia, Canarias, Asturias y Cantabria;
bajan moderamente en todas las deméas y se reducen con
especial énfasis en La Rioja y Navarra. Este comportamiento
diferenciado podria sugerir una cierta estabilizacién del
mercado laboral en algunas CCAA.

Porotro lado, segun datos de la EPA, (cuadro més abajo), 2016 ha
sido el segundo ano consecutivo de toda la serie considerada*
(2005-2016) en el que las horas efectivas trabajadas no se
reducen respecto al ano anterior, lo que seria otro indicio méas
de una posible estabilizacién del mercado laboral.

Volviendo a la ETCL, el nimero de horas extraordinarias, por
trabajador y afo, tiene su maximo en 2006 con 9,7 horas y su
minimo en 2013 con 6,2 horas (32% menos). En 2014, 2015y 2016
se recuperan levemente hasta el registro de 7,3 horas en 2016,
lejos todavia del maximo de 2006.

Las horas no trabajadas y pagadas, tanto por vacaciones y
festivos como por el resto de motivos:

- Crecen un 112% entre los afos 2000 (242 horas) y 2007 (269

horas),



- se reducen repentinamente en 2008 (a 258 horas; un -41%
interanuall, y

- vuelven a experimentar leves descensos entre 2012 y 2014
hasta las 249 horas, que son las mismas registradas en 2002;

- en 2016 se mantienen bastante estables respecto a los
dos anos anteriores, con un leve aumento de 249 y 252 a
253 respectivamente, lo que hace que en 2016 se sitden un
6"1% por debajo de 2007 y un 4'4% por encima del minimo
registrado en el 2000.

La jornada de trabajo efectiva experimenta una trayectoria
decreciente entre 2000y 2016, con la Unica excepcion del afo
2015, en el que no experiment6 variacidén con respecto al afo
anterior. Este descenso global en toda la serie se explica en
su mayor parte por la reduccion de horas pactadas, por lo
que no estd vinculado a ciclos econémicos, sino a elementos
estructurales socio-econdmicos. Las horas efectivas se reducen
un 83% entre 2000 y 2016, con una bajada excepcionalmente
relevante del 2% en 2009. En 2015 la jornada de trabajo efectiva
por trabajador fue de 1.545 horas anuales, frente a 1.684 horas
en 2000.

Los dos cuadros y graficos que aparecen a continuacién
recogen y sintetizan la evolucién de estas variables.

JORNADA LABORAL (EPA): HORAS SEMANALES EFECTIVAS TRABAJADAS

Datos para el conjunto de Espana Variacion 2016-2005
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 absoluta

%

Ambos sexos

Total
Total 386 | 385 | 384 383 | 378| 377 | 376 | 373 373 | 372 | 371 37,1 | -1,55 | -4,0%

Trabajador por cuenta propia: total | 43,2 | 437 | 43,6 | 436 | 438 | 442 | 443 | 439 | 441 | 442 | 440 | 442 | 097 | 23%
Empleador 466 | 465 | 461 463 | 466 | 469 | 472 | 470 | 47,6 | 475 | 470 | 470 | 040 | 09%
Empresario sin asalariados 439 | 443 | 441 | 438 | 438 | 441 | 440 | 436 | 435 | 436 | 435 | 436 | 032 |-0.7%
Miembro de cooperativa 399 | 395 | 389 392 | 386 | 379 | 381 | 398 | 406 | 395 | 383 | 391 | -082|-21%
Ayuda familiar 2810 | 286 | 268 | 274 | 283 | 266 | 281 | 263 274 | 2725 | 2860 | 2915 | 105 | 3.7%

Asalariados: total 376 | 375 | 373 372 | 366| 364 | 364 | 360 359 | 358 | 358 | 358 | -1.83 |-49%
Asalariados del sector publico 354 | 353 | 354 | 354 | 353 354 | 358 | 361 365 | 363 | 360 | 359 | 048 | 13%
Asalariados del sector privado 3810 | 379 | 37.7 | 376 | 369 | 367 | 366 | 359 | 3570 | 3565 | 3573 | 3573 | -2.38 | -6,2%

Otra situacion profesional 36,1 372 | 392 | 377| 371 | 355 | 365 | 339 371 | 364 | 333 | 364 | 027 | 08%

Variacién anual horas semanales
de asalariados del sector privado -0,52% -0,53% -0,27% -1,86% -0,54% -0,41% -1,71% -0,63% -0,14% 0,21% 0,00%

Fuente:

elaboracién propia
en base a Encuesta
de Poblacion Activa,
Instituto Nacional de
Estadistica.



HORAS PACTAD.

AGADAS, EFECTIVAS Y NO TRABA.

Datos para el conjunto de Espaiia Variacion
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2000-2007 2007-2013 2013-2016

Horas/afio/trabajador

Horas pactadas 1.918 | 1.918 1.916 | 1908 | 1.898 | 1.892 | 1.886 | 1.882 | 1.873 | 1.856 |1.838 | 1.825 | 1.814 | 1.805 | 1.795 | 1.797 |1.793 | -36 | -19%| -77 |-41% | -11 | -0,6%
Horas pagadas 1925 | 1925 | 1923 | 1916 | 1906 [1900 | 1.893 | 1.889 | 1.880 | 1.861 |1.843 | 1.830 | 1.816 | 1.808 | 1.799 [1.801 [1.797 | -36 | -19% | -81 |-43% | -11 | -0.6%
Horas efectivas 1.684 | 1.679 1.674 | 1.667 | 1.652 | 1.642 | 1.628 | 1.621 | 1.623 | 1.590 | 1.586 | 1.571 | 1.562 | 1.557 | 1550 |1.550 | 1545 | -63 | -38% | -64 |-40% | -12 | -0,8%
Horas no trabajadas y pagadas 242 246 249 249 254 259 265 269 258 2N 258 259 | 255 252 249 252 253 27 M2%| -17 | -6,5% 1 0,4%
Horas extra 89 85 93 9.2 93 95 97 | 93 90 | 75 7.6 T4 | 64 | 62 68 | 71 73 05 | 51% | -32 [-339% | 1.1 | 185%
variacion horas pactadas -0,02% | -0,09% | -0.42% | -0,50% |(-0,33% | -0,33% |-0,19% |-0.46% |-0,94% |-0,97% | -0,69%|-0.62% |-0,50% | -0,53% |0,10% |-0,18%

variacion horas pagadas -0,05% | -0,08% | -0,39% | -0,52% |-0,28% | -0,36% |-0.21% |-0,48% |-1,05% |-0,95% | -0,68%|-0,79% |-0,43% |-0,51% |0,12% |-0,20%

variacion horas efectivas -030% | -0,29% | -0.41% | -0.92% |-0,64% | -0,80% |-046% | 0,11% |-2,00% |-0,28% | -0,91%|-0,57% |-0,36% | -044% |-0.02% |-0,29%

variacion horas no trabajadas y pagadas 1,65% | 1.35% | -0,11% | 2.10% |1.76% | 2.53% | 1,47% |-4,10% |5,03% |-5,02%| 0,56% |-1,44% |-1,35% |-0,99% |0,90% |0.48%

variacion horas extra -4,07% | 9,56% | -1,29% | 1,31% [2,58% | 1,26% [-3,73% |-3,55% 16,72%| 2,01% | -3,15%}13,41%]| -3,76% | 9.76% |4,.89% |2.97%

Composicion %

Horas pactadas 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% |100% |100%

Horas pagadas 100,4% | 100,4% | 100,4% | 100,4% | 100,4% [100,4% | 100,4%|100,4% |100,4% (100,3% |100,3%| 100,3%|100,1% (100,2% | 100,2% (100,2% 100,2% | 0,0% -02% 0,0%

Horas efectivas 8% | 88% 87% | 87% | 87% | 87% | 86% | 86% | 87% | 86% | 86% | 86% | 86% | 86% | 86% | 86% |86% |-1.7% 0,1% -0.1%

Horas no trabajadas y pagadas 12,6% | 12.8% | 13,0% | 131% | 134% |13.7% | 14.1% | 143% | 13,8% | 14.6% |14,0% | 14,2% | 14,1% | 140% | 13.9% |140% [141% | 1.7% -0.4% 0.1%

Horas extra 05% | 04% 05% | 05% | 05% | 05% | 05% | 05% | 05% | 04% | 04% | 04% | 04% | 03% | 04% |04% [04% |00% -02% 0,1%
e
Horas/afio/trabajador 242 | 246 249 | 249 | 254 | 259 | 265 | 269 | 258 | 271 | 258 | 259 | 255 | 252 | 249 | 252 |253 | 27,2 | M2%| 17,4 |-65% | 1,0 04

Por vacaciones y festivos178 180 178 175 177 179 184 185 177 186 176 1787 | 1786 | 179.4 | 1763 1751 | 1750 7.3 4% -60 | -33% | -44 | -24%

Resto motivos 64 66 vl 74 77 80 82 84 82 86 82 80 77 72 73 76 78 199 | 312% | -3 [135% | 53 | 74%
Composicion % 100,0% [100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% [100,0% | 100,0%(100,0% |100,0% [100,0% [100,0%| 100% | 100% | 100% | 100% |100% [100%

Por vacaciones y festivos 736% | 73.2% | 715% | 70,4% | 69.7% | 692% | 69.2% | 68.9% | 68,4% | 684% |68.2% | 69,0% |69,9% | 712% | 70,7% |69.6% |69.2% |-4,7% 2,3% -2,0%

Resto motivos 264% | 268% | 285% | 29.6% | 303% |30.8% | 30.8% | 31.1% | 31.6% |31.6% | 318% | 31.0% | 301% |288% | 29.3% [304% [0.8% | 47% -2.3% 2,0%

% sobre la jornada efectiva 14,6% | 16,7% | 14,9% | 14,9% | 15,64% |15,8% | 16,3% | 16,6% | 15,9% |17,1% | 16,2% | 16,5% | 16,3% | 16,2% | 16,1% (16,2% 16,6% | 2,2% -0,4% 0,2%

Por vacaciones y festivos 10,6% | 107% | 10.7% | 105% | 107% [109% | 1.3% | 14% [ 10.9% | 17% | 11% | 14% | 14% | 15% | 1.4% |13% [13% |09% 0,1% -0,2%

Resto motivos 38% | 39% | 42% | 44% | 47% | 48% | 50% | 52% | 50% |54% | 52% | 5% | 49% | 47% | 47% [49% |50% | 14% -05% 04%

Tasa de absentismo 3,7% | 38% 4% | 43% | 45% | 4,6% | 4,80% | 4,95% | 4,82% |4,85% | 4,7% | 4,7% | 4,3% | 4% | 4,4% | 47% 4,88% | 1,3% | 353%| -0,8% +17,0% | 0,8% | 18,8%
No trabajadas “Resto” (sin ERTES) 639 66,0 71 74,2 775 79.7 821 84,4 821 81,0 78,0 767 | 69.8 66,6 70,6 766 79.2 204 | 320% | -17.7 [21.0% | 12,6 18,9%
Horas pactadas efectivas 1748 | 1745 1746 | 174 1729 | 1721 171 | 1705 | 1704 | 1671 | 1.664 | 1.648 | 1.632 | 1.623 | 1.620 | 1.626 |1.624 43 | -24% | -82 |-48% 1 01%

Fuente: elaboracién propia en base a
Encuesta Trimestral de Coste Laboral,
Instituto Nacional de Estadistica.
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Fuente: elaboracion
propia en base a
Encuesta Trimestral
de Coste Laboral,
Instituto Nacional de
Estadistica.

3.2.2 La Tasa de Absentismo
La Tasa de Absentismo (gréafico inferior) presenta claramente
una evolucién muy diferenciada en los siguientes periodos:

El
pe

2000-2007: aumenta fuertemente, de 3'7% a 4'95%
(+35'3%).

2008-2011: se estabiliza en torno al 4’7%.

2012-2013: registra un marcado descenso al 4’3% y 4’1%,
respectivamente.

El minimo alcanzado en 2013 representa una bajada del
17% con relacidén al maximo de 2007.

2014-2016: repunta hasta el 44%, 4'7% y 4'88%
respectivamente.

afo 2013, con una tasa del 41%, marcé el final de un
riodo de 6 anos (2008-2013) de reduccién del absentismo.

En 2014 subié ligeramente, hasta el 4'4% y en 2015y 2016 ha
continuado creciendo hasta el 4’88%, lo que la sitUa en los

mi

smos niveles de 2009 y tan sélo 0’07 puntos (un 1°4%) por

debajo del maximo de 2007, que fue 4’95%.

Tasa de Absentismo (ETCL)

6,0%

5.0%

4,0% |

3.0%

0,0%

| 2000

2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016

Absentismo no IT (Total) Absentismo por IT (Total)



Tasa de Absentismo (ETCL)

5.0%
4.5% //\—\\//
4,0%
3.5% —— e —
3.0% '/ . —
2.5%
2,0%
1,5%
1,0% —_— /
0,5%
0,0%
@ Total @ Absentismo por [T (total) @ Absentismo no IT (total)

La Tasa de Absentismo por Incapacidad Temporal (IT), tal
como refleja el gréfico de arriba:

se redujo un 30% desde el 3'85% en 2007 hasta el 2’70%
en 2013 (tasa inferior a la del afio 2000).

En 2014 experimenta un repunte del 9% respecto al ano
anterior, hasta el 2°9% (el mismo nivel que en 2000,

en 2015 vuelve a repuntar con fuerza un 11% hasta el 3'3%,
y

en 2016 sube un 6% al 3'45%, todavia lejos del 3'85% que
marco en 2007.

De estas cifras se podria concluir que:
- el absentismo irreqular asociado a “bajas por IT"

durante los afios de fuerte expansion (2001-2007) habria
desaparecido en su totalidad en la fase de recesion
econdmica,

la leve subida del absentismo en 2014 responderia a una
estabilizacién normal y saludable, tal como ya se analizé
y explicd en el “IV Informe Adecco sobre Absentismo”,
publicado en Junio de 2015; mientras que

el fuerte repunte de 2015 y su continuacidn en 2016 podrian
no responder a una causa Unica, sino multiple; puesto que
carecemos de informacidn lo suficientemente detallada
como para proceder a un andlisis en profundidad de
estas causas, solo podemos plantear la hipédtesis de un

Fuente: elaboracién
propia en base a
Encuesta Trimestral
de Coste Laboral,
Instituto Nacional de
Estadistica.



cambio estructural: es posible que la tasa de absentismo
no responda en igual medida a los mismos factores que
motivaron su aumento entre 2000 y 2008, debido a que
las caracteristicas macroecondmicas, microecondémicas
y sociolaborales observadas en 2015 y 2016 son muy
diferentes a las del periodo 2000-2008.

Por otro lado, la Tasa de Absentismo por otros motivos
distintos a Incapacidad Temporal (en adelante “Absentismo
no IT"), no sélo no se redujo en los afios de crisis econdmica,
como si lo hizo el Absentismo por IT, sino que registrd
pequefos aumentos interanuales, lo cual ha hecho mas
dificil la reduccién de la tasa conjunta de absentismo.
El aumento de esta tasa es pequeno cada ano, pero su
crecimiento acumulado resulta relevante al cabo de unos
anos, pasando de 0'8% en 2000 a 11% en 2007, 1'45% en 2015,
y estabilizdndose en 2016 en el 1°40%.

La comprension de los motivos que subyacen a la evolucion
del Absentismo no IT podria ayudar a mejorar la gestion de
recursos humanos por parte de las empresas e incrementar
su productividad. Lamentablemente, no se disponen de datos
suficientes que permitan profundizar en esta cuestion dentro
del alcance del estudio aqui realizado, si bien parece estar
fundamentalmente concentrado en las bajas por maternidad,
tal como se detalla en el epigrafe siguiente.

3.2.3 Desglose de las horas no trabajadas

Al desglosar las horas no trabajadas en algunos conceptos

como Maternidad, Permisos remunerados, Compensacidn

de Horas Extra, Otras horas no trabajadas y remuneradas,

Conflictividad Laboral, y Otras causas, cabe destacar que se

observa:

- un considerable aumento de horas por Maternidad entre
2006y 2010, de tal modo que en 2010 las horas de Maternidad
practicamente triplican las correspondientes al 2000. El
aumento es especialmente pronunciado en los anos 2006-
2008, lo que se puede atribuir a los Ultimos afios de expansién
econdmica, que quiza animaron a las parejas a tener hijos.



- un leve y continuo ascenso de las horas de “Permisos
remunerados”y de “Otras causas”.

Nuevamente, carecemos de de informacion adicional que

permita explicar con mayor profundidad la evolucidn global

del Absentismo no IT.

Horas no trabajadas, trabajador/ano (ETCL)

o

@ Horas Maternidad @ Horas permisos remunerados
@ Horas compensacion horas extra esssssssss Otras horas no trabajadas y remuneradas
Horas comflictividad laboral Horas otras causas
—

Las horas no trabajadas obedecen a distintas causas, unas
justificadas y otras no justificadas; ademas, en unos casos se
pagan por la empresay en otros no. Teniendo en cuenta estos
aspectos, se han reclasificado en tres grandes apartados:

* Horas no trabajadas (con justificacion] y pagadas por
la empresa. En esta categoria se incluye el tiempo no
trabajado debido a vacaciones, fiestas laborales, puentes,
permisos, formaciény representacion sindical.

e Horas no trabajadas [con justificacién) y no pagadas por
la empresa (en términos generales y con las excepciones
correspondientes en los casos de Incapacidad Temporal).
Son las relacionadas con la incapacidad temporal,
maternidad, expedientes de regulacion de empleo vy
conflictividad laboral.

e Horas no trabajadas y no justificadas: corresponden a
ausenciasnojustificadasya otros motivos no especificados.

Fuente: elaboracién
propia en base a
Encuesta Trimestral
de Coste Laboral,
Instituto Nacional de
Estadistica.



El cuadro siguiente detalla las cifras correspondientes a
cada uno de estos epigrafes.

S, POR CAUSA (E

Datos para el conjunto de Espaiia Variacion Variacion Variacion

2000 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 2011 | 2012 | 2013 | 2014 2015 2016 2014-2000 2007-2000 2014-2007
TOTAL horas no trabajadas 242 | 270 | 259 272 | 259 260 | 257 254 | 251 254 255 27,8 11,5%-159  -59%| 1,3 0,5%
Tiempo que la empresa paga y no recibe
trabajo, con justificacion 186 194 185 200 189 193 196 195 189 186 185 78 4,2%| 1,3 0,7% -103  -53%
Vacaciones y festivos 178 185 177 186 176 179 179 179 176 175 175 73 4% -6 -3.3%| -4.4 -2,4%
Permisos y licencias 41 49 47 50 5.0 53 52 47 50 55 57 08 19.1%]| -0,2 -3.7%| 1.0 21.8%
Motivos técnicos 05 03 08 6,0 5.2 5.1 86 80 47 23 12 -02 -470% 77 2866,7% -68  -846%
Otros motivos (formacién, sindicales...) 34 34 3.4 33 35 35 33 32 30 31 31 0,0 09%| -0.2 -5,3%| -02 -4,7%
Tiempo pactado que no se trabajay la
empresa no paga 54,6 | 746 | 720 | 70,6 | 67,8 657 | 58,9 | 56,2 | 59,8 64,8 67,2 | 20,0 365%-184  -247% 11,0  19,7%
Incapacidad Temporal 498 61,0 586 54,7 531 452 439 477 53,0 56,0 158 31.7% -218(332% 12,2 |27.7%
Maternidad by 86 10,7 ny 125 125 124 ne noe ny 10 43 97.9% 3.3 38.3%| -0.9 -7.3%
Conflictividad laboral 04 03 02 03 0,6 02 14 04 0.2 01 02 -0,1 -28,6% 0,1 30,0%| -0,2 -61,5%
Tiempo que la empresa paga y pacta, pero no
se trabaja, sin justificacion 14 14 17 18 18 19 2,2 2,6 2,7 31 3.2 0,0 0,0%| 1,2 87,2%| 0,6 21,6%
Ausencias injustificadas 14 14 17 18 18 19 22 26 27 31 3.2 00 0,0%| 1.2 87.2%| 06 21,6%
Variacion anual TOTAL horas no trabajadas 171% |-3.99% | 503% |-4.88% | 051% |-134% |-1,05% |-1,03% | 0.94% 0,61%
Variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, con justificacion 117% | -461% | 7.78% |-525% | 173% | 159% |-021% |-323% |-159% | -0.53%
Variacion anual tiempo no trabajado y no
pagado por la empresa 2.94% | -3.42% | -2,00% |-3.95% | -3,01% |-10,41% |-4.64% | 6,61% | 8,43% 3,70%
Variacion anual tiempo pagado por trabajo no
recibido, sin justificacion 1,90% |23,40% | 3,45% | 0,00% | 5,00% |1587% [2055% | 341% [12,09% | 4.90%
Composicién (%)
Tiempo que la empresa paga y no recibe
trabajo, con justificacion 769% | 71.9% | 71.6% | 734% | 731% | 74.0% |76,2% | 769% | 752% | 733% | 72.4% | -5.0% 5,0% 7.0% |-44%  -58%
Tiempo pactado que no se trabaja y la empresa
no paga 22.5% | 27.6% | 27.8% | 259% | 262% | 253% |229% | 221% | 23.8% | 255% | 263% | 51% -55%  -200%|42%  19.0%
Tiempo que la empresa paga y pacta, pero no
se trabaja, sin justificacion 058% | 052% | 067% | 0,66% | 0,70% | 0,73% |085% | 1,04% | 1,09% | 121% 126% | -0,1% 0,5% 98,9%| 0,2% 21,0%
Fuente:

elaboracid n propia en base a Encuesta
Trimestral de Coste Laboral, Instituto
Nacio nal de Estadistica.

De las 255 horas no trabajadas en 2016:

e 185 horas (72'4%) corresponden a la primera categoria
(vacaciones, permisos, formacién y representacion
sindicall; la empresa carece de margen de maniobra
sobre ellas. Aumentan de forma general entre 2000 vy
2009. Se reducen de forma destacable en 2010 y vuelven a
registrar bajadas relevantes en 2014 y 2015, moderando su
caida en 2016. En conclusién, son claramente prociclicas:
aumentan cuando mejora la economia.

e 67'2 horas (26'3%) son las relativas a IT, Maternidad vy
Conflictividad Laboral. Como anécdota, las horas relativas
a Conflictividad Laboral son relativamente altas en 2010
y 2012, sin embargo, en el conjunto total son muy bajas,



siendo IT y Maternidad las dos categorias que presentan
el mayor nimero de horas no trabajadas, asi como las
que permiten explicar la mayor parte de la variacidn total
de las horas no trabajadas en la serie histérica.

e 3'2 horas (13%) representan el absentismo no justificado;
corresponden a diversas causas que si serian evitables
con un mayor control por parte de la empresa y que se
agrupan bajo el epigrafe de "Ausencias injustificadas”.

3.2.4 El coste del Absentismo

Procedemos ahora a una estimacién preliminar del coste del

absentismo.

e Algunos estudios afirman que el 35% de las bajas por IT

podrian serirregulares, lo que daria como resultado 22'97
horas no trabajadas como “bajas por IT irregulares”, por
trabajador y ano, si tomamos como referencia el ano 2007
en la ETCL. Si anadimos las 1’4 horas por trabajadory ano
correspondientes a ausencias injustificadas, entonces se
deduce que se podrian atribuir a ausencias injustificadas e
irregulares 24 horas por trabajadory ano, o el equivalente
a 2 horas por trabajador al mes.
Recordemos que en la ETCL se observa una reduccién de
las bajas por IT del 33'2% entre 2007 y 2013, porcentaje que
no estd muy lejos del 35% ya referido en el parrafo anterior
del supuesto absentismo irregular que estimaban otros
estudios anteriores, por lo que podriamos interpretar
que el absentismo irregular por IT habria disminuido
notablemente o incluso desaparecido después de 6 afos
de crisis econdmica.

e El coste salarial medio por hora pagada, segin la ETCL,
fue de aproximadamente 1722 Euros en 2007 (19'77 Euros

en 2016).

e Estas cifras implican que el coste directo del absentismo
injustificado e irregular por asalariado en 2007 (no 5 Se entiende por costes
se incluyen costes indirectos® que pudiera soportar la np?:t;taz%lgxaw
empresa) ascenderia a 420 Euros anuales 6 35 Euros al St
mes (482 Euros 6 40 Euros al mes tomando el coste por empleados [costes de

sustitucion, costes de

hora de 2016]. organizacion, etc.)



Podria deducirse erréneamente del anélisis realizado
hasta ahora que el absentismo es un problema de reducida
magnitud en las empresas espanolas. Si bien ésto parece
ser cierto en el andlisis macroecondmico general, a la vista
de los datos globales, no se puede concluir lo mismo en el
analisis microeconémico de empresas individuales, donde
si puede ser causa de pérdida de eficiencia, operatividad y
rentabilidad para algunas compa#ias en particular.

Alahoradeanalizarelabsentismoenunaempresaespecifica,

debemos tener en cuenta las siguientes consideraciones:

1. La dificultad de la medicion del absentismo:
Como ha podido comprobarse, los datos agregados no
resultan suficientemente informativos. Es conveniente
que, a partir de los datos promedio, cada empresa pueda
realizar su auto-diagnosis individual, para observar en
qué situacion se encuentra. Se pueden utilizar como
referencia los niveles promedio para Espana, asi como
medias por Comunidad Auténoma, por sector de actividad,
por tipo de contrato (a tiempo completo o a tiempo parcial)
y por tamano de empresa seglin numero de empleados.
Estos promedios serian la cifra de referencia inicial, si
bien lo mas recomendable es considerar como objetivo
(benchmark] el de aquellas empresas con menores niveles
de absentismo, asi como tomar ejemplo de sus politicas
orientadas a la motivaciéon de sus empleados.

2. Los costes de control del absentismo:
Puede resultar dificil controlar y medir con regularidad el
nivel de absentismo. En ocasiones los costes de control,
motivacién, etc., podrian ser muy superiores al coste de
asumir cierta permisividad con la practica del absentismo
fraudulento.

3. Los costes de correccion del absentismo:
Una de las mayores dificultades que nos encontramos
en la erradicacién del absentismo fraudulento reside en
que los factores que motivan este comportamiento en los
trabajadores no dependen directamente de decisiones de
la propia empresa, sino que resultan ajenos a ella; son,
por ejemplo:



a. Factores institucionales (proteccién social, falta
de control adecuado sobre las bajas laborales que se
conceden, dificultad de la Seguridad Social en 1) el control
de las bajas laborales por ITy 2) la agilizacién de las altas
una vez que el paciente estd en condiciones de trabajar,
etc.)

b. Factores personales del trabajador: el trabajador podria
recurrir a esta practica como un recurso para compensar
la pérdida de dias festivos o de descanso; el empleado
lo considera como un derecho que tiene y no como un
engano hacia la empresa.

3.2.5 Andlisis de horas de trabajo en las Comunidades
Auténomas

Se observan diferencias relevantes entre CCAA en horas
trabajadas y no trabajadas, que se corresponden con
tipicidades de territorios segun sean:

1) economias fuertemente industrializadas (alta productividad)
que presentan menos horas trabajadas y mas horas no
trabajadas, lo que es coherente con la penosidad laboral
asociada a la industria; y

economias con un alto peso del sector SERVICIOS o de
una economia rural. Los servicios, tanto a empresas como
turisticos, presentan en general menor productividad y
son mas intensivos en mano de obra, resultando en mas
horas trabajadas y menos horas no trabajadas, como se
puede apreciar en los siguientes graficos.

2

En 2016 son las CCAA de Baleares, Madrid, Cantabria,
Canarias, Galicia y Murcia las que presentan mas horas
efectivas trabajadas, de mayor a menor respectivamente.
Todas ellas estan por encima de la media de Espafa.
Cataluna se encuentra en la media de Espana y el resto de
CCAA estd por debajo de la media nacional en horas efectivas
trabajadas.
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Horas pactadas anuales por trabajador 2015 (ETCL) Horas no trabajadas anuales por trabajador
Horas efectivas anuales por trabajador

1700 1.725 1750 1.775 1.800 1.825 1.850 1.450 1.500 1.550 1.600 300 275 250 225 200

Fuente: elaboracion propia en base a Encuesta Trimestral de Coste Laboral, Instituto Nacional de Estadistica.

Horas pactadas Horas efectivas Horas no trabajadas
Baleares 1.814 1.604 217
Madrid 1.844 1.594 259
Cantabria 1.818 1.578 247
Canarias 1.805 1.572 239
Galicia 1.812 1.556 262
Murcia 1.803 1.550 261
Espaia 1.793 1.545 256
Cataluna 1.796 1.543 262
Castilla La Mancha 1.769 1.532 243
Comunidad Valenciana 1.766 1.530 243
Andalucia 1.763 1.530 239
Asturias 1.790 1.519 278
La Rioja 1773 1.517 263
Aragén 1.776 1.514 273
Castillay Ledn 1.772 1.510 269
Extremadura 1.740 1.508 237
Navarra 1.749 1.486 272
Pais Vasco 1.766 1.469 305

Enloreferentealaevolucidntemporalde las horastrabajadas

y no trabajadas en cada CCAA, podemos ver en los graficos

siguientes que su evolucién en el tiempo es muy similar en

todas las CCAA:

- 2000-2009: las horas efectivas bajan y las horas no
trabajadas aumentan.

- 2010-2014: se produce una estabilizacion y reduccion de
las horas no trabajadas.

- 2015: suben las horas no trabajadas por primera vez desde
2009.

- 2016: suben las hora no trabajadas por segundo aho
consecutivo.

Sin embargo, esta evolucidon temporal de las horas no

trabajadas no permite explicar la evolucién de las horas

efectivas, sinoque estas ltimasdependenfundamentalmente

de los cambios en las horas pactadas.



A continuacién se presentan estas cifras en tablas de datos
y en graficos.

Horas efectivas 2000 | 2001 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
1679 1688 1.661  1.628  1.639  1.623  1.603  1.604 1590 1567 1557 1552 1508 1510 1524 1537 1517
1616 1.609 1596  1.588 1566 1560 1544 1539 1538 1497 1508 1511 1484 1484 1494 1483 1.469
1630 1.618 1596 1595 1584 1587 1580 1574 1564 1514 1523 1516 1501 1505 1523 1513 1486
1.664  1.664  1.656  1.645  1.627  1.629  1.607 1590 1594 1566 1575 1557 1534 1547 1539 1553  1.550
171 1707 1708 1706 1.685 1.674  1.655 1652 1650 1622 1621 1609 1617 1609 1598 1595 1594
1719 1718 1694 1.685  1.673  1.661 1641 1639 1631 1610 1410 1595 1584 1582 1589 1573  1.556
1.686  1.684  1.680  1.651 1632 1632 1.631 1.650  1.652 1618 1.601 1580 1559  1.541 1520 1518  1.508
1690 1685 1.688  1.691  1.676  1.669  1.654 1631 1629 1596 1581 1562 1554 1549 1528 1523 1530
1661 1657  1.663  1.656  1.641  1.625 1.611 1602 1614 1578 1577 1565 1557 1548 1546 1550 1543
1733 1730 1717 1710 1706 1.685 1.672 1652 1658 1603 1602 1569 1583 1587 1569 1544 1532
1688 1.672 1653  1.636  1.625 1.617  1.611  1.603 1588 1561 1558 1546 1527 1510 1509 1517 1510
1680 1.689  1.675  1.680 1.663  1.652  1.629 1625 1611 1585 1579 1565 1549 1533 1553 1555 1578
171 1707 1712 1701 1.687 1.672 1.685 1671 1665 1638 1631 1608 1596 1564  1.551 1571 1572
1742 1737 4715 1735 1.698 1676 1666 1647 1636 1643 1625 1609 1622 1607 1602 1624  1.604
1636 1.641  1.624  1.611  1.612 1595 1586 1586 1589 1566 1569 1551 1547 1532 1510 1515 1519
1656 1.636  1.630  1.619  1.608  1.610  1.610  1.619  1.613 1579 1567 1560 1536 1531 1515 1520 1514
1687 1.681  1.669  1.653  1.642 1.634 1.619 1614  1.628 1590 1580 1561 1537 1543 1535 1535  1.530
1684 1.679  1.674  1.667  1.652  1.642  1.628 1621 1623 1590 1586 1571 1562 1557 1550 1550  1.545

Horas no trabajadas 2000 001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
250 262 273 278 276 268 275 273 262 282 289 282 299 295 279 282 263
291 287 296 292 298 298 315 308 287 319 303 294 326 307 288 300 305
278 268 279 289 299 280 285 286 267 299 284 293 284 273 269 269 272
251 248 262 262 277 273 280 285 270 285 272 276 273 261 264 267 261
236 244 247 243 253 262 265 267 258 273 258 261 254 254 256 259 259
234 237 243 244 249 248 270 266 256 270 265 266 261 250 250 263 262
236 234 232 227 228 229 225 238 233 250 247 246 235 227 224 231 237
246 255 253 252 259 258 268 282 266 275 259 267 257 249 247 252 243
273 27 272 268 272 285 283 294 275 281 268 262 262 261 261 261 262
207 204 221 229 240 235 244 240 236 257 232 250 247 239 241 241 243
238 236 249 250 252 263 271 272 258 275 266 261 263 264 265 265 269
268 254 265 254 262 265 259 276 267 279 267 277 274 273 250 249 247
231 242 237 242 246 249 24 258 262 272 251 248 236 234 236 235 239
197 213 220 203 213 22 231 237 233 232 221 26 216 220 215 213 217
274 267 279 276 270 268 278 270 274 281 283 280 275 268 266 267 278
263 277 281 286 286 276 280 280 275 290 281 288 293 281 274 270 273
197 206 213 218 220 225 243 242 238 250 236 239 234 232 229 229 239
244 247 252 251 256 260 267 271 260 273 260 261 259 255 252 255 256

Horas pactadas 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
1920 1943 1927 1898 1908 1.885 1.871  1.869 1844 1841  1.840 1.829 1.803 1800 1797 1812 1773
1896 1.884 1880 1869 1.853 1.849 1.849 1.840 1818 1810 1.805 1.800 1784 1785 1776 1776 1766
1898 1.876 1864 1873 1870 1857 1.856 1.847 1820 1805 1796 1.800 1779 1772 1785 1773 1749
1910 1905 191 1900 1.898 1.896 1.883 1.869 1856 1845 1.839 1.824 1.800 1802 1796 1811  1.803
1937 1940 1943 1937 1926 1922 1905 1.907 1897 1884 1.868 1860 1.861 1854 1846 1.846  1.844
1940 1943 1925 1918 1912 1899 1902 1.894 1877 1872 1868 1854 1.840 1837 1833 1.830 1.812
1919 1914 1909 1874 1856 1858 1.852 1.883 1880 1.863 1844 1.820 1788 1762 1740 1746 1740
1926 1933 1932 1936 1927 1917 1913 1.904 1887 1865 1832 1823 1.805 1793 1769 1767 1766
1921 1917 1921 1911 1.899 1.896 1.881 1882 1877 1848 1835 1818 1812 1800 1798 1.802 1796
1934 1931 1934 1932 1938 1915 1909 1.885 1887 1854 1.826 1.812  1.822 1.819 1802 1779  1.769
1919 1901 1895 1879 1871 1.872 1875 1.867 1840 1831 1817 1801 1785 1769 1768 1775 1772
1933 1930 1926 1922 1912 1905 1.877 1.891 1870 1858 1.839 1.835 1.817 1800 1797 1799  1.818
1937 1943 1943 1938 1928 1915 1920 1.922 1922 1905 1.877 1852 1.827 1793 1783 1799  1.805
1932 1942 1929 1931 1905 1.893 1.892 1.878 1862 1869 1840 1.829 1.832 1823 1810 1830 1.814
1897 1.897 1891 1878 1874 1854 1855 1.847 1853 1839 1844 1.824 1.816 1793 1769 1775 1790
1903 1.898 1899 1889 1.881 1871 1875 1.886 1877 1860 1837 1837 1.821 1804 1782 1781 1776
1877 1.882 1876 1865 1855 1854 1.856 1.849 1858 1834 1810 1792 1767 1771 1759 1760 1763
1918 1918 1916 1908 1898 1892 1.886 1.882 1873 1856 1838 1.825 1.814 1805 1795 1797 1793

Fuente: elaboracién propia en base a Encuesta Trimestral de Coste Laboral, Instituto Nacional de Estadistica.
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3.2.6 Comparativa entre los sectores Industria,

Construccion y Servicios

Elanalisis comparado de los sectores Industria, Construccion

y Servicios permite apreciar como:

¢ Industria presenta mas horas no trabajadas, tanto por
vacaciones y festivos como por el resto de motivos.

* Servicios tiene menos horas no trabajadas porvacaciones
y festivos, coherente con una actividad muy vinculada al
turismo y hosteleria en fechas festivas y vacacionales.

Horas no trabajadas por vacaciones y festivos, trabajador/afio (ETCL)
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Fuente: elaboracién
propia en base a
Encuesta Trimestral
de Coste Laboral,
Instituto Nacional de
Estadistica

Las horas no trabajadas por vacaciones y festivos, con datos
desde 2000:

- han aumentado en Construccién;y

- se han mantenido estables en Industria y Servicios.

En conjunto se han mantenido muy estables entre 2000 y
2016, con maximos en 2007 y 2009 y minimos en 2003 y 2016.

En las horas no trabajadas por otros motivos en 2015y 2016
cabe destacar: 1) el aumento experimentado en el sector
Servicios, 2) la estabilizacidon en Industria, que detiene la
caida que registraba desde 2012, y 3] la continua disminucidn
en el sector construccion desde 2012. El dato global resulta
en un aumento de horas no trabajadas por otros motivos en
2014, 2015y 2016.

Tasas de Absentismo Total sectoriales

Tasa de Absentismo por sectores (ETCL)
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Respecto a la Tasa de Absentismo sectorial, segun la ETCL,

cabe destacar las siguientes ideas:

a. Repunta en 2014, 2015 y 2016, después haber bajado de
forma continua entre 2007 y 2013. Este patrén es similar
en los tres sectores, con cierta divergencia en el sector
Construccién.

b. En 2016 es del 5'0% en Servicios (42% en 2013 y maximo



51% en 2007), el 4'8% en Industria (4'1% en 2013 y maximo
5'5% en 2007) y el 3'1% en Construccion (3'0% en 2013 y
maximo 3'7% en 2008).

c. En el periodo analizado (2000-2016) destaca el sector
Construccién por una Tasa de Absentismo muy inferior el
resto de sectores, asi como por una menor subida en 2014
y 2015, y una leve reduccién en 2016 frente a la subida en
los otros dos sectores.

d. El mayor incremento relativo entre 2000 y 2007 se produce
en sector Servicios (sube un 48%, de 3'5% a 51%); sin
embargo, el mayor descenso relativo entre 2007 y 2013
se da en sector Industria (baja un 25%, de 5'5% a 4'1%),
mientras que en Servicios sélo baja un 18% (de 51% a
42%).

e. A pesarde la subida experimentada en 2014, 2015 y 2016 en
los sectores Industria y Construccion, en 2016 la Tasa de
Absentismo se sitla todavia por debajo de su valor en el
ano 2003.

Sélo en el sector Servicios, en el que el minimo de 2013
queddé muy por encima del nivel del ano 2000, después del
repunte del 2014, 2015 y 2016, vuelve a encontrarse muy cerca
del maximo de 2007.

Cabe destacar también que en 2011y de 2013 en adelante la
tasa en sector servicios supera a la de industria.

Tasas de Absentismo sectoriales por Incapacidad Temporal
La Tasa de Absentismo por Incapacidad Temporal, tal como
vemos en el grafico de abajo, se reduce notablemente entre
2007 y 2013, especialmente en el sector Industria, llegando
a situarse en 2013 en niveles incluso inferiores a los del ano
2000 tanto en Industria como en Construccion, y en el mismo
nivel en Servicios.

En 2014 repunta levemente en los tres sectores.

En 2015 y 2016 experimenta una fuerte subida en Servicios e
Industria, y una subida muy moderada en Construccion.



Tasa de Absentismo

Se puede concluir, por lo tanto, que el Absentismo
“fraudulento” asociado a “bajas por IT" durante los anos
de fuerte expansion (2001-2007) habria desaparecido en su
totalidad en los tres sectores en el ano 2013; el leve repunte
experimentado en 2014 seria una normalizacién tras la
fuerte bajada experimentada en los anos anteriores, en los
que incluso se dejaban de tomar bajas laborales en casos
donde si deberian haberse disfrutado. El gran aumento
de 2015 y 2016 en Industria y Servicios, asi como el distinto
comportamiento en Construccion en el 2016, empezarian a
plantear la existencia de posibles disfunciones en el mercado
laboral.

Tasa de Absentismo en IT por sectores (ETCL)
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3.2.7 Precursores de bajas por Incapacidad Temporal no

justificada®

Aligual que ocurrié en la encuesta de los tres afios anteriores,

los Unicos precursores de bajas por IT no justificadas que

presentan algo de relevancia, con una frecuencia entre media

y alta, siguen siendo aquellos relacionados con el ambito

familiar del trabajador asi como con la organizacion del

calendario y horario laboral:

e Problemas o dificultades en el ambito familiar del
trabajador.

e Conciliacién de la vida laboral y personal.

e Problemas leves de salud que no justificarian una baja
médica.

Otros factores, como lo que hemos llamado “efecto lunes” y

“efecto puentes” (alargar los fines de semana), mal ambiente

de trabajo y mobbing, entre otros, presentan una incidencia

minima y mayoritariamente no tienen incidencia alguna.

6 Los datos de esta seccion
proceden de la cuarta
edicién de la Encuesta
ADECCO sobre Absentismo
y Presentismo, abril
2017, cuya ficha técnica
se puede consultar en el
Anexo |.

Precursores de bajas por Incapacidad Temporal no justificada (% de empresas)
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¥ Situaciones de estudio, formacion o exdmenes.

®Busqueda de nuevo empleo.

" Problemas o dificultades en el &mbito familiar del trabajador.
" Conciliacion de la vida laboral y personal.

" Problemas leves de salud que no justifican una baja médica.

= “Efecto lunes™: bajas registradas en un lunes normal, cuando no esté relacionado con la existencia de posibles “puentes” festivos.

Méxima incidencia

“Efecto puentes”: dias laborables situados entre dos o mas dias no laborables, con un escaso y/o inadecuado tratamiento de licencias y permisos en la

negociacion colectiva.

¥ Conflictividad laboral en el centro de trabajo o en el mismo grupo empresarial, tanto si ese conflicto en concreto ha afectado directamente al propio

trabajador, como si no lo ha afectado.
®Mal ambiente de trabajo.

Situaciones de mobbing o similares, tanto si se han denunciado como si no han sido denunciadas.

Fuente: elaboracién propia en base a “Encuesta ADECCO sobre Absentismo y Presentismo, abril 2017".



El tamano de la empresa [PYME o Gran Empresa) no altera
estos resultados en sus conclusiones principales; tan sélo se
puede identificar una mayor incidencia del absentismo por
problemas de conciliacion y por problemas leves de salud en

la Gran Empresa frente a la PYME.

Absentismo por dificultades en
el dmbito familiar
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propia en base a “Encuesta
ADECCO sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017".




3.2.8 Licencias y permisos; métodos de control’

EL90% de las empresas controlan las ausencias por licencias
y permisos exigiendo la presentacion de justificantes médicos
o de otro tipo, y tan sélo el 3% de las empresas dispone de
paquetes de horas anuales o sistemas de flexibilidad horaria
que facilitan la conciliaciéon de la vida laboral y personal.

Portercer ano consecutivo obtenemos los mismos resultados
en la encuesta, lo que nos reafirma en el diagndstico que
realizamos en las dos ediciones anteriores.

Este resultado sintoniza con los resultados del epigrafe
anterior, mostrando la necesidad de racionalizar los horarios
laborales y mejorar los sistemas y practicas de flexibilidad
horariay de calendario laboral que faciliten la conciliacién de
vida laboral y personal.

Licencias y permisos

m Exige la presentacion de justificantes médicos o de otro tipo.
B No existen procedimientos o mecanismos de control.

Otro

Fuente: elaboracién
propia en base a

“Encuesta ADECCO
sobre Absentismo y
Presentismo, Abril

7 Los datos de esta
seccidn proceden de
la cuarta edicién de
la Encuesta ADECCO
sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017,
cuya ficha técnica se
puede consultar en el
Anexo |.






3.3 PRESENTISMO LABORAL

EN ESPANA?

Entendemos por presentismo el estar presente en el puesto
de trabajo dedicando ese tiempo a asuntos no relacionados
con el objeto del trabajo.

Se estudia, entonces, si cuando los trabajadores estan en
su puesto de trabajo, dedican su tiempo al trabajo que les
compete o, por el contrario, existe alguna distraccién del
tiempo de trabajo para asuntos personales o por paradas
recurrentes que afecten al méaximo aprovechamiento
productivo de este tiempo, como pueden ser ausencias
repetitivas por tabaquismo, pausas de café, desayunos,
excesos en la pausa de la comida, uso no relacionado con el
objeto de trabajo de Internet, etc.

También se estudia si los trabajadores recuperan, de alguna
forma, el tiempo no aprovechado por este tipo de ausencias.

3.3.1 Practicas de Presentismo

Los cambios respecto a las tres ediciones anteriores de
esta encuesta no son relevantes, las pequenas variaciones
en los resultados de la encuesta pueden asociarse mas a un
margen de error de la encuesta que a cambios estructurales
o coyunturales. Como en anos anteriores, se observa que,
aproximadamente, en la mitad de las empresas si se puede
detectar el presentismo, mientras que en la otra mitad no se
aprecian dichas practicas de presentismo.

Presentismo: Frecuencia

mm  Sise puede detectar/observar estas
practicas de abuso en la empresa.

== Ninguna incidencia

Fuente: elaboracién
propia en base

a "Encuesta 7 Los datos de esta seccion
ADECCO 2017 sobre proceden de la tercera
Absentismo y oy

Presentismo, Abril edicion de la Encuesta
2017 ADECCO sobre Absentismo

y Presentismo, abril
2017, cuya ficha técnica
se puede consultar en el
Anexo |.



Fuente: elaboracién propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017

En esa mitad de empresas que si detectan presentismo entre
sus empleados, éste es realizado mayoritariamente tan sélo
por pocos o algunos empleados, como se ve en el siguiente
grafico, y, al igual que en afos anteriores, el presentismo se
traduce sobre todo en tiempo dedicado a cafés, pausas de
desayunoyalusode Internet o redes sociales no relacionadas
con el &mbito laboral.

Practicas de presentismo

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

®Internet/e-mail/redes personales, utilizados para asuntos personales
Ausencias por tabaquismo

™ Cafés/desayunos/almuerzos

" Ausencias breves y repetitivas, por otros motivos distintos a los recogidos en los campos anteriores

54%
47%

40%
31%
30%
38%
33%
31%

19%
18%

13%
13%

1%

=2
S

Ningtn empleado Pocos empleados Algunos empleados La mayoria de los Todos los empleados
empleados

Respecto a la evolucion temporal del presentismo durante
los 9 afios que llevamos de crisis econdémica (2008-2016), en
el grafico siguiente se aprecia como desde 2008 hay una leve
tendencia a la generalizacion del presentismo practicamente
en la totalidad de las empresas: bajan las empresas con
ningun empleado presentista y, en consecuencia, aumentan
las empresas con algunosy muchos empleados presentistas.
A partir de aqui, se nos plantean los siguientes dos posibles
escenarios totalmente opuestos entre si:

e El empleado se siente mas seguro y dedica mas tiempo
a otros quehaceres ajenos a sus obligaciones laborales.
Junto con el aumento apreciado en 2015 y 2016 del
absentismo, podria interpretarse que mayor seguridad
laboral implicaria tanto mayores ausencias como mas
tiempo presencial no dedicado al trabajo.



e El empleado no acaba de sentirse seguro en su puesto
de trabajo y mantiene su presencia en la empresa, si bien
acaba rellenando este tiempo presencial con tareas ajenas
a su trabajo. Esto seria coherente con una interpretacion
del aumento del absentismo en 2015 y 2016 de la mano
de una desvinculacién emocional con la empresa por
contrataciones temporales y bajos salarios.

Resulta altamente complejo decantarse por cualquiera de
las dos opciones anteriores, a pesar de que son totalmente
contrarias una de la otra (mayor seqguridad laboral versus
inseguridad y desvinculacién emocional], y es que ambas
alternativas encuentran argumentos en contray a favor.

Practicas de presentismo, evolucion en el tiempo

®Antes de 2008 ®2008y 2009 ™2010y2011 ™2012y2013 ®2014y2015 =2016

Ningun empleado Pocos empleados A lgunos empleados  La mayorfa de los empleados T odos los empleados

Intensidad de las practicas de presentismo

®Antes de 2008  ®2008y 2009 2010y 2011 ™2012y2013 ™2014y2015 =2016

Minima intensidad Poca intensidad Media intensidad Mucha intensidad Maxima intensidad

Los datos analizados de presentismoy su evolucién temporal
durante lo que llevamos de crisis podrian ser reflejo de una
polarizacién de las condiciones laborales que marcarian los

Fuente: elaboracién propia
en base a “Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017



dos perfiles de trabajadores que encontrariamos actualmente

en la mayor parte de las empresas:

a. Empleados que, después de que su empresa haya
realizado numerosos despidos, se sienten mas seguros
en su puesto de trabajo y predispuestos a estas practicas.
También podrian estar incentivados al presentismo por
una reduccién coyuntural de la carga de trabajo que les
dejaria tiempo disponible durante la jornada laboral.

b. Empleados con escasa vinculacion emocional con su
empresa debido a las malas condiciones laborales que
tienen (bajo salario y/o contratos temporales o tiempo
parcial] y que, o bien aumentan el absentismo, o bien
mantienen la presencia en su puesto de trabajo pero
dedicando mas tiempo a tareas impropias de éste, lo que
produciria un aumento del presentismo.

3.3.2 Presentismo, horario laboral y flexibilidad horaria
Cabe destacar ante todo que un 20% de los encuestados no
han respondido o han respondido “No sabe, no contesta” a
la pregunta sobre los métodos que aplica la empresa para
controlar el presentismo. Este alto porcentaje, junto con las
otras respuestas que veremos a continuacion, pueden reflejar
un sintoma de la poca importancia que, en la practica, se le
estd dando en las empresas al presentismo.

De entre los que si seleccionaron alguna opcidn, se ve
claramente que mayoritariamente se aplican métodos de
control de los horarios (77% aplican algun tipo de control
del horario de entrada y salida) y de restricciones en el uso
de Internet (23%) y del correo electrénico (18%).En cambio
son muy pocas (5%) las empresas que aplican horas limite
de reuniones o métodos como el apagado de luces (3%), o
no aplican control horario que sustituyen por evaluacion
por objetivos, flexibilidad horaria o mera confianza en la
responsabilidad del trabajador.



Practicas para evitar el presentismo

77%

23%
18%

)
- - . - .
—— I

Control de hora de Politicas de internet  Politicas de email Hora limite de Apagado de luces Otros.
entrada/salida reuniones

Las practicas de flexibilidad horaria son escasas o de
aplicacion marginal. De este modo, el 17% de las empresas
de la muestra no ofrece flexibilidad horaria a sus empleados,
el 26% la ofrecen a menos del 10% de sus empleados y el 16%
a entre el 10% y el 25% de la plantilla.

Solamente el 41% de las empresas ofrece flexibilidad
horaria a mas del 25% de la plantilla. Cabe destacar que el
porcentaje de empresas que ofrecen flexibilidad a mas del
75% de la plantilla ha pasado del 16% en la encuesta de
2015 al 26% en esta dltima encuesta de 2017.

Flexibilidad horaria

B a ningln empleado

a menos del 10% de la plantilla
m aentreel 10y el 25% de la plantilla
W aentreel 25y el 50% de la plantilla
m a entre el 50y el 75% de la plantilla
m aentreel 75y el 100% de la plantilla

6% | 9%

De hecho, en un pais como Espafa, donde la mayor parte del
parque empresarial estd compuesto por PYMEs, vemos en el
siguiente grafico que es precisamente la PYME la que estd
ofreciendo mayor flexibilidad horaria en 2017 frente a menor
flexibilidad en la Gran Empresa, mientras que era justo lo
contrario en la encuesta de 2016. Este cambio es coherente
con el aumento de flexibilidad global comentado arriba.

Nota: los porcentajes pueden
sumar mas de 100% porque
se podian elegir varias
opciones simultaneamente.

Fuente: elaboracién propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017.
Absentismo y Presentismo,
abril 2017

Fuente: elaboracién propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017.
Absentismo y Presentismo,
abril 2017



Fuente: elaboracién propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017
Absentismo y Presentismo,
abril 2017

Empresas (%) que ofrecen Flexibilidad horaria segun tamaiio

35%

30%

®a ninglin empleado

25%
®a menos del 10% de la plantilla
20%

“aentreel 10y el 25% de la plantilla
15%

10% ®aentreel 25y el 50% de la plantilla
b

5% “aentreel 50y el 75% de la plantilla

0% Faentreel 75y el 100% de la plantilla
PYME G Gran Empresa

De todo lo anterior, se puede concluir que la organizacion del
tiempo de trabajo y la falta de flexibilidad en las empresas
espanolas fomentan tanto el presentismo como el
absentismo, si bien se aprecia en la encuesta de 2017 que
la PYME estaria aumentando la flexibilidad ofrecida a sus
empleados, lo que marca un cambio importante respecto
a los resultados de los tres anos anteriores, en los que
destacaba la poca flexibilidad en la gestion del tiempo de
trabajo. Podriamos decir que se detecta un esperanzador
cambio en este aspecto en la PYME espanola, aunque a las
empresas espanolas les queda todavia mucho camino por
recorrer en practicas de conciliacién.

Compensacion del presentismo por iniciativa del
trabajador

En el siguiente grafico se puede ver que una mayoria de
los empleados (62%) se comporta responsablemente
compensando las horas de presentismo, por lo que las
politicas de control y restricciones de las empresas no
parecen estar justificadas por un comportamiento desleal
o fraudulento de los trabajadores. Asi mismo, en 2017
se ve un mayor porcentaje de empleados que actlan
responsablemente (62% actual frente al 54% en 2015y al 57%
en 2016), lo que estd en consonancia con el mayor numero
de empresas que ofrecen flexibilidad a la mayor parte de su
plantilla, tal como se comenté mas arriba.



Empleados que compensan presentismo con flexibilidad horaria

B menos del 10% de los casos detectados
entre el 10y el 25% de los casos detectados

B entre el 25y el 50% de los casos detectados

m entreel 50y el 75% de los casos detectados

M entre el 75y el 100% de los casos detectados

iY qué ocurre cuando la empresa no ofrece facilidades de
flexibilidad horaria para compensar el presentismo? Si
se profundiza un poco mas en el comportamiento de los
empleados, podemos ver en los siguientes graficos que,
aun cuando la empresa no ofrece facilidades de flexibilidad
para compensar el presentismo, los trabajadores actuan
con responsabilidad recuperando/compensando, por
iniciativa propia, las ausencias por presentismo en el 66%
de los casos, siendo considerado en el 34% restante tiempo
perdido y no recuperable. De aquellas empresas en las que
se recupera este tiempo, en el 73% de las empresas esta
recuperacion se produce practicamente en todos los casos
detectados, siendo tan sélo en el 14% de las empresas que
la recuperacién se produce en menos del 50% de los casos
detectados.

Fuente: elaboracion propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017,
Absentismo y Presentismo,
abril 2017



Fuente: elaboracién propia
en base a “Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017.
Absentismo y Presentismo,
abril 2017

Empleados que compensan ausencias por presentismo cuando la
empresa no ofrece flexibilidad

mm  No lo compensan, es tiempo de trabajo
perdido que no se recupera.

wm  Silo compensan.

Empresas en las que los empleados compensan ausencias
por presentismo sin tener flexibilidad

1%
menos del 10% de los casos detectados
entre el 10y el 25% de los casos detectados
entre el 25y el 50% de los casos detectados

entre el 50y el 75% de los casos detectados

entre el 75y el 100% de los casos detectados

Esta recuperacion de las ausencias por presentismo se realiza
casi exclusivamente mediante la prolongacion de la jornada
de trabajo por propia iniciativa del trabajador aun cuando la
empresa no ofrezca alternativas de flexibilidad horaria.

El presentismo y la maternidad

La falta de flexibilidad horaria y la escasa aplicacion de
mecanismos de conciliacion de la vida laboral y personal
afectan de forma especialmente intensa al periodo de
maternidad de las mujeres con hijos menores de 2 anos,
asi como al ciudado de personas dependientes en el hogar
familiar, tal como se puede ver en el siguiente grafico.



Precursores del presentismo femenino

Empresas (%) segun grado de Presentismo detectado en sus empleadas

60%

50%

40%

30%

20%

10%

1. Intensidad leve 2. Intensidad media 3 . Neutral 4. Altaintensidad 5 . Muy alta intensidad
®Numero de personas dependientes = Ausencia servicios “easy life” en la empresa
" Edad fértil de la mujer ®Hijos menores de 2 afos
" Nivel del puesto de trabajo "lInsatisfaccion en el trabajo

El presentismo en los trabajadores de mas de 45 anos

Al estudiar el presentismo en trabajadores de més de 45 afios, menos
del 15% de las empresas lo reconoce como superior a la media 'y en
torno al 20% de éstas como menor a la media, siendo mayoritaria la
apreciacion (entre el 60%y el 79% de las empresas) de que no existen
diferencias con el resto de trabajadores, tal como se ve en el siguiente
grafico. Las Unicas bajas que presentan un poco mas de afeccién en
los mayores de 45 anos serian las relacionadas con problemas leves
de salud o contingencias comunes y las relacionadas con el ambito
familiary la conciliacion. Pero, incluso en estas areas (a excepcion de
contingencias comunes), son més las empresas que lo senalan como
menor a la media que las que lo marcan como por encima de la media.

Precursores de bajas por Incapacidad Temporal no justificada
en mayores de 45 afios comparado con la media (% de empresas)

80%

60%

40%

®Por encima de la media

20%

HNo existen diferencias con
el resto de trabajadores

0%

#Por debajo de la media

puentes”)
“Efecto puentes”
Conflictividad laboral
Mal ambiente de trabajo

Bajas por contingencias comunes
Estudio, formacién o examenes
Blsqueda de nuevo empleo
Problemas en el dmbito familiar
Conciliacién vida laboral y personal
Problemas leves de salud

“Efecto lunes” [sin considerar
Situaciones de mobbing o similares

Bajas por contingencias profesional

Fuente: elaboracién propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017.
Absentismo y Presentismo,
abril 2017

Fuente: elaboracién propia
en base a “Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017,
Absentismo y Presentismo,
abril 2017



3.3.3 Perfil del Presentista

Como claramente se puede apreciar en los graficos siguientes,
no resulta sencillo establecer un perfil de empleado que tenga
de forma contundente una mayor frecuencia de presentismo.
La diferencia es pequena en todos los pardmetros evaluados
y la principal idea que se desprende es que cerca del 60% de
las empresas dice tener menos del 10% de su plantilla con
practicas de presentismo (el afio anterior era en torno al
50%), y tan sdlo el 12% de las empresas dice tener mas del 75%
de su plantilla con practicas de presentismo, ademas, en ambos
casos, casi en igual grado tanto en hombres como en mujeres.

Tomando en cuenta que las Grandes Empresas ofrecen cierta
mayor flexibilidad horaria y que los cargos de responsabilidad
y gestidn implican  generalmente mayor disponibilidad y
adaptabilidad a reuniones, viajes, eventos sociales relacionados
con la representacion de la empresa, etc. que implican
indefectiblemente un alargamiento de la jornada laboral y la
dificultad de conciliacién con la vida familiar, se puede entender
que dentro de las pequenas diferencias apreciadas en la intensidad
del presentismo por caracteristicas de los empleados, sea éste
identificado con algo més de frecuencia en el siguiente perfil:
hombre o mujer indistintamente, mayor de 35 anos, directivo o
alto cargo con contrato indefinido a tiempo completo.

Los Unicos pardmetros donde se aprecian diferencias relevantes
son 1) cargos directivos, 2) contrato indefinido frente a contrato
temporal, y 3] contrato a tiempo completo frente a tiempo
parcial. Esto nos lleva a pensar que el presentismo viene
fundamentalmente determinado por caracteristicas generales
propias del tipo de empresa o cultura de trabajo en la empresa,
mientras que estd poco determinada por las caracteristicas
individuales de los trabajadores (edad o sexo).

En los anos anteriores, se apreciaba mayor presentismo
en la Gran Empresa frente a la PYME. Sin embargo, en 2017,
posiblemente motivado por cierta mayor flexibilidad aportada
por la PYME, no se aprecian diferencias en presentismo entre
PYME y Gran Empresa.



Empresas (%) segun grado de Presentismo detectado en sus empleados

HOMBRES MUJERES

50% 50%
40% 40%
30% 30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%

Inferior  10% - 25%- 50%-  75% - Inferior  10% -  25%- 50%- 75% -

al10%  25% 50% 75% 100% al10%  25% 50% 75% 100%

Fuente: elaboracion propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017.
Absentismo y Presentismo,

=pYME ®Gran Empresa

abril 2017

Perfil del Presentista 70%
Porcentaje de empresas que identifican un
parametro determinado con una frecuencia de 60%
absentismo.

50%

Por ejemplo:
- s6lamente el 14% (12%) de las empresas 40%
identifican que mas del 75% de sus empleados
hombres (mujeres) son presentistas. 30%
- el 62% de las empresas identifican que menos del o
10% de sus empleados "Técnicos titulados”son 20%
presentistas. Asimismo, un 19% de empresas 10%
identifican presentismo en mas del 75% de sus
empleados con cargos Directivos. 9%

- el 22% de las empresas identifican que mas del Inferior  10% - 25% - 50% -  75% -
75% de sus empleados con contratos a tiempo al10% 25%  50%  75%  100%
completo son presentistas.

®"Hombre " Mujer
70%
70% 1 60%
60% 50%
50%
40%
40%
30%
30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%
Inferior 10% - 25% - 50% - 75% - Inferior 10% - 25% - 50%- 75% -
al10% 25% 50% 75%  100% al10%  25% 50% 75%  100%
. A mog5 A
.g/\sefvzg d;ﬁgg anes .zg ~ gg :ggz " Directivos ®Mandos intermedios
" Mayor de 55 afios HTécnicos titulados " Resto de personal
70% 70%
60% 60%
50% 50%
40% 40%
30% 30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%
Inferior 10% - 25% - 50% - 75% - Inferior 10% - 25% - 50%- 75% -
al10%  25% 50% 75%  100% al10%  25% 50% 75%  100%
HContrato indefinido  ®Contrato temporal " Jornada a tiempo completo

" Jornada a tiempo parcial




Fuente: elaboracion propia
en base a "Encuesta ADECCO
2017 sobre Absentismo y
Presentismo, abril 2017,
Absentismo y Presentismo,
abril 2017

Este perfil tiene cierta correspondencia con las formas de
evaluacion del desempefo por objetivos, que en el caso de
cargos Directivos y Mandos Intermedios es practicado por
un 52% de las empresas para objetivos individuales y por un
54% de las empresas para objetivos colectivos, lo que deja a
estos cargos directivos flexibilidad para la autogestion de su
tiempo de trabajo.

EMPRESAS (%) QUE APLICAN ALGUN SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPENO
Directivos y Mandos Intermedios

52%
54%

Comerciales

51%

42%
31%

I 2::

Resto de la Plantilla

4L%

B Evaluacidon por objetivos individuales
B Evaluacion por objetivos colectivos
B Evaluacion por ratios de productividad individuales

B Evaluacion por ratios de productividad colectivos
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4.1. EL DESPIDO DE TRABAJADORES

EN SITUACION DE INCAPACIDAD TEMPORAL

En el | Informe Adecco sobre Absentismo haciamos
referencia a la evolucién de la doctrina judicial en relacion
con el despido de trabajadores en situacion de incapacidad
temporal.

Como comentdbamos en aquel momento, en la legislacion
laboral espafiola la pérdida del interés por parte del
empresario en la relacién laboral con un empleado que,
por causa justificada (periodos prolongados de IT, etc.) no
acude a su puesto de trabajo, no constituye causa legal que
justifique la extincién del contrato de trabajo.

De hecho, la calificacién de los despidos de empleados en
situacion de incapacidad temporal ya habia sido objeto de
revision y generado pronunciamientos judiciales diversos,
dado que, a raiz de la sentencia dictada por el Tribunal
Superior de Justicia de Madrid, el 18 de julio de 2006
(JUR 2006\279688), una parte de la doctrina se inclin por
considerar nulo el despido de un trabajador efectuado
durante su baja por incapacidad temporal, argumentando
que“el derecho a la salud, o mejor adn, el derecho a que no se
dane o perjudique la salud personal, queda comprendido en el
derecho a la integridad personal” [recogido en el articulo 10 de
la CEJ, e indicando igualmente que “el trabajador que ejercita
su derecho a recuperar su salud, no puede sufrir un acto de
represalia por el empresario, manifestado en el despido, pues
mal podria ser efectivo el derecho a preservar y recuperar
la salud y la integridad fisica del trabajador enfermo si no se
acompana de algun tipo de garantia frente a cualesquiera
actitudes de represalia que pudiera adoptar la empresa”.

Sin embargo, esta sentencia fue revocada por Sentencia del
Tribunal Supremo de 22 de septiembre de 2008 (RJ2008\5533),
que declaraba, en sintesis, que la enfermedad, desde una
perspectiva estrictamente funcional de incapacidad para el
trabajo, que hace que el contrato de trabajo del empleado
no se considere rentable por la empresa, no es un factor
discriminatorio en el sentido estricto que este término
tiene en el inciso final del articulo 14 de la Constitucion



Espanola, aunque pudiera serlo en otras circunstancias en
las que resulte apreciable el elemento de segregacién o
diferenciacion.

Tras unos anos en los que el debate parecia cerrado, en julio
de 2015 el Juzgado de lo Social n°® 33 de Barcelona planted
varias cuestiones prejudiciales al Tribunal de Justicia de la
Unién Europea (TJUE), que resolvid las mismas mediante
sentencia de 1 de diciembre de 2016 (TJCE 2016\308). Poco
tiempo después, el 23 de diciembre de 2016, el Juzgado de
lo Social n® 33 de Barcelona declard la nulidad del despido
del actor por considerar que el despido constituia un acto de
discriminacién por razén de discapacidad.

Para delimitar el impacto que dicha doctrina pueda tener en
otros casos es necesario desgranar los hechos probados y
los argumentos esgrimidos por el TJUE, en concreto:

(i) Se analiza el despido de un trabajador, ayudante de
cocina en un restaurante, que se dislocd el codo como
consecuenciade unaccidente laboral. Estando en situacion
de incapacidad temporal, recibié una comunicacion
escrita de despido disciplinario, alegandose como causa
del despido que no habia alcanzado las expectativas
establecidas por la empresa ni el rendimiento que ésta
consideraba adecuado o idéneo.

(il El Juzgado Social n°® 33 de Barcelona manifiesta que en
el acto de juicio se habian acreditado hechos suficientes
para considerar que, aunque el despido del trabajador era
un despido con formalidad y apariencia disciplinaria, su
motivo real es la situacidon de incapacidad —de duracién
incierta— derivada del accidente laboral del que fue
victima.

Entre otras cuestiones, el Juzgado plantea si existe
una discriminacién por “discapacidad” con arreglo a la
Directiva 2000/78, indicando:

e Que la limitacidén que padece el trabajador al dislocarse
el codo es evidente.

e Que la empresa consideré la incapacidad laboral
demasiado larga, incompatible con sus intereses.



e Que esa decision de despido impide la participacion
plena y efectiva del trabajador en la vida profesional en
igualdad de condiciones con los demés trabajadores.

(i) ELTJUE recuerdaen primerlugarque desde que la Unidn
aprobo la Convencion de la ONU sobre la discapacidad,
mediante la Decision 2010/48, sus disposiciones forman
parte integrante del ordenamiento juridico de la Unidn,
que debe interpretarse de conformidad con la misma.

De hecho, recuerda igualmente que desde la ratificacion
de la Convencion de la ONU ha venido estimando que el
concepto de “discapacidad” en el sentido de la Directiva
2000/78 debe entenderse como referido a una limitacion,
derivada en particular de dolencias fisicas, mentales o
psiquicas, a largo plazo, que, al interactuar con diversas
barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva
de la persona de que se trate en la vida profesional en
igualdad de condiciones con los demas trabajadores.

Asimismo, indica que, en tanto que la Directiva comprende,
en particular, las discapacidades debidas a accidentes,
si un accidente acarrea una limitacion, derivada en
particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas
que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir
la participacion plena y efectiva de la persona de que se
trate en la vida profesional en igualdad de condiciones
con los demas trabajadores y si esta limitacion es de
larga duracion, puede estar incluido en el concepto de
“discapacidad” en el sentido de la Directiva 2000/78.

(iv) Tras realizar esta valoracion inicial, el TJUE analiza el

caso planteado y concluye:
e Que el trabajador habia sufrido una limitacién de
su capacidad derivada de una dolencia fisica. Por
consiguiente, para determinar si cabe considerar al
trabajador una “persona con discapacidad” con arreglo a
la Directiva 2000/78, hay que analizar si esa limitacion de
su capacidad, es “duradera”, correspondiendo al juzgado
remitente comprobar si la limitacion de la capacidad
del interesado tiene caracter “duradero”, ya que tal
apreciacion es, ante todo, de caracter factico.



e Que entre los indicios que permiten considerar que
una limitacién es “duradera” el TJUE sefala [i] el que
en la fecha del hecho presuntamente discriminatorio la
incapacidad del interesado no presente una perspectiva
bien delimitada en cuanto a su finalizacién a corto

plazo o, (i) el que dicha incapacidad pueda prolongarse
significativamente antes del restablecimiento de dicha
persona.

¢ Que, enelcasode que eljuzgado llegase a la conclusion
de que la limitacién de la capacidad del trabajador es
“duradera”, hay que recordar que un trato desfavorable
por motivos de discapacidad sé6lo choca con la proteccién
que pretende la Directiva 2000/78 en la medida en que
constituya una discriminacioén con arreglo al articulo 2,
apartado 1, de la misma Directiva®.

Poco tiempo después de dictarse la sentencia del TJUE el
Juzgado de lo Social n® 33 de Barcelona declaré la nulidad
del despido por considerar que, habiendo tenido el despido
por Unica causa su situacion de discapacidad del trabajador,
efectivamente la limitacion de su capacidad tenia caracter
“duradero”, tal y como requeria el TJUE:
“A la luz de tales elementos fdcticos, y respecto del sequndo
pronunciamiento de la sentencia comunitaria, sélo puede
concluirse —como ya se ha anticipado- que, en la fecha del
despido, 26.11.14, estando el demandante en situacion de
“incapacidad temporal” por causa del accidente laboral
sufrido el 3.10.14, la limitacidn que padecia el demandante no
“ presentaba una perspectiva bien delimitada en cuanto a su
finalizacién a corto plazo” -como se objetiva en la resonancia
magnética de 14.11.16, pocos dias antes del despido- y, en
todo caso, que la misma “ se prolongd significativamente”
hasta completar un periodo de casi diez meses [al no
emitirse el alta médica emitida por la mutua de accidentes
en fecha 20.7.15), persistiendo incluso a partir de tal fecha
sintomatologia e inestabilidad articular que ha justificado
que siguiera recibiendo tratamiento por parte de la sanidad
publica. Se constata, pues, que la limitacion del demandante
ha sido notablemente mds “duradera” que las de las Sras.




R.y W. [5y 3,5 meses, respectivamente], demandantes en la
STJUE 11.4.13 “R.”, de obligada referencia.
Lasituaciénanalizada, alconcurrirambos “indicios”indicados
por la sentencia comunitaria, -la evidencia, ya en la fecha
del despido de no recuperacién a corto plazo, confirmada
por la significativa prolongacion de la incapacidad temporal
hasta un total de casi 10 meses [desde el accidente hasta
el alta médical- debe ser considerada indiscutiblemente una
“limitacion duradera” y, por consiguiente, una situacion de
“discapacidad” a efectos de la Directiva 2000/78".

Este necesario andlisis del caso concreto, con la finalidad de
determinar si la incapacidad o limitacion del trabajador es
de caracter duradero, conlleva a notable inseguridad juridica,
dado que quedard a criterio del juzgador, en atencién a las
pruebas que presenten las partes, confirmar si efectivamente
pueda estimarse que una incapacidad o limitacién es de
caracter duradero. Y ello cuando, ademas, una empresa no
puede conocer, salvo que el trabajador informe de ello, la
enfermedad que padece ni los partes médicos que permitan
valorar estar circunstancia.

Debemos de tener en cuenta que los Juzgados de lo Social
ya estan teniendo en consideracion y aplicando la doctrina
establecida por el TJUE.

Asi, el Juzgado de lo Social n® 3 de Tenerife declard, en
sentencia de 16 de marzo de 2017, la nulidad del despido de
una trabajadora en situacién de incapacidad temporal, en
concreto:

e El Juzgado analiza el caso de una trabajadora contratada
en junio de 2016, que inicia una baja por incapacidad
temporal en octubre de 2016, fue intervenida en noviembre
del mismo ano y despedida el 1 de diciembre, cuando
estaba todavia convaleciente.

e En atencién a estos hechos, el Juzgado estima que (i) la
limitacion de capacidad era calificable como duradera, en
el sentido de la doctrina del TJUE; [ii) la empresa tenia
reconocida profesionalmente a la trabajadora, motivo de



ello fue su répida contratacion como fija; (i) debido a que
no se probd por la empresa causa alguna que justificara el
despido, el Unico motivo desencadenante del mismo fue la
incapacidad temporal de la actora, declarando la nulidad
del despido.

Como conclusion a lo expuesto podemos afirmar que, en
los casos en los que la discapacidad de un trabajador pueda
calificarse como “duradera” de conformidad con los indicios
senalados por el TJUE, la doctrina del TJUE no solo limita el
despidodebido alafaltadelinterésdelempresaenlarelacion,
sino que conlleva la necesidad de realizar un esfuerzo en la
explicacion de las causas de despido en aquellos supuestos
en los que la causa de despido sea otra (reorganizacion, etc.),
para evitar, precisamente, que el juzgado considere que el
despido es consecuencia de la situacién de IT del trabajador.

4.2 UNAS NOTAS
SOBRE EL REGISTRO

DE LA JORNADA

El articulo 35.8 del Estatuto de los Trabajadores dispone:

‘5. A efectos del computo de horas extraordinarias, la jornada
de cada trabajador se registrard dia a dia y se totalizard en el
periodo fijado para el abono de las retribuciones, entregando
copia del resumen al trabajador en el recibo correspondiente”.

A pesar de que la obligacién de registro de la jornada no es
nueva y que eran relativamente habituales las inspecciones
sobre esta materia, no fue hasta la sentencia de la Audiencia
Nacional de 4 de diciembre de 2015 (AS 2016\97), que condené
a una empresa a establecer un sistema de registro de la
jornada diaria efectiva de la plantilla, cuando se suscité un
especial interés sobre esta cuestion.



En concreto, la Direccidon General de la Inspeccion de Trabajo
emitié una Instruccidn (Instruccidn 3/2016, con fecha de salida
del 18 de marzo de 2016}, sobre intensificacion del control en
materia de tiempo de trabajo y horas extraordinarias, en la
que la Inspeccién de Trabajo exponia los criterios a seguir en
las actuaciones inspectoras y ratificaba que el registro de la
jornada diaria debfa efectuarse con independencia de que no
se realizasen horas extraordinarias.

Desde la emision de dicha Instruccién muchas empresas
han hecho un esfuerzo por adaptar su practica diaria a las
exigencias de la Inspeccidén. Todo ello, en un momento en el
que la tendencia en muchos sectores es la implantacién de
un modelo basado en la flexibilidad en el cumplimiento de la
jornada, totalmente contrario a un sistema de registro diario
de jornada anclado en el pasado.

Sin embargo, el Tribunal Supremo parece haber zanjado la
cuestion en dos sentencias publicadas recientemente, en
concreto:

e El23 de marzo de 2017 (RJ 2017\1174) el Tribunal Supremo
dicté sentencia en contra de la interpretacion efectuada
por la Audiencia Nacional, rechazando la posibilidad de
realizar una interpretacion extensiva del articulo 35 del
Estatuto de los Trabajadores, que Unicamente, exige el
registro de la jornada diaria cuando se realizan horas
extra.

e En sentencia de 20 de abril de 2017 el Tribunal Supremo
dictd una nueva sentencia en la materia, donde afirmaba
que las empresas no tienen la obligacion de llevar un
registro diario de las horas de trabajo de sus empleados
en aras de verificar el cumplimiento de la jornada laboral;
siendo Unicamente necesario llevar un registro del nimero
de horas extra realizadas por el personal.

A raiz de estas sentencias la Direccion General de la
Inspeccion de Trabajo ha emitido nueva Instruccidn
(Instruccién 1/2017, complementaria a la Instruccién 3/2016)
en la que concluye que, tras las sentencias citadas, con



caracter general, la omision del registro de la jornada diaria
de trabajo no es constitutiva, en cuanto tal, de una infraccion
en el orden social. Lo cual, no quiere decir que, en el marco
de sus competencias, la Inspeccidén no pueda comprobar el
respeto a los limites legales y convencionales en materia de
tiempo de trabajo y horas extraordinarias.

Concluye la Instrucciéon que las normas sobre registro de
la jornada en trabajadores a tiempo parcial, trabajadores
moviles en el transporte por carretera, de la marina
mercantil o ferroviarios no quedan afectadas por la doctrina
del Tribunal Supremo y la Inspeccion debe seguir exigiendo
a las empresas la llevanza de los registros y proponiendo las
sanciones por los incumplimientos.

De lo anterior deducimos que, aunque las sentencias del
Tribunal Supremo han aportado claridad al asunto, todavia
serd necesario esperar unos meses para confirmar cual va
a ser el enfoque concreto que, en las inspecciones que estan
en marcha o se inicien en el futuro, vaya a dar la Inspeccion
de Trabajo a la cuestién.
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INTRODUCCION

En este estudio se quiere abordar la relacién entre género y
absentismo y la incidencia de la necesidad de conciliar vida
familiary laboralen dicho binomio. Como a continuacion se va
a poner de manifiesto, existe una mayor tasa de absentismo
entre las trabajadoras que entre los trabajadores, por lo que
es preciso buscar cudl son las causas reales de esta realidad.
Obviamente no se trata de presentar aqui a las mujeres como
un colectivo mas absentista, sino de poner de manifiesto que
las condiciones sociales que sufren todavia las trabajadoras,
las obligan a tener que ausentarse de su puesto de trabajo,
en mayor medida, que los hombres, para atender a sus
necesidades familiares'. Es un hecho conocido por todos
que las mujeres soportan de promedio mayor carga familiar,
sobre todo en los tramos centrales de la vida laboral (de 35
a 50 anos), de modo que parece ldgico que sean ellas las
que falten al puesto de trabajo cuando no hay otra opciéon
regulada, que permita flexibilizar su asistencia?.

Dos son las soluciones en este caso. En primer lugar, si
existiese un nivel superior de corresponsabilidad entre los
hombresy las mujeres, entonces las ausencias se repartirian
de forma equitativa. Son estas las medidas por las que la
Union Europea esté apostando y las que ya estan recogiendo
algunosPlanesdelgualdad, asicomolasquesevanadefender
por la autora en este estudio. No obstante, como esta meta
aun parece lejos de conseguirse, mientras no se alcance
la equidad en la asuncién de las necesidades familiares, la
solucién mas adecuada y rapida, por el momento, parece ser
la flexibilidad de la actividad laboral en aras a la resolucion
de los asuntos relativos a la conciliacién de la vida familiar
y laboral. De esta forma se erradicarad esta diferencia por
sexos en el indice de absentismo y, consecuentemente, se
amenorara en parte la tasa total de absentismo3.

Con el objetivo descrito se inicia este estudio. Se busca
aproximar el panorama actual de las consecuencias de la
conciliacién de la vida familiar y laboral y cémo la regulacion
de medidas que colaboren a hacerla mas facil no solo
reducird la tasa de absentismo de las trabajadoras respecto

1 VID. Encuesta de Empleo
del Tiempo del INE, 2010.

2 AAVV., La productividad,
el absentismo laboraly
género en la Comunidad
de Madrid, Panorama
2010, pag. 42. De acuerdo
con lo sefialado, por
ejemplo, recientemente
se ha creado un grupo de
trabajo en el dmbito de la
Guardia Civil denominado
“Absentismo laboral de la

mujer en la Guardia Civil",

dado que desde 2014 se
ha puesto en evidencia
que el absentismo en
este colectivo era de
10,84% para las mujeres
y 5,78% para hombres.
En este contexto, se ha
sugerido que el problema
radica en la dificultad en
la conciliacion de este
colectivo.

3 BONATO, L./LUSINYAN, L.

Work absence in Europe,
International Monetary

Fund, MF, Working paper,

193/2004. pag. 503.



& AAVV., Productividad y
conciliacién de la vida
familiar y laboral, Ariel,
2008. pags. 28y ss.

5 ABRIL STOFFELS, R.,
"Conciliacion y Consejo
Econdmico Social Europeo”
en AAVV., Mind the Gap.
Para un sistema productivo
de equidad entre hombres
y mujeres, Laborum, 2015.
pag. 176.

alos hombres, sino que provocara indirectamente la igualdad
de género en el mercado laboral. Solventados los asuntos
relativos a la atencién de los hijos y otros dependientes, es
de esperar que las trabajadoras accederan a los puestos en
las mismas condiciones que los trabajadores.

Si bien es verdad que se puede alegar que este estudio no
tiene mucha incidencia en el &mbito del absentismo, excepto
referido al propio momento concreto de la maternidad,
puesto que su influencia en el indice total no tiene suficiente
entidad de acuerdo con los datos aportados por el Informe,
no hay que perder de vista que las medidas que colaboren
con la conciliacion de la vida familiar y laboral también
estardn cumpliendo una labor fundamental en la sociedad
evitando discriminaciones, mejorando la calidad del trabajo
y, consecuentemente, apoyando a la empresa.

Como ya se ha defendido en anteriores Informes, este tipo
de actuaciones significan un mejor posicionamiento de las
empresas en el ambito de la calidad, en el incremento de la
motivacion y el compromiso con el trabajo, asi como en su
responsabilidad como creadora y difusora de roles sociales.
La consecucién del equilibrio entre el tiempo de trabajo y
el personal/familiar se ha demostrado que tiene efectos
positivos en la productividad individual®. En conclusién, se
aumentara la competitividad y la productividad empresarial,
en cuanto a que las medidas afectaran a la mitad de la
poblacién que desarrolla una actividad laboral®.

De acuerdo con este contexto, en este estudio se va a analizar
la actualidad de las medidas de conciliacién en el dmbito
normativo y negocial, para luego pasar a las propuestas
de mejoras, partiendo de las recomendaciones realizadas
recientemente por el Pilar europeo de Derechos Sociales en
la idea de evolucionar hacia la corresponsabilidad.



5.1. ; EXISTE UNA RELACION DIRECTA

ENTRE GENERO Y ABSENTISMO?

Para poder valorar la incidencia del problema propuesto, es
decir, si realmente la mayor tasa de absentismo femenino
estd provocada directamente por cuestiones de conciliacidn,
taly como parece a priori, es necesario realizar un enfoque de
la cuestion desde el punto de vista del anélisis de género. De
esta manera es preciso que los datos estadisticos aparezcan
con los indicadores desagregados a los efectos de valorar
las distintas situaciones en las que cada colectivo presenta
un mayor nimero de faltas al trabajo. En la misma linea,
parece preciso que en la negociacion colectiva se realicen
los diagndésticos desde esta perspectiva con el fin de poder
identificar mejor los problemas y poder ofrecer soluciones
adecuadas®.

En la materia que aqui interesa es oportuno sefialar que
ya en algunos convenios colectivos se solicita los datos
desagregados por sexos en relacion en los distintos niveles
para el diagndstico del absentismo con especificacion de
causas y desglose de permisos e incapacidades. De esta
forma, se estd reconociendo la incidencia del elemento
género en materia de ausencias, que puede ser un elemento
fundamental a la hora de establecer férmulas de lucha
contra el absentismo.

Con independencia de esta cuestion ya en algun estudio se
ha puesto en evidencia que la tasa de absentismo de las
mujeres es superior a la de los hombres’. Esta afirmacion no
solo se mantiene en Espafa, sino también en otros paises,
sobre todo en relacién a las bajas por enfermedad?.

Por ejemplo, cuando se incluye la variable sobre la situacion
personal de los trabajadores (estado civil e hijos), se obtienen
evidencias sobre la mayor tasa de absentismo de las mujeres
con hijos, sobre todo de corta edad debido a las necesidades
de conciliacién. Esta conclusion se obtiene de la valoracion
de los casos de enfermedad y accidente, donde el indice es
similar entre trabajadores y trabajadoras?’.

6 CC del sector de derivados

del cemento, Ill CC de
sucursal en Espanay Plan
de lgualdad de la empresa
Inditex. En la misma linea,
RUIZ-RICO RUIZ, C., Las
cldusulas sociales de
igualdad de género en la
negociacion colectiva de
Andalucfa, Instituto Andaluz
de la Mujer, 2014. pag. 164.
En 2010, se realizé un
estudio sobre el absentismo
en la Comunidad de

Madrid, donde resulté

que la tasa era mayor en
mujeres que en hombres
en un 46% mas. Vid.

AAVV,, La productividad,

el absentismo laboraly
género en la Comunidad

de Madrid, Panorama 2010,
pag. 39.

BONATO, L./LUSINYAN, L.
Work absence in Europe,
International Monetary
Fund, MF, Working paper,
193/2004. pag. 502.
BRIDGES, S./ MUMFORD,
K, Absenteeism in the UK: a
comparison across genders,
Discussion Papers 12/2000,
Departament of Economics,
University of York. pag. 7



Por otro lado, de acuerdo con los datos de FREMAP
aportados en los distintos Informes, tanto en 2014 como en
2015 el nimero de procesos por baja fueron superiores en las
trabajadoras que en los trabajadores. Para este Ultimo ano,
elindice fue de 26,36 para los hombres frente al 33,67 por las
mujeres. En 2016, se sigui6 esta tendencia. Asi, el nimero de
procesos totales fue de 443.465 para los trabajadores frente
a 476.207 para las trabajadoras (28,44 frente a 35,62%), de los
cuales por contingencias comunes fueron de 343.265 para los
hombresy 426.237 para las mujeres. Lo mas curioso es que si
se analizan las contingencias profesionales el resultado es el
contrario (100.200 trabajadores frente a 49.970 de mujeres).
Por lo que solo en los supuestos en que se puede emplear la
baja para temas de conciliacién es donde se eleva el nUmero
de mujeres. Mientras que en 2016 incluso la diferencia en el
numero de bajas general se ha acrecentado.

La diferencia descrita se mantiene en casi todas las edades.
Conindependencia de que quizas exista una mayor incidencia
de ciertas enfermedades en la cohorte de trabajadoras
mayores de 49 anos, no se puede olvidar que a estas edades
finaliza el periodo de cuidado de los hijos, pero empieza la
necesidad de atencién de los ascendientes, que también es
asumido, en mayor parte, por las mujeres.

A lo senalado hay que anadir, que desde los Informes de
Absentismo publicados se puede deducir una tendencia
general al incremento del porcentaje de absentismo desde
el principio del milenio. Si bien es verdad que la curva, en
cierta manera, depende de la evolucion de la economia,
con independencia de esta variable, la tasa se ha elevado
constantemente. Habrad que preguntar cudl es la causa de
este incremento. Muchos son seguramente los motivos, no
obstante, uno podria ser el aumento significativo de la tasa
de empleo femenino. De acuerdo con los datos del INE,
en el primer cuatrimestre de 2002 habfa un total de 11.192,
3 trabajadores y 7.442, 3 trabajadoras, mientras que en el
mismo cuatrimestre de 2017 habia 12.139, 1 trabajadores vy
10.554,2 trabajadoras. Por lo tanto, la evolucién del empleo



femenino ha sido exponencialmente superior al masculino, a
la vez que ha ido elevdndose la tasa general de absentismo.

Obviamente parece que si hay latente un problema en estos
datos. En primer lugar, uno de los motivos que provoca el
aumento de la tasa de absentismo entre las mujeres es el
periodo de embarazo. De hecho, el indice de absentismo por
enfermedad de la mujer es méas bajo que el de los hombres
hasta que se incluyen variables relativas al embarazo. No
hay que olvidar que, si las mujeres tienen problemas de
salud durante este periodo, la opcidn que se les ofrece desde
el sistema normativo es la baja por incapacidad temporal.
Esto es, se trata a las incidencias del embarazo como una
enfermedad comun. Todo esto obviamente a salvo de la
posibilidad de suspender el contrato en el supuesto concreto
que exista una situacion de riesgo durante el embarazo que
solo esta concebida para los puestos de trabajo incompatibles
con el estado, asunto que no va a ser tratado aqui, ya que
estd perfectamente solventado por la legislacion social.

Antesde continuarhay que ponerde manifiesto que realmente
son las bajas por maternidad las que mas incidencia tienen
en el computo del absentismo femenino. De acuerdo con
los parametros presentados en la parte estadistica de
este Informe se mantiene esta afirmacion. Se observa que
desde 2006, ano tras ano, han ido aumentado las horas por
maternidad y el nimero de horas de permisos renumerados
dentro de los motivos del absentismo. De hecho, en 2016 casi
el 26% de las horas trabajadas son relativas a la IT y a la
Maternidad.

Sin embargo, solo el 1,3% de las horas no trabajadas son
de absentismo no justificado, que seguramente en parte
se deben a cuestiones relativas a la conciliacion, que no
se pueden reconducir a las medidas que las empresas
contemplan. En la encuesta realizada a las empresas para
este Informe, la causa mas identificaday con cierta relevancia
de las bajas no justificadas por incapacidad temporal (con
una frecuencia entre mediay alta) son las relacionadas con el

10 ROJO RODON, M.J., Absentismo
Laboral de la Mujer en Espanfa, Tesis
doctoral,1994. pag. 216.



11 Incluso existe alguna reivindicacior

sobre la eliminacion de las bajas

relativas a la conciliacion como

parte de las ausencias que se

tienen en cuenta en el indice

de absentismo. Vid, RUIZ-RICO

RUIZ, C., Las clausulas sociales

de igualdad de géneroen la
egociacion colectiva de Andalucia,

Instituto Andaluz de la Mujer, 2014.

pag. 62

ambito familiar del trabajador, asi como con la organizacion
del calendario y horario laboral. En concreto, se mencionan
los problemas o dificultades en su ambito familiar y la
conciliaciéon de la vida laboral y personal. De esta manera,
los propios departamentos de RRHH vienen a reconocer este
motivo como un posible elemento de la tasa de absentismo
injustificado y el propio reparto social hace que recaiga en las
trabajadoras.

Ante este panorama, en primer lugar, desde aqui se
apuesta por sacar del indice de absentismo a las bajas por
maternidad y, en su caso, a las bajas por enfermedad que
son producidas por el embarazo. Se reivindica que no se
trate a la maternidad como una enfermedad y se cree un
sistema de bajas independiente al general'. La natalidad es
un tema fundamental para la sociedad, sobre todo para la
espanola que estd sufriendo una reduccion del ndmero de
habitantes por los efectos del bajo nimero de nacimientos
que tendra consecuencias graves para la Seguridad Social
en un futuro préximo (1,3 hijos por mujer]. Es preciso que su
tratamiento se realice al margen de cualquier otra ausencia
laboral a los efectos de diseccionar este efecto negativo que,
en ocasiones, se percibe como pernicioso por el mundo
empresarial.

De acuerdo con lo descrito con anterioridad y siempre que
la situacion no evolucione hacia la corresponsabilidad, las
medidas que se establezcan a los efectos de colaborar en la
conciliacién de la vida familiar y laboral de los trabajadores,
tendran mayor incidencia para las trabajadoras vy, por tanto,
estardn minimizando las consecuencias del absentismo de
este colectivo, aunque, ademas, reducirdn también la tasa
general. En cualquier caso, siempre tendran un impacto
social en la consecucion de la igualdad entre hombres y
mujeres en el mercado laboral.



5.2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

5.2.1. Breve aproximacion al contexto socio econdmico
Las mujeres siguen asumiendo las labores familiares en
mayor medida que los hombres. Si bien es verdad que se
ha superado, en parte, el antiguo reparto de roles en los
que la mujer se quedaba en casa al cuidado de la familia
y el hombre buscaba el sustento fuera, todavia sigue
manteniéndose cierta propensién a que las actividades
relacionadas con la unidad familiar las asuma la mujer. De
este modo la trabajadora cumple una doble jornada laboral
en el lugar de trabajoy luego (o a veces, simultdneamente en
casa) y precisa conciliar su vida familiar y laboral. Por otra
parte, Ademds, se ha puesto en evidencia otros elementos
para que sea la mujer la que asuma la conciliacidn, junto
a la propia del reparto de roles, como es la evitacion del
sefialamiento que algunos trabajadores precisan, asi como
los salarios més bajos de las mujeres, lo que lleva a que sea
mas traumatico reducir o abandonar la actividad laboral'2.

De esta manera, como es la trabajadora la que
mayoritariamente asume las tareas familiares, en primer
lugar, son ellas las que mas utilizan los permisos y figuras
recogidas en la norma para los supuestos de necesidades
de conciliacién. Pero, ocurre que cuando no se encuentra
una figura en la regulacién con la que pueda solventar sus
obligaciones, deben acudir incluso a situaciones de ausencia
sin justificar o a emplear las existentes de una forma
“fraudulenta” para solventar el problema que se les presenta.
En conclusidn, de acuerdo con esta realidad la mujer eleva su
tasa de absentismo tanto a través de ausencias justificadas
como injustificadas. Y es justamente este tipo de situaciones
las que explican el porcentaje mas elevado de la tasa de
absentismo de las mujeres que de hombres, tal y como ya
se ha indicado, en materia de contingencias comunes, tal y
como se ha puesto de manifiesto.

En este documento, no se quiera hablar tanto de conciliacién
como de corresponsabilidad. Cuando se aumentan las
medidas de conciliacidn, se produce un efecto negativo en la
integraciéon de la mujer en igualdad en el mercado laboral.

12 ARAGON GOMEZ, C., “De
la conciliacion a la timida
corresponsabilidad: analisis de
las medidas que favorecen un
reparto mas equilibrado de las
responsabilidades familiares
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Las medidas que favorecen la reduccion de la desigualdad
son las que inciden en la implicacién de los hombres en
la vida familiar. De esta forma, cuantas mayores sean las
acciones que las empresas implanten con el fin de que los
trabajadores asuman estas tareas, mayor sera el impacto en
el indice de igualdad entre sexos en el mercado laboral.

Antes de entrar en el anélisis de las medidas concretas en el
marco de la conciliacion de la vida familiar y laboral parece
interesante introducir otra reflexion. Cuando se analizan las
medidas de igualdad en este contexto se pone de manifiesto
que las empresas que asumen estas cuestiones son las
mas grandes. Varios son los motivos. En primer lugar,
Unicamente las empresas de mas de 250 trabajadores tienen
la obligacion de negociar un Plan de Igualdad, de forma que
las Pymes quedan fuera de este deber. Por otro lado, las
medidas de apoyo que animan a las unidades empresariales
que tienen menor numero de trabajadores a la realizacidn
de dicha negociacién son escasas. Por ultimo, es mas dificil
adaptar las actividades laborales a las Pymes, cuando algun
trabajador emplea alguna de las medidas de conciliacién,
dado que la plantilla tiene menos posibilidad de articulacion
y la empresa menos recursos para hacer frente a estas
actuaciones.

No obstante, como ya se sabe, el tejido empresarial espanol
estd basicamente compuesto por pequefias y medianas
empresas, de forma que es en este ambito donde debe
ponerse especial empefio en la implantacion de medidas
de igualdad. Es deseable que la Administraciéon ponga en
marcha incentivos de promocién de estas medidas.

Pero no son las Unicas peculiaridades que hay que tener
en cuenta. Dentro de las Pymes, el sector de ocio y turismo
debe ofrecer servicios en horarios no propios de las jornadas
laborales, lo que dificulta en exceso la conciliacion de sus
trabajadores. Es preciso avanzar en el estudio de soluciones
destinadas a estos colectivos con el fin de solventar sus
necesidades en su especial contexto. En definitiva, no se



pueden perder de vista estas singularidades a la hora de
defender las politicas de conciliacién/corresponsabilidad.

En conclusién, como no existe obligacion de implantar Planes
de Igualdad en la Pymes, adaptados a sus peculiaridades
deberd ser la negociacién sectorial la que colabore en este
admbito. En todo caso, es preciso que desde la Administracion
Publica se establezcan politicas de apoyo a través del fomento
del desarrollo de Planes de Igualdad para las empresas no
obligadas y de incentivos econdémicos de colaboracion a su
puesta en marcha.

Parafinalizar parece interesante poner de manifiesto también
la necesidad de que las acciones que se emprendan tengan
en cuenta las nuevas realidades que presentan las distintas
formas familiares. Asi, cada vez existe un mayor nimero de
familias, cuyos progenitores estan separados. De esta forma,
parece adecuado que se tenga en cuenta esta situacién en
las medidas de conciliacién. En algunos casos, se valora esta
situacién (derechos de visitas y determinacién de la custodia)
en la determinacién de los turnos o en la aplicacion de las
medidas de movilidad geografica'. En idéntico sentido, en
algunos convenios se incluyen medidas dirigidas a la especial
conciliacién que precisan las familias monoparentales o con
dependientes con discapacidades™.

5.2.2. La regulacion estatutaria y negocial

Establecido lo anterior, habra que partir de que es lo que hay
en la regulacion actual. En el Estatuto de los Trabajadores se
establecen normas que tratan de colaborar en la conciliacidn
de la vida familiar y laboral. En concreto, en primer lugar,
se han establecido algunos permisos retribuidos en el
art. 37.3, especificamente dirigidos a la conciliacién de la
familia. Se trata de dos o cuatro dias en caso de nacimiento
de hijo, por accidente, enfermedad, hospitalizacién o
intervencion quirdrgica de familiar; asi como para acudir
a exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto/
sesiones informativas y preparacion en caso de acogimiento
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conciliacién de la vida laboral y
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0 adopcion. En el parrafo cuarto del mismo precepto se
recoge el permiso por lactancia; en el quinto el permiso por
nacimiento de hijo prematuro o que queda hospitalizado; y en
el sexto la posibilidad de reduccién de jornada por necesidad
de cuidado de hijo menor de 12 anos o discapacitado. Estos
derechos se complementan con la reduccion de jornada por
hijos hospitalizado o con enfermedad grave hasta los 18 anos
y con la posibilidad de solicitar una excedencia por cuidado
de hijo u otro familiar.

Si bien es verdad que todos estos derechos se reconocen
en la misma medida a trabajadores que a trabajadoras, tal
y como se sefala expresamente respecto a la reduccion por
lactancia: “un derecho individual: de hombres y mujeres”,
ya se ha puesto de manifiesto en el analisis del contexto
sociolégico que estos derechos individuales son, en la
mayoria de los casos, ejercitados por las mujeres. De este
modo, estas prerrogativas generales se convierten en una
trampa para el empleo femenino, que se ve afectado por el
reparto de los roles sociales.

En definitiva, estas medidas se convierten en férmulas de
discriminacién indirecta para la mujer, puesto que se trata
de una norma neutra, dirigida a todos los trabajadores, pero
que son utilizadas mayoritariamente por las trabajadoras,
lo que hace que las sitle en una especial desventaja en el
mercado laboral que se traduce en una menor insercion
laboral, en dificultades en la promocién y en la obtencién de
menores salarios.

Por otra parte, en el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva2015,2016y2017, por una parte, se recomienda que en
el ambito de los convenios colectivos se emprendan acciones
de lucha contra el absentismo con el fin de conseguir la
reduccion de las ausencias injustificadas a través de medidas
correctoras y de control; por otra, se indica que deberian
incluirse criterios conjuntos en la negociacion sectorial para
la elaboracion de los Planes de Igualdad, incidiendo en el
analisis de las distintas caracteristicas del empleo femenino



en la seleccion de personal, en los niveles salariales, en las
promociones profesionales, en la ordenacién del tiempo de
trabajoy en el dmbito del acoso sexual. En la misma linea, se
manifiesta en el sector publico la Orden APU/526/2005, de 7
de marzo, por la que se dispone la publicacion del Acuerdo de
Consejo de Ministros de 4 de marzo de 2005, que aprobd un
Plan para la igualdad de género en la Administracién General
del Estado, incluye un catalogo de medidas innovadoras en
lo que a igualdad entre mujeres y hombres se refiere; y las
medidas para la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral (Plan Concilial.

De todo esto se deriva que es importante, como ya se ha
senalado en otros Informes, la insercion de instrumentos de
conciliacion que promuevan que los trabajadores, que tengan
necesidades entorno a estas cuestiones, puedan encontrar
cauces controlados, que eviten las ausencias injustificadas
al puesto de trabajo.

La falta de utilidad real de los preceptos legislativos a la hora
de resolver los problemas de conciliacién, hace que haya
que recurrir especialmente a la negociacion colectiva para
que se aproxime a las necesidades de los trabajadores. Sin
embargo, también en este &mbito, como ya se ha puesto de
manifiesto en anteriores Informes, tampoco soluciona estas
cuestiones de forma generalizada. En todo caso, parece que,
por el momento, es el camino a emplear para solventar los
problemas que ya se han puesto de manifiesto hasta ahora.

5.2.2.1. Permisos y licencias

Como ya se ha senalado, en la norma se reconocen permisos
retribuidos de 2 (4 si es preciso desplazamientos) dias por
el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o
enfermedad grave, hospitalizacién o intervencién quirdrgica
sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad; y por el tiempo indispensable para la realizacion
de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto
que deben realizarse dentro de la jornada de trabajo. Estos



16 Entre muchos otros, IV CC
marco del Grupo Endesa,
[l CC para el grupo de
empresas MAXAM o CC.
para las Cajas y Entidades
Financieras de Ahorro.

17 Por ejemplo, en IV CC
marco del Grupo Endesa,
CC. para las Cajas y
Entidades Financieras de
Ahorro, CC de Mercadona
SA. Asimismo en algunos
Planes de Igualdad como el
Plan de Igualdad de Endesa
o Plan de Igualdad de la
empresa BBVA.

18 XXVI CC de Bimbo SAU.

19 CC de Servicio BSH al
Cliente Zona 2 Norte, CC
de BSH Electrodomésticos
Espafia, SA, Servicio BSH
al cliente para sus centros
de trabajo de Gerona,
Tarragonay Palma de
Mallorca, CC de Mercadona
SA, Forns Valencians, SAU,
Mena Supermercados,
SL y Saskibe, SL, IX CC de
Siemens, y IV CC marco del
Grupo Endesa.

20 CC de Mercadona SA, Forns
Valencians, SAU o Plan de
Igualdad de la empresa
Alcatel- Lucent.

derechos se mejoran, en ocasiones, en la negociacion
colectiva: unas veces aumentando el numero de dias
recogidos en la norma; en otros casos se incluyen nuevos
permisos no contemplados en la legislacion, por ejemplo,
para asistir a consulta médica propia o para acompanar
familiares, especialmente a los hijos'; o se permite su
fraccionamiento para adaptarse mejora la situacion personal
de cada trabajador’.

Asimismo, en ocasiones, los convenios colectivos reconocen
licencias no retribuidas de naturaleza similar a las retribuidas
anteriormente mencionadas. Asi, se regulan permisos de
adopcién en el extranjero, de sometimiento a técnicas de
reproduccion asistida, de hospitalizacién prolongada por
enfermedad grave del conyuge o parientes hasta el primer
grado de consanguinidad o afinidad', o por fallecimiento del
conyuge o pareja de hecho debidamente registrada®.

Estas medidas no retribuidas, que asimismo pueden
colaborar con la conciliacién, son mas rentables para el
empresario, dado que no tienen costes econdémicos [no
perciben la prestacién de servicios, pero no abonan el
salario correspondiente), aunque si de organizacién. Para el
trabajador tiene consecuencias positivas en tanto en cuanto
pueden encontrar un cauce para resolver sus necesidades
personales, pero el hecho de perder sus ingresos, puede
llevar a plantearse otras opciones, incluso fraudulentas,
para resolver su situacion.

De este modo, parece que son mas conveniente los permisos
retribuidos a los efectos de controlar el absentismo, obtener
mejor clima laboral y solventar las necesidades familiares
de los trabajadores. Aunque obviamente son mas caras para
las empresas, se obtienen mejores resultados generales,
por lo que para situaciones de corta duraciéon son las mas
adecuadas.

En otro orden de cosas, en ocasiones se regulan permisos
por asuntos propios. A veces tienen un objetivo claro de



lucha contra el absentismo, puesto que se conceden solo a
los trabajadores que no hayan faltado a su puesto de trabajo
durante el afio natural anterior, anadiendo un dia adicional en
los supuestos en que tampoco se hayan producido accidentes
de trabajo con baja?'; 0 se reconocen hasta 40 horas de trabajo
recuperables en casos de especial gravedad, no computables
como absentismo?. En otros supuestos, mas alejado de esta
finalidad, se otorga la opcién del disfrute de 5 dias laborables
0 40 horas laborables anuales®; o en general por asuntos
particulares, 3 dias al afio o0 21 horas alternativamente, que
pueden recuperarse o no remunerarse?. En ocasiones, se
reconocen licencias sin sueldo sin necesidad de acreditar la
causa para atender asuntos propios?, aunque limitados por
las necesidades de organizacion?; o excedencias de un mes
para atender necesidades familiares?’.

Esto permisos por asuntos propios tienen una gran utilidad
para los trabajadores, en la misma linea que las bolsas
de horas, cuestién que se analizard mas tarde, siendo
en cierto modo, una forma de flexibilidad de la jornada en
materia de conciliacién. Su gran ventaja es la reduccién de
los costes de control. Por otra parte, pueden evitarse los
gastos econdmicos a través de su concesion no retribuida o
concediendo la posibilidad de recuperar el tiempo de trabajo
en otro momento.

En general, se entiende que la extension general de los
permisos reconocidos por la legislacién puede colaborar
con los trabajadores a solventar situaciones puntuales que
se les van presentando en su dia a dia. No obstante, sus
efectos seran reducidos en el contexto de la necesidad de
conciliar general, y menos aun en la consecucion de la
corresponsabilidad.

No obstante, su regulacién puede colaborar en la reduccién
del fraude en las bajas con duracién corta, que son las
que mas preocupan al sector empresarial. El empresario
conocerd el motivo de la ausencia y podra controlar su uso.
Asimismo, también tendrad ventajas en la consecucion de
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un buen clima laboral, que redundara en beneficios para la
productividad y la competitividad.

La licencia concreta de mas utilidad de todas parece ser la
que tiene que ver con las visitas a médicos y pruebas, tanto
personales como para acompanar a familiares, dado que
en el Estatuto de los Trabajadores no reconoce esta opcion.
Estas necesidades son bastante mas usuales que otras, tales
como nacimiento o fallecimientos, o incluso intervenciones
quirtrgicas. No obstante, se entiende que son aun mejores
los efectos de los permisos por asuntos propios. Es una
forma de control del absentismo injustificado que colabora
en la conciliacién con la vida familiar. En este caso se evita
el fraude, e incluso se ahorran costes, cuando se obliga al
trabajador a recuperar el tiempo que ha disfrutado para
atender a sus necesidades.

5.2.2.2. Permiso de lactancia

En el articulo 37 de Estatuto de los Trabajadores se recoge
también el permiso por lactancia en los supuestos de
nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento del menor hasta
que éste cumpla 9 meses. Se reconocen varias opciones para
su disfrute: una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones; una reduccion de media hora de
la jornada o su acumulacién en jornadas completas en los
términos previstos en la negociacion colectiva o mediante el
acuerdo de las partes.

En el dltimo contexto, los convenios colectivos reconocen
la acumulacién del permiso de lactancia de acuerdo con
distintos calculos: 10 dias laborables inmediatamente
posteriores al permiso maternal?; 14 dias laborables, que se
convierten en 28, si se disfrutan a tiempo parcial?; 15 dias
naturales®; 15 dias laborales a continuacién del descanso de
maternidad®'; 16 dias laborables®; 21 dias naturales®: de 20
a 25 dias laborables®; o 30 dias naturales®. Como se puede
observar el calculo de la duracidon del derecho es variado, sin
que exista una pauta generalizada.



Como ya se concluyé en el IV Informe, el disfrute de la
acumulacién de la lactancia a continuacién de los permisos
de maternidad/paternidad evita ausencias injustificadas los
primeros momentos después del nacimiento. Por otro lado,
reducen el presentismo que puede generar la reduccién
diaria, que recoge el Estatutode los Trabajadores, que permite
hasta los 9 meses la compatibilidad de la lactancia con la
actividad laboral. La entrada y salida al puesto de trabajo
puede provocar distorsiones en la actividad desarrollada.

En resumen, el disfrute continuo de la lactancia beneficia
al progenitor que puede pasar méas tiempo con su hijo en
los primeros tiempos de su vida, pero, también a la empresa
que evita que cuenta con el 100% de la actividad cuando el
trabajador se incorpora de nuevo.

5.2.2.3. Flexibilidad laboral

Las medidas de flexibilidad colaboran directamente con la
conciliacién de la vida familiar y laboral de los trabajadores,
por ese motivo estan siendo promocionadas desde la Unidon
Europea®. Ninguna de ellas se recoge en la legislacion
espafola, a diferencia de lo que ocurre con otros paises
europeos. En general, se estd incrementando en todos los
paises, dado que su aplicacién implica grandes ventajas para
todos los actores del mercado laboral®”. Por ejemplo, desde
2014 son un derecho individual que puede exigir el trabajador
en el Reino Unido. Al contrario, si existe un importante lugar
para este tipo de acciones en el &mbito de la negociacion a
través de horarios flexibles de entrada y salida; flexibilidad a
lo largo de la jornada habitual, manteniendo unas horas fijas
de trabajo; y bancos de horas, con unos efectos similares a
los permisos por asuntos propios, ya examinados. Ademas,
también es posible conseguir cierta flexibilidad en relacién al
lugar de trabajo con la misma finalidad.

A) En la jornada

En este dmbito, por ejemplo, de forma generalizada para
todos, se retrasa la hora de entrada y salida en la misma
medida; o, en otros casos, la flexibilizacion consiste en la
recuperacion del tiempo en que se retrasa la entrada o se
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adelanta la salida en el periodo del afio natural en curso®.
Pero, a veces solo se reconoce cuando hay necesidades
familiares. En este sentido, por ejemplo, se puede utilizar
en supuestos de cuidado de hijos menores de cierta edad,
hijos/familiares con discapacidad®, o dependientes®. En
idéntico sentido, se recoge la posibilidad de sustituir el
horario partido de forma temporal por uno continuado por
razén de cuidado de hijos o familiares*'; la flexibilidad en
relacion al tiempo de trabajo*’; con ciertas limitaciones
por razones organizativas de la empresa o del servicio®. O
incluso para los trabajadores que trabajan a turnos, se les
ofrece en situaciones de necesidad familiar la adscripcion a
uno concreto por un tiempo limitado (entre 1y 4 semanas)*.
Otra opcidén es la alteracion temporal de la jornada laboral
a los efectos de colaborar con las necesidades familiares
del trabajador en un momento determinado, en el caso de
enfermedad o accidente de un hijo, ascendiente o conyuge*s.
En general, se menciona la utilidad de que los horarios se
adapten a los horarios de los centros educativos®.

En muchas ocasiones, en vez de establecer jornadas flexibles
generalizadas para todos los trabajadores o solo para
quienes tienen responsabilidades familiares, se apuesta por
la determinacidn individualizada para cada empleado segun
sus necesidades. Por ejemplo, se reconoce la posibilidad
de la autorizacién individualizada de la flexibilizacion en
la mitad de la jornada laboral de acuerdo con la situacion
tanto familiar como personal®’; o que sea el propio personal
directivo quien decida la flexibilizacion teniendo en cuenta el
desarrollo del servicio®.

Asimismo, junto a todas estas medidas, igualmente con el fin
de limitar la duracién de la jornada laboral, se puede tratar
de evitar las horas extraordinarias®’; o se permite que sea el
trabajador quien elijaentre el cobro o el descanso de las horas
extras®. Por Ultimo, hay que comentar que otra forma de
flexibilizacion puede ser la determinacion de las vacaciones
de los trabajadores ponderando las circunstancias familiares,
sobre todo adaptandose a las vacaciones escolares®.



Un instrumento muy adecuado a la consecucion de objetivos
relativos a la conciliacidn es la creacion de bolsas de horas.
Esta medida tiene efectos similares a los permisos por
asuntos propios, que ya se han mencionado. Se trata de
reconocer la opcion de utilizar horas de trabajo para asunto
personales que son compensables con la jornada habitual, o
incluso en otros horarios®.

Este tipo de medidas se adaptan muy bien a las necesidades
de conciliacion de los trabajadores. Como permiten
desarrollar con normalidad la actividad laboral, sin causar
ningln perjuicio econémico al empresario y todos los
trabajadores deben utilizarlo segun sus preferencias, no se
produce ninguna discriminacion indirecta. Es decir, no causa
ningln menoscabo en la posicidn laboral de la mujer, pero,
sin embargo, si permiten especialmente resolver muchas de
las cuestiones derivadas del cuidado de la familia.

También las bolsas de horas favorecen la reduccién de la
tasa de absentismo. Como se permite la organizacién del
tiempo de trabajo, es mas dificil que el cumplimiento de
las labores familiares entorpezca su actividad laboral y se
evitan tanto las ausencias injustificadas como las justificadas
(en especial, los permisos retribuidos). No solo son Utiles
para la conciliacion de la vida familiar, sino que no provocan
costes empresariales econdmicos y reducen al maximo los
de control. El trabajador podra atender a sus necesidades
personales y familiares y podra cumplir con su prestacion de
servicios en un tiempo ulterior.

No obstante, para que sea efectiva esta medida, como su
homoéloga sobre el permiso por asuntos propios, es preciso
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Valorando todas estas medidas de flexibilidad en el tiempo
de trabajo, parece que es mas adecuado establecer
medidas generalizada en relacién a la jornada para todos
los trabajadores y no solo para los que tienen necesidades
familiares. No hay que olvidar que también hay una faceta en
la conciliacidn relacionada con la vida personal.

Si todos los trabajadores tienen la posibilidad de utilizar
esta prerrogativa, en primer lugar, se estara indirectamente
promoviendo la corresponsabilidad entre hombres vy
mujeres, ya que no habré que justificar la razén de su uso,
lo emplearon todos ellos y es posible que tenga este efecto
sin buscarlo. Por otro parte, los trabajadores podran tanto
conciliar su actividad laboral con su vida familiar como
personal y, consecuentemente, redundard en un mejor
clima de trabajo, donde nadie queda estigmatizado por sus
necesidades familiares.

Finalmente, hay que poner de manifiesto que todas estas
medidas de flexibilidad pueden colaborar en evitar la
necesidad de reducir la jornada laboral por cuidado de hijo
o familiar, que lleva como consecuencia la aminoracion
proporcional del salario. Asi, se pone de manifiesto en
ocasiones, dentro de las medidas de conciliacién, la opcidn
de adaptar y concretar la jornada para quien tiene menores
dependientes, sin necesidad de reducirla. De este modo, se
evitara la necesidad de acudir a la reduccién de la jornada por
parte de las mujeresy, por tanto, la merma de su salarioy de
sus opciones de promocién®. De hecho, el uso de esta figura
lastra significativamente sus carreras profesionales, que se
ven en cierto modo ralentizadas durante todo el tiempo de su
disfrute, con la cual la utilizacidn de otras medidas eliminara
estos efectos perniciosos.

B) En el lugar de trabajo

En la regulacion negocial sobre movilidad geogréafica se
busca asegurar la permanencia en el puesto de trabajo de
las trabajadoras en los periodos de embarazo y lactancia de
un hijo menor de 12 meses, salvo que exista acuerdo entre las



partes. Esta garantia es aplicable también al otro progenitor
en el supuesto de que ambos trabajen en la empresa®. De
la misma manera, se da preferencia en el mantenimiento
de su puesto en el centro de trabajo por motivos de
cuidados de menores y familiares hasta segundo grado de
consanguinidad®é.

Se entiende que estas medidas pueden ser de gran utilidad
en los supuestos de cambio de centro de trabajo que
implique modificacion del lugar de residencia. Se preservara
a aquellos trabajadores que tienen cargas familiares. En
este contexto, asimismo hay que tener en cuenta que en el
supuesto de que la movilidad sea de caracter colectivo serd
preciso un periodo de consultas, donde los representantes
de los trabajadores siempre podran tener en cuenta la
responsabilidad de cuidado a los efectos de establecer
criterios de preferencia en la continuacién de la actividad en
el mismo centro de trabajo.

Otra medida de conciliacion, en el marco relacionado con el
lugar de trabajo, consiste en promocionar, cuando el tipo de
trabajo a realizar y la tecnologia disponible lo permitan, el
teletrabajo. Se propiciardn experiencias en orden a valorar
las posibilidades de aplicacién y/o implantacion definitiva;
0 se suscribirdn acuerdos individuales, garantizando la
igualdad de derechosy oportunidades en comparacién con el
resto de trabajadores a una adecuada proteccién en materia
de seguridad y salud, asi como el mantenimiento de las
condiciones econdmicas y sociales®”. El trabajo desde casa
reducird el absentismo, dado que esta modalidad laboral
contribuird a hacer frente a cualquier imprevisto que le surja
al trabajador, sin que la empresa deba asumir costes de
ningun tipo.

5.2.2.4. Formacién y conciliacién

Algunos convenios colectivos organizan las acciones
formativas de sus trabajadores en horario laboral y en el
lugar de residencia del trabajador con el objetivo de fomentar
su asistencia y su conciliaciéon con su vida familiar®. La
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formacion es decisiva para aumentar la competitividad de
la empresa, de modo que parece légico que se contribuya a
facilitar su seguimiento por los trabajadores®?, a través de su
desarrollo en las horas de trabajo®?, o incluso mediante su
seguimiento en un horario flexible®'.

En materia de formacion, pero con distinto objetivo, también
destacan las acciones que estan dirigidas directamente a
la formacion de los trabajadores que estan disfrutando de
las medidas de conciliacion. La idea en este contexto es
que estén actualizados convenientemente, evitando que su
particular situacién tenga consecuencias en el desarrollo
de su futuro trabajo. Se entiende que esta formacién puede
ser de utilidad para el desempefo de la actividad después
de su incorporacién (como reciclaje) o, en general, para su
desarrollo profesionalé.

5.2.2.5. Otras medidas menores

Se aconseja el uso de medios telematicos [videoconferencias)
en las relaciones laborales con el objetivo de reducir los
viajes de trabajo, facilitando una mejor conciliacién con la
vida familiaré®. En la misma direccion, se llevaran a cabo
las reuniones de trabajo dentro del horario de la jornada
ordinaria, convocandolas con suficiente antelacion®.

Fuera de estas actuaciones, en el &mbito de la conciliacion de
la vida laboral con el cuidado de menores de 3 anos, existen
especiales circunstancias que hay que tener en cuenta.
Como ya se sabe, en esta franja de edad no es obligatoria la
escolaridad, de modo que la opcién del cuidado profesional
choca con importantes problemas, sobre todo la de los
precios de las escuelas infantiles. La colaboracién puede
realizarse desde dos vias: una primera, buscando la creacidn
de estos centros en el entorno del trabajo®, incluso en la
propia empresa, cuando sea posible; y otra, la entrega de
ayudas econdmicas que colaboren en el abono de sus tasas
(el denominado, cheque guarderial®. En cualquier caso, la
promocion de este tipo de acciones es de gran ayuda para los
trabajadores®’, y reduce la necesidad de solicitar excedencias



por cuidado de hijo. Paralelamente pueden reconocerse otras
ayudas econdmicas por familiares, mas alla de las relativas
a la escolarizacién a edades tempranas, por ejemplo,
beneficios que colaboran con los gastos de cuidado de los
hijos con discapacidad®. Se favorece la externalizacién de su
cuidado hacia la atencién profesional, lo que redunda en la
evitacién tanto del absentismo como del presentismo de los
trabajadores.

5.2.2.6. Un paso mas: la promocion de la corresponsabilidad
Las empresas pueden tener un papel preponderante en la
promocién del reparto de las tareas entre hombre y mujer.
Como ya se ha comentado, el incremento de medidas que
protegen la conciliacién de la vida familiar y laboral puede
tener efectos no deseados, cuando lastran la carrera
profesional de las mujeres, limitando su promocién. Todas
las acciones que colaboren con la corresponsabilidad, esto
es, la participacion de todos los trabajadores en la vida
familiar, siempre servirdn para lograr este objetivo de la
igualdad en el mercado laboral. Estas medidas promueven
directamente los derechos de los padres en un dmbito en el
que los sujetos activos son generalmente mujeres.

En la actualidad, no existe una normativa que invite a
colaborar en este objetivo. El Unico reconocimiento directo
al padre es el permiso de paternidad en caso de nacimiento
de hijo, una licencia intransferible de 4 semanas. No
obstante, el hecho de que sea un derecho propio, ya colabora
en la corresponsabilidad y en el disfrute por parte de los
trabajadores varones®.

La extension de este tipo de medidas, a mi juicio, tendria
importantes efectos en la consecucién de la igualdad de
trabajadores y trabajadoras en el mercado laboral. Espanol.
El "Report Equality Between Women and Men in the UE"
(2017) de la Comisién Europea pone de manifiesto que en
el Ultimo afo son muchos los paises de la Unidén Europea
que estan apostando por el apoyo legislativo a las medidas
de corresponsabilidad dirigidas a los hombres. Algunos de
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esos ejemplos son Portugal que reconoce un incremento de
30 dias del descanso parental si los progenitores acuerdan
compartirlo y no lo disfruta la madre en exclusiva; Austria,
que concede una ayuda econdmica por hijo, cuya cuantia se
incrementa cuando el cuidado del descendiente lo asume
el padre; y Alemania, que otorga una prestacién econdémica
directamente dirigida solo a los padres cuidadores.

En nuestro sistema existen algunas apuestas en el &mbito de
la negociacion™. En primer lugar, es posible tratar de formar
a los trabajadores en estos conceptos. En algunas empresas,
se llevan a cabo campanas de sensibilizacién en materia de
reparto de tareas entre hombres y mujeres e informacion al
hombre sobre sus derechos para animarles a utilizar sus
derechos™.

Enotrasocasiones, sevamasalld. Sebuscaelreconocimiento
de derechos en materia de conciliacién para los hombres
sobre actividades previas al parto, extendiendo la prerrogativa
recogida por la propia legislacién laboral™; regulando un
permiso no retribuido de 5 dias en exclusiva para el hombre
que se puede acumular al general de paternidad™; alterando
el régimen legal de acuerdo entre las partes en relacién a
la concrecion de las vacaciones, permitiendo acumular
paternidad y vacaciones no disfrutadas’; concediendo al
padre, durante los 2 meses inmediatamente posteriores al
nacimiento de un hijo, la opcidn de flexibilizar la jornada y el
horario diario de trabajo’; u otorgando un permiso retribuido
a los varones por el tiempo necesario para acompanar a sus
hijos a las consultas del médico.

Asimismo, con bastante utilidad para luchar contra la
feminizacion de la reduccién de la jornada por cuidado de
hijo, destaca la opcion de reconocer menor aminoracién en el
salario que la correspondiente proporcionalmente a la jornada
disminuida en el supuesto de que el cuidado de hijo o familiar
se lleve a cabo por los trabajadores varones”. En definitiva, se
trata de una accion positiva hacia los hombres, que va a influir
especialmente en la consecucion de la igualdad de las mujeres.



5.3. MIRANDO AL FUTURO

La ONU ha aprobado una Nueva Agenda para 2030 para el
Desarrollo Sostenible del planeta, que se titula Transformar
nuestro Mundo, donde se establecen 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS). Dichos objetivos se plantean
a todos los Estados del mundo con independencia de su
desarrollo. Entre ellos se encuentra el quinto que consiste en
la consecucion de laigualdad de géneroy el empoderamiento
de todas las mujeres y las ninas. Incluido en este ODS, se
determina como meta poner en valor el cuidado. Se plantean
dos contextos diferentes: el de las mujeres que se dedican
exclusivamente a las actividades de cuidado y el de las que
estdn trabajando fuera del hogar, pero también asumen
labores de cuidado. Es este Ultimo, el que interesa aqui. En
este sentido, las politicas publicas deben, por un lado, crear
servicios que colaboren con estas tareasy, por otro, promover
la responsabilidad compartida (la corresponsabilidad) entre
hombres y mujeres de las tareas de cuidado del hogar y de
la familia™.

En idéntico sentido, uno de los Pilares Europeos sobre
derechos sociales, que se estd construyendo en estos
momentos en la Unidn Europea, es el derecho ala conciliacion
de la vida familiar y laboral a los efectos de resolver la
infrarrepresentacion de la mujer en el mercado laboral. Su
objetivo directo es el reparto de funciones entre hombre y
mujer, es decir, busca sobre todo la corresponsabilidad.
Asi, una vez mds se apuesta por superar la conciliacion y
sustituirla por la corresponsabilidad.

En este entorno, la Unidon Europea recientemente han
planteado algunas propuestas legislativas dentro del objetivo
de la corresponsabilidad, respecto a las cuales la Comision
Europea destaca sus beneficios en el incremento de la
competitividad y la productividad de la empresa, asi como en
la reduccidon del absentismo. Es decir, viene avalar todo lo
que se ha senalado en este trabajo.

Entre estas medias se encuentra la apuesta por el
reconocimiento de permisos de paternidad de, al menos,
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10 semanas, entorno a la fecha del nacimiento de los hijos.
Durante este periodo, se aboga por que se sustituya el salario
por prestaciones con cuantias similares a las establecidas
para las bajas por enfermedad. En Espana, como ya se sabe,
las 4 semanas de paternidad se pagan con prestaciones del
100% del sueldo, es por esto que lo primero que habria que
pensar es si el incremento de la duracién del derecho tendria
que llevar una consecuente aminoracion del beneficio
sustitutivo, quizas desde la semana quinta.

Por otra parte, el permiso de maternidad tiene una duracién
de 16 semanas, de modo que es posible que la solucién para
incrementar las semanas de paternidad seria su reduccion.
Algo similar a lo que ocurre con el permiso que se causa
por adopcién o acogimiento que tiene una duracién total de
16 semanas mas 4 semanas, esto es, 20 semanas, que se
dividen entre los progenitores, como estimen conveniente.
Esto es, desde las sugerencias del Pilar Europeo podria
plantearse que el total de las 20 semanas se dividiese en
10 y 10 entre los progenitores, siempre intransferible para
cada uno. En todo caso, no parece esta la mejor solucién.
El legislador no puede perder de vista el hecho de que el
permiso de maternidad tiene también un componente de
recuperacion de la salud de la mujer y la promocion de la
lactancia natural, con lo cual deberd evitarse su reduccion.

Si bien es verdad que reivindicar que no se reduzca la
duracion del permiso de maternidad y que se amplie el de
paternidad puede provocar serias dudas, dado que tendré
un efecto negativo para la empresay para la financiacién de
la Seguridad Social, hay que analizarlo desde la perspectiva
de la necesaria promocién de la natalidad. Se trata de un
momento puntual en la vida de los trabajadores. La media de
hijos en Espafa es especialmente baja, de modo que en si el
hecho del nacimiento no tendrd mucha incidencia en la vida
laboral, otra cosa serdn los efectos de la conciliacion.

La promocién de la natalidad es algo esencia en nuestra
sociedad como ha quedado claro desde el reconocimiento



del complemento por maternidad anexado al disfrute de las
pensiones. Por lo tanto, hay que abogar por la realizacion
de un esfuerzo social en estas circunstancias. Asimismo, el
hecho de que los dos progenitores puedan disfrutar de sendos
permisos con duraciones adecuadas, redundard en que el
otro no deba emplear otro tipo de medidas para atender a
las necesidades familiares y se conseguird la igualacion
progresiva de las trabajadoras con los trabajadores en el
mercado laboral.

Pero, ademés, de este permiso por nacimiento se hace
mencién a otros en el &mbito de los Pilares europeos. Asi,
se recomienda el reconocimiento de un permiso parental
para cada uno de los progenitores, no transferible, de hasta
4 meses que podran disfrutarse en cualquier momento
hasta que los hijos cumplan 12 afios, con una compensacion
econdmica similar a la percibida por baja por enfermedad.
Se busca que los progenitores puedan utilizar de forma
flexible dicho permiso cuando su situacién familiar concreta
se lo requiera. En este caso, parece que el coste econdmico
recaeria en la Seguridad Social y no en la empresa, con
independencia de las posibles implicaciones del pago de
cotizaciones y de organizacién.

En el documento se defiende, ademas, la implantacion
de un permiso de cuidado de 5 dias al afio para atender a
familiares en caso de enfermedad grave o dependencia.
Como ya se ha puesto en evidencia, este tipo de licencias
ya se estdn recogiendo en la negociacién colectiva, aqui hay
que plantearse quién asume el pago, que se establece en la
cuantia de lo abonado en las bajas por enfermedad comun.
Se apuesta, por tanto, por licencias retribuidas. Aqui parece
que la légica seria que la abone el sistema de la Seguridad
Social. En cierto modo, si se parte de que parte de las bajas
por incapacidad temporal por enfermedad comun tienen
su verdadero origen en la conciliacién, seria un modo de
encauzarlas por su verdadera causa.

Frente a todas estas sugerencias, se puede objetar que
cualquier medida que implique el aumento de los costes de
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la Seguridad Social no puede ser asumida por un sistema
que ha dejado de ser viable debido a la necesidad de asumir
los gastos de la pension de jubilacion. No obstante, frente
es esto se puede contraponer la necesidad de aumentar
prestaciones de corte natalista con el fin de elevar la tasa de
nacimiento y asegurar futuros cotizantes.

Por dltimo, mas en el dmbito de los instrumentos laborales,
se apuesta por la flexibilidad laboral en el tiempo (horario
y reduccion de jornada) y lugar de trabajo dirigida a los
progenitores con hijos menores de 12 anos. Se determina la
necesidad de regular estas cuestiones legislativamente. Con
independencia de un marco general, quizas estas cuestiones
deberian ser establecidas en la negociacion colectiva a los
efectos de adaptarse a las necesidades de cada sector y tipo
de empresa. Por otro lado, hay que volver a insistir que con
el fin de conseguir una mayor efectividad deberian ofrecerse
estas medidas, cuando sea posible, a todos los trabajadores,
con el fin de conciliar tanto vida familiar como personal.
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INTRODUCCION

El ciclo vital de las personas suele dividirse en tres etapas, la
primera desde el nacimiento a la juventud; la segunda entre
la juventud y la vejez o tercera edad, que se desarrolla desde
los 65 afos hasta la finalizacion del ciclo bioldgico.

Por la prolongacién de la esperanza de vida, a estas tres
etapas se ha incorporado el término de “cuarta edad”, para
denominar el periodo de vejez avanzada, que transcurriria a
partir de los 80 anos.

Cuando estudiamos la salud de la poblacién trabajadora,
irremediablemente observamos el comportamiento de la
misma en el transcurso entre la juventud y la jubilacién, que
bajo la denominacién de “segunda edad” abarca el mayor
periodo del ciclo vital —en torno a 40 anos—-, al que tal vez, por
considerarse como un periodo de transicion, no se le presta
toda la importancia que requeriria.

De hecho, cuando se aborda la salud en la poblacion
trabajadora, normalmente se identifica con la relacionada
con la actividad profesional, como si la salud solo estuviese
afectada por el impacto de las condiciones inherentes al
trabajo, dando por hecho que la respuesta de los individuos
ante las mismas, fuese igual a los 20 anos, que a los 50 o
cuando estamos cerca de finalizar la vida profesional.

El actual marco legal sobre prevencién de riesgos laborales,
dirigido a minimizar el impacto de los riesgos sobre la
seguridad y salud de los trabajadores, plantea un enfoque
proactivo para controlar los riesgos de acuerdo a las
condiciones laborales existentes o previsibles de la actividad,
sin considerar la situacién particular de los trabajadores
que conviven con ellas, y en concreto la edad de los mismos,
con un enfoque simplista en el que se entiende que deben
ser lo suficientemente seguras y saludables para cualquier
trabajador, independientemente de su edad.



Conforme a esta premisa, los expertos en prevencion
asesoran y ayudan a las empresas a conseguir entornos
laborales “ideales”, aplicando “clichés preventivos” con
los que se garantiza el deber de proteccion general, en el
que la vigilancia de la salud cubriria la incidencia de los
aspectos personales, mediante la valoracién de la aptitud
para desarrollar su actividad de acuerdo a las condiciones
requeridas.

Como podremos ver a lo largo del estudio, la repercusion de
la edad en la poblacion trabajadora determina su respuesta
ante los procesos de incapacidad temporal por contingencia
comun y aquellos ocasionados por motivos laborales. La
capacidad de recuperacion de los trabajadores ante una
enfermedad o lesion disminuye considerablemente a medida
que aumenta la edad, que se constata en un marcado
incremento de los dias de baja que se registran en la uUltima
fase de la vida laboral, que afecta a los trabajadores de més
de 49 anos.

Hasta ahora, los efectos del envejecimiento se han venido
contrarrestando mediante la aplicacion de medidas reactivas,
tales como la disminucion de la edad activa mediante
la prejubilacion y el reconocimiento de la incapacidad
permanente. En tanto, desde la pasada década, los
trabajadores mayores de 50 anos cada vez representan una
mayor proporcion de la poblacion trabajadora y la necesidad
de garantizar la empleabilidad e incluso la prolongacion
de su vida laboral activa, para disponer los recursos que
requiere una poblacidon cada vez mas envejecida y en la
que la esperanza de vida se prolonga de forma mantenida
con el paso del tiempo, requiere nuevos planteamientos
que permitan asegurar la sostenibilidad del sistema,
adecuando el trabajo y promoviendo la salud de los
trabajadores de mas edad.

Este cambio solo serd posible si conseguimos transformar
el modelo actual, y que los Ultimos afos de vida activa pasen
de ser una preocupacién a consolidarse como una parte mas



del modelo productivo. Para ello es necesario la aplicacidn
de medidas transversales que deben ser asumidas por todos
(administracién, empresas y trabajadores) y en las que -al
igual que se ha planteado la cuarta edad para considerar la
poblacién de mas de 80 anos- se reconozca la importancia
de gestionar las particularidades de los mayores de 50 anos
hasta la finalizacién de su vida profesional, desarrollando
programas especificosy diferenciados, dirigidos a garantizar
la empleabilidad desde una perspectiva de productividad y
no como un coste.

Con este enfoque, no solo se trata de cubrir las necesidades
de un colectivo de la poblacién y aportar sostenibilidad y
bienestar, sino asegurar una vida laboral plena y acorde
con el nivel de desarrollo y calidad alcanzado en nuestra
sociedad.

Atendiendo a lo expuesto y como continuidad de los
estudios efectuados por FREMAP, Mutua colaboradora
con la Seguridad Social numero 61, sobre los procesos de
incapacidad temporal y el barémetro de la salud de la
empresa, publicados en el cuarto y quinto Informes de
ADECCO sobre el Absentismo Laboral, se ha efectuado este
analisis prestando especial atencion a la edad del trabajador.
El estudio se ha efectuado a partir de los procesos de
contingencia profesional y comun registrados en el colectivo
de trabajadores por cuenta ajena protegidos por FREMAP,
durante 2016.

Este trabajo incorpora la perspectiva de género como una
variable basica para analizar la salud de los trabajadores
considerando las diferencias fisioldgicas, la proteccién de la
maternidad y los aspectos sociolaborales que subyacen en
el empleo (*] que no pueden analizarse con la informacion
disponible. Por tanto, se ha considerado oportuno realizar
un analisis diferenciado para observar la evolucion de los
procesos de incapacidad temporal de forma separada para
cada sexo, sin compararlos.



Con este esquema también se pretende facilitar informacion
que pueda ser utilizada en los planes y politicas de igualdad,
indispensables para conseguir la equidad en el mundo del
trabajo.

(*] En diferentes estudios se evidencia que las dificultades de acceso
y permanencia en el mercado de trabajo afectan mas a las mujeres y

ocasionan una incidencia directa en su salud fisica y mental.

En todo caso, este andlisis de la salud no se ha estructurado,
ni planteado, con el fin de establecer correlaciones
entre cada sexo, pues ello implicaria aplicar un enfoque
homogéneo y despreciar las circunstancias que determinan
dicha diferenciacion.

6.1. ALCANCE E INDICADORES

Elobjetivo del estudio es realizar un analisis descriptivo desde
un punto de vista epidemioldgico y analitico de la informacidon
estadistica, de los procesos con baja en contingencias
comunes y profesionales, registrados por FREMAP para los
trabajadores por cuenta ajena durante el ano 2016.

Para la elaboracion del estudio se han determinado los

parametros e indicadores que a continuacién se detallan:

e Nimero de procesos: Nimero de contingencias

de incapacidad temporal por contingencia comun vy
profesional, excluyendo las recaidas.
Elestudio ha contemplado 919.672 procesos de incapacidad
temporal, de los que 769.502 se derivan de contingencia
comun y 150.170 de contingencia profesional. Atendiendo a
los ultimos datos publicados por el Ministerio de Empleo
y Seguridad Social, para dicho ejercicio, la muestra
considerada representa el 18,83% del total de procesos de
incapacidad temporal del sistema.



Numero de procesos

Hombres Mujeres Total
Contingencia Comun 343.265 426.237 769.502
Contingencia Profesional 100.200 49.970 150.170
Total 443.465 476.207 919.672

¢ Media anual de trabajadores afiliados: se ha obtenido
a partir de los trabajadores por cuenta ajena con las
contingencias protegidas en la mutua y se ha calculado a
partir de la media ponderada de trabajadores que han estado
de alta en un codigo de cuenta de cotizacion a fin de mes.
Durante 2016 la media anual de trabajadores afiliados
por cuenta ajena en FREMAP fue de 3.330.974 con la
contingencia profesional cubierta y de 2.819.871 con la
contingencia comun, que representan aproximadamente
el 22,92% del Sistema.

Media de trabajadores afiliados

Hombres Mujeres Total
Contingencia Comun 1.504.163 1.315.708 2.819.871
Contingencia Profesional 1.781.661 1.549.311 3.330.974

o Edad del trabajador: para facilitar la interpretacion de los
datos se han considerado tres grupos de edad, hasta 34
anos, de 35 a 49 anos y mas de 49 anos.

e Tipologia de la enfermedad: a partir del diagndstico
CIE registrado en el proceso de incapacidad, se han
determinado los siete grupos de diagnéstico:

TME - Trastornos musculo-esqueléticos

Traumaticos

Psiquiatria

Neoplasias

Infecciosas

Circulatorio

Otros

O O O O O O O



e Duracién media: Numero de dias de baja de las

contingencias que han causado alta en el periodo de
estudio.

Tramos de duracién de la baja: en el anélisis de este
indicador se han utilizado los grupos considerados en el
Real Decreto 625/2014 (menos de 5 dias, de 5 a 30 dias,
de 31 a 60 dias y de 61 0 més dias), si bien se ha optado
por dividir el grupo de "5 a 30 dias” en dos partes que
comprenden de “5 a 15 dias” y de "6 a 30 dias”, por su
implicacién en cuanto al coste de prestaciones econdémicas
que durante este periodo son asumidas por las empresas
y los trabajadores.

indice de procesos: Nimero de procesos con baja iniciada
en el periodo de estudio por cada 100 trabajadores afiliados
en cada contingencia.

indice de dias: Numero de dias de baja de los procesos
con alta en el periodo de estudio por cada 100 trabajadores
afiliados en cada contingencia.

Costes salariales: se incluyen aquellos costes que
repercuten a la empresa: dia de la baja por contingencia
profesional, cotizacidén durante el periodo de baja, parte
proporcional de vacaciones.

También se incluye la disminucion del salario que se
produce en el periodo de IT que repercute sobre el
trabajador, que en su caso, puede ser asumido por la
empresa como complemento voluntario.

En este estudio se ha estimado dicho complemento hasta
el 100% de la base de cotizacidn.

Tamano de la empresa: Se obtiene a partir de la media
anual de trabajadores afiliados en cada CIF de la empresa
que pertenecen a la misma actividad econémica (CNAE].
En este trabajo se referencian en cuatro grupos:



Microempresa: de 1 a 10 trabajadores
Pequena empresa: de 11 a 49 trabajadores
Mediana empresa: de 50 a 249 trabajadores
Gran empresa: 250 0 més trabajadores

O O O O

e Comunidad Auténoma: se ha tenido en cuenta la
distribucidn de los procesos por ubicacion del trabajador
y para la afiliacidn, el cddigo de cuenta de cotizacion de la
empresa.

6.2. Distribucion de la poblacion por grupos de

edad y tamano de empresa

Considerando la media de afiliacion de 2016 y las condiciones
indicadas en el marco de aplicacién del estudio, la
distribucidn de los trabajadores por grupo de edad se refleja
en la siguiente tabla.

Tramos edad Media de trabajadores afiliados

Hombres Mujeres Total
Hasta 34 afos 428.125 404.086 832.211
De 35a 49 afios 693.663 592.385 1.286.049
Mas de 49 afios 361.574 275.998 788.343

Hasta 34 afios 498.579 463.231 961.810
De 35 a 49 afos 809.064 696.686 1.505.750
Mas de 49 afios 447.161 341.182 788.343

La mayor parte de la poblacién trabajadora se encuentra
en el grupo de edad de 35 a 49 afios, que representan mas
del 46% del total; los trabajadores menores de 35 afos
representan el 30% y por Ultimo, los trabajadores de mas de
49 anos superan el 24% de la poblacién analizada.



=

Atendiendo al sexo, no se observan diferencias significativas
de distribuciéon porcentual, si bien se aprecia un mayor
porcentaje de mujeres en el grupo de menos de 35 afos, que
se corresponde con la disminucién de las mismas en el de
mas de 49 anos.

En relacién al tamano de la empresa (CIF-CNAE]), predomina
la ocupaciénen empresas de menos de 50 trabajadores (47%],
seguida de la gran empresa [con més de 250 trabajadores)
con el 35% y finalmente la mediana (de entre 50 y 249) que
emplea al 18% de la poblacidn objeto del estudio.

Al relacionar los distintos grupos de edad con el tamano de
la empresa, destacan los siguientes aspectos:

e Los trabajadores de menos de 35 anos, que representan
cerca del 30% de la poblacion estudiada, mantienen una
distribucion uniforme en todos los tamanos de empresa,
con un méaximo de presencia del 33% en las empresas de
menos de 10 trabajadores y del 26% de las plantillas de las
grandes empresas.

e En el grupo de entre 35 y 49 anos también se mantiene
una distribucién homogénea en todos los tamanos de
empresa.

e Por ultimo, los trabajadores de mas de 49 afos, que
suponen el 24% de la poblacidn, tienen una distribucién
mas heterogénea, con algo mas de presencia en las
empresas grandes.

Por tanto, las variaciones de poblacion descritas en
cada grupo de edad y tamano de la empresa, no son
lo suficientemente significativas para determinar
las importantes variaciones que observaremos en la
incidencia de los procesos de incapacidad temporal y
en las duraciones de los mismos, que se describiran en
apartados posteriores. Por ello, consideramos que las
condiciones socio-laborales que se establecen por el
tamano de las empresas pueden ser un factor de influencia
en el resultado de los procesos de incapacidad temporal de
sus plantillas.



6.3. Procesos de incapacidad temporal

segun la edad

Durante el afio 2016, la poblacién objeto del estudio inicid
919.672 procesos de incapacidad temporal, de los que
769.502 corresponden a contingencia comun (procesos
de enfermedad comun o accidente no laboral] y 150.170 a
contingencia profesional (bajas por accidente de trabajo o
enfermedad profesional.

La incidencia de los procesos de incapacidad temporal fue
de 31,8 procesos por cada 100 trabajadores, de los que 27,79
corresponden a contingencia comun (85,81% del totall y 4,51
a contingencia profesional (14,19%).

La incidencia en el grupo de mujeres fue de 35,62 procesos
por cada 100, de los que cerca del 91% son por contingencia
comun. En los hombres la incidencia fue del 28,44 en la que
el 80,24% se corresponde a procesos de contingencia comun.

indice de procesos

(Numero de procesos por cada 100 trabajadores)
Distribucion de procesos por grupo de edad y sexo

38,77

3,00 35,62

33,93 34,66

31,71 3,23
20 27 28,44
6,01 27,39 26,64 ’
1 5’73| 5,00 5,62
35,7
30,92 30,70 2.8
25,6
21,66 21,64 2,82
Hombre Mujer ‘ Hombre Mujer ‘ Hombre Mujer ‘ Hombre Mujer
Menos de 35 afios De 35 a 49 afos Més de 49 afios TOTAL
iContingencia comin = Contingencia profesional Total

Segun la edad, los de menos de 35 afos presentan el
mayor indice con 35 procesos de incapacidad por cada 100
trabajadores y un incremento de 5 puntos sobre el resto de
grupos con mayor edad.



Esta mayorincidencia en los menores de 35 anos se mantiene
para la contingencia comun independientemente del sexo.

En contingencia profesional, la incidencia total se mantiene
practicamente constante en todos los grupos de edad. Los
hombres de menos de 35 afios tienen un mayor indice de
procesos que disminuye a medida que se incrementa la edad
y en las mujeres incrementa con la edad.

Con objeto de profundizar en el comportamiento del indice de
procesos por contingencia profesional en mujeres de mas de
49 anos, se ha analizado la distribucion del mismo en funcién
de la actividad econémica de la empresa. Se constata un
incremento generalizado en todas las secciones de actividad
salvo para agricultura, transporte, actividades artisticas y
organizaciones y organismos extraterritoriales, como se
puede ver en la tabla adjunta.

Comportamiento del indice de procesos

Seccion de Actividad Economica A indice*

A. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca -16,68
B. Industrias extractivas 88,90
C. Industria manufacturera 15,84
D. Suministro de energfa eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 3,28
E. Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos y descontaminacion 16,71
F. Construccion 55,53
G. Comercio al por mayory al por menor; reparacion de vehiculos de motor y motocicletas 9,20
H. Transporte y almacenamiento -0,74
|. Hostelerfa 15,59
J. Informacién y comunicaciones 55,31
K. Actividades financieras y de seguros 28,01
L. Actividades inmobiliarias 32,81
M. Actividades profesionales, cientificas y técnicas 33,71
N. Actividades administrativas y servicios auxliares 19,94
0. Administracién Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria 7,21
P. Educacion 34,88
Q. Actividades sanitarias y de servicios sociales 28,18
R. Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento -2,01
S. Otros servicios 36,05
T. Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico 26,99
U. Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales -24,78




Por Ultimo, se ha obtenido la variacion de la incidencia de los
procesos en funcién del tamafo de la empresa.

A nivel general, el tamano de la empresa es un factor
determinante del indice de procesos por contingencia
comun. A medida que aumenta el tamano de la empresa, se
incrementa el indice de procesos. A modo de ejemplo, por
cada proceso de ITCC que se registra en una empresa de
menos de 10 trabajadores se producen 2,36 procesos en las
de més de 250 trabajadores.

En cuanto a la contingencia profesional, en los hombres, la
mayor siniestralidad se registra en la empresas de 11 a 49
trabajadores; en el caso de las mujeres, se produce en las de
mas de 250 trabajadores, es decir, por cada proceso de ITCP
que se registra en una empresa de menos de 10 trabajadores
se producen 2,42 procesos en las de mas de 250 trabajadores.

Indice de procesos

Tamano de empresa Hombre Mujer Total
Hasta 10 trabajadores 14,26 17,51 15,81
De 11 a 49 trabajadores 19,60 26,72 22,41
De 50 a 249 trabajadores 24,66 35,80 29,55
Mas de 249 trabajadores 30,79 43,32 37,27
Contingencia Comun 22,82 32,40 27,29
Hasta 10 trabajadores 5,09 1,67 3,47
De 11 a 49 trabajadores 6,68 3,13 5,28
De 50 a 249 trabajadores 6,13 3,99 519
Més de 249 trabajadores 5,02 4,04 4,51
Contingencia Profesional 5,62 3,23 4,51

Al estudiar el indice por contingencia comun y tamano de
la empresa en cada tramo de edad destacan los siguientes
aspectos:



e En el grupo de hasta 34 anos, se mantiene el incremento
delindice respecto altamafo de la empresa, alcanzandose
un indice maximo de 50,23 procesos de ITCC en las mujeres
en empresas de mas de 250 trabajadores.

Hasta 34 ainos indice de procesos

Tamaiio de empresa Hombre Mujer Total
Hasta 10 trabajadores 15,32 20,38 17,82
De 11 a 49 trabajadores 22,06 29,67 2534
De 50 a 249 trabajadores 28,22 39,70 33,65
Més de 249 trabajadores 37,10 50,23 44,02
Contingencia Comun 25,69 35,78 30,60
Hasta 10 trabajadores 5,20 1,87 3,59
De 11 a 49 trabajadores 7,01 3,02 530
De 50 a 249 trabajadores 6,50 3,63 514
Més de 249 trabajadores 5,75 3,66 4,65
Contingencia Profesional 6,01 3,00 4,56

e En el grupo de 35 a 49 anos, se mantiene el incremento del
indice respecto al tamano de la empresa, si bien, se observa una
disminucién de los indices respecto al grupo de hasta 34 afios.

De 35 a 49 anos indice de procesos

Tamaiio de empresa Hombre Mujer Total
Hasta 10 trabajadores 13,13 16,26 14,62
De 11 a 49 trabajadores 18,25 25,07 20,91
De 50 a 249 trabajadores 23,27 34,10 27,95
Mas de 249 trabajadores 29,48 41,10 35,52
Contingencia Comun 21,66 30,92 25,96
Hasta 10 trabajadores 521 1,51 3,45
De 11 a 49 trabajadores 6,69 2,83 518
De 50 a 249 trabajadores 6,22 3,69 512
Més de 249 trabajadores 514 3,77 4,43
Contingencia Profesional 5,73 3,00 4,46




e Enelgrupode mas de 49 afos, se mantiene el incremento
del indice respecto al tamafo de la empresa, si bien, las
mujeres, sobre cada proceso de ITCC que se registra en
una empresa de menos de 10 trabajadores, se producen
2,60 procesos en las empresas de méas de 250 trabajadores.

Mas de 49 afos indice de procesos

Tamaio de empresa Hombre Mujer Total
Hasta 10 trabajadores 14,96 15,34 15,13
De 11 a 49 trabajadores 19,18 25,40 2137
De 50 a 249 trabajadores 23,43 33,86 27,70
Mas de 249 trabajadores 26,78 39,93 33,38
Contingencia Comun 21,64 30,70 25,66
Hasta 10 trabajadores 4,71 1,68 3,31

De 11 a 49 trabajadores 6,27 3,99 5,47

De 50 a 249 trabajadores 555 514 538

Mas de 249 trabajadores 414 4,94 4,53

Contingencia Profesional 5,00 3,97 4,54

6.4. Dias de incapacidad temporal

segun la edad

Durante 2016 los procesos con alta contabilizaron 36.609.076
dias de incapacidad temporal de los que, atendiendo a
la distribucion del colectivo protegido, cerca del 80% se
produjeron por procesos de contingencia comun.

La incidencia de los dias de incapacidad temporal de los
procesos con alta en el periodo, alcanzd 1.266,79 dias por
cada 100 trabajadores (cerca de 13 dias por trabajador y afo,
con un incremento constante en funcion de la mayor edad de
los trabajadores:



=

e En el grupo de menos de 35 anos se observa una
disminucién del -28,78% sobre la media.

e En el grupo de trabajadores de entre 35 y 49 anos del
-7,13%.

e En cambio, los trabajadores de més de 49 anos presentan
un incremento de mas del 50% sobre el indice medio y
duplica al de los trabajadores de menos de 35 anos.

indice de Dias de baja

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
Hasta 34 afios 741,59 1.070,54 902,19
De 35 a 49 afos 990,33 1.391,18 1.176,46
Més de 49 anos 1.652,40 2.238,34 1.912,73
Total 1.080,05 1.479,99 1.266,79

En contingencia comun, si comparamos el indice de dias de
incapacidad entre el colectivo de mayores de 49 anos (1.692
dias por cada 100 trabajadores), duplica en 2,2 veces al indice
del grupo de menos de 35 afos (767), con una incidencia en
los hombres del 2,52 y del 2,07 para las mujeres.

indice de Dias de baja por Contingencia Com(in

Tramo de edad Hombres Mujeres Total

Hasta 34 afios 560,05 985,58 767,28
De 35 a 49 afios 766,82 1.275,12 1.003,01
Més de 49 afios 1.409,07 2.046,94 1.692,36
Total 863,44 1355,93 1093,23

En contingencia profesional, al comparar el indice de dias
de baja de los de mas de 49 afos con el de los de menos de
35, se observa una menor desviacién que en la contingencia
comun (1,63 frente a 2,2) que no es extrapolable al género:
1,34 en hombres y 2,25 en mujeres.



indice de Dias de baja por Contingencia Profesional

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
Hasta 34 afios 181,54 84,96 134,91
De 35 a 49 anos 223,50 116,06 173,44
Més de 49 ahos 243,33 191,40 220,37
Total 216,62 124,06 173,57

La edad de la poblacion trabajadora, y en particular en el
colectivo de méas de 49 afos, con respecto a los trabajadores
de menos de 35 anos, tiene una incidencia directa en la
capacidad productiva de las empresas que puede suponer
un incremento medio de 10 dias de incapacidad temporal por
trabajador y afio (9 en hombres y 12 en mujeres).

6.4.1. Tramos de duracion media de los procesos
de IT y tamaiio de la empresa

Para profundizar en el comportamiento de los procesos de IT
en funcién del tamafo de las empresas, se ha tomado como
referencia los tramos de duracidn, el tamano de las empresas
y el indice de dias de baja por cada 100 trabajadores.

Al analizar el comportamiento para toda la poblacién
trabajadora, se observa que el porcentaje de indice de dias de
bajay tramo de duracidn, no presenta variaciones relevantes
al comparar los tamanos de empresas. En el tramo de 1a 4
dias de duracidn, encontramos entorno al 2% de los dias de
baja en todos los tamanos de empresa, asimismo, el tramo
de mas de 60 dias de duracion media, con independencia
del tamafio de la empresa, supone mas del 70% de los dias
consumidos en procesos de IT.



indice de dias de baja

Tramo Tamafio Tramos Duracién Hombre Mujer Total
Empresa general
Hasta 10 1. Delad 12 13 13
2. Deb5albd 55 49 52
3. De 16a30 61 60 61
4. De31a60 106 13 109
5. Més de 60 708 726 717
Total Hasta 10 942 961 952
De 11 a 49 1. Delas 21 24 23
2. Debalb 73 74 73
3. De 16230 74 82 77
4. De31a60 123 146 132
5. Més de 60 699 881 771
Total De 11 a 49 990 1.207 1.076
De 50 a 249 1. Delaé 28 36 31
2. Debalbd 80 92 85
3. De 16230 81 100 89
4. De31a60 135 180 155
5. Més de 60 783 1.126 934
Total De 50 a 249 1.107 1.534 1.294
Maés de 249 1. Delad 35 A 40
2. Debalbd 86 105 96
3. De 16230 86 13 100
4. De31aé60 146 201 175
5. Més de 60 885 1.465 1.185
Total Mas de 249 1.238 1.928 1.596

En los trabajadores de menos de 35 anos, se observa que en
el tramo de 1 a 4 dias de duracion, las empresas de mas de
250 trabajadores tienen un porcentaje de dias de baja que
duplica el de las de menos de 10 trabajadores. El tramo de
duracién de mas de 60 dias con independencia del tamafo
de la empresa, genera entre el 60 y el 66% de los dias
consumidos en procesos de IT.

En los trabajadores de 35 a 49 anos, se observa que en
el tramo de 1 a 4 dias, con cerca del 2% de los dias, las
empresas de mas de 250 trabajadores practicamente
duplican en porcentaje de dias de baja al de las de menos
de 10 trabajadores. Este grupo de edad, con independencia



del tamano de la empresa, genera entre el 70y el 75% de los
dias consumidos en procesos de IT en el tramo de mas de 60
dias de duracion.

Los trabajadores de maés de 49 anos, mantienen una
tendencia similar al de resto de grupos, si bien, en el tramo
de duracion de mas de 60 dias, superan el 79% de los dias
de baja en todos los tamafios de empresa con un méaximo del
83,68% en las de menos de 10 trabajadores.

indice de dias de baja

Tramo Tamano Tramos Duracion Hasta 34 aios De 35 a 49 afios  Mas de 49 aios
Empresa Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Hasta 10 1. Delaé 16 17 12 11 8 8
2. Debalb 61 58 54 47 51 39
3. De16a30 62 67 58 58 67 53
4. De31a60 98 117 102 110 128 12
5. Més de 60 430 541 640 A 1.236 1.162
Total Hasta 10 667 800 866 890 1.490 1.374
De 11a 49 1. Delaéd 29 32 21 22 13 17
2. Debalb 80 79 71 69 69 75
3. De16a30 73 81 70 80 84 89
4. De31a60 108 130 17 148 153 167
5. Mas de 60 407 578 608 845 1.247 1.499
Total De 11 a 49 697 900 887 1.164 1.566 1.847
De 50 a 249 1. Delad 39 47 27 34 17 26
2. Debalb 86 94 79 89 76 98
3. De16a30 76 94 80 98 88 12
4. De31a60 114 159 128 181 172 209
5. Més de 60 450 723 700 1.046  1.331 1.898
Total De 50 a 249 765 1.117 1.014 1.448 1.684  2.343
Maés de 249 1. Delad 51 61 34 41 20 30
2. Debalb 97 108 86 103 76 106
3. De 16230 83 102 84 112 94 127
4. De31aé60 119 171 141 201 182 235
5. Més de 60 485 931 801 1.320  1.433 2.329
Total Mas de 249 835 1.373  1.146 1.777 1.805  2.827




6.4.2. Duracion media de los procesos de IT

Al correlacionar el indice de procesos y el de dias de
incapacidad, se constata que el incremento descrito se
relaciona directamente con la duracion de los procesos de
incapacidad en los trabajadores de mas de 49 anos y no con
un mayor nimero de los mismos, de forma que al analizar la
duracién media de los procesos de incapacidad, se observa
que en los trabajadores de menos de 35 afos la duracion
media es algo inferior a los 26 dias, en el grupo de entre 35
y 49 afos se incrementa hasta los 39 dias y en los de mas de
49 anos se superan los 63 dias de duracion media.

Hasta 34 afos Duracién media de los procesos

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
Contingencia comun 21,92 27,58 25,15
Contingencia profesional 30,18 28,22 29,56
Total 23,70 27,63 25,80
De 35 a 49 aios Duracién media de los procesos

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
Contingencia comdn 35,78 41,67 39,04
Contingencia profesional 39,19 38,78 39,06
Total 36,59 41,37 39,04
Mas de 49 aios Duracion media de los procesos

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
Contingencia comun 66,61 67,42 67,05
Contingencia profesional 49,32 48,57 49,03
Total 62,74 64,83 63,80




6.4.3 indice de dias de baja por seccion

de Actividad Econdmica - CNAE-

En este apartado se analiza el indice de dias de IT por cada
100 trabajadores, para cada grupo de edad y por secciones de
actividad CNAE.

Al analizar el grupo de menos de 35 anos se destaca que
en contingencia comun sobre una media de 767,28 dias por
cada 100 trabajadores, las secciones con indices mayores de
la media y de mas de 1.000 dias de baja son:

e E.Suministro de agua, actividades de saneamiento...: 1.013
dias en hombres y 1.663 en mujeres.

e N. Actividades administrativas y servicios auxiliares: 704
dias en hombres y 1.481 en mujeres

e O.Administracion Publicaydefensa...: 997 dias en hombres
y 1.355 en mujeres.

=



Hasta 34 aios indice de dias de baja

Seccion de Actividad Contingencia Comun Contingencia Profesional

Econdémica- CNAE- Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

A. Agricultura, ganaderia,

silviculturay pesca 500,88 1.309,77 686,88 271,09 181,19 250,46
Total Agrario 500,88 1.309,77 686,88 271,09 181,19 250,46
F. Construccion 690,97 895,95 717,28 394,01 50,97 349,80
Total Construccion 690,97 895,95 717,28 394,01 50,97 349,80
B. Industrias extractivas 715,18 453,78 676,20 572,60 4,57 490,49
C. Industria manufacturera 628,12 994,66 722,60 235,62 100,32 200,34
D. Suministro de energia

eléctrica, gas... 430,29 734,67 513,16 52,72 27,88 46,21
E. Suministro de agua,

actividades de saneamiento... 1.013,67 1.663,24 114719 338,32 177,47 304,82
Total Industria 653,24 1.021,66 746,51 244,59 101,90 208,01

G. Comercio al por mayor y al
por menor; reparacion de

vehiculos de motor-... 550,67 1.035,03 812,52 145,14 84,20 112,19
H. Transporte y almacenamiento 619,04 958,90 700,93 248,73 93,42 212,07
I. Hosteleria 571,66 978,67 77735 165,82 111,39 138,36
J. Informacién y comunicaciones 344,48 1.070,86 612,22 34,49 43,16 37,66
K. Actividades financieras y

de seguros 437,66 1.216,27 918,05 21,60 44,05 35,46
L. Actividades inmobiliarias 368,56 661,74 531,69 70,83 34,35 50,54
M. Actividades profesionales,

cientificas... 291,89 658,26 488,35 39,52 42,09 40,89
N. Actividades administrativas

y servicios auxliares 704,03 1.480,63 1.088,45 196,17 112,87 155,01
0. Administracién Publicay

defensa; SSO 996,83 1.355,33 1.171,10 229,72 118,52 180,53
P. Educacion 248,54 540,16 445,95 37,54 34,69 35,66
Q. Actividades sanitarias y de

servicios sociales 611,81 970,25 897,37 101,54 106,26 105,25
R. Actividades artisticas, recreativas... 377,08 646,11 491,86 270,18 116,59 204,23
S. Otros servicios 514,24 856,51 751,65 116,20 56,16 74,62

T. Actividades de los hogares como
empleadores de personal doméstico;

actividades.... 503,13 679,37 657,48 52,56 19,01 22,83
U. Actividades de organizaciones y

organismos extraterritoriales 27913 229,35 244,30 - 20,85 14,44
Total Servicios 528,73 980,73 774,95 140,08 82,21 108,71
Total 560,05 985,58 767,28 181,54 84,96 134,91

El resultado del anélisis del grupo de entre 35 y 49 afos,

muestra que en contingencia comuUn sobre una media de

1.003 dias por cada 100 trabajadores, las secciones que

superan la media y un indice de mas de 1.000 dias de baja

son:

e E.Suministro de agua, actividades de saneamiento...: 1.408
dias en hombresy 2.130 en mujeres.




* |. Hosteleria: 799 dias en hombres y 1.345 en mujeres.

e N. Actividades administrativas y servicios auxiliares: 1.045
dias en hombres y 1.905 en mujeres.

e 0. Administracion Publica y defensa..: 1.155 dias en
hombres y 1.425 en mujeres.

¢ Q. Actividades Sanitarias...: 989 dias en hombres y 1.488 en
mujeres.

De 35 a 49 aios indice de dias de baja

Seccion de Actividad Contingencia Comun Contingencia Profesional

Econdémica- CNAE- Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

A. Agricultura, ganaderia,

silvicultura y pesca 762,12 1.159,50 862,93 324,82 201,92 292,06
Total Agrario 762,12 1.159,50 862,93 324,82 201,92 292,06
F. Construccion 734,66 880,74 753,73 405,34 63,13 360,07
Total Construccion 734,66 880,74 753,73 405,34 63,13 360,07
B. Industrias extractivas 946,60 705,58 916,85 698,33 20,51 620,95
C. Industria manufacturera 829,70 1.161,78 918,61 267,22 130,47 229,91
D. Suministro de energia eléctrica, gas... 465,62 727,90 546,28 87,22 11,80 67,53
E. Suministro de agua, actividades

de saneamiento... 1.407,80 2.129,76 1.560,36 377,34 274,14 355,85
Total Industria 884,19 1.223,72 972,76 283,56 137,19 244,82
G. Comercio al por mayory al por menor;
reparacion de vehiculos de motor-... 630,93 1.229.26 932,57 162,80 114,89 138,34
H. Transporte y almacenamiento 837,76 1.166,46 903,75 300,75 160,67 273,42
I. Hosteleria 799,09 1.344,93 1.098,41 171,61 162,52 166,66
J. Informacién y comunicaciones 435,14 1.216,50 732,18 50,88 47,65 49,66
K. Actividades financieras y de seguros 491,64 1.100,59 849,14 24,94 39,59 33,47
L. Actividades inmobiliarias 424,32 720,96 599,13 107,10 32,58 62,78
M. Actividades profesionales,

cientificas y tcas 449,14 893,23 692,43 60,04 35,59 46,63
N. Actividades administrativas y s

ervicios auxliares 1.045,25 1.905,06 1.543,06 231,18 161,98 191,15
0. Administracién Publica y defensa;

SSO 1.154,85 1.424,59 1.284,14 265,41 138,00 207,48
P. Educacién 380,58 863,37 690,30 52,71 49,00 50,40
Q. Actividades sanitarias y de

servicios sociales 989,41 1.447,54 1.342,83 184,27 167,90 172,28
R. Actividades artisticas, recreativas... 569,57 916,73 721,38 197,29 148,64 175,92
S. Otros servicios 863,99 1.021,04 959,72 195,25 80,07 124,73

T. Actividades de los hogares como

empleadores de personal doméstico;

actividades.... 530,32 682,66 663,23 122,77 26,39 36,82
U. Actividades de organizaciones y

organismos extraterritoriales 536,13 423,97 466,60 3,46 29,54 19,20
Total Servicios 732,79 1.289,67 1.033,82 171,84 113,10 140,26

Total 766,82 1.275,12 1.003,01 223,50 116,06 173,44




En el grupo de mas de 49 anos, en contingencia comun

sobre una media de 1.692 dias por cada 100 trabajadores, las

secciones que superan la media y un indice de mas de 2.000

dias de baja son:

e E.Suministro de agua, actividades de saneamiento...: 2.115
dias en hombres y 3.127 en mujeres.

e N. Actividades administrativas y servicios auxiliares: 1.801
dias en hombres y 2.993 en mujeres.

¢ Q. Actividades Sanitarias...: 1.470 dias en hombres y 2.237
en mujeres.

Mas de 49 afos indice de dias de baja

Contingencia Comun Contingencia Profesional

Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

A. Agricultura, ganaderia,

silvicultura y pesca 1.228,22 1.911,70 1.362,29 324,65 240,77 307,09
Total Agrario 1.228,22 1.911,70 1.362,29 324,65 240,77 307,09
F. Construccion 1.339,42 1.360,59 1.341,36 473,94 116,52 439,31
Total Construccion 1.339,42 1.360,59 1.341,36 473,94 116,52 439,31
B. Industrias extractivas 1.696,37 2.056,83 1.71813 243,71 65,55 231,90
C. Industria manufacturera 1.472,27 1.979,34 1.578,63 284,00 219,11 269,68
D. Suministro de energia eléctrica, gas... 1.109,02 1.151,15 1.117,79 75,41 27,89 67,68
E. Suministro de agua, actividades de

saneamiento... 21151 3.127,08 2.283,93 293,51 344,04 300,69
Total Industria 1.561,24 2.094,56 1.668,93 281,28 225,96 269,74

G. Comercio al por mayory al por

menor; reparacion de vehiculos

de motor... 1.205,87 1.692,10 1.394,56 198,29 171,19 187,72
H. Transporte y almacenamiento 1.375,13 1.378,09 1.375,48 320,26 180,50 304,47
|. Hosteleria 1.595,59 2.235,88 1.979.83 176,84 245,18 217,50
J. Informacién y comunicaciones 877,44 1.594,78 1.150,56 78,93 101,00 87,14
K. Actividades financieras y de sequros 1.046,76 1.387,77 1.184,04 4717 54,60 50,11
L. Actividades inmobiliarias 665,90 1.059,12 878,17 62,06 58,39 60,04
M. Actividades profesionales,

cientificas y tcas 860,06 1.242,19 1.044,30 63,19 81,43 71,92
N. Actividades administrativas y

servicios auxliares 1.800,98 2.993,17 2.600,09 246,30 264,03 258,16
0. Administracion Publica y defensa;

SSO 1.798,03 2.049,02 1.910,55 233,84 170,95 208,11
P. Educacion 841,88 1.311,07 1.131,27 59,28 107,30 88,10
Q. Actividades sanitarias y de

servicios sociales 1.469,69 2.237,29 2.081,49 178,33 277,70 249,45
R. Actividades artisticas, recreativas... 1.171,46 1.484,02 1.295,67 210,47 161,74 190,30
S. Otros servicios 1.593,18 1.469,82 1.524,42 237,91 138,92 183,34

T. Actividades de los hogares como

empleadores de personal doméstico;

actividades.... 1.171,93 1.085,24 1.098,99 96,37 70,87 74,19
U. Actividades de organizaciones y

organismos extraterritoriales 471,04 1.329,55 983,01 77,74 11,87 38,45
Total Servicios 1.366,12 2.053,34 1.734,72 193,74 188,69 191,10
Total 1.409,07 2.046,94 1.692,36 243,33 191,40 220,37




6.5. Incapacidad temporal y grupos

de enfermedad

Si ordenamos los grupos de enfermedad en funcion del
indice de dias de baja podemos observar que los tres grupos
con mayor incidencia retnen el 59,57% del total.

Indice de dias de baja
(Numero de dias de baja por cada 100 trabajadores)
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Por orden de relevancia los TME (trastornos
musculoesqueléticos] ocasionan el 34,87% de los dias de
baja y un porcentaje similar en hombre y mujeres; le siguen
las patologias traumaticas con un 12,67% de los dias, con una
incidencia del (17,81%) en hombres y el 8,37% en mujeres,
y en tercer lugar las patologias mentales que ocasionan el
12,03% de los dias; 9,31% en hombres y 14,30% en mujeres.

indice de procesos indice de Dias de baja
Grupo de diagndstico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
TME 7,73 8,90 8,28 376,83 515,86 441,74
Traumético 4,01 2,40 3,26 192,41 123,92 160,53
Psiquiatria 1,06 2,22 1,60 100,57 211,66 152,41
Neoplasias 0,39 0,81 0,58 39,82 83,66 60,27
Infecciosas 7,28 9,56 8,34 62,30 81,96 71,47
Circulatorio 0,60 0,55 0,57 61,84 39,55 51,44
Otros 7,38 11,20 9,16 246,28 42339 328,92

A continuacion, analizaremos la incidencia de los dias de
baja por grupo de edad en cada grupo de enfermedad.

6.5.1. Trastornos Musculoesqueléticos (TME)

En TME, el indice de procesos no presenta variaciones en
funcién de la edad, si bien las mujeres de méas de 49 son las
que registran un mayor indice.

Estos procesos tienen una duraciéon media de 53 dias y
alcanzan los 75 en los mayores de 49 afos (82 dias en las
mujeresy 68 en los hombres).



TME indice de procesos

indice de Dias de baja

Grupo de diagndstico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Hasta 34 afios 7,6 8,37 7,98 263,01 349,52 305,27
De 35 a 49 afios 7,69 8,44 8,04 368,12 468,19 414,57
Mas de 49 afos 7,78 10,29 8,9 528,51 848,27 670,54
Total 7,73 8,9 8,28 376,83 515,86 461,74

En contingencia comun, las patologias que afectan a
la columna (en su mayor parte lumbalgias, cidticas y
cervicalgias) rednen el 50% de los dias de incapacidad
temporal de este grupo, seguidas por las lesiones en
las extremidades superiores con el 18% y el 14% en las
extremidades inferiores. Respecto a las lesiones de columna:

e En los hombres se incrementa la proporcion de dias de
baja segin aumenta la edad, pasando del 40% de los dias
de baja en menores de 35 anos, al 47% en los de 35 a 49
afosy el 49% en los de mas de 49.

e En mujeres, siendo la columna la regién anatémica que
reine un mayor numero de dias de baja, en todos los
grupos de edad, proporcionalmente disminuye con la
edad, pasando del 64% de los dias de baja en las de menos
de 35 anos, al 52% en las de 35 a 49 anos y el 42% en las
de mas de 49.

En contingencia profesional, el indice de dias de baja por
cada 100 trabajadores por TME es de 85 (49%) sobre un total
de 173,57, con la siguiente distribucién por edad:

e 67 dias por cada 100 trabajadores en el grupo de
trabajadores de menos de 35 afios; 83 dias en hombres y
50 en mujeres.

® 90 por cada 100 trabajadores en el grupo de trabajadores
de entre 35y 49 afios; 108 en hombresy 70 dias en mujeres.

e 97 dias por cada 100 trabajadores en el grupo de
trabajadores de méas de 49 anos; 102 en hombres y 90 dias

en mujeres.



En accidente de trabajo con baja, las patologias que afectan
a la columna (en su mayor parte lumbalgias, cervicalgias,
hernias de disco y ciaticas) reinen el 30% de los dias de
incapacidad temporalen los hombresy el 34% en las mujeres,
seguidas por las lesiones en las extremidades superiores
con el 19% vy el 14% en las extremidades inferiores.

En cuanto a las enfermedades profesionales con baja, sobre
un total de 1.686 incapacidades temporales las relacionadas
con trastornos musculoesqueléticos, que en su practica
totalidad son derivadas de lesiones en las extremidades
superiores, representan el 75%.

El indice de dias de incapacidad temporal que ocasionaron
los TME por enfermedad profesional fue de 3,31 dias, con la
siguiente distribucion:

e 0,89 dias por cada 100 trabajadores en el grupo de
trabajadores de menos de 35 anos; 0,81 dias en hombresy
0,97 en mujeres.

® 3,91 por cada 100 trabajadores en el grupo de trabajadores
de entre 35 y 49 afnos; 3,48 en hombres y 4,41 dias en
mujeres.

® 510 dias por cada 100 trabajadores en el grupo de
trabajadores de mas de 49 ahos; 3,21 en hombres y 7,49
dias en mujeres.

Trastornos Musculo-esqueléticos -TME-
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6.5.2. Patologias traumaticas

Las patologias traumaticas ocasionan el 12,67% del indice de

dias de baja:

e En el colectivo de hombres originan 192 dias de baja por
cada 100 trabajadores, sin que se observen importantes
variaciones en funcion de la edad, si bien la incidencia de
los procesos disminuye segln se incrementa la edad. Este
aspecto se refleja en la duracién media de los procesos
traumaticos que en trabajadores jovenes es de 38 dias, 49
en los de 35 a 49 anos y 62 dias en los de méas de 49 anos.

e Paralas mujeres, tanto elindice de procesos como el indice
de dias de baja por lesiones traumaticas se incrementan
con la edad. De forma que la duracion media de estas
lesiones en el grupo de mujeres jévenes es de 36 dias, 50
en las de entre 35 y 49 anos, y 68 dias en las del grupo de
mayor edad.

Traumaticos indice de procesos indice de Dias de baja

Grupo de diagnostico Hombre Mujer Total Mujer Total
Hasta 34 afios 5,1 23 3,74 195,76 85,08 142,11
De 35 a 49 afios 3,68 2 2.9 182,53 101,21 144,67
Mas de 49 afos 331 3,27 3,29 206,41 223,62 214,11
Total 4,01 2,4 3,26 192,41 123,92 160,53

Encontingenciacomun, los principales tipos de lesién que han
desencadenado los procesos de este grupo de diagnosticos
son las fracturas que suponen el 61% de los dias de baja,
seguidas de las contusiones con un 12% y las luxaciones con
un 8%. Asimismo, no se constatan variaciones significativas
en el porcentaje de dias de baja por tipo de lesién y edad.

Por accidente de trabajo el mayor porcentaje de dias de baja
se derivan de fracturas con el 51% de los dias, contusiones
con el 20% y heridas con el 11%.



Traumadtico
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6.5.3. Psiquiatria

El grupo de enfermedades relacionadas con la psiquiatria
ocasionan de media 152 dias de baja por cada 100 trabajadores
y a nivel total se constituyen como el tercer grupo en
importancia.

Para el colectivo de mujeres, por la incidencia de los dias de
baja, seria el segundo grupo en importancia, al alcanzar 212
dias de baja por cada 100 trabajadoras, frente a los 124 que
suponen las lesiones traumaticas.

Psiquiatricos indice de procesos indice de Dias de baja

Grupo de diagnéstico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Hasta 34 afos 1,02 217 1,58 75,39 165,82 119,43
De 35 a 49 afios 1,09 2,26 1,63 105,83 220,95 159,32
Mas de 49 afios 0,97 2,11 1,48 120,39 257,01 181,07
Total 1,06 2,22 1,6 100,57 211,66 152,41




La duracidn media total de estos procesos es de 97 dias y

aumenta segun la edad:

e En el grupo de trabajadores de menos de 35 anos la
duracién media es de 76 dias; 75 en hombres y 77 dias en
mujeres.

e En el grupo de trabajadores de entre 35 anos y 49 anos la
duracién media es de 98 dias; 97 en hombres y 98 dias en
mujeres.

e Enelgrupodetrabajadores de mas de 49 anos la duracién

media es de 126 dias; 129 en hombres y 124 dias en mujeres.

Psiquiatria
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6.5.4. Enfermedades infecciosas

Este grupo de enfermedades presenta la mayor incidencia en
nimero de procesos con 8,34 bajas por cada 100 trabajadores,
respecto al indice de dias de baja total, 71 dias por cada
100 trabajadores, es el cuarto grupo por repercusion en el
numero de dias de baja.

Atendiendo a la duraciéon media:

e En el grupo de trabajadores de menos de 35 anos la
duracién media es de 5,84 dias; 5,6 en hombresy 6,04 dias
en mujeres.



e En el grupo de trabajadores de entre 35 anos y 49 anos
la duracién media es de 8,50 dias; 8,27 en hombres y 8,72
dias en mujeres.

e Enelgrupodetrabajadores de mas de 49 afnos la duracién
media es de 16,08 dias; 17,79 en hombres y 14,74 dias en

mujeres.
Infecciosas indice de procesos indice de Dias de baja
Grupo de diagnéstico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Hasta 34 afos 10,05 12,47 11,23 55,95 75 65,23
De 35 a 49 afios 6,96 8,67 7,75 57,41 75,6 65,86
Mas de 49 afios 4,51 718 57 79,22 105,01 90,68
Total 7,28 9,56 8,34 62,3 81,96 71,47

Las enfermedades infecciosas que mas incidencia tienen en
contingencia comun, segun los dias de baja que ocasionan,
son las enfermedades respiratorias que suponen el 26%
de los dias de baja, las gripes y neumonias con el 16%,
las intestinales con el 9% y el 6% por las enfermedades
infecciosas de la piel.

Infecciosas
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6.5.5. Neoplasias
Las neoplasias [malignas y benignas) generan 60 dias de baja
por cada 100 trabajadores; 40 dias en hombresy 84 en mujeres.

Neoplasias indice de procesos indice de Dias de baja

Grupo de diagnostico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Hasta 34 afos 0,17 0,39 0,27 9,43 21,99 15,55
De 35 a 49 afos 0,3 0,92 0,59 25,15 87,94 54,33
Mas de 49 afos 0,82 113 0,96 104,03 161,73 129,65
Total 0,39 0,81 0,58 39,82 83,66 60,27

Las Neoplasias con una baja incidencia en numero de
procesos determinan la mayor duracién media con 105,19
dias de baja por proceso; 104,35 dias en hombres y 105,65 en
mujeres.

e En el grupo de trabajadores de menos de 35 anos la
duracién media es de 56,82 dias; 58,13 en hombres y 56,25
dias en mujeres.

e En el grupo de trabajadores de entre 35 anos y 49 anos la
duracién media es de 92 dias; 82,64 en hombres y 95,57
dias en mujeres.

e Enelgrupodetrabajadores de méas de 49 ahos la duracién
media es de 140,44 dias; 131,69 en hombres y 148,38 dias

en mujeres.
Neoplasias Duracién media de los procesos indice de Dias de baja
Grupo de diagnostico Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Hasta 34 afos 58,13 56,25 56,82 9,43 21,99 15,55
De 35 a 49 afos 82,64 95,57 92 25,15 87,94 54,33
Mas de 49 afos 131,69 148,38 140,44 104,03 161,73 129,65
Total 104,35 105,65 103,91 39,82 83,66 60,27

En mujeres, las neoplasias malignas ocasionan el 79% de los
dias de baja en este grupo de enfermedades, siendo las mas
significativas las relacionadas con el carcinoma de mama vy
el aparato genitourinario (47,95% de los dias), seguidas por
las de colon (4,28% de los dias).



En hombres, las neoplasias malignas generan el 83% de
los dias de baja de este grupo de enfermedades, en las que
destacan las de prostata y aparato genitourinario con el 17%
de los dias, sequida por las de colon [10%) y pulmdn 5%.

Neoplasias
indice de procesos e Indice de dics de baja
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6.5.6. Sistema circulatorio

El grupo de enfermedades del sistema circulatorio ocasiona
51 dias de baja por cada 100 trabajadores y su incidencia se
duplica segln se avanza en cada tramo de edad. La duraciéon
media de estas enfermedades alcanza los 91 dias por proceso,
con la siguiente distribucién:

e En el grupo de trabajadores de menos de 35 anos la
duracién media es de 50 dias; 46 en hombres y 54 dias en
mujeres.

e En el grupo de trabajadores de entre 35 anos y 49 anos la
duracién media es de 73 dias; 84 en hombres y 62 dias en
mujeres.

e Enelgrupodetrabajadores de mas de 49 anos la duracién

media es de 123 dias; 137 en hombres y 97 dias en mujeres.



Circulatorio indice de procesos

indice de Dias de baja

Grupo de diagnéstico Hombre Mujer Total Hombre Total
Hasta 34 afios 0,22 033 0,27 10,21 17,46 13,74
De 35 a 49 afios 0,49 0,54 0,51 40,38 33,39 37,13
Mas de 49 afos 1,25 0,86 1,07 164,07 83,50 128,30
Total 0,60 0,55 0,57 61,84 39,55 51,44

Del conjunto de enfermedades que afectan al sistema al
circulatorio por contingencia comun, los diagndsticos que
afectan al corazdn representan el 59% de los dias de baja,
sequidos de vasculares (20% de los dias) y cerebrales (17%
de los dias).

Circulatorio
Indice de procesos e Indice de dias de bajo
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6.5.7. Otras enfermedades

Se incluyen en este apartado diferentes familias de
diagndsticos que por su menor representatividad sobre
el conjunto de los dias de incapacidad temporal en el
grupo de trabajadores de mas de 49 afos, o por su poca
representatividad en los programas de promocion de la
salud, se citan de forma agrupada.



Otros

En total, este grupo de enfermedades, ha ocasionado 329
dias por cada 100 trabajadores (246 en hombres y 423,39 en
mujeres).

indice de Dias de baja

indice de procesos

Grupo de diagnéstico Hombre Mujer Total Hombre

Hasta 34 afos 7,56 12,74 10,08 131,84 355,66 240,86
De 35 a 49 afios 6,91 10,77 8,7 210,91 403,91 300,59
Mas de 49 afios 8,01 9,82 8,81 449,77 559,2 498,38
Total 7,38 11,2 9,16 246,28 423,39 328,92

Para mas informacidn, en las siguientes tablas se indican el
indice de procesos y dias de baja por cada 100 trabajadores,
para cada grupo de edad, de forma desglosada para los
principales grupos de diagndstico que se referencian en este
apartado.

indice de procesos

Grupo de diagndstico Hasta 34 aios De 35 a 49 afios Mas de 49 ainos
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Aparato locomotor 0,19 0,18 0,26 0,30 0,63 0,98
Dermatologia 0,23 0,27 0,23 0,28 0,25 0,32
Digestivo 2,63 3,41 2,27 2,43 2,29 1,99
Embarazo 2,23 1,60 0,02
Endocrinologia y nutricion 0,05 0,12 0,08 0,18 0,12 0,20
Genitourinario 0,29 0,70 0,24 0,77 0,21 0,48
Hematologia 0,01 0,06 0,02 0,08 0,05 0,07
Malestar, sintomas, dolor 0,22 0,32 0,21 0,29 0.24 033
Nefrologia 0,28 0,37 0,43 0,36 0,66 037
Neurologia 0,66 1,38 0,61 1,31 0,61 1,23
Odontoldgico 0,39 0,52 0,23 0,32 0,19 0,36
Oftalmoldgicas 0,48 0,37 0,50 0,43 084 0,84
ORL 0,41 0,63 0,39 0,65 040 0,69
Respiratorio 0,41 0,53 0,38 0,53 048 0,67
Resto 1,29 1,63 1,04 1,28 1,03 1,27




Atendiendo al indice de procesos destacan los relacionados
con el aparato digestivo, con alrededor de dos procesos con
baja por cada cien hombres, en todos los grupo de edad y
3,41 procesos con baja en mujeres de menos de 35 anos y en
torno a dos procesos en las de mas de 35 anos.

Los procesos de incapacidad temporal relacionados con
diagnodsticos derivados complicaciones del embarazo
suponen 2,23 procesos por cada 100 trabajadoras de menos
de 35 anos, 1,6 en las de entre 35 y 49 anos de edad, y 0,02 en
las de mas de 49 afos.

indice de dias de baja

Grupo de diagnéstico Hasta 34 anos De 35 a 49 ahos Mas de 49 ahos
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Aparato locomotor 12,08 13,36 23,70 33,19 73,84 133,53
Dermatologia 4,87 7.77 6,36 11,63 13,16 15,82
Digestivo 34,63 51,88 62,95 59,56 109,58 81,58
Embarazo - 135,87 - 88,33 - 1,99
Endocrinologia y nutricién 1,67 8,18 4,67 12,16 10,61 16,66
Genitourinario 8,32 21,48 6,04 35,28 9,03 39,85
Hematologia 0,73 3,02 2,00 5,88 6,61 6,29
Malestar, sintomas, dolor 3,76 9,18 6,41 12,67 14,71 17,90
Nefrologia 538 8,95 10,83 13,16 27,26 18,68
Neurologia 17,40 35,64 26,25 47,18 45,53 56,77
Odontoldgico 2,37 4,97 2,06 4,29 3,01 531
Oftalmoldgicas 8,16 6,73 13,25 13,07 38,54 37,41
ORL 6,50 9.96 9,67 15,85 18,03 24,17
Respiratorio 5,75 7.39 9,31 10,54 29,30 31,24
Resto 18,34 31,28 2519 4113 50,16 72,01




Los dias de incapacidad temporal relacionados con
diagndsticos derivados de complicaciones del embarazo
suponen 135,87 dias por cada 100 trabajadoras de menos de
35 anos (que suponen el 12,69% del total de los dias de baja
para este colectivo y grupo de edad), 88,33 dias en las de
entre 35y 49 afos de edad (6,35% del total de dias) y 2 en las
de mas de 49 anos.

Para las mujeres de mas de 49 afos es destacable la
incidencia de los dias de baja asociados a patologias del
aparato locomotor (artritis, artrosis...) con 133 dias de baja por
cada 100 trabajadores en este grupo de edad. Asimismo, los
dias de baja relacionados con el aparato digestivo producen
81,58 dias.

En hombres de méas de 49 afios los dias de baja relacionados
con el aparato digestivo producen 109,58 dias y los dias de
baja asociados a patologias del aparato locomotor (artritis,
artrosis...) suponen 73 dias de baja por cada 100 trabajadores
en este grupo de edad.

En cuanto al indice de dias de baja por cada 100 trabajadores,
los relacionados con el aparato digestivo ocasionaron 52 dias
de baja en los hombres de menos de 35 anos, en todos los
grupo de edad y 3,41 procesos con baja en mujeres de menos
de 35 afios y en torno a dos procesos en las de méas de 35
anos.

Los dias de incapacidad temporal relacionados con
diagnoésticos derivados de complicaciones del embarazo
suponen 135 dias por cada 100 trabajadoras de menos de 35
afos, 88 dias en las de entre 35y 49 ahos de edad, y 2 dias en
las de mas de 49 afos.



6.6.

Distribucién de los procesos de Incapacidad
Temporal en las Comunidades Auténomas

En este apartado se procede al estudio de los procesos de
IT de cada CCAA, asi como a analizar la influencia que los
mismos tienen en los dias de baja con respecto a la poblacion
trabajadora.

Los resultados que se muestran principalmente se
determinan por las variables demogréficas de la poblacion
activa de cada Comunidad, por lo que no se deben hacer
correlaciones entre las mismas, si bien si se informa de la
situacion de cada CCAA con respecto a la media nacional.
Para ello se han incluido diversos mapas en los que se indica
la situacion de cada una de las CCAA con respecto al indice
nacional de procesos y de dias de baja. En dichos mapas
se ha establecido la siguiente leyenda: fondo rojo para las
comunidades que lo superan y fondo verde para las que
estan por debajo.

Con respecto al indice medio nacional (31,80 procesos y
1.267 dias de baja por cada 100 trabajadores) se observa que
Galicia, Asturias, Castilla y Ledn, Murcia y Andalucia tienen
un menor indice de procesos y un mayor indice de dias de
baja que la media nacional.
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En el colectivo de menores de 35 afos, respecto al indice
medio nacional (35,16 procesos y 902 dias de baja por cada
100 trabajadores) se observa que Galicia, Asturias, Castilla'y
Ledn, Murcia y Andalucia tienen un menor indice de procesos
y un mayor indice de dias de baja que la media nacional.

Hasta 34 afios Hasta 34 anos

En el grupo de edad de 35 a 49 afios, respecto al indice medio
nacional (30,42 procesos y 1.176 dias de baja por cada 100
trabajadores) se observa que Galicia, Castillay Ledn, Murcia,
Andalucia tienen un menor indice de procesos y un mayor
indice de dias de baja que la media nacional.

De 35 a 49 anos - : De 35 a 49 afos
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En los trabajadores de Mas de 49 anos, respecto al indice
medio nacional (30,21 procesos y 1.913 dias de baja por cada
100 trabajadores) se observa que Galicia, Castilla y Ledn,
Murcia y Andalucia y Canarias tienen un menor indice de
procesos y un mayor indice de dias de baja que la media
nacional.

Mas de 49 afos ' Mas de 49 afos

6.7.

Incapacidades permanentes derivadas de los
procesos de incapacidad temporal estudiados

En este apartado se analizan los procesos de incapacidad
temporalen los que elmotivode alta hasido el reconocimiento
de una incapacidad permanente (IP) en sus tres grados
maéaximos (Gran invalidez, Incapacidad Permanente Absoluta
e Incapacidad Permanente Total).

Considerando los procesos que en 2016 han obtenido el ata,

se han reconocido 7.345 incapacidades permanentes con la

siguiente distribucion:

e Graninvalidez, 118 casos que suponen algo menos del 2%

¢ Incapacidad Permanente Absoluta, 2.164 casos que
suponen el 29%

* Incapacidad Permanente Total, 5.063 casos que suponen
el 69%




Las incapacidades permanentes reconocidas, segun el grupo

de edad han sido:

e Hasta 34 anos: 569 IP, un 7,75 % del total.

e De 35 a 49 anos: 2.559 IP, que representan un 34,84%
sobre el total.

e Mas de 49 anos: 4.224 incapacidades permanentes que
suponen el 57,51%.

De estas incapacidades (7.345), 4.374 se han reconocido en
hombres y 2.971 en mujeres.

Incapacidad Permanente (IP)

Grupo de diagnéstico Contingencia Comtn Contingencia Profesional Total % sobre el total de IP
T™ME 1.867 355 2.222 30,25
Traumatico 284 456 740 10,07
Psiquiatria 708 2 710 9,67
Neoplasias 706 706 9,61
Infecciosas 197 " 208 2,83
Circulatorio 621 45 666 9,07

Otros 1.961 132 2.093 28,50

EL30% de las IP se han ocasionado por TME; a estas le siguen
las originadas por patologias traumaticas con el 10%, las
psiquidtricas y neoplasias ambas con el 9,6% y las derivadas
del sistema circulatorio suponen el 9%.

Como resumen y atendiendo a la distribucién de las IP,
podemos concluir que el reconocimiento de una Incapacidad
Permanente se produce en hombres de mas de 49 afos,
derivada de procesos de contingencia comun por TME.



6.8. Costes salariales

Los costes salariales de los procesos de incapacidad
temporal estudiados estan determinados principalmente por
la base de cotizacion, la duracién y el tipo de contingencia.

Sobre un coste medio total por proceso de 1.536€, a
continuacion se muestra su distribucion en funcion de la
edad y el grupo de enfermedad.

En trabajadores de menos de 35 anos, el coste medio por
proceso fue de 836€, de los que el 39,4% (329€] corresponden
a la mejora voluntaria que podria asumir la empresa o, en
su defecto, a la disminucién de ingresos que el trabajador
dejarfa de percibir durante el periodo de incapacidad. El
mayor coste por proceso y grupos de patologia se produce
en las patologias mentales 2.105€ (2.226€ en hombres y
2.045€ en mujeres), sequido de las neoplasias con 1.752€ por
proceso.

Hasta 34 afos Costes por proceso (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres

TME 1.103,10 1.207,10 1.155,41
Traumatico 1.138,85 925,65 1.076,05
Psiquiatria 2.225,88 2.045,21 2.105,22
Neoplasias 1.855,.56 1.715,46 1.752,27
Infecciosas 311,10 266,43 287,03

Circulatorio 1.516,90 1.413,08 1.456,67
Otros 670,35 913,88 819,83

Total 813,15 855,38 835,55

En el grupo de edad de entre 35 y 49 anos, el coste medio
por proceso ha sido de 1.555€, el 38% (596€]) corresponde a
la parte de mejora voluntaria que podria asumir la empresa,
o a la disminucién de ingresos que el trabajador dejaria de
percibir durante el periodo de incapacidad. El mayor coste por
proceso se produce en las patologias mentales con 3.509€
(3.952€ en los hombres y 3.257 en las mujeres], seguidas de
las neoplasias con 3.504€ por proceso.



De 35 a 49 aios Costes por proceso (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres Total

T™ME 1.993,20 1.800,10 1.901,72
Traumatico 1.922,32 1.564,14 1.811,44
Psiquiatria 3.952,20 3.257,42 3.509,32
Neoplasias 3.902,60 3.348,68 3.503,52
Infecciosas 569,65 453,31 509,81

Circulatorio 3.322,51 2.120,01 2.746,11
Otros 1.450,67 1.462,73 1.457,53
Total 1.624,72 1.487,26 1.554,96

El coste medio por proceso en los mayores de 49 anos es de
2.555€ de los que el 37,44% (957€) corresponde a la mejora
voluntaria. Por grupos de patologia, el mayor coste por
proceso se produce en las neoplasias con 5.533€ (6.166€ en
hombres y 4.923€ en mujeres), sequido de las enfermedades
del sistema circulatorio con 4.999€ por proceso (6.105€ los
hombres y 2.944€ las mujeres).

De 35 a 49 afios Costes por proceso (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
TME 3.102,45 2.475,37 2.791,61
Traumatico 2.674,23 2.208,34 2.479,50
Psiquiatria 5.990,92 4.305,49 4.935,58
Neoplasias 6.166,89 4.923,05 5.533,43
Infecciosas 1.104,92 690,79 880,22
Circulatorio 6.105,49 2.944,41 4.998,94
Otros 2.792,24 1.940,15 2.383,67
Total 2.953,50 2.144,25 2.555,78

El coste salarial medio por trabajador en plantilla (afiliacidn)
en 2016, alcanzd los 469€ anuales. Al distribuir este coste
atendiendo a la edad y a los grupos de enfermedad se
observa que para todos los grupos de edad, los TME son las



patologias que ocasionan mas costes salariales, con un alto
nivel de diferencia sobre el resto de los grupo de enfermedad
(excluimos de esta consideracion el apartado “Otros” por
incluir diferentes grupos, lo que supondria un sesgo en la

comparativa).

En el grupo de menos de 35 anos el coste total por cada
trabajador ascendid a 282 € de los que los TME [trastornos

musculoesqueléticos) supusieron 91,42€.

Hasta 34 aios

Costes por cada 100 trabajadores (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
TME 8.307,59 10.017,23 9.142,18
Traumatico 5.841,60 2.139,57 4.050,30
Psiquiatria 2.188,33 4.288,69 3.208,22
Neoplasias 290,34 651,19 465,56
Infecciosas 2.922,73 3.099,72 3.008,70
Circulatorio 326,63 447,65 385,43
Otros 4.857,50 11.212,77 7.943,82
Total 24.734,71 31.856,83 28.204,20

En los trabajadores de 35 a 49 anos el coste por cada
trabajador ascendio a 455 €, de los que los TME (trastornos
musculoesqueléticos] supusieron 152,30€.

De 35 a 49 aios Costes por cada 100 trabajadores (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
TME 15.383,88 15.059,85 15.230,30
Traumatico 7.212,25 3.138,33 5.331,09
Psiquiatria 4.232,90 7.189,76 5.594,87
Neoplasias 1.169,52 3.027,76 2.025,87
Infecciosas 3.769,84 3.726,67 3.749,88
Circulatorio 1.587,28 1.098,41 1.361,97
Otros 9.710,84 15.211,53 12.244,13
Total 43.066,51 48.452,32 45.537,71




En los de mas de 49 afos, el coste salarial por trabajador
ascendi6 a 740€, de los que los TME (trastornos
musculoesqueléticos) supusieron 242,43€.

Mas de 49 aiios Costes por cada 100 trabajadores (€)

Tramo de edad Hombres Mujeres Total
TME 23.789,48 24.836,89 21.243,06
Traumatico 8.886,67 7.116,04 8.120,38
Psiquiatria 5.493,95 8.668,01 6.867,97
Neoplasias 4.776,85 5.188,46 4.955,04
Infecciosas 4.718,96 4.588,46 4.662,47
Circulatorio 7.157,79 2.447,11 5.118,61
Otros 21.579,02 18.144,47 20.092,27
Total 76.402,71 70.989,44 74.059,78

Con respecto a la capacidad productiva y organizativa de las
empresas, si se consideran los dias de incapacidad temporal
por cada 100 trabajadores, es posible estimar su repercusion
en cuanto a nimero de trabajadores inhabilitados (dias de
baja entre 365) durante todos los dias del afio.

De aplicar este criterio de calculo, los dias de incapacidad
temporalen2016,depromedioinhabilitaronpermanentemente
al 3,47% de los trabajadores por cuenta ajena (2,96% de los
hombres y 4,05% de las mujeres). En caso de aplicar este
criterio a cada uno de los grupos de edad alcanzarian:

e EL 2,41% en el grupo de trabajadores por cuenta ajena
de menos de 35 anos; 2,03% en hombres y 2,93% de las
mujeres.

e EL3,22% enelgrupo de trabajadores de entre 35y 49 anos;
2,71% en hombres y 3,81% de las mujeres.

e EL524% en el grupo de trabajadores de mas de 49 anos;
4,52% en hombres y 6,13% de las mujeres.



6.9. Conclusiones

Del estudio efectuado sobre los procesos de incapacidad

temporal de los trabajadores por cuenta ajena, asociados a

FREMAP en 2016, en el que se han analizado 919.672 bajas

laborales, que superan los treinta y seis millones y medio

de dias de incapacidad, se destacan los siguientes aspectos:

e |a incapacidad temporal ocasioné 31,8 procesos y 1.266
dias de baja por cada 100 trabajadores, de los que el 86%
se derivan de procesos de contingencia comun.

e Si consideramos los dias de baja como pérdida de
capacidad productiva, podria estimarse que los procesos
de IT mantuvieron inhabilitados permanente a cerca del
3,5% de la poblacién afiliada por cuenta ajena.

e Elcostesalarial derivado de los procesos de IT que asumen
las empresas y, en su caso, los trabajadores, supone de
media mas de 1.500€ por proceso, que de repercutirlo
sobre el conjunto de la poblacidn alcanzarian 470€ por
trabajador y ano.

e La edad es un factor clave en el tiempo que tardan los
procesos en curar, hasta el punto que los trabajadores de
mas de 49 anos, con 1.912 dias de baja al afo, por cada
100 trabajadores, superan en un 79% a la media de los
trabajadores de menor edad.

e Atendiendo al origen del proceso, los trastornos
musculoesqueléticos ocasionan cerca del 35% de los dias
de incapacidad, seguidos por las lesiones traumaticas y
las patologias mentales con més del 12% respectivamente.

Disminuir el impacto de la incapacidad temporal pasa, entre
otros, por minimizar los dias de baja en los procesos de
los trabajadores de més de 49 afios. Ademas, este aspecto
puede ser decisivo para la sostenibilidad de nuestro sistema
de proteccion y mas cuando se ha determinado alargar la
vida laboral como medida necesaria para afrontar el pago de
las pensiones en una sociedad cada vez mas envejecida y con
mayor esperanza de vida.

Por tanto, creemos necesario desarrollar nuevas politicas
dirigidas a optimizar la salud, seguridad y empleabilidad,
que contribuyan a una transicion activa hasta la jubilacion,



lo que requiere un cambio de paradigma, en el que deberian

contemplarse acciones que permitan:

¢ Incorporar el concepto de “envejecimiento activo*” en
los planes de prevencién, como un elemento mas** en la
gestién de los riesgos que inciden sobre la seguridad vy
salud de los trabajadores.
(*) La Organizacién Mundial de la Salud define el envejecimiento activo como
el proceso en el que se optimizan las oportunidades de salud, participacion
y seguridad a fin de mejorar la calidad de vida de las personas a medida que
envejecen. El envejecimiento activo permite que las personas realicen su
potencial de bienestar fisico, social y se centra en las personas mayoresy en
la importancia de dar una imagen publica positiva de este colectivo.
(**) Este aspecto, aun siendo novedoso en si, no difiere del esquema que
la normativa de prevencién ya incorpora, en su caso con la ayuda del
sistema de Seguridad Social, para la proteccion de la maternidad, de los
trabajadores temporales, los menores, la subcontratacion de actividades

con trabajadores de terceras empresas...

e Desarrollar incentivos* para que desde las empresas
se puedan implantar programas de promocion de la
salud y en particular para: la prevencion de trastornos
musculoesqueléticos, el bienestar psicosocial, la
prevencién del cancer y el cuidado del corazén; de esta
forma se pretende minimizar el impacto de los factores que
inciden en estos grupos de enfermedad, desde un enfoque
transversal en el que se consideren tanto los aspectos
laborales, como los derivados de una baja implantacion de
habitos saludables en la vida diaria.

(*] Entre otros, podria valorarse que estas actividades pudieran
considerarse como inversién en la normativa de incentivos por
disminucién de la siniestralidad y como parte de los programas de
actividades preventivas de la Seguridad Social, lo cual permitiria su

aplicacién por las mutuas colaboradoras sin coste para las empresas.

e Establecer programas asistenciales especificos, dirigidos
a optimizar* el tratamiento de las patologias que
determinan los procesos de incapacidad con una duracién
de mas de 60 dias, que en su conjunto representan hasta
el 80% (en los trabajadores de méas de 49 afos) del total de
los dias de baja registrados.



(*) En este punto pueden abordarse diferentes aspectos como la
mejora de la coordinacion entre el Sistema Publico de Salud y las
Mutuas colaboradoras para determinar protocolos que optimicen
los recursos disponibles, adelantando pruebas diagnésticas,
intervenciones y rehabilitacion. Definir protocolos que faciliten la
reincorporacion e integracion laboral de los trabajadores que se
encuentran en la fase de recuperacion de procesos que conllevan
una larga duracién, la definicion de protocolos que favorezcan
la actividad en trabajadores que, sin tener una discapacidad
reconocida, padecen enfermedades cronicas...

Considerar la edad como un aspecto diferencial en los
protocolos de la vigilancia de la salud de los trabajadores
tanto en la colectiva como en la individual, con el fin de
promover un envejecimiento activo, en su caso, mediante
una mejor coordinacion con las dreas técnicas* y un nuevo
enfoque en el que prime la adecuacién de las condiciones
de trabajo a los trabajadores de més edad.

(*] Este aspecto, ademés del enfoque sanitario requiere un
cambio de paradigma en la aplicacion actual de las disciplinas
técnicasy en particular la de la ergonomia, que debe modificar su
actual enfoque generalista, para adoptar una intervencién mas
personalizada segun las caracteristicas de la poblacién expuesta.
En este sentido, es necesario revisar la idoneidad de los criterios
técnicos que se estan aplicando y, en su caso, adoptar nuevos
criterios de intervencion que garanticen el mantenimiento de
la actividad laboral en los trabajadores de mayor edad. Para
ello, ademas de lo indicado, se requiere una mejor coordinacion
técnica entre disciplinas, disponibilidad de profesiogramas con
los requerimientos de cada puesto de trabajo e intervenciones en
funcién de las personas, en las que se contemplen todo tipo de
medidas tanto de tipo técnico, como organizativo.

Adoptar perspectivas de género dirigidas a mejorar la
proteccion de la mujer trabajadora, incentivando el estudio
de los aspectos que determinan su mayor vulnerabilidad
y permitan desarrollar programas que contribuyan a su
integracién laboral en condiciones de igualdad.
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INTRODUCCION

En 2016 la economia espafiola ha crecido un 3,2% en términos
de Producto Interior Bruto y se han creado méas de 413.000
puestos de trabajo, situdndose la tasa de paro en el 18,63%.

Asi las cosas, la tendencia de la recuperacidon econémica
en Espana, tras la profunda crisis sufrida, ha mejorado en
2016 nuevamente, situdndose incluso por encima de los
indicadores medios de los paises europeos.

En este marco econdmico, los indicadores de gestion del
absentismo por Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes (ITCC), con un alto grado de correlacion con
variables como el PIB y el Empleo, han ido empeorando
desde el inicio de la recuperacién en 2013, levemente, si
bien en el ejercicio 2016 su mal comportamiento se ha visto
extremadamente agudizado.

En los momentos méas profundos de la crisis econdmica, la
reduccion de los indicadores de ITCC fue explicada, por unos,
por el miedo de los Trabajadores a perder el trabajo, y por
otros, por la reduccién de un uso indebido de la utilizacion
de la misma. Seguramente, un mix de ambas causas, en
su proporcion, llevaron consigo el sefalado efecto de la
reduccion.

Durante el pasado afno 2016, es mas que probable que estas
mismas causas pudieran ser las que estén detrads de un
significativo incremento del absentismo por ITCC en Espana,
es decir, la mejora de la economia puede estar llevando
consigo que, en la correspondiente proporcidn, se esté
perdiendo el miedo a perder el trabajo y se esté haciendo en
mayor medida un uso indebido de esta prestacién.

Sin perjuicio de todo lo anterior, cabe sefalar que, a pesar
de los esfuerzos normativos realizados, la separacidn
radical de funciones entre quien satisface la prestacidn
econémica (Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social y
Entidades Gestoras de la Seguridad Social) y quien satisface
la asistencia sanitaria (Servicios Publicos de Salud de las
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No incluye otros costes
tales como los derivados
de los Convenios de
Financiacion entre la
Secretaria de Estado de

la Seguridad Social y los
Servicios Publicos de
Salud de las Comunidades
Auténomas

Comunidades Auténomas), lleva consigo una excesiva carga
burocratica, a la que hay que afadir, especialmente, los
condicionantes particulares de cada una de las Instituciones,
todo lo cual tiene como resultante lo que podria definirse
como un “absentismo estructural’, ajeno a la voluntad de los
Trabajadores, e independiente en gran medida del devenir de
los ciclos econdmicos.

Volviendo a 2016, cabe senalar que ese afo se produjeron
4.270.848 procesos de Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes, un 8,55% maés que en 2015, cuando
la poblacién protegida sé6lo habia crecido un 3,19%, hasta los
16.146.654 Trabajadores.

En ese mismo ejercicio, el gasto en prestaciones econémicas
por ITCC, a cargo de las Mutuas Colaboradoras con la
Seguridad Social y de las Entidades Gestoras de la Seguridad
Social, ascendié a 5.993,24 Millones de Euros (M€), lo que
supone un crecimiento del 12,22% respecto a 2015. El coste
directo para las Empresas fue de 5.065,28 M€ y el coste
de oportunidad en términos de la produccién de bienes y
servicios que se dejaron de producir ascendié a 57.352,25
M€. Es decir el coste total' del absentismo por ITCC en 2016
se elevo a mas de 68.410,77 M€, lo que supone un incremento
del 10,91% respecto al ejercicio 2015.

Considerando los datos anteriores, se afirma que en 2016 el
coste por Trabajador afiliado por las prestaciones econdmicas
por ITCC, previstas en la Ley General de la Seguridad Social,
se ha incrementado en un 8,76% de media.

Dicho coste se financia con cargo a las cotizaciones por
Contingencias Comunes que pagan los Empresarios vy
Trabajadores (84% y 16% respectivamente, del 28,30% de
la Base Reguladora por Contingencias Comunes) y los
Trabajadores Auténomos, a la Seguridad Social.

Si bien, como se ha sefnalado anteriormente, este negativo
comportamiento del absentismo por Contingencias



Comunes podia preverse, seguramente no con tanta
intensidad, en funcidén del momento del ciclo econdmico en
el que se encuentre nuestra economia, no deja de preocupar
el escaso alcance de las medidas destinadas a mejorar
la gestién y el control de los procesos de baja, recogidas
tanto en la “Ley 35/2014, de 26 de diciembre, por la que se
modifica el texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social en relacién con el régimen juridico de las Mutuas de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la
Seguridad Social’, pendiente aun a dia de hoy de desarrollo
reglamentario, como en el Real Decreto 625/2014, de 18 de
julio, por el que se regulan determinados aspectos de la
gestion y control de los procesos por incapacidad temporal
en los primeros trescientos sesenta y cinco dias de su
duracion”.

Esasnovedades normativas fueron entendidas en elmomento
de su aprobacién como un “paso hacia adelante”, que podian
ayudar a lograr el objetivo para el que estaban previstas.

No obstante, a fecha de hoy, resulta necesario preguntarse
sobre su efectividad, atendiendo a los datos expuestos
anteriormente, sin duda limitada, lo que lleva consigo
la necesidad de continuar avanzando en la adopcién de
medidas orientadas directamente a lograr contenery reducir
las graves repercusiones que las situaciones de Incapacidad
Temporal, especialmente por Contingencias Comunes, tienen
en primera instancia para las Empresas y los Trabajadores,
que son quienes las financian, y posteriormente para las
cuentas de la Seguridad Social y la Economia espafola.

En este sentido, con el fin de poder mejorar la gestion del
absentismo derivado de la ITCC, quizds la medida de mayor
calado pero, sin duda también, de mayor eficacia, sin perjuicio
de otras medidas a las que mas adelante se hara referencia,
consiste en que las Mutuas Colaboradoras con la Seguridad
Social puedan emitir altas médicas en los procesos de ITCC,
del mismo modo que histéricamente vienen haciéndolo
para los procesos derivados de Accidentes de Trabajo y



Enfermedades Profesionales, garantizando absolutamente
los derechos de los Trabajadores, quienes, ante una
disconformidad con la Mutua, disponen de un procedimiento
administrativo de revisién por parte de la Inspeccion Médica
del Instituto Nacional de la Seguridad Social.

Que a las Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social
se les permita dar el alta, con las cautelas senaladas, es
sin duda la mejor manera de evitar el uso indebido de la
prestacion por parte de algunos Trabajadores, asi como de
minimizar las ineficiencias que provoca lo que se ha venido a
denominar “absentismo estructural”.

Otra medida, subsidiaria a la anterior, seria que las Mutuas
tuvieran la posibilidad de prestar asistencia sanitaria,
simplemente con el consentimiento del trabajador, sin
necesidad de la autorizacion del Servicio Publico de Salud,
y dar el alta en los procesos de incapacidad temporal
por contingencias comunes, al menos de las patologias
traumatoldgicas. Con la implantacion de esta medida y sin
menoscabo de los derechos de los Trabajadores, se podria
obtener un ahorro directo e inmediato de mas de 1.100
Millones de euros anuales para el Sistema de Seguridad
Social, y para las empresas, lo que sin duda terminaria
revirtiendo en beneficio de los Trabajadores.

En cualquier caso, resulta necesario adoptar medidas
dirigidas a posibilitar, la mejora continua del funcionamiento
de las Mutuas, es decir, una mayor autonomia de gestion
y presupuestaria, asi como la dotaciéon a estas Entidades
de una financiaciéon adecuada y suficiente, para todas las
prestaciones publicas en las que colaboran, y especialmente
para las Contingencias Comunes que permita a las Mutuas
tener al menos la obligada solvencia en sus reservas legales,
que se estan viendo mermadas por efecto del déficit,
derivado de una financiacidn, a todas luces insuficiente, en
Contingencias Comunes, y poniendo en riesgo de existencia
a algunas Entidades, a muy corto plazo, y del resto a largo
plazo.



7.1. EVOLUCION DE LOS INDICADORES

DE GESTION DE LA ITCC

A continuacidn, se incluyen los graficos correspondientes
a los diferentes indicadores de gestidén, asociados a la
Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes,
elaborados por AMAT en base a los datos disponibles en la
pagina web del Ministerio de Empleo y Seguridad Social y a
sus propias estimaciones, relativos al periodo que transcurre
desde el ejercicio 2011 a 2016:

¢ Poblacion Protegida:

Poblacion media protegida por ITCC (Sistema de la Seguridad Social)
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En el grafico superior se incluyen los datos correspondientes
a la poblacién protegida media anual por ITCC, relativa al
Sistema de la Seguridad Social, entre los ejercicios 2011 y
2016. Cabe destacar un incremento de un 3,19% en el ejercicio
2016, respecto al periodo anterior.

* Numero de Procesos de baja Iniciados de ITCC:

Procesos iniclados ITCC (Sistema de la Seguridad Soclal)
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Tal y como se muestra en el grafico anterior, el niumero
total de procesos de baja iniciados por ITCC para el total del
Sistema de la Seguridad Social, se ha incrementado en un
8,55% entre los ejercicios 2015 y 2016.

e Gasto en Prestaciones Econdmicas por ITCC: esta
variable se corresponde con las prestaciones econdémicas
abonadas por las Mutuas Colaboradoras con la Seguridad
Socialy por las Entidades Gestoras de la Seguridad Social,
a partir del 15° dia de duracién del proceso, en el caso de
procesos asociados a Trabajadores por cuenta ajenay, a
partir del 4° dia de duracién, en el caso de los procesos
vinculados a Trabajadores por cuenta propia.

Gasto en Prestaciones Econémicas por ITCC

(Sistema de la Seguridad Social) (en millones de €)
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Elincremento en el importe anual del gasto en prestaciones
economicas por ITCC, en el ejercicio 2016, respecto al ejercicio
2015, ha supuesto un 12,22%.

¢ Ratio gasto por afiliado: se define como el cociente entre
el importe total de gasto en prestaciones econdmicas
por ITCC entre la poblacién protegida media por dicha
contingencia, en cada ejercicio.



Gasto por protegido ITCC
(Sistema de la Seguridad Social) SHIRTYS
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Dicho ratio ha experimentado un crecimiento del 8,76% en
el ejercicio 2016, respecto al ejercicio anterior, alcanzando
el valor de 371,18 euros por afiliado protegido, de tal manera
que es necesario un aumento en el mencionado porcentaje
en la aplicacion de dichas cotizaciones por ITCC, tanto de
Empresarios como de Trabajadores, para financiar el gasto
total de los procesos asociados a la citada contingencia.
Dado lo anterior, es obvio que si el porcentaje de cotizaciones
por Contingencias Comunes que se destina a financiar la
Incapacidad Temporal se incrementa, menores seran los
recursos disponibles para financiar otras prestaciones, tales
como las pensiones con cargo a estas Cotizaciones.

¢ Incidencia media: esta variable recoge el numero
de procesos iniciados por Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes, sobre la poblacion protegida por
dicha Contingencia. Su unidad de medida son los procesos
0 casos por cada 1.000 Trabajadores protegidos.



Incidencia media mensual ITCC
nee (procesos por cada 1.000 trabajadores protegidos)
(Sistema de la Seguridad Social)
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La incidencia media mensual, para el ejercicio 2016, se ha
incrementado un 5,02% respecto al ejercicio anterior, en
el caso de los procesos asociados a los Trabajadores por
cuenta ajena. En los procesos asociados a los Trabajadores
por cuenta propia, se ha visto reducida en un 0,76% para el
mismo periodo de referencia.

¢ Duracion media mensual: refleja la duracién media
en dias de los procesos finalizados en dicho periodo,
asociados a la Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes. Su dimensién se mide en dias.

Duraciéon media de los procesos ITCC con alta en ¢l periodo
(dias por proceso) M AL
(Sistema de la Seguridad Soclal)




La duracién media de los procesos finalizados asociados
a los Trabajadores por cuenta ajena, se ha incrementado,
respecto al ejercicio 2015, en un 1,75%. En los procesos
relativos a Trabajadores por cuenta propia se produce una
variacion positiva de un 1,74% para dicho periodo.

7.2.EL COSTE DEL ABSENTISMO

DERIVADO DE LA ITCC

En el siguiente grafico se muestra la evolucién de la variable
Coste Total del absentismo por Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes, con un valor para el ejercicio 2016
que asciende a 68.410,77 M€, lo que supone un incremento de
un 10,91% respecto al ejercicio anterior.

Coste total derivado de las bajas por ITCC
(Sistoma de la Seguridad Soclal) (en millones de €)

68.998,84
68.410,77

56.183,96

53.827,71

Coste Total = i + Coste + Coste O

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Por grandes conceptos, el coste del absentismo por
Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes, se puede
desagregar, principalmente, en:

a) Coste por las Prestaciones Econdémicas con cargo a
Cotizaciones de la Seguridad Social, sufragadas por
Empresarios, Trabajadores y Trabajadores Auténomos.



Véase articulo 173.1 del
Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley
General de la Seguridad
Social.

Véase articulo 173.1 del
Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley
General de la Seguridad
Social.

Véase articulo 144.4 del
Real Decreto Legislativo
8/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley
General de la Seguridad
Social.

Estas prestaciones se abonan por parte de las Mutuas
Colaboradoras con la Seguridad Social y de las Entidades
Gestoras de la Seguridad Social, a partir del dia 15° de
duracion del proceso, en el caso de procesos asociados a
cuenta ajena, y a partir del 4° dia de duracién, en el caso
de los procesos vinculados a cuenta propia2.

Comose hasefhaladoanteriormente, lapoblacion protegida
por ITCC se haincrementado en el periodo 2015-2016 en un
3,19%, hastaalcanzarlos16.146.654 Trabajadores, mientras
que el nimero de procesos lo ha hecho en un 8,55%, hasta
los 4.270.848 procesos. Por su parte, el gasto asociado a
las Prestaciones Econdmicas con cargo a Cotizaciones de
la Seguridad Social ha ascendido, en 2016, a 5.993,24 M€,
un 12,22% mas que en 2015.

b) Coste a cargo directo de las Empresas por el abono de:
- Laprestacidon econdmica entre los dias 4° al 15°, a cargo
de las Empresas, segln lo previsto en la Ley General de la
Seguridad Social®.

- Los complementosy mejoras de las prestaciones desde
el dia1°de la baja, en su caso, atendiendo a lo acordado en
los Convenios Colectivos.

- Las cotizaciones a la Seguridad Social durante las
situaciones de baja, desde el dia 1° de la baja, segun lo
previsto en la Ley General de la Seguridad Social“.

Coste Empresarial ITCC (Sistema de la Seguridad Social)

{en millones de €)

RR 2R )




C

Atendiendo a la distribucion del nimero de procesos por
su duracioén, asi como a la ultima prospeccion disponible
en relacién con los complementos y mejoras previstos en
los Convenios Colectivos, a los que tienen que hacer frente
las Empresas, se estima que el Coste Directo para estas
asciende a 5.065,28 M€ en el ejercicio 2016, lo que supone
unaumento en un 20,00% respecto al ejercicio precedente.

El coste de oportunidad imputable al valor de los bienes y
servicios que se han dejado de producir y prestar:
Considerando el niumero de procesos de ITCC, senalado
en la letra a) de este apartado, asi como su duracidn,
ponderando aquéllos derivados de los Trabajadores por
cuenta ajena y los que corresponden a los Trabajadores
por cuenta propia, se obtiene como resultado un
equivalente en jornadas de trabajo anuales, en base al cual
se estima el niUmero de Trabajadores que, por el motivo
correspondiente, no han participado en la produccién de
bienes ni en la prestacion de servicios, durante un ejercicio
completo.

Dado lo anterior, se estima que durante 2016 un equivalente
a 831.392 Trabajadores (algo més de 5 personas de cada
100) no acudieron ningln dia del afio a su puesto de
trabajo, tal y como se observa en el siguiente gréfico:

Trabajadores que no acudieron a trabajar ningun dia del afo por baja ITCC
y Porcentaje sobre Protegidos por ITCC
(Sistema de la Seguridad Social)

Il'



A continuacidn, se recoge la evolucién de la variable coste
de oportunidad, que representa el valor de los bienes vy
servicios que se han dejado de produciry prestar, asociados
al equivalente de Trabajadores que no acudieron a trabajar
ningun dia del afo, durante los ejercicios 2011 a 2016:

Coste de Oportunidad derivado de las bajas por ITCC
oM (Sistema de la Seguridad Social) (en millones de €)

$T52.2%
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En base a esas estimaciones, tomando como referencia el
Producto Interior Bruto para 2016, se obtiene que el valor de
los bienes y servicios que se han dejado de produciry prestar
para ese equivalente de Trabajadores, asciende a 57.352,25
ME€ (un 5,15% del PIB), para el ejercicio 2016.

Considerando las cifras expuestas se puede concluir que el
absentismo laboral derivado de los méas de 4.200.000 procesos
de Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes, tiene
un coste que asciende a mas de 68.000 M€, del que se derivan
graves repercusiones para los propios Trabajadores, para la
competitividad de nuestras Empresas, para la creacion de
empleo, para nuestro Sistema de Proteccion Social y para el
crecimiento econémico.

Ante esta realidad, los Empresarios han venido demandado
especial atencidén sobre este asunto, dado que supone un
lastre para el crecimiento econdmico, en su medida, por el
fuerte incremento de las tasas de absentismo. Demanda
que, sin duda, es compartida por la mayor parte de los



Trabajadores que, ante comportamientos o conductas que
persiguen un uso abusivo de esta prestacion, claramente
perjudican al resto, entre otras cuestiones y efectos, al ver
incrementada su carga de trabajo por tener que hacer frente
al desarrollo de las tareas de los Trabajadores en situacidn
de baja, asi como por los problemas de organizaciéon que
tienen que ser afrontados por las Empresas.

Dado lo anterior, resulta necesario que, por parte del
legislador, se reflexione con cierta urgencia sobre la
viabilidad del actual modelo de gestion de la prestacidn de
ITCC, y se impulsen todas aquellas medidas orientadas a
una mejor gestion y control del absentismo derivado de la
ITCC, preservando siempre los derechos de los Trabajadores,
pero dirigidas a evitar el uso indebido de esta prestacion
por parte de una minoria de los mismos, asi como a reducir
las cargas administrativas y burocraticas que, en muchos
casos, conducen a una duracion superior de los procesos,
innecesariamente, materializdndose en el denominado
“absentismo estructural”.

En fin, resulta obligado avanzar en medidas eficaces que
contribuyan a la racionalizacién del gasto que se deriva
de estas situaciones y a suprimir los costes innecesarios,
econdmicos y sociales, que estdn siendo asumidos, en
la proporcién correspondientes, por las Empresas y los
Trabajadores que contribuyen a la Seguridad Social, y
que en Ultima instancia tiene efectos perniciosos sobre
la competitividad empresarial, la creacién de empleo y
el crecimiento econdmico, sin perjuicio de ser un factor
importante que compromete severamente la viabilidad del
Sistema de Seguridad Social.
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7.3. LA PROBLEMATICA DE LA FINANCIACION
DE LA ITCC EN LAS MUTUAS COLABORADORAS

CON LA SEGURIDAD SOCIAL

Las Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social son
asociaciones privadas de Empresarios, autorizadas por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

Son entidades sin &nimo de lucro, en las que los Empresarios
actlan mancomunadamente, basdndose en el principio
de solidaridad, y a través de las cuales, en el ejercicio de
su responsabilidad y bajo los criterios establecidos en la
normativa, colaboran en la gestion de distintas prestaciones,
entre las que se incluye la gestion de la prestacién econémica
por Incapacidad Temporal derivada de Contingencias
Comunes.

Para la financiacion de la colaboracion en la gestion de la
prestacion econémica por Incapacidad Temporal derivada de
Contingencias Comunes, el articulo 84 del Texto Refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, establece que la
Tesoreria General de la Seguridad Social entregara a las
Mutuas la fraccion de cuota correspondiente a la gestion de
esta prestacion, que anualmente se concreta en la Orden de
Cotizacién correspondiente.

En el caso del ejercicio 2016, esta fraccién de cuota estaba
fijada en el 0,051, si bien ante el incremento constante de
los principales indicadores de gestion de la prestacién, en
el caso de las Mutuas, la misma ha resultado claramente
insuficiente, ya que el resultado econémico para el ejercicio
2016 obtenido por estas Entidades ha alcanzado un importe
negativo de 336,18 M€, colocando a un total de 16 Mutuas en
una situacion deficitaria en la gestion de esta prestacién.

Teniendo en cuenta que, para el ejercicio 2015, el resultado
econémico agregado del Sector alcanzé un resultado
negativo de 102,54 M€, la variacion del resultado entre ambos
ejercicios representa un descenso total de 233,65 Millones de
Euros.

Hay que considerar que los resultados negativos de gestion
de esta prestacidon, se compensan con la Reserva de



Estabilizacién de Contingencias Comunes que cada Entidad
tiene constituida. Siunavez aplicada esa Reserva, la situacién
de déficit persiste, se aplicarad la Reserva Complementaria,
y en el caso de que ésta sea insuficiente se acudird a la
Reserva de Estabilizacién de Contingencias Profesionales.
En caso de que, una vez aplicada esta Ultima Reserva, fuera
insuficiente, se haria frente a ese déficit por parte de los
Empresarios asociados a la Mutua correspondiente, a través
de la responsabilidad mancomunada.

Los resultados negativos del ejercicio 2016, han podido ser
compensados con el saldo acumulado por las Mutuas en la
correspondiente Reserva de Estabilizacién de Contingencias
Comunes y, en su caso, mediante la aplicacién de la
Reserva Complementaria y la Reserva de Estabilizacion de
Contingencias Profesionales.

Si bien, como todo parece indicar, de continuar el mal
comportamiento de los indicadores de gestiéon de ITCC,
dichas Reserva de Estabilizacién de Contingencias Comunes,
y la Reserva Complementaria, puede terminar de agotarse en
todas las Mutuas en los siguientes ejercicios, lo que supondra
que ese déficit, tendrd que ser compensado, en ultima
instancia, con la Reserva de Estabilizacion de Contingencias
Profesionales y, si esta fuera insuficiente, se aplicaria la
responsabilidad mancomunada de las Empresas, lo que
pondria en serias dificultades a las Mutuas correspondientes,
y seria de dificil explicacion para las empresas asociadas,
habida cuenta de las aportaciones que histéricamente vienen
haciendo las Mutuas a las cuentas del Sistema de Seguridad
Social.

Es comprensible que la Administracién de Seguridad Social
trate de contar con los méaximos recursos posibles, habida
cuenta de la problematica derivada principalmente de las
pensiones y los continuos déficit en los que viene cerrando
los ultimos ejercicios, pero ello no es dbice para que, como
consecuencia de una financiacion insuficiente y del escaso
alcance de las herramientas reconocidas a las Mutuas para
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gestionar la prestacidn econémica por Incapacidad Temporal
derivada de Contingencias Comunes, se comprometa
la solvencia y la viabilidad econdémica de las Mutuas
Colaboradoras con la Seguridad Social en un futuro préximo,
descapitalizdndolas, lo que sin duda no seria la solucion,
sino todo lo contrario, a la problematica de la sostenibilidad
del Sistema de Seguridad Social.

Asi las cosas, debe tenerse en cuenta que, a mediados del
ano 2011, como consecuencia del buen comportamiento de
los indicadores de gestion de esta prestacion, la fraccidn
de cuota general que percibian las Mutuas se vio rebajada
a mitad de ese ejercicio del 0,06 al 0,05 mediante la “Orden
TIN/2100/2011, de 26 de julio, por la que se modifica la fraccién
de cuota destinada a la financiacién de la incapacidad temporal
establecida en el articulo 24.1 de la Orden TIN/41/2011".

Para el ejercicio correspondiente al afo 2017, la “Orden
ESS/106/2017, de 9 de febrero, por la que se desarrollan las
normas legales de cotizacidn a la Sequridad Social, desempleo,
proteccion por cese de actividad, Fondo de Garantia Salarial
y formacioén profesional para el ejercicio 2017", mantiene la
fraccién de cuota del ano anterior, para la financiacion de
las funciones y actividades atribuidas a las Mutuas para la
gestion de la prestacion de ITCC a favor de los Trabajadores
de las Empresas asociadas que hayan optado por formalizar
la cobertura con ellas, en el 0,051, cuantia a todas luces
insuficiente.

Por ello, resulta necesario y nada impide que, en sentido
contrario, en vista de la actual evolucidon desfavorable de los
indicadores de esta prestacion, para el ejercicio 2017 y con
caracter de urgencia, se revise esa fraccién de cuota general
a percibir por las Mutuas de modo que ésta sea suficiente
para financiar el pago de las prestaciones econémicas, los
Gastos de Administracion de las Mutuas y, al mismo tiempo,
que permita la cobertura minima de la reserva obligatoria en
contingencias comunes.



En este sentido, seria necesario aumentar dicha fraccidn
de cuota general del 0,051 actual a, al menos, al 0,060, lo
que permitiria al conjunto del Sector lograr un adecuado
equilibrio financiero, ello sin perjuicio de que aun pudieran
existir Mutuas con resultados deficitarios, para las que habria
que posibilitar saldarlos con un mecanismo de financiacién
adicional que estd previsto legalmente.

La financiacién adicional que ha de ponerse a disposicion
de las Mutuas, deberia ser adecuada y suficiente
garantizdndose, individualmente a cada una de las Mutuas,
la suficiencia financiera en la colaboracién en la cobertura
de esta prestacion, y la cobertura de minimo de las Reservas
Obligatorias por Contingencias Comunes, sin tener que
recurrir a las Reservas Complementarias o a las de
Estabilizacion de Contingencias Profesionales, mecanismo
este de vasos comunicantes que habria de suprimirse para
que “cada palo aguante su vela”, o lo que es lo mismo, que la
financiacion de una prestacion se lleve a cabo exclusivamente
con los recursos que por la misma se ingresan.

Las mejoras del actual modelo de financiacion de la
colaboracion de las Mutuas en la gestion de la prestacion
econdémica por Incapacidad Temporal derivada de
Contingencias Comunes que anteriormente se han
comentado, evitard poner en peligro la viabilidad de unas
Entidades que han aportado mas de 23.000 millones de euros
a las cuentas de la Seguridad Social en los Ultimos 10 afios,
es decir, se preservaria a las Unicas organizaciones que han
aportado dinero a las cuentas publicas durante el periodo
mas duro de crisis econémica de la historia reciente.

Lo anterior, junto con el adecuado reconocimiento de
herramientas de gestion a estas Entidades, especialmente
permitiendo prestar asistencia sanitaria y dar el alta médica
en Contingencias Comunes, al menos en los procesos de
patologias traumatoldgicas, contribuira a la racionalizacion
del gasto que se deriva de estas situaciones y a suprimir los
costes innecesarios, econdémicos y sociales que se producen,



incrementando la competitividad empresarial y posibilitando
la creacion de empleo como mejor sistema de proteccion
social.

7.4. PROPUESTAS DE MEJORA

PARA LA GESTION Y EL CONTROL DE LA ITCC

Los datos comentados en este informe, justifican por si
mismos la necesidad de reflexionar sobre la oportunidad
de introducir elementos de racionalizacion en la gestion de
la prestacion, todo ello de cara a mejorar la competitividad
de las Empresas, sin perjuicio de garantizar la maxima
proteccion a los Trabajadores en situacion de Incapacidad
Temporal por Contingencias Comunes.

Hay que senalar que la evolucién desfavorable de los
indicadores de gestion de la prestacion que se ha comentado
anteriormente, en parte podria estar relacionada con la
mejora de las principales variables econdmicas, si bien
también pone de manifiesto el limitado alcance de las
Ultimas medidas destinadas a mejorar la gestién y control
de los procesos de baja, y cuyo contenido y valoracion de
ambas normas ya fue analizado y comentado en el IV Informe
sobre el Absentismo, por lo que no corresponde reiterarlas
nuevamente.

En todo caso, cabe destacar que la efectividad limitada de
esas novedades normativas, en base a los datos comentados
anteriormente, demuestran la necesidad de continuar
avanzando en la adopcion de medidas realmente eficaces en
la lucha contra las graves repercusiones que las situaciones
de Incapacidad Temporal tienen.

Ante la magnitud del coste de esta prestacion, y que en Ultima
instancia tiene efectos perniciosos sobre la competitividad
empresarial, la creaciéon de empleo y el crecimiento



econémico, y también sobre las cuentas de la Seguridad
Social, deberian adoptarse medidas valientes y decididas
contra el absentismo laboral, reconociéndose a las Mutuas
la posibilidad de emitir altas médicas en los procesos
de Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes o,
al menos, la posibilidad de estas Entidades de prestar
asistencia sanitaria, simplemente con el consentimiento
del trabajador, sin necesidad de la autorizacion del Servicio
Publico de Salud, y dar el alta en los procesos de incapacidad
temporal por contingencias comunes, al menos de las
patologias traumatoldgicas, lo que podria suponer, en este
Gltimo aso, de un ahorro directo e inmediato de mas de 1.100
Millones de euros anuales al Sistema de Seguridad Social, y
a las empresas.

Y es que la actuacién sanitaria de las Mutuas en las bajas
por enfermedades y accidentes no laborales derivados de
patologias traumatoldgicas, lleva asociada una mejor y mas
pronta recuperacion de los trabajadores, ello sin perjuicio
de garantizar sus derechos. Ademas, esta actuacion de las
Mutuas serviria para ayudar a los Servicios Publicos de
Salud a reducir sus listas de espera, lo que redundaria en
una mas pronta atencion de otros ciudadanos que requieran
asistencia sanitaria.

Asi las cosas, en 2016 se produjeron mas de 560.000
accidentes de trabajo con baja, con una duracién media de
36,22 dias; mas del 70% de las patologias de dichas bajas
son traumatoldgicas, con una duracién media de 31,19 dias;
en 2016 se contabilizaron 4.300.000 bajas laborales por
Contingencias Comunes, con una duraciéon media de 43,81
dias; las patologias traumatolégicas de las bajas laborales
por Contingencias Comunes representaron mas del 27% de
las mismas, con una duracién media de 61,82 dias.

En cualquier caso, el reconocimiento de la competencia
a las Mutuas para emitir altas, al menos en determinados
procesos de Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes, aligual que en Contingencias Profesionales, puede



=

venir acompanado del establecimiento de un procedimiento
administrativo de revisién, por parte de la Inspeccién Médica
del Instituto Nacional de la Seguridad Social, de las altas
emitidas por los médicos de las Mutuas, al que pueda
recurrir el Trabajador cuando no esté de acuerdo con el alta,
tal y como se recoge en el "Real Decreto 1430/2009, de 11 de
septiembre, por el que se desarrolla reglamentariamente la Ley
40/2007, de 4 de diciembre, de medidas en materia de Sequridad
Social, en relacidn con la prestacidn de incapacidad temporal”.

Sobre el reconocimiento de la competencia para emitir altas
en los procesos de Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes, debe tenerse en cuenta que el articulo 82.1 del
Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social, recoge que las prestaciones y los servicios
atribuidos a la gestidn de las Mutuas se dispensaran a favor
de los Trabajadores al servicio de los Empresarios asociados
y de los Trabajadores por cuenta propia adheridos con el
mismo alcance que dispensan las Entidades Gestoras.

Por tanto, si la Entidad Gestora tiene reconocida esa
competencia, no se entiende que las Mutuas no tengan
reconocida esa posibilidad.

Ademas de lo anterior, debe recordarse que las Mutuas
disponen de 1.000 centros asistenciales en los que desarrollan
su labor profesional mas de 4.058 profesionales médicos,
sujetos al mismo cédigo ético y deontoldgico que cualquier
profesional médico de los Servicios Publicos de Salud o de la
Entidad Gestora.

En todo caso, los Servicios Médicos de las Mutuas ya emiten
los correspondientes partes médicos de baja, confirmacion
y alta en los procesos de baja derivados de Contingencias
Profesionales, por lo que el ejercicio de esta competencia
no generaria ningln tipo de controversia ni una especial
litigiosidad.



En el ejercicio 2016, sobre 593.723 procesos de baja de
Incapacidad Temporal por Contingencias Profesionales
finalizados, en via judicial, Unicamente, se iniciaron 1.804
procedimientos motivados por la disconformidad del
Trabajador con la decisiéon de las Mutuas, lo que pone
de manifiesto que el porcentaje de litigiosidad se situa
solamente en el 0,30%.

Ademas, hay que destacar que la actuacion de las Mutuas
encuentra el respaldo de los 6rganos judiciales en el 80,80%
de los casos, lo que pone de manifiesto la buena actuacién de
sus profesionales sanitarios.

Otro ratio que demuestra el buen hacer de los profesionales
sanitarios de las Mutuas es que, de las propuestas de alta
que presentan a los Servicios Publicos de Salud en los
procesos de baja por Contingencias Comunes, en el ano
2016, més del 81% fueron aceptadas por los facultativos del
Servicio Publico de Salud.

Con el reconocimiento de estas medida a las Mutuas, se
lograria mantener la cobertura de las necesidades de
los Trabajadores, garantizando al maximo la adecuada
proteccion a los mismos, acortando la duracién innecesaria
de los procesos, minimizando la carga burocratica, con lo que
se contribuiria a maximizar la competitividad empresarial, y
a reducir los costes econémicos y sociales que estan siendo
asumidos por las Empresas y los Trabajadores, asi como por
el Sistema de la Seguridad Social.

Almargen de la necesidad y oportunidad de esta competencia
para emitir altas médicas a las Mutuas, especialmente en
patologias traumaticas, como principal propuesta de mejora
de la gestion de la prestacion de Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes, habria que reiterary completar una
serie de propuestas de mejora, ya expuestas en anteriores
informes realizados por AMAT. Estas propuestas, de forma
sumaria, serian las siguientes:
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o En materia de asistencia sanitaria:

1. Como ya se ha senalado, reconocer a las Mutuas para
que puedan asumir la gestidn sanitaria e integral de los
procesos de Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes derivados de patologias traumaticas. Sobre esta
cuestion, hay que tener en cuenta la experiencia de las
Mutuas en el tratamiento de dichas patologiasy los medios
humanos y materiales con los que cuentan, medida que,
ademas, favoreceria decisivamente la disminucion de las
listas de espera del Sistema Nacional de Salud.

2. Regular los supuestos de suspensién de la prestacién
economica cuando el Trabajador se niegue a que los
Servicios Médicos de las Mutuas puedan adelantar la
realizacion de una determinada prueba diagndstica,
tratamiento diagndstico o rehabilitador, para la que se
encuentra en lista de espera, estableciéndose plazos
maximos de espera y, en el caso de que se supere ese
plazo, que la Mutua pueda ofrecer la realizacién de la
prueba, no pudiendo ser rechazada por el paciente.

3. El que las Mutuas pudieran dar asistencia sanitaria a los
pacientes sin baja en Contingencias Comunes, maxime
si han sido intervenidos en la Mutua quirdrgicamente.
Evitando con ello la necesidad de baja en determinadas
patologias

4. Establecer los instrumentos objetivos y basados en la
evidencia que optimicen la eficiencia de actuaciones
médicas, evitando lareiteracionde pruebasointerconsultas
especializadas.

o En materia de gestion administrativa para un control
efectivo de la prestacidn:

1. Reconocer a los facultativos de las Mutuas, la
posibilidad de acceso a la totalidad de la historia clinica
informatizada, tanto de Atenciéon Primaria como de



Atencion Especializada, siempre que medie autorizacion
del Trabajador en situacion de baja, dado que es a él a
quien corresponde la titularidad de la informacion clinica
contenida en la misma.

. Condicionar el nacimiento del derecho a la prestacion
econémica por contingencias comunes, a la emision de
un certificado por los servicios médicos de las Mutuas, a
partir del cuarto dia de baja.

3. Autorizar a la Entidad Gestora o Colaboradora a extinguir,

en lugar de a suspender durante los dias en los que se
comprueba la realizacién irregular del trabajo, el derecho
al subsidio cuando compruebe que el beneficiario trabaja
durante dicha situacion.

. Otorgar, en su caso, eficacia positiva al silencio
administrativo del Servicio Publico de Salud y de la Entidad
Gestora frente a las propuestas de alta motivadas que
realicen las Mutuas.

. Reformar, en cualquier caso, las previsiones del Real
Decreto 625/2014, eferentes a los tiempos de duracion
optima en relacion con el tiempo maximo de emisién
de partes de confirmacidn, ya que, seguramente por la
presion asistencial a la que estd sometido el personal
médico del Servicio Publico de Salud, se estadn agotando
el tiempo tanto para la emisién de los mismos, como para
empezar a considerar el momento en el que se ha de dar
de alta a un paciente.

En materia de prevencién de la Incapacidad Temporal,
formacion y coordinacion institucional:

. Talycomo se preveiaenelarticulo 73.4 de la Ley General de
la Seguridad Social, antes de su reforma operada a través
de la Ley 35/2014, de 26 de diciembre, que recogia que las
Mutuas podian destinar una parte del resultado econdémico
positivo obtenido en la gestion de las Contingencias
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Profesionales o Comunes, al establecimiento de un
sistema de reduccion de las cotizaciones por Contingencias
Comunes de las Empresas, siempre que hayan reducido
los costes de la Incapacidad Temporal por debajo de los
limites establecidos, o que hayan obtenido una reduccién
significativa de estos costes, como consecuencia de la
aplicacién de planes pactados en el &mbito de la Empresa
con la representacion de los Trabajadores.

. Resulta de vital importancia seguir impulsando la

colaboracion de todas las entidades implicadas en la
gestion de esta prestacion (Entidades Gestoras de la
Seguridad Social, Servicios Publicos de Salud y Mutuas
Colaboradoras con la Seguridad Sociall, orientada a
lograr el objetivo de proteger las situaciones reales
de imposibilidad de acceder al trabajo en caso de
enfermedad o accidente, evitandose la utilizacion indebida
de esta prestacion y, en su caso, posibilitindose que el
Trabajador que se encuentra en situacion de baja, reciba
la correspondiente prestaciéon econémica junto con una
asistencia sanitaria inmediata, eficiente y de maxima
calidad en cuanto a su resultado.

. Impulsar el desarrollo de programas concretos de control

y reduccién del absentismo para aquellos colectivos,
zonas geograficas o Empresas, con una mayor incidencia
y duracion en los procesos de Incapacidad Temporal por
Contingencias Comunes.

. Desarrollar campanas de informacién y divulgacién,

sostenidas en el tiempo, sobre los costes para el conjunto
del Sistema de la Seguridad Social y las Empresas,
derivados del absentismo injustificado por Incapacidad
Temporal.

. Mé&s alld de lo llevado a cabo hasta la fecha, impulsar

programas de formacidon conjunta entre todos los
profesionales sanitarios que intervienen en la gestion de la
Incapacidad Temporal, con el fin de unificar orientaciones



Si

y criterios para la valoracidn y objetivacion de la situacion
de baja en relacién a la profesion habitual del Trabajador.

En materia de negociacién colectiva:

. En la medida de lo posible, seria deseable impulsar la

introduccion de clausulas reguladoras del control de las
ausencias por Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes, asi como incluir criterios relacionados con los
indices de absentismo, a tener en cuenta a la hora de fijar
la politica retributiva de la Empresa.

. Evitar el establecimiento de complementos de la

prestacion por Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes o, en su caso, suprimirlos o tratar de reducirlos,
tomando como referencia las previsiones recogidas en el
articulo 9 del Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de
medidas para garantizar la estabilidad presupuestaria y
de fomento de la competitividad de aplicacion al personal
de la Administracion Publica.

se pactasen los citados complementos, seria deseable
que éstos se articulen de manera que desincentiven la
iniciacién de procesos (vinculando el complemento con
los indices generales de absentismo de la Empresa) o se
condicionen a aspectos susceptibles de control, como por
ejemplo las bajas con hospitalizacion o enfermedades de
larga duracién.



7.5. ANEXOS

Indicadores de la Incapacidad Temporal por Contingencias
Comunes, por Comunidad Autonoma y Régimen de
afiliacion a la Seguridad Social.

A continuacidn, se recoge la duracién media de los procesos
con alta en el periodo (en dias), la incidencia media mensual
(n° procesos de baja por cada 1.000 trabajadores protegidos),
y el nUmero de proceso iniciados, desde el punto de vista
territorial, para los trabajadores por cuenta propia y cuenta
ajena.

ITCC TAL SISTEMA DE LA SEGURIDAD SOCIAL EJERCICIO 2016

Andalucia 45,86 287 16,43 008 492612 4.94% 95.41 8,83 0,11 53772 0.88%
Aragén 36,20 0.74 22,85 167 120840 1154% 77,88 10,69 051 13904 5.64%
Asturias 51,97 152 17.68 063 61956 5.52% 10192 1065 048 9672 416%
Canarias 45,07 237 235 0.7 174396 8,50% 10120 757 -0,30 10416 -302%
Cantabria 47,48 2.9 2077 031 43476 432% 96,83 10,74 0,30 5496 172
Castillala Mancha 45,39 196 1751 16216 685% 95.96 991 025 17340 1,08%
Castilla y Leén 4741 261 16,59 054 142066 7,20% 9%,14 855 017 20520 -1,10%
Catalura 27,59 30,56 993.276 79,56 9,61 0.12 63.15  3.20%

3,04%

Ceuta 47,08 2,83 18,43 0,87 4068 594% 97,01 20

CdadValenciana 51,82 013 14,94 1,10 258720 12.83% 96,45 0.64 850 0.08 33828 075%
Extremadura 11,48 0.06 w0 [N voe 845 0,12 7.884

Galicia 032 16,09 0.89 152.820 8,77% 3,20 10,33 -0,18 27.204
Baleares 038 23,07 1,41 108.684 13.51% -0.86 6,51 -0.26 6.948
La Rioja -0,08 21,56 0,92 26.100 7.25% 1,55 9,78 0,25 3.084 1,18%
Madrid 1,30 22,93 0,47 718.536 6,07% 1.81 7.27 -0.16 33.768 0,43%
Melilla 2,95 20,22 0,18 4.428 3,36% -3,57 9,32 0,53 420 2,94%
Murcia 2,25 18,71 0,80 103.620 9,73% 13.584 1,89%
Navarra 1,40 1,51 104.616 8,73% 7.800

Pais Vasco 136 0,77 253.356 5,19%
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INTRODUCCION

La Medicina del Trabajo se define como una especialidad
de orientacion clinica y social en la que confluyen cinco
vertientes o dreas de competencia fundamentales: preventiva,
asistencial, pericial, gestora y docente e investigadora’.
La vigilancia de la salud pertenece al area preventiva de
la Medicina del Trabajo y es a la que se destinan mas
recursos desde la ley de prevencion de riesgos laborales
(PRLJ2 La vigilancia de la salud tiene dos tipos de objetivos:
individuales y colectivos®. Los objetivos de la vigilancia de la
salud colectiva son el andlisis e interpretacién de los datos
(obtenidos en la vigilancia de la salud individual] que permite
valorar el estado de salud de la empresa, dando respuesta a
las preguntas ;quién presenta alteraciones? ;en qué lugar
de la empresa? y jcuando aparecen o aparecieron?®. Ello
hace posible establecer las prioridades de actuacion en
materia de PRL en la empresa, motivar la revision de las
actuaciones preventivas en funcién de la aparicién de danos
en la poblacién trabajadora y evaluar la eficacia del plan de
PRL a través de la evolucidn del estado de salud del colectivo
de trabajadores?.

La vigilancia de la salud engloba una serie de técnicas vy
metodologias distintas como por ejemplo las encuestas
de salud, estudios de absentismo, de accidentes de
trabajo o enfermedades profesionales y, naturalmente, los
reconocimientos médicos®. Con respecto a los estudios de
absentismo el Reglamento de los Servicios de PRL, en su art.
37. 3. d. aclara que el personal sanitario del servicio de PRL
deberd conocer las enfermedades que se produzcan entre
los trabajadores y las ausencias del trabajo por motivos
de salud, a los solos efectos de poder identificar cualquier
relacion entre la causa de enfermedad o de ausencia y los
riesgos para la salud que puedan presentarse en los lugares
de trabajo*.

Es decir, el especialista en Medicina del Trabajo que
trabaja en un Servicio de PRL debe conocer los motivos
de baja médica de sus empleados asignados (ya sean por
contingencia comun o profesional] pero a los solos efectos



de buscar una relaciéon de causalidad con el trabajo. Lo que
implica que tiene prohibido hacer control del absentismo en
cuanto a comprobar la necesidad de la baja médica o intentar
acortar la duracién de la misma. Para estos Ultimos objetivos
estan especificamente habilitadas las mutuas colaboradoras
de la Seguridad Social y también es posible hacerlo por
especialistas en Medicina del Trabajo desde las empresas
pero con recursos distintos a los del Servicio de PRL.

En cualquier caso, la accién del especialista en Medicina
del Trabajo no debe limitarse a la vigilancia de la salud y la
atencion de las urgencias, debe extenderse al estudio de las
enfermedades de los trabajadores, a formarlos e informarlos,
y a promocionar la salud en el lugar de trabajo colaborando
con el Sistema Nacional de Salud®.

La vigilancia de la salud individual que se realiza en Espana
aporta mucho a la promocion de la salud, puesto que en todos
los reconocimientos médicos (exdmenes de salud individual),
se abarca el suefio, la dieta, el ejercicio fisico, tabaquismo y
un largo etc.

9.1. El ejJemplo estadounidense

Como ejemplo de lo que se estd haciendo en otros paises
cabe destacar el programa Total Worker Health (TWH]™.

Esta es una estrategia estadounidense del Instituto Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo (NIOSH por sus siglas en
inglés)y el Centro de Control de Enfermedades (CDC por sus
siglas en inglés) que integra la PRL, la promocidn de la salud
y la asistencia sanitaria conjuntamente a fin de prevenir
lesiones y enfermedades a los trabajadores y mejorar su
salud y bienestars.

Gracias a la emergente evidencia cientifica de la actualidad,
se reconoce que tanto los factores relacionados con el trabajo



como los factores meédicos mas alld del ambito laboral
influyen de forma conjunta en muchos de los problemas de
seguridad y salud a los que se enfrentan los trabajadoresé.
Segun el enfoque tradicional, los programas de seguridad y
salud en el trabajo se han tratado de forma separada. Los
programas de proteccidon de la salud se han concentrado
esencialmente en la seguridad, en reducir la exposicion
del trabajador a los factores de riesgo que provienen del
propio ambiente de trabajo. Y la mayoria de los programas
de promocién de salud en el lugar trabajo se han centrado
exclusivamente en los factores estilo de vida fuera del
trabajo que ponen a los trabajadores en riesgo (alimentacidn,
ejercicio fisico, tabaco, suefio...). Existe un creciente volumen
de informacidn cientifica que respalda la eficacia de combinar
estos esfuerzos por medio de intervenciones en el trabajo
que integren los programas de PRL con los de promocién de
la salud.

Elprograma Total Health Worker™forma parte de la evolucion
de lasiniciativas de NIOSH Steps to a Healthier US. Workforce
(Medidas para una fuerza laboral mas saludable en los EE.
UU.) y WorkLife (Vida laboral]. El Programa TWH™ respalda
la realizacion de investigaciones innovadoras y la adopcidn
de mejores préacticas, para los enfoques integradores que
aborden los riesgos para la salud que se derivan del ambiente
laboral [fisico y organizacional] y del comportamiento
individual. El fundamento cientifico original para ampliar
la investigacion de los beneficios que proporcionan los
programas integradores que tienen como objetivo mejorar
la seguridad en el trabajo y la salud del trabajador se
publicéd el afo 2012 en un compendio sobre investigacién. La
publicacidn contiene tres articulos trascendentales sobre la
cienciay la practica de integrar la proteccién de la salud con
la promocién de la salud, The NIOSH Total Worker Health™
Program: Seminal Research Papers 2012(https://www.cdc.
gov/niosh/docs/2012-146#x2122; Program: Seminal Research
Papers 2012)¢.



Cabe destacar varios ejemplos de intervenciones coherentes
con el programa TWH™, entre otrosé:

Prestacion de programas obligatorios de proteccion
respiratoria que aborden la cesacion del tabaquismo vy
que simultdneamente apoyen los esfuerzos de manera
integral.

Consultas ergondmicas integradas en las que se incluyan
estrategias para la proteccién de las articulaciones y
estrategias para la prevencion y el manejo de la artritis.
Reuniones periddicas entre las autoridades y el personal
de seguridad, salud ocupacional y promocién de la salud
que incluyan la combinacion de las funciones de los
comités de seguridad, salud y/o sustentabilidad en una
sola entidad, ya sea de forma intermitente o permanente.
Desarrollo de iniciativas para el control del estrés que
en primer lugar intenten disminuir los factores de estrés
en el lugar de trabajo, y que solo como segundo paso, se
centren en aumentar la resiliencia de los trabajadores.
Realizacién de programas de capacitacidon y prevencion
para contrarrestar los riesgos y los peligros que enfrentan
los trabajadores, tanto dentro como fuera del trabajo. Los
temas podrian incluir prevencién de caidas, seguridad
de vehiculos a motor, primeros auxilios, conservacion
de la audicion, ejercicios de estiramiento y flexibilidad,
cuidado de la espalda / levantar objetos de forma segura,
proteccion de los ojos, mayor seguridad en el trabajo con
productos quimicos y control del peso.

Realizacién de exdmenes integrales de deteccidon en el
lugar de trabajo para los riesgos de salud laborales y
extralaborales.

Exploracién de modelos que combinan servicios de
Medicina del Trabajo con atenciéon sanitaria a las
contingencias no laborales en el lugar de trabajo.

Lograr la integracién completa de los programas de
seguridad tradicionales, clinicas de Medicina del Trabajo,
salud del comportamiento, programas de promocién de
la salud, instruccién practica, programas de asistencia
para el empleado [(EAP], alimentacién, discapacidad
y compensacion de los trabajadores por medio de



alineaciones estratégicas, estructuras de presentacién de
informes de manera conjunta o fuentes de financiacion en
comdun.

9.2. El ejemplo frances

Ya mas cerca de nuestro pafs, Francia destaca en este caso por
su optimizacién de los recursos. El sistema de PRL francés
es completamente distinto al estadounidense y al espanol,
pero nos parece interesante destacarlo por su cercania y
eficacia. En este caso el especialista en Medicina del Trabajo
dirige y coordina todas las acciones del Servicio de PRL, con
la ayuda de varios enfermeros especialistas en Enfermeria
del Trabajo, varios Técnicos de PRL y varios administrativos.
De esta forma se optimizan los escasos especialistas en
Medicina del Trabajo, multiplicando su eficacia.

9.3. La situacidn actual en Espana

Aun persiguiendo los mismos objetivos que en USA y con
el punto de mira sobre la eficacia francesa, en Espana, la
situacion actual es muy distinta. Los perfiles de médicos
especialistas en Medicina del Trabajo pasan por una época de
déficit progresivo como consecuencia de dos factores clave:
la época actual de restricciones en las plazas MIR disponibles
y el desconocimiento de esta especialidad por parte de los
futuros médicos. La falta de interés se ha manifestado con
elecciones de las plazas en los Ultimos puestos del MIR y
la propia ausencia de contenido de referencia durante la
formacion universitaria. La vigilancia de la salud, la labor
del médico del trabajo, las competencias profesionales en
sanidad publica, privada y de la empresa han sido un déficit
constante en los Ultimos afos dentro de las facultades de
medicina.



Si abogamos por una sanidad cada vez mas holistica,
eficiente e integrada uno de los retos con lo que nos vamos
a encontrar es con un déficit real, actual y progresivo de uno
de los especialistas claves para lograrlo: los médicos del
trabajo. Exceptuando las regiones con mas concentracion
de profesionales, debido a la localizacién de las escuelas
de formacion: Madrid, Sevilla y Valencia, la demanda actual
sobrepasa la oferta de profesionales. Cabe comentar que
dada la escasez de profesionales del trabajo, uno de los
perfiles mas demandados para realizar la parte asistencial
en las empresas es el del Licenciado de Medicina. Lo que
desde la Aeemt hace reclamar una vez mas la ampliacion de
las plazas MIR para la formacion especializada.

A dia de hoy se hace imprescindible aunar la informacién
médica (prevencién, promocidn y asistencia sanitaria) y esto
solo se consigue con sistemas de informacién compartidos
con la Sanidad Publica y los Servicios de PRL. Ademas,
la Ley de Autonomia del Paciente reconoce el derecho
de las personas a disponer de su informacién clinica vy
poder utilizarla para aquello que consideren oportuno,
principalmente en sus procesos asistenciales. El desarrollo
de un sistema ambicioso que aune de forma automatica
toda esta informacidn para la optimizacidn del concepto de
salud aplicado a toda la poblacidn es un deseo promovido por
todas las partes pero que se encuentra en la actualidad con
numerosas barreras:

i. la situacion equidistante de la Medicina del Trabajo
entre las consejerias de empleo y sanidad que hace que
ninguna de ellas suela tomar las riendas en las medidas a
implementar.

ii. La LOPD que tiene que asegurarse que los datos de indole
médico que son de la mas extrema sensibilidad tiene
reparos en el trasiego de informacidn de una entidad
sanitaria a otra. Aunque solo es preciso para solventarlo
la autorizacién por escrito del empleado.



iii. Ademas, se une la complejidad técnica de los distintos
sistemas informéaticos de las distintas Comunidades
Auténomas, incluso varios dentro de la misma. Y ademas,
los distintos sistemas informaticos de los distintos
Servicios de PRL.

Si es cierto que existe un ejemplo positivo en la Comunidad
Valenciana donde los especialistas en Medicina del Trabajo
tienen acceso al Sistema informatico de la Sanidad Publica
Valenciana [Abucasis). Esto nos da las pistas a seguir para
poder plantear un proyecto mas complejo a nivel nacional en
los cuales todos los agentes politicos y sanitarios deberian
estar implicados. De hecho, en el aspecto institucional vy
organizativo seguir una linea de potenciacion de presencia de
las Organizaciones Empresariales en los 6rganos consultivo
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales y de Igualdad y
especialmente en el Consejo Asesor de la Sanidad permite un
acercamiento entre todas las partes que se ven involucrados
en la promocién y prevencion de la salud.?

En la era de la revolucion del Big Data, el analisis de datos
demuestra su eficaciay cada vez hay mas interés en el &mbito
sanitario por su futura aplicacién en un futuro cercano.
Actualmente ya se estan trabajando proyectos sanitarios con
tecnologia Big Data que precisan de un volumen alto de datos
y de la calidad del mismo. Parece necesaria la aplicacion
urgente de un sistema de unificacion de los datos a nivel
nacional y de colaboracion publica-privada que sirva como
base para no quedarnos fuera del desarrollo tecnoldgico
cientifico-sanitario y ser pioneros en innovadores de valor y
analisis para la salud poblacional.



9.4. Propuesta de solucion

1. Sumarnos a la tendencia internacional propuesta por

NIOSH de modificar el paradigma de prevenir los riesgos
laborales a promocionar la salud total del trabajador. Para
ello, dado que el trabajador se encuentra en una duplicidad
al pertenecer a dos sistemas de recogida de informacion
se impone la conexion de los mismos. No podemos
desarrollar una vision global de la salud vy centrada en
el individuo, que es la tendencia actual, aliendndolo en
dos grupos tedricos que sélo disponen de parte de la
informacién de la persona y sus circunstancias.

. Dotar a los Médicos del Trabajo con herramientas que les

faciliten su coordinacién con el resto de profesionales,
especialmente con los Médicos de Familia. Para ello
parece razonable, seguir la linea del sistema valenciano de
comparto de informacién médica, con toda la salvaguarda
de la intimidad del empleado. El andlisis de estos datos
de intercambio de informacién en un doble flujo entre el
sistema de informacién sanitario publico y el sistema de
informacion laboral privado facilitaria no sélo el cambio
de paradigma referido en el punto anterior sino ademas
la realizacion de estudios que abarquen una visiéon mas
certera sobre los diferentes aspectos de causalidad,
promociény prevencion de la salud.

. 3. Aumentar el niumero de plazas MIR para especialistas

en Medicina del Trabajo y y continuar, como actitud
de mejora continua, con el cambio de paradigma ya
iniciado en la formacién de los Médicos del Trabajo. Se
ha dado un paso més en la formacion clésica: reducida
exclusivamente a las escuelas profesionales y sin una
remuneracion a una formacion integradora con el resto
de especialidades MIR. Se incluyen ya en la formacion del
Médico del Trabajo las rotaciones hospitalariasy un sueldo
competitivo acorde con el resto de especialidades via MIR.
Este cambio corresponde a una filosofia de reencuentro
de la medicina del trabajo con el resto de especialidades
con las que comparten formacién y actividad profesional,
especialmente con la Medicina Familiar y Comunitaria.



Con ésta ultima la parte asistencial y de vigilancia de la
salud se une de forma indisoluble con un enfoque comun
dentro de sus labores diarias para un grupo compartido de
poblacién.

El futuro de la medicina del trabajo es demandado por las
empresasy se augura brillante, pero contando con la barrera
de la disponibilidad de profesionales, la colaboracién con la
sanidad publica y los médicos de familia se hace necesaria
y acuciante para poder dar los resultados 6ptimos con los
recursos disponibles.

1. Orden SC0/1526/2005, de 5 de mayo, por la que se aprueba
y publica el programa formativo de la especialidad de
Medicina del Trabajo. Ministerio de Sanidad y Consumo.
Gobierno de Espana. BOE n® 127 28-05-2005.

2. Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos
Laborales. Gobierno de Espana. BOE n° 269 10-11-1995

3. Nota técnica de prevencion (NTP) n° 959. La vigilancia de la
salud en la normativa de prevencidn de riesgos laborales.
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
Ministerio de Trabajo. Gobierno de Espana. Afo 2012.

4. Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba
el Reglamento de los Servicios de Prevencidn. Gobierno de
Espana. BOE n° 27 31-01-1997.

5. Real Decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se
establecen los criterios basicos sobre la organizacién de
recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los
servicios de prevenciéon. Gobierno de Espafia. BOE n° 158
04-07-2011.

6.PaginawebdelCentrode Controlde Enfermedadesde EEUU.
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www.cdc.gov/spanish/niosh/topics/saludtrabajador.html

7. Libro Blanco de La Sanidad. CEOE
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INTRODUCCION

Durante mas de dos décadas un gran numero de informes
e investigaciones han abordado el absentismo laboral, en
todas sus vertientes, como uno de los temas que requieren
una especial atencidn en lo que corresponde a su analisis,
su correcta gestién y en codmo afecta a la cuenta de
resultados de las companias. Queda también claro que no
es un tema que se circunscriba exclusivamente al mundo
de los Recursos Humanos, sino mas bien se trata de algo
que debe estar impregnado en la cultura empresarial de
una organizacion, por un lado adoptando e interiorizando
determinados comportamientos que fomenten la prevencidn
y eliminacién de riesgos que pueden provocar absentismo
por parte de todos y cada uno de los empleados. Por otro
lado, en lo concerniente a la empresa, llevando a cabo
medidas y politicas que construyan una efectiva cultura
preventiva, promuevan habitos saludables en las personas
y creen climas donde se respire y se perciba una genuina
sensacion de bienestar laboral.

De todos los factores que contribuyen a la reduccion del
absentismo, en este capitulo haremos un recorrido oscilando
continuamente sobre los puntos de vista del trabajadory de la
empresa, dando a su finalizacion algunas recomendaciones
0 pautas para la implementacion de programas que tengan
como fin el doble objetivo de incrementar la productividad
y reducir los costes por absentismo, por un lado y desde la
visién de la empresa, y desde la del empleado, mejorar su
percepcion de bienestar laboral, a través de la contribucion
en la adquisicion de habitos saludables y comportamientos
que incrementen su productividad, tanto en el terreno
laboral, como en el personal.

En la Encuesta Nacional de Condiciones del Trabajo de
2015 (INSHT), podemos observar un notable incremento de
determinados motivos que producen absentismo laboral por
danos a la salud en un periodo de cinco anos, concretamente
uno de los motivos estd asociado a la “ansiedad”, la cual
experimentd un crecimiento de 7 puntos porcentuales
(10% en 2010, frente a un 17% en 2015). El otro motivo que
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ha experimentado este crecimiento es el de “cansancio
general”, con un aumento de é puntos (39% en 2010, frente
a un 45% en 2015). Por Ultimo, también cabe destacar los
dafnos a la salud relacionados con “dolor de cabeza, fatiga
visual” con un incremento de 8 puntos (28% en 2010, frente a
36% en 2015).

== == .
W Dafios a la salud (%)
N 2010 ) D> C 2015
a4 Dolor de espalda a6
( Dolor en hombros, cuello, (
l a3 idades superiores &J
39 Cansancio general 45
Dolor en extremidades
32 inferiores 23
Dolor de cabeza, fatiga
LL visual [LJ
10 Ansiedad 17
7 Lesion/es 7
6 Problemas de piel 6
6 Problemas de audicion 5

|

Como se puede observar en el cuadro comparativo anterior,
elrestode factores permanece con diferencias insignificantes
dentro de este periodo.

Es posible que estos datos hayan contribuido notablemente
a un dato que se repite en todos los informes realizados en
la ultima década, en lo concerniente a la clasificacidon de las
causas de absentismo laboral, arrojando un ranking donde
las dos principales causas son las derivadas de:

- Afecciones musculo-esqueléticas

- Problemas de caracter psicolégico y patologias

psiquiatricas

Pese a todo, desde el punto de vista del trabajador, cabe
resaltaraeste respectoundatorelevante de la Sexta Encuesta
Europea sobre las Condiciones en Trabajo 2015 - Eurofound



(EWCS), en la que se entrevistd a unos 44.000 trabajadores
en 35 paises. Ante la pregunta: “jCree que su trabajo
afecta a su salud?, el 55% de los trabajadores encuestados
respondieron que NO, el 8% que S, pero de forma positiva y
un 38% respondi6 que Si, pero negativamente.

Todo esto viene a ratificar la evidencia de que determinados
aspectos del plano laboral afectan a nuestra salud fisica y
mental, y por ende, estos aspectos trascienden y afectan de
manera directa a nuestro plano personal y familiar.

Ademés, a lo anteriormente expuesto hay que sumarle
otra serie de factores que provocan que el fendmeno del
absentismo sea tremendamente complejo en su analisis. Sin
restar importancia a otros muchos factores que intervienen,
nosotros vamos a centrarnos en aquellos que se encuadran
en el terreno psicosocial y en aspectos que tienen una
especial relevancia en las repercusiones visibles en el
comportamiento del trabajador, las cuales se pueden medir,
cualitativamente en el andlisis de los niveles de Compromiso
y Motivacion de los trabajadores, y cuantitativamente en lo
concerniente a Productividad.

En 2002, hace ya 15 afos, la Comision Europea ya anticipaba
una serie de medidas para promover un enfoque global del
bienestar en el trabajo (COM2002-118, Bruselas 11.03.2002)
“Como adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo del
trabajo: una nueva estrategia comunitaria de salud y sequridad
(2002-2006]"

1. Reducir el numero de accidentes y enfermedades
profesionales. Deberian fijarse objetivos cuantificados,
tanto a escala comunitaria como de los Estados miembros,
especialmente en aquellos sectores de actividad que
registran una incidencia superior a la media, especialmente
en el marco de la aplicacion de la estrategia europea de
empleo.

2. Integrar la dimension de igualdad entre hombres y mujeres
en la evaluacion del riesgo, las medidas preventivas y los
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mecanismos de indemnizacidn, de forma que se tengan
en cuenta las particularidades de las mujeres por lo que
respecta a la salud y la sequridad en el trabajo.

3. Prevenir los riesgos sociales. El estrés, el acoso en el
trabajo, la depresion, la ansiedad y los riesgos asociados a
la dependencia del alcohol, las drogas o los medicamentos
deberian ser objeto de medidas especificas, enmarcadas en
un planteamiento global que asocie a los sistemas sanitarios.

4. Reforzar la prevencion de las enfermedades profesionales.
Deberia darse prioridad a las enfermedades provocadas por
el amianto, la pérdida de capacidad auditiva y los trastornos
musculoesqueléticos.

5. Tomar en consideracién la evolucidon demogrdfica y su
incidencia en cuanto a riesgos, accidentes y enfermedades.
Las medidas de prevencién deberian tener mds en cuenta
el factor de la edad, con una orientacion especifica a los
Jévenes y al envejecimiento de los trabajadores.

6. Tener en cuenta los cambios en las formas de empleo,
las modalidades de organizacién del trabajo y la jornada
laboral. Los trabajadores con relaciones laborales atipicas
o precarias constituyen una categoria particularmente
sensible.

7. Tomar en consideracién el tamano de las empresas. Las
PYME y las microempresas, asi como los trabajadores
auténomos o los familiares no asalariados que ayudan en
las tareas, deberian beneficiarse de medidas especificas en
los programas de informacion, sensibilizacidn y prevencidn
de los riesgos.

8. Analizar los riesgos nuevos o emergentes, especialmente
aquellos asociados a la interaccidn entre agentes quimicos,
fisicos y bioldgicos, asi como al entorno de trabajo en su
conjunto (riesgos ergonémicos, psicolégicos y sociales).

Doce afios después, la misma Comisién Europea en la
Comunicacién de la Comisién al Parlamento Europeo,
al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al
Comité de las Regiones, relativa a un marco estratégico de
la UE en materia de Salud y Seguridad en el Trabajo 2014-
2020 (COM2014-332, Bruselas 6.6.3014), establece como



segundo reto: “Mejorar la prevencion de las enfermedades
relacionadas con el trabajo combatiendo los riesgos existentes,
nuevos y emergentes”, es decir, en lo relativo al punto 8 de
la Comunicacion expuesta mas de una década antes, se
reconoce que todavia quedan muchos aspectos a mejorar, si
bien reconoce que en lo referente a medidas para el bienestar
del trabajo se ha avanzado considerablemente en mayoria de
los estados miembros.

Por todo ello, se hace necesario dedicar un espacio con cierto
protagonismo a la definicion de los factores psicosociales
dentro del marco que engloba el absentismo laboral.

La importancia y los efectos de los factores psicosociales en
el trabajo sobre la salud de los trabajadores no es un tema de
reciente aparicion. La Organizacion Internacional del Trabajo
ya publicaba esta definicién en la década de los 80: “Los
factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo
y las condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra,
las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y
su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través
de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en
el rendimiento y en la satisfaccién en el trabajo” (OIT, 1986, p.
3). Sin embargo, hay que destacar que como consecuencia
de los importantes cambios en las organizaciones y de los
procesos de globalizacién actual, la exposicién a los riesgos
psicosociales se ha hecho més frecuente e intensa, haciendo
conveniente y necesario suidentificacion, evaluaciény control
con el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la
seguridad en el trabajo (EU-OSHA, 2007). Es habitual que los
factores de riesgo psicosocial en el trabajo actlen durante
largos periodos de tiempo, de forma continua o intermitente
y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, dado
que no solo estdn conformados por diversas variables del
entorno laboral sino que, ademas, intervienen las variables
personales del trabajador como las actitudes, la motivacion,
las percepciones, las experiencias, la formacién, las
capacidades y los recursos personales y profesionales. La
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personalidad y la situacion vital del trabajador influyen tanto
en la percepcién de la realidad como en la respuesta ante
las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier
problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del
mismo modo, ya que las caracteristicas propias de cada
trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus
reacciones y de las consecuencias que sufrird (Mansilla,
2012). 1

Es interesante hacer mencidén en este mismo manual de
Toledoy Salvador a la clasificacion de medidas que proponen,
las cuales pueden considerarse como objetivos hacia donde
deben orientarse las empresas para ser consideradas como
organizaciones responsables y saludables, teniendo en
cuenta que conseguir la puesta en marcha de estos pasos,
resulta una tarea compleja que debe partir de una cultura
organizacional flexible y de apoyo [CROEM - FToledo y
C.Salvador 2014 en una adaptacién de Rodriguez y Sanz 2011)

Disminucion de las demandas

e Ajustar tareas al tiempo disponible. Evitar sobrecarga y
presion temporal.

e Horarios de trabajo que permitan la conciliacion laboral y
familiar.

e No considerar las horas extra como parte del horario
cuando se planifican las tareas.

Promover la implicacion y el autodesarrollo profesional

e Claridad en la definicion de las tareas y variedad de las
mismas.

e Autonomia en la organizacion del trabajo.

e Participacién en la toma de decisiones.

e Oportunidades de desarrollo.

¢ Proporcionar valoraciones (feedback] sobre el proceso vy
los resultados.

Politicas de conciliacion vida laboral y personal
* Flexibilidad temporal (horarios flexibles).
¢ Flexibilidad espacial (trabajo semipresencial o teletrabajo).



» Ayudas al cuidado de dependientes (guarderias, cuidado
de ancianos).

Fomento de la recuperacion del estrés
e Ofertar actividades que ayuden a combatir el estrés
(actividades de ocio, deportivas, cursos de idiomas, etc.).

Formacion

e Informaciény formacidn sobre diversas areas que ayuden
a gestionar las demandas y a potenciar los recursos
personales.

e Ofertar cursos sobre gestion del tiempo de trabajo, manejo
y gestion del estrés y competencia emocional

Los presumibles beneficios asociados a una intervencion
enfocada a conseguir los objetivos anteriormente propuestos,
son los siguientes:

Para las personas

e Disminucion del estrés y la ansiedad
e Potenciacién de la toma de decisiones
e Mayor regulacién emocional

e Actitud laboral positiva

e Mayor nivel de auto-motivacion

e Aumento de la eficacia personal

A nivel organizacional

e Empresa mas saludable

e Mejora del clima laboral

e Disminucién de los conflictos

e Estimulacion de la innovacién

e Mejor afrontamiento de la incertidumbre
e Mayor apertura a los cambios

e Mejora en las relaciones interpersonales

Cuenta de resultados

e Fidelizacion de las personas

e Disminucion del absentismo

* Potenciacion del liderazgo compartido

=



e Fortalecimiento de los equipos de procesos
e Mayor implicacion de las personas

Llegados a este punto, convendria alinear la concepcién
del concepto de bienestar en el trabajo. Laborda, Obeso
y Sayeras ("El bienestar en el trabajo y su influencia sobre
el absentismo - ESADE e IEL) citan la definicién realizada
por el Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD) que lo describe como “la creacion de un entorno
que promueva un estado de satisfaccion que permita que el
empleado alcance su maximo potencial que le beneficie a él
y a la organizacion” (CIPD, 2007:4)

En uno de los apartados del estudio, Laborda, Obeso vy
Sayeras, continlan realizando una divisién en cuatro grandes
apartados que conforman todo el espectro de actividades
para la creacién de entornos de bienestar en el trabajo:

- Actividades para mejorar la salud de los empleados.

- Actividades para fomentar una cultura corporativa fuerte

- Actividades para promover el desarrollo profesional de los
trabajadores.

- Actividades para mejorar el estado emocional de los
empleados.

El objetivo del estudio es constatar el hecho de que se
obtienen mayores y mejores resultados si el empleado
“percibe” que se estdn poniendo en marcha politicas para
mejorar la salud y los ambientes de trabajo, quedando
demostrada la estrecha vinculacidn existente entre factores
de Productividad y Absentismo.

Las distintas experiencias llevadas a cabo en la

implementacion de programas de bienestar en el trabajo

ponen de manifiesto que cuando el trabajador percibe las

ventajas de la puesta en marcha de los mismos:

- Se obtienen mas beneficios para la organizacion

- Se retiene mucho mas el talento de los empleados

- Seproduce una muy potente identificacién con la compania
por parte de los trabajadores



- Se obtienen acciones mas creativas e innovadoras

Asi pues, es tarea de la organizacién, no solo disefar e
implementar este tipo de medidas, sino hacerlas visibles a
toda la organizacion hasta conseguir la total vinculacion del
trabajador.

LOS ENTORNOS DE APRENDIZAJE

Sin duda, las metodologias formativas estan sufriendo una
considerable transformacidn, evolucionando hacia entornos
de aprendizaje mas eficientes y productivos. Este cambio,
fundamentalmente radica en dos aspectos, los cuales estan
muy relacionados entre si. Por un lado, la respuesta ante
la crisis en estos Ultimos anos, la cual produjo un auge
de la formacién on-line y una reduccién de la modalidad
presencial, entre otros efectos. Por otro lado, los avances
tecnoldgicos, las herramientas 2.0, los recursos multimedia,
etc., que propician otro tipo de canales de comunicacion a
utilizar dentro de los contextos de aprendizaje.

Todo lo expuesto anteriormente, nos sitda ante un entorno en
el que nos encontramos facilmente con una gran diversidad
de medios que podemos utilizarala hora de crearun esquema
metodoldgico idéneo para que se produzca de forma eficaz
un aprendizaje por parte del trabajador. Esto se producira si
tenemos en cuenta una serie de consideraciones.

En primer lugar, un establecimiento claro del objetivo del
programa formativo. De todos es sabido que la formacién
tiene varias finalidades:

- Formar para ampliar el Conocimiento

- Desarrollar las Habilidades

- Modificar y/o reforzar Conductas

- Sensibilizar



Obviamente, todos estos objetivos generales pueden
combinarse, sin embargo y en cualquier caso, la propia
concrecion del objetivo nos dard una primera visién sobre
qué recursos metodoldgicos podemos utilizar.

En segundo orden de cosas, la creacién de un esquema
metodologico coherente con la finalidad del programa, con
el perfil del trabajador y con la situacién o caracteristicas
de la empresa. En Adecco Training tenemos nuestra propia
concepcion metodolégica consistente en una correcta
combinacién de distintos recursos de aprendizaje, los cuales
sevan dosificando en un determinado periodo de tiempo. Este
acercamiento convierte los tradicionales y convencionales
“cursos de formaciéon” en programas de desarrollo con
innovadoras metodologias que favorecen el aprendizaje del
empleado.

Desde esta perspectiva, todos los recursos de aprendizaje
que se puedan utilizar se encuentran en un mismo nivel
dentro de un esquema metodoldgico, ya sea una lectura, un
video, una sesién presencial, una pildora e-learning o una
jornada experiencial, y por tanto, todos ellos tienen la misma
importancia en el proceso de aprendizaje del individuo, ya
que cada uno tiene una funcién. No obstante, si bien es cierto
que todos los recursos de aprendizaje tiene el mismo nivel de
importancia, también lo es el hecho de que cada uno de ellos
tiene un impacto distinto, que a su vez producird un efecto
memorable méas perdurable, segin el impacto del mismo.
Asi pues, a mayor impacto, mayor efecto memorable.

Dicho esto, podriamos resumir nuestra concepcidn

metodolégica en tres puntos:

- La combinacién de recursos de aprendizaje forman el
esquema metodoldgico de un programa de formacion.

- A mayor impacto de un recurso, mayor efecto memorable
provocado en un participante.

- Es necesario que la persona asocie el recuerdo que le ha
provocado un determinado recurso de aprendizaje con los
contenidos propios del programa formativo. De esta forma



habremos incidido sobre su nivel de conocimiento, sobre
sus habilidades o sobre su conducta.

Por dltimo, cabe resaltar un efecto de importancia respecto
al reparto de responsabilidades existente entre los distintos
actores de la formacion, concretamente el que tiene tanto la
empresa que proporciona laformacién, comoelempleado que
la recibe. Hace algun tiempo, las companias asumian en gran
parte la responsabilidad sobre los aprendizajes adquiridos
en un programa formativo. Aqui nos encontradbamos con
antiguos formatos en la formacién (taller en aula, sesiones
magistrales, etc.). En la actualidad se han cambiado las
tornas a este respecto, ahora es el individuo el que asume
en mayor parte este grado de responsabilidad sobre su
propio aprendizaje. Es la empresa, por tanto, la que tiene que
encargarse de “facilitar” los medios adecuados por los que ir
dosificando los mensajes que favorezcan el aprendizaje.

Hace algunos anos, sobre todo antes de la crisis, se disefaban
acciones formativas que lo que hacian era sacar al empleado
de su ambito laboral para meterlo durante un pequeno
espacio de tiempo, dos o tres dias, incluso una semana, en
un curso de formacién. Obviamente, mientras este empleado
se formaba, no estaba produciendo, ddndose en este caso
una serie de costes ocultos, tales como el lucro cesante o
coste oportunidad, los cuales eran sabidos pero aceptados
en mayor o menor medida. En resumen, sacdbamos al
empleado de su Entorno Laboral para meterlo en un Entorno
Formativo durante un pequeno espacio de tiempo.

En la actualidad, esto ha cambiado radicalmente. Por
un lado, cuando las compafiias empezaron a realizar
determinados recortes, propios de una respuesta ante
un entorno muy adverso en época de crisis, los primeros
recortes presupuestarios fueron dirigidos a los destinados
a la formacion. Posteriormente, conscientes de que la
formacion, la capacitacion y el desarrollo del personal
era y sigue siendo una de las claves para aumentar la
productividad, eficiencias en procesos, etc. y, por tanto, una



de las claves para aumentar el grado de competitividad en
el mercado, las compafias empezaron a demandar nuevas
formulas que dieran respuesta a diversas necesidades
formativas, pero que no implicaran con tanta dedicacion al
empleado, es decir, una férmula en la que se pueda formar
sin dejar de producir..

La respuesta que da Adecco Training ante esta situacion es

la siguiente:

- Alargar el espacio de tiempo necesario para llevar a cabo
una accion formativa (este factor, incluso podriamos decir
que es mas adecuado para facilitar el cambio conductual
de la personal.

- Disminuir al maximo, incluso suprimiéndolas en algunos
casos, la formacidén presencial.

- Con objeto de contrarrestar los efectos de tal disminucién,
complementar con acciones previas a la sesion presencial
(Pre-work], asi como con acciones posteriores a la misma
(Post-work).

- Considerar ese espacio de tiempo, desde que empieza
una accion formativa, hasta que se da por finalizada, como
un periodo de aprendizaje en donde se iran dosificando
diversos recursos de aprendizaje [Lecturas, podcast, videos,
pildoras e-learning, talleres presenciales de corta duracién
espaciados, acciones de seguimiento]. Esta combinacion de
recursos, dosificados estratégicamente, conforma a su vez
el esquema metodoldgico exclusivo para el cliente.

- Crear un canal multidisposivo on-line que soporte la
mayoria de los recursos de aprendizaje con una secuencia
légica.

Estos puntos conforman a nuestro juicio la creacién de un
nuevo Entorno de Aprendizaje.

Obviamente, este entorno necesita de un modelo que
garantice resultados. El Modelo de Aprendizaje de Adecco
Training se basa en los pilares fundamentales, propios
del proceso natural de aprendizaje y de la adquisicidn del
conocimiento en la persona.



SENSIBILIZACION. En primer lugar, pensamos en la
necesidad de que los mensajes que se vayan a trasladar en
un programa de desarrollo sean aceptados a priori por los
participantes en el mismo. Por tanto, en este primer paso,
disefamos lineas de actuacién encaminadas a predisponer
de forma positiva al participante, a través de Campanas
de comunicacién que institucionalicen los programas,
convocatorias impactantes, etc, que creen unas expectativas
acordes con la formacién que van a recibir.

- Enresumen: disenamos lineas de actuaciéon encaminadas
a predisponer de forma positiva al participante.
Herramientas: Una convocatoria impactante, campanas
de comunicacidén interna,...

COMPRENSION. En esta fase, es vital presentar el foco

sobre el lenguaje a utilizar en una accién formativa. Todos

los recursos de aprendizaje que se utilicen, deben reunir los
requisitos necesarios para que el participante comprenda

a la perfeccién el contenido del mensaje que se le estd

lanzando. Adoptar expresiones utilizadas en una compafiia,

nomenclaturas propias de un sector, situaciones en las que
el participante se vea identificado, son algunos ejemplos que
hacen el mensaje méas comprensible.

- En resumen: Todos los recursos de aprendizaje que se
utilicen, deben reunir los requisitos necesarios para que
el participante comprenda a la perfeccion el contenido
Herramientas: Recursos de aprendizaje, presenciales, on-
line, multimedia,...

INTERPRETACION. También es crucial, justificar y razonar
el por qué de las cosas. Un programa formativo, sea de la
indole que sea, siempre pretende incidir o influenciar sobre el
comportamiento de los empleados. Asi pues, este empleado
puede estar sensibilizado y comprender perfectamente el
mensaje y, aun asi, no aceptarlo porque no encuentra un
motivo o razonamiento que justifique tal cambio conductual.
Por ello la necesidad de ir mas alla en el disefio de los
mensajes, ya que no sélo hay que hacerlos comprensibles,
sino que ademads hay que justificar constantemente los



beneficios y ventajas que el cambio de comportamiento

propuesto aporta a su desempeno futuro.

- En resumen: Un programa formativo siempre tiene que
estarintroducido en el contexto de actuacion del empleado,
incidiendo sobre los beneficios que le aporta
Herramientas: Contextualizacion del programa a través de
reuniones con la Direccién y/o RRHH.

CONSTRUCCION. Este momento tiene que ver mucho con la
metodologia a aplicar y con los procesos de aprendizaje del
ser humano. Cada persona tiene un modelo de aprendizaje
distinto. Hay quien tiene procesos Demostrativos, otros
tienen procesos Reflexivos, otros mas Conceptuales y otras
personas basan sus procesos en investigar y Experimentar.

Un esquema metodolégico completo para formaciones

grupales seria aquel que combinase recursos dirigidos a

todos los esquemas de aprendizaje, tales como lecturas,

podcast, videos, gamificaciones on-line, metodologias on-
job, workshop y experienciales.

- En resumen: Este momento tiene que ver mucho con la
metodologia a aplicar y con los procesos de aprendizaje
del ser humano
Herramientas: Arquitecturas metodoldgicas a través de la
combinacidén de recursos de aprendizaje.

APROPIACION. En la fase anterior, basicamente lo que
la persona hace es construir un determinado esquema de
comportamiento. En esta fase, nos centramos en qué es
necesario y en cuanto tiempo es necesario para que dicha
persona “interiorice” ese esquema, es decir, se lo apropie.
Esto tiene mucho que ver con la fase de “Competencia
- Inconsciente” en el desarrollo de habilidades para el
desempeno de una tarea en el ser humano. Para llevar a
cabo adecuadamente esta fase, disenamos periodos de
Post-work, acompanamientos, seguimiento de Planes de
Accion Individuales, etc.
- Enresumen: La persona construye un determinado patrén
de comportamiento, el cual es interiorizado a través de la
repeticidon y los resultados que obtiene.



Herramientas: Planes de accidn post-work, seguimientos,
acompanamientos,...

Como hemos dicho anteriormente, en Adecco Training
concebimos la Metodologia como una combinacién de distintos
recursos de aprendizaje, dosificados estratégicamente en un
determinado espacio de tiempo, el cual se considera necesario
para facilitar cambios en la conducta de las personas que
participan en un programa formativo.

No hay duda de la necesidad de adaptacion constante que
requiere el entorno empresarial en el que nos movemos.
Desde hace tiempo estamos oyendo conceptos de estrategia
empresarial para adaptarnos a entornos V.U.C.A, que pese
a su antigliedad y origen militar, define perfectamente las
caracteristicas del entorno actual. Las organizacionesy, por
ende, las personas que lasintegran, sobre todo sus managers,
deben actuar en condiciones de Volatilidad, Incertidumbre
(Uncertainty, en inglés), Complejidad y Ambigiiedad.

En Adecco Training pensamos desde hace tiempo en que
una de las claves para esta necesaria adaptacion radica en
capacitar al manager de manera continua para que actule de
manera mas Flexible, con un mayor grado de Anticipacion
y con una gran capacidad de Aprendizaje, en este Ultimo
caso, no solo a nivel de conocimientos, sino consiguiendo la
maxima rapidez o velocidad para aprender, o por lo menos a
la misma velocidad con la que cambia el entorno.

Ademds, a esta necesidad de capacitacién, hay que
sumarle otro factor, ahora desde la perspectiva de los
Recursos Humanos de la compadia, que reside en el foco
de competencias sobre las que normalmente se decide
trabajar. Actualmente, no basta con disenar programas de
desarrollo competencial donde se trabajan exclusivamente
competencias del plano laboral, ahora hay que ir mas all3,
y focalizar también sobre aspectos que aluden directamente
al desarrollo personal del individuo, tales como la salud y el
bienestar fisico y mental.



Como hemos dicho, estd demostrado que la incorporacion de
habitos saludables en estos &mbitos para aumentar el grado
de satisfaccidon personal, incide directamente en un notable
incremento de la productividad laboral.

Por todo ello, Adecco Training ha disenado el programa
HealthYou, el cual busca el desarrollo integral de los
empleados, a través de la adquisicidn de habitos saludablesy
productivos dentro de todos los &mbitos de la vida del mismo,
es decir el Cuerpo, la Mente, Vida Personal y Productividad
Laboral.

Nos basamos en la teoria de que el desarrollo integral del
individuo se constituye equilibrando distintos planos, tales
como el Mental, Fisico, Laboral, Familiar, Social y Espiritual.
Estos seis planos actuan totalmente relacionados entre si,
estableciéndose un efecto o impacto directo sobre todos los
planos cada vez que el individuo desarrolla cualquier tipo de
accién. Esto ocurre como si se tratase de una distribucion
de pesos, siendo en la mayoria de las ocasiones uno de esos
planos en que ostenta un mayor peso. Dicho de otra forma, si
un individuo desarrolla una accién presentando el foco sobre
uno esos planos, de alguna u otra forma se producird un
impacto en menor medida sobre los otros cinco. Por tanto,
bajo esta teoria no existird una accién cuyo impacto esté al
100% sobre un solo plano.

Esta base nos sirve como justificacién del marco tedrico para
presentar nuestro HealthYou, no obstante, con el objeto de
alinearlo dentro del contexto empresarial, hemos hecho una
pequena modificacién en estos 6 planos, consistente en los
planos Familiar, Social y Espiritual, se agrupan en uno solo,
al que hemos denominado Plano personal.

Por tanto, como base metodoldgica se han establecido
las &reas de trabajo en funcién de dos ejes: Mental-Fisico
y Personal-Laboral que han dado como resultado cuatro
terrenos de desarrollo:
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TALLER 4
Productvidad
Herramientas para la
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TALLER 1
Tecnicas de meditacion
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Ambito Ambito
Laboral Personal
TALLER 3 TALLER

Nutricion y salud

Ejercicio fisico !
! Habitos saludables

Entrenomiento .
emocional —

Ambito
Fisico

Mental/Personal, donde se trabajardn aspectos
relacionados con el didlogo interior del individuo, la
capacidad de atencidny de asimilacion del entorno a través
de la meditacidn, la actitud positiva y yoga empresas.

Personal/Fisico, orientado a mejorar la salud de la
personay promover habitos para una vida sana.

Fisico/Laboral, en el que se abordaran comportamientos,
facilitando pautas relacionadas con el entrenamiento
fisico y emocional.

Laboral/Mental, que busca trabajar comportamientos
0 acciones que se desarrollan con un alto componente
mental y cuya trascendencia o impacto repercuten en un
mayor rendimiento en la productividad, habitualmente
dentro del plano laboral.

Gracias a este programa, los participantes fomentaran
su nivel de autoconocimiento en entornos laborales vy
personales, desarrollardn esquemas de aprendizaje que
les dé la oportunidad de aplicar comportamientos y tomar
decisiones que les permitan incrementar su rendimiento y
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eficiencia, asi como a desarrollar estrategias para afrontar
situaciones complejas de la vida profesional y personal.

El objetivo final estad enfocado a la adquisicion de pequenos
habitos en la rutina diaria que producen grandes resultados
en los niveles de satisfaccién personal y, por ende, en la
productividad laboral de los participantes.

Como hemos visto, son muchos aspectos, tipos, origenes
0 causas, incluso formas de abordar medidas en busqueda
de la reduccion del absentismo, a través de una adecuada
gestion. Quizd una de las conclusiones que podriamos
extraer, ahora en un plano global en su andlisis, radica en la
grandiversidad de politicasy medidas que se pueden abordar.
Con toda seguridad, podemos afirmar que un programa en
donde confluyan, en la misma medida, tanto los objetivos
de desarrollo del plano laboral, como aquellos que vienen a
mejorar la salud fisica y mental del trabajador, se constituye
como una de las soluciones del futuro.

GENERACIONES Y ENTORNOS

DE APRENDIZAJE

Para concluir, nos adentramos en uno de los factores
determinantes, denominador comun en cualquier estudio de
absentismo a nivel general. Concretamente nos centramos
en los rangos de edades y su vinculacion con el absentismo,
debido a que las ausencias en cuanto a sus causas o tipologia
son distintas y caracteristicas, segun la edad.

Hoy en dia es raro encontrarnos con empresas donde no
convivan empleados pertenecientes a varias generaciones,
entre las cuales, identificamos desde las de mas antigliedad,
como la denominada Baby-Boom [nacidos entre los afios 1945
y 1965), hasta la méas reciente, como la llamada Generacion Z
(nacidos a partir del 1992, con edad inferior a 25 afos). Estos



colectivos de personas, referentes de una generacién concreta,
se caracterizan porque entre ellos comparten o se asemejan en
aspectos relacionados con las creencias, patrones de conducta,
habitos, preferencias, uso del lenguaje, intereses, entre otros.

A la hora de hacer las lecturas que este efecto produce en

el terreno laboral, dentro de la gestion de los Recursos

Humanos, deberemos de tener en cuenta, por tanto, aquellas

caracteristicas que nos permiten diferenciar una generacion

de otra, tales como:

- Los elementos motivadores y expectativas en el trabajo

- Larelacién con el entorno de trabajo

- Larelacién con la tecnologia

- La relacién con el liderazgo, tanto ejercido, como recibido

- Elestilo de comunicacion

- La alineaciéon de valores corporativos y niveles de
compromiso

Unavezidentificadasyreconocidas lasdistintasgeneraciones,
empezaremos a vislumbrar algunas estrategias que se
pueden poner en marcha desde un punto de vista general.
En cualquier caso, es necesario tener en cuenta una serie de
consideraciones.

En primer lugar, hay que tener en cuenta el hecho de que las
generaciones mas antiguas, concretamente la Gen.BB y la
Gen.X, poseen el mayor grado de experiencia y, por lo tanto,
un mayor conocimiento adquirido a través de la misma.
Por el contrario, las generaciones Y y Z, acumulan menos
grado de conocimiento, sin embargo, al ser nativos digitales,
tienen una mayor familiaridad con la accesibilidad a la
informacion, lo cual les proporciona lo que podriamos llamar
un conocimiento oportuno, es decir, en el momento en que
éste es necesario y cuando la situacion lo requiera, incluso
produciéndose una sobreexposicion a dicha informacion.

Por otro lado, respecto a la alineacion de los valores
corporativos de la compafia, nos encontramos ante una



situacién con un alto grado de complejidad en su gestion, ya
que normalmente, la compania no establece unos valores para
cada uno de los segmentos generacionales que conforman su
plantilla, sino que los tiene definidos para todos los empleados
sin distincion de edad. Esta situacién lleva a plantearnos una
serie de interrogaciones, las cuales tienen, en la bdsqueda de
una respuesta, una plan de accién a desarrollar en si mismas.
Entre estas interrogantes, pueden surgir algunas como, j seria
necesario redefinir los valores corporativos de la compafia con
el fin de alinearlos aln mas a la percepcidn de la plantilla y asi
disminuir la brecha generacional?, j podriamos considerar una
distincién de valores corporativos, en funcién a la generacion
que los comparte en mayor o menor medida®?.

Por Ultimo, cabe mencionar la importancia que representa en
cualquier generacion el factor aprendizaje. Sobre todo, en los
ultimos anos, hemos adquirido una conciencia plena sobre la
necesidad de adaptarse a un entorno cada vez més cambiante.
Es necesario, por tanto, crear y facilitar por parte de las
compafias entornos que favorezcan el aprendizaje continuo
del empleado para hacer mas &gil esta tarea, algo que debe
ser considerado por las empresas como una obligacién, ya que
este factor representara una clara ventaja competitiva. Dicho
de otra forma, estamos obligados a aprender tan rapidamente
como el mercado cambia y en la medida en que consigamos
aprender de forma mas veloz de lo que nos exige el mercado,
estaremos siendo mas competitivos.

Asi pues, segun el analisis de los elementos comunes para
cualquier generacion, podriamos extraer lo que a nuestro
juicio serfan las principales claves para la gestién de la
diversidad generacional:

- Conocimiento en profundidad del nivel de expectativas,
segun la generacion correspondiente.

- Conocimiento tanto de los aspectos que generan
motivacidon en cada generacién, como de los que limitan u
obstaculizan a que ésta se produzca.



Establecimiento de canales adecuados de comunicacion,
segun el segmento generacional. Por ejemplo, lo que
para una generacion nativa digital puede suponer un
comentario en twitter, para las generaciones como la BB
o la X puede serlo con una conversacidn de pasillo.

Trabajar sobre los estilos de liderazgo adecuados, en base
a la percepcidén que cada grupo tiene sobre el mismo,
tanto para ejercerlos, como para recibirlos.

Crear entornos de trabajo propicios y adaptados a cada
generacion. Es probable que con generaciones jévenes
funcionen mejor los entornos de trabajo colaborativos
donde se utilicen herramientas digitales, elementos
multimedia, redes sociales, etc., asi como proporcionar
jornadas de trabajo con mayor flexibilidad de horarios
y asignacion de funciones y responsabilidades sobre
proyectos concretos.

Determinar una asignacién de trabajos acorde a las
fortalezas propias de cada grupo generacional. Las
generaciones mas maduras se sentiran mas cdémodas
trabajando con tareas que vengan a fortalecer procesos
0 esquemas ya establecidos, ya que aporta una mayor
sensacion de seguridad, mientras que las generaciones
mas jévenes se sentiran mas realizadas con proyectos que
contengan altas dosis de innovacion.

Identificar proyectos o parcelas de trabajo donde las
peculiaridades de cada generacion ofrezcan mayor grado
de complementariedad, provocando asi que se produzcan
las sinergias que incrementen los resultados.

Realizar programas de formacién y desarrollo
personalizados. En este punto, hacemos especial
mencién a la construccidon de esquemas metodoldgicos
mas familiares y amigables para cada segmento, incluso
cuando el contenido pueda ser el mismo.
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Marco Estadistico

En Espafa, la Tasa de Absentismo presenta una
evolucion muy diferenciada en los siguientes periodos:
e 2000-2007: aumenta fuertemente, de 3,7% a 4,95%
(+35,3%).

e 2008-2011: se estabiliza, con una leve reduccidn, en
torno a 4,7%.

e 2012-2013: marcado descenso a 4,3% y 4,1%,
respectivamente.

El minimo de 2013 representa una bajada del 17% con
relacion al maximo de 2007.

® 2014-2016: repunta hasta el 4'4%, 47% y 4'88%
respectivamente.

La Tasa de Absentismo por Incapacidad Temporal (IT)
evoluciona de la siguiente forma:

e 2012-2013: se reduce un 30%, de 3'85% a 2'70% (tasa
inferior a la del afo 2000).

e 2014: repunta el 9% respecto al ano anterior, hasta el
2'9% [mismo nivel que en 2000).

e 2015: vuelve a repuntar con fuerza un 1%, hasta el
3'3%.

e 2016: sube un 6% llegando a 3'45%, todavia lejos del
3'85% que marcd en 2007.

Por sectores de actividad se observa el mismo patrén
en los tres sectores: la Tasa de Absentismo, después
de haber bajado de forma continua entre 2007 y 2013,
repunta en 2014, 2015 y 2016, a excepcién del sector
Construccién, que muestra un comportamiento algo
diferenciado en 2016.

En 2016 es del 50% en Servicios (42% en 2013 y
maximo 51% en 2007), el 4'8% en Industria (41% en
2013 y méaximo 55% en 2007) y el 3'1% en Construccion
(3'0% en 2013 y maximo 3'7% en 2008), es decir, fuertes
subidas desde 2013 en Servicios e Industria, y una
subida muy moderada en Construccién, que ademas
vuelve a bajar levemente en 2016. En todo el periodo
analizado (2000-2016) destaca el sector Construccion
con una Tasa de Absentismo bastante menor que en el
resto de sectores.



El factor determinante de la Tasa de Absentismo son
las horas no trabajadas por Incapacidad Temporal
(bajas por IT). Ahora bien, mientras que de 2007 a 2013
se redujo el Absentismo por IT, aumenté el Absentismo
por otras causas, especialmente marcado el aumento
de absentismo por Maternidad, mientras que cuando el
Absentismo por IT vuelve a subir de 2013 a 2016, no se
reduce el absentismo por otras causas, provocando que
el Absentismo total en 2016 sea casi el mismo que el
maximo de 2007 mientras que el Absentismo por IT de
2016 sigue siendo bastante inferior al maximo de 2007.
En el periodo 2000-2016 se produjo una reduccidn
gradual del nimero de horas pactadas por trabajadory
ano, que fueron 1.793 horas en 2016, un 6,5% menos que
en 2000. Bajé en todos y cada uno de los afos, excepto
una leve estabilizacién en 2015, no sequida en 2016,
donde volvié a bajar marcando el minimo de la serie
histérica.

La evolucién temporal de las horas no trabajadas
(Absentismo) no permite explicar la evolucién de las
horas efectivas, sino que estas Ultimas dependen
fundamentalmentedeloscambiosenlashoraspactadas.
Cabe destacar cdmo en 2015 se produce un aumento
de las horas efectivas en muchas CCAA, después de
haber estado sistematicamente reduciéndose desde el
ano 2000 hasta el 2014, aunque éstas vuelven a bajar
en casi todas ellas en 2016, a excepcion de Comunidad
Valenciana, Cantabria, Canarias y Asturias, donde en
2016 aumentan levemente.

En 2016 son las CCAA de Baleares, Madrid, Cantabria,
Canarias, Galicia y Murcia (al igual que en 2015) las que
presentan mas horas efectivas trabajadas, de mayor a
menor en este mismo orden, todas por encima de la
media de Espana. Catalufia se encuentra practicamente
en la media (levemente por debajo) y el resto de CCAA
estdn claramente por debajo de la media nacional.



Presentismo

10.

1.

12.

En la IV encuesta sobre Absentismo fraudulento
y Presentismo (abril 2017), vemos que los Unicos
precursores de bajas por IT no justificadas que
presentan algo de relevancia son aquellos relacionados
con la conciliacién de la vida laboral y familiar, asi como
afecciones leves de enfermedad.

El 44% (53% en la encuesta anterior) de las empresas
encuestadas indican que existe alguna practica de
presentismo, pero éste es realizado mayoritariamente
tan so6lo por pocos o algunos empleados. El 60% de
las empresas dice tener menos del 10% de su plantilla
con practicas de presentismo, y tan sélo el 13% de las
empresas dice tener mas del 75% de su plantilla con
practicas de presentismo.

EL77% de las empresas aplican métodos de control de los
horarios de sus empleados, y el 41% (34% en la encuesta
anterior] de las empresas ofrecen flexibilidad horaria a
mas del 25% de la plantilla. La falta de flexibilidad mejora
respecto a anos anteriores impulsada por cambios en la
PYME, que registra un notable incremento en el porcentaje
de empresas que ofrecen flexibilidad a mas del 75% de los
trabajadores.

Los Unicos pardmetros donde se aprecian diferencias
relevantes en el presentismo son 1] directivo o alto
cargo, 2] contrato indefinido frente a contrato temporal,
y 3) contrato a tiempo completo frente a tiempo parcial.
Esto nos lleva a pensar que el presentismo viene
fundamentalmente determinado por caracteristicas
generales propias del tipo de empresa o cultura
de trabajo en la empresa, mientras que estd poco
determinada por las caracteristicas individuales de los
empleados (edad o sexo).

Respecto del presentismo en trabajadores de mas de 45
anos, menos del15% de las empresas lo reconocen como
superior a la media, en sus diferentes manifestaciones,
mientras que el 20% lo reconocen como inferior a la
media, siendo mayoritaria la apreciacién (entre el 60%



y el 79% de las empresas] de que no existen diferencias
con el resto de trabajadores.

Marco Juridico I: El despido de trabajadores en situacion
de incapacidad temporal

13.

En los casos en los que la discapacidad de un trabajador
pueda calificarse como “duradera” de conformidad con
los indicios sefalados por el TJUE, la doctrina del TJUE
no solo limita el despido debido a la falta del interés del
empresa en la relacién, sino que conlleva la necesidad
de realizar un esfuerzo en la explicacion de las causas
de despido en aquellos supuestos en los que la causa
de despido sea otra (reorganizacidn, etc.), para evitar,
precisamente, que el juzgado considere que el despido
es consecuencia de la situacién de IT del trabajador.

Marco Juridico Il: medidas reductoras del absentismo

causado por motivos relacionados con la conciliacion de
la vida familiar: permisos de paternidad y otras medidas
de flexibilidad

14. Se ha observado una tasa superior de absentismo en

15.

las trabajadoras que en los trabajadores. Se entiende
que esta diferencia se justifica por la mayor asuncién
de las responsabilidades familiares en la sociedad
actual por parte de las mujeres. Cuando no existe un
cauce legal para posibilitar la conciliacion entre la
vida familiar y laboral, es preciso buscar formas de
solventar la situacién planteadas a través de ausencias
injustificadas o justificadas que se emplean de forma
inadecuada.

En este contexto, todas las medidas que busquen la
conciliacion de la vida familiar y laboral podran ser una
ayuda importante para reducir la tasa de absentismo
en general, y, en concreto, la femenina; pero, también
para la mejora del clima laboral y la mejora de la
competitividad de las empresas.



16.

17.

18.

19.

Entre estas medidas de conciliacién probablemente
las mas efectivas son las relativas a la flexibilidad de
horario: por ejemplo, el reconocimiento de la opcién de
decidir sobre la hora de entrada/salida de acuerdo con
las necesidades de cada trabajador, o de una bolsa de
horas para atender a sus responsabilidades familiares.
Estas actuaciones pueden regularse de modo que no
causen costes econémicos a las empresas mediante la
recuperacion del tiempo empleado en otro momento
ulterior.

Se entiende que son méas adecuadas las medidas
de corresponsabilidad que las de conciliacién. Las
Ultimas tienden a colaborar en la atencién de las
responsabilidades familiares de las trabajadoras, que
son quien generalmente realizan estas actividades, lo
que consecuentemente promociona este papel y, en
cierto modo, provoca su desigualdad en el mercado
laboral. Sin embargo, las actuaciones que tienden a la
corresponsabilidad, las que promocionan las funciones
familiares entre los trabajadores varones, colaboran en
la asuncién de dichas tareas, pero, asimismo, cumplen
un papel de equilibrio social.

Hay razones para entender que las medidas dirigidas
directamente a la implicacién de los trabajadores en
la vida familiar pueden ser especialmente eficaces
tanto para la conciliacién como para la reduccién de la
desigualdad, pero, igualmente para la reduccién de la
tasa del absentismo provocado por las necesidades de
cuidado.

En todo caso, seria adecuado promover medidas para
los trabajadores en general, hombres o mujeres, para
que concilien su vida personal y laboral, que consigan
la equiparacion de todos en el mercado laboral, con
independencia de su sexo o sus responsabilidades
familiares.
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Marco de Gestion I: Estudio de los procesos de incapacidad
temporal respecto a la edad del trabajador

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

La incapacidad temporal ocasiond 31,8 procesos y 1.266
dias de baja por cada 100 trabajadores, de los que el
86% se derivan de procesos de contingencia comun.

Si consideramos los dias de baja como pérdida de
capacidad productiva, podria estimarse que los
procesos de IT mantuvieron inhabilitados permanente a
cerca del 3,5% de la poblacion afiliada por cuenta ajena.
El coste salarial derivado de los procesos de IT que
asumen las empresas y, en su caso, los trabajadores,
supone de media mas de 1.500€ por proceso, que
de repercutirlo sobre el conjunto de la poblacion
alcanzarian 470€ por trabajador y afo.

La edad es un factor clave en el tiempo que tardan los
procesos en curar, hasta el punto que los trabajadores
de més de 49 anos, con 1.912 dias de baja al afho, por
cada 100 trabajadores, superan en un 79% a la media de
los trabajadores de menor edad.

Atendiendo al origen del proceso, los trastornos
musculo esqueléticos ocasionan cerca del 35% de
los dias de incapacidad, seguidos por las lesiones
traumaticas y las patologias mentales con mas del 12%
respectivamente.

Disminuir el impacto de la incapacidad temporal
pasa, entre otros, por minimizar los dias de baja en
los procesos de los trabajadores de mas de 49 anos.
Ademés, este aspecto puede ser decisivo para la
sostenibilidad de nuestro sistema de protecciéon vy
mas cuando se ha determinado alargar la vida laboral
como medida necesaria para afrontar el pago de las
pensiones en una sociedad cada vez mas envejecida y
con mayor esperanza de vida.

Por tanto, creemos necesario desarrollar nuevas
politicas dirigidas a optimizar la salud, seguridad y
empleabilidad, que contribuyan a una transicién activa
hasta la jubilacion, lo que requiere un cambio de



paradigma, en el que deberian contemplarse acciones
que permitan:

¢ Incorporar el concepto de “envejecimiento activo” en
los planes de prevencién, como un elemento mas en la
gestidn de los riesgos que inciden sobre la seguridad y
salud de los trabajadores.

e Desarrollarincentivos® para que desde las empresas
se puedan implantar programas de promocién de la
salud y en particular para: la prevencion de trastornos
musculo esqueléticos, el bienestar psicosocial, la
prevencién del cancery el cuidado del corazén; de esta
forma se pretende minimizar el impacto de los factores
que inciden en estos grupos de enfermedad, desde un
enfoque transversal en el que se consideren tanto los
aspectos laborales, como los derivados de una baja
implantacién de habitos saludables en la vida diaria.

e Establecer programas asistenciales especificos,
dirigidos a optimizar el tratamiento de las patologias
que determinan los procesos de incapacidad con
una duracién de méas de 60 dias, que en su conjunto
representan hasta el 80% [en los trabajadores de mas
de 49 afos) del total de los dias de baja registrados.

e Considerar la edad como un aspecto diferencial
en los protocolos de la vigilancia de la salud de los
trabajadores tanto en la colectiva como en la individual,
con el fin de promover un envejecimiento activo, en
su caso, mediante una mejor coordinacién con las
areas técnicas y un nuevo enfoque en el que prime
la adecuacion de las condiciones de trabajo a los
trabajadores de mas edad.

* Adoptar perspectivas de género dirigidas a mejorar
la proteccion de la mujer trabajadora, incentivando
el estudio de los aspectos que determinan su mayor
vulnerabilidad y permitan desarrollar programas que
contribuyan a su integracién laboral en condiciones de
igualdad.



Marco de Gestion ll: Evolucion de los indicadores de gestion,
costes, y propuestas de mejora para la Incapacidad por
Contingencias Comunes

27.

28.

29.

30.

En 2016 se produjeron en Espana 4.270.848 procesos de
Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes, un
8,55% més que en 2015, cuando la poblacion protegida
sélo habia crecido un 3,19%, hasta los 16.146.654
Trabajadores.
Enelmismoperiodo,elgastoenprestacionesecondmicas
por ITCC, a cargo de las Mutuas Colaboradoras con
la Seguridad Social y de las Entidades Gestoras de
la Seguridad Social, ascendid a 5.993,24 Millones de
Euros (M €], lo que supone un crecimiento del 12,22%
respecto a 2015. El coste directo para las Empresas fue
de 5.065,28 M €y el coste de oportunidad en términos
de la produccion de bienes y servicios que se dejaron
de producir ascendid a 57.352,25 M €. Es decir el coste
total del absentismo por ITCC en 2016 se elevd a mas de
68.410,77 M €, lo que supone un incremento del 10,91%
respecto al ejercicio 2015.

No deja de preocupar el escaso alcance de las medidas
destinadas a mejorar la gestién y el control de los
procesos de baja, recogidas tanto en la “Ley 35/2014, de
26 de diciembre en relacidn con el régimen juridico de
las Mutuas”, como en el Real Decreto 625/2014, de 18
de julio, en materia de gestién y control de los procesos
por incapacidad temporal en los primeros 365 dias de
su duracién.

Se propone como medida de mayor calado y eficacia
para controlar esta preocupante tendencia creciente
de las bajas, el que las Mutuas Colaboradoras con la
Seguridad Social puedan emitir altas médicas en los
procesos de ITCC, garantizando absolutamente los
derechos de los Trabajadores. Otra medida, subsidiaria
alaanterior, seria que las Mutuas tuvieran la posibilidad
de prestar asistencia sanitaria, simplemente con el
consentimiento del trabajador, sin necesidad de la
autorizacién del Servicio Publico de Salud, y dar el



3.

32.

alta en los procesos de incapacidad temporal por
contingencias comunes, al menos de las patologias
traumatoldgicas

La Comunidad Auténoma que ha tenido mejor
comportamiento en los datos de Incapacidad Temporal
por Contingencia Comun -en el colectivo de trabajadores
por cuenta ajena- ha sido Extremadura, con un indice
de Incidencia media del 11,48 (21,54 es la media
nacional], seguida de la Comunidad Valenciana, Galicia
y Andalucia. No obstante, en la duracién media de los
procesos Extremadura tiene los peores valores: 64,57
dias (38,46 es la media nacional). Contrasta también el
comportamiento de Navarra, que tiene el peor indice de
incidencia media (38,56), si bien tiene los mejores datos
de duracion media de toda Espafa (25,25 dias), donde le
siguen Cataluna, Madrid, Rioja y Baleares.

La Comunidad Auténoma que ha tenido mejor
comportamiento en los datos de Incapacidad
Temporal por Contingencia Comun -en el colectivo
de trabajadores por cuenta propia- ha sido la ciudad
autonoma de Ceuta, con un indice de Incidencia media
del 5,52 (9,11 es la media nacional], seguida de Baleares,
Canarias, Castilla-Ledn y Andalucia. El peor indice de
incidencia media lo tiene Navarra (14,32), sequida de
Murcia, Navarra vuelve a tener los mejores valores en
la duracién media de los procesos: 60,47 dias (90,18
es la media nacional], seguida de Melilla, La Rioja y
el Pais Vasco. Los peores datos de duracion media de
toda Espafa estdn en Galicia (111,77 dias), y le siguen
Extremadura, Asturias y Canarias.

Marco de Recursos Humanos |: colaboracion publico-
privada en la promocion de la salud y gestion del
absentismo: una vision desde la Medicina del Trabajo

33.

Las propuestas desde la Medicina del Trabajo para la
reduccion del absentismo son:



e Sumarnos a la tendencia internacional propuesta
por NIOSH de modificar el paradigma de prevenir los
riesgos laborales a promocionar la salud total del
trabajador.

e Dotar a los Médicos del Trabajo con herramientas
que les faciliten su coordinacién con el resto de
profesionales, especialmente con los Médicos de
Familia.

e Continuar como actitud de mejora continua con el
cambio de paradigma ya iniciado en la formacién de los
Médicos del Trabajo. La parte asistencial y de vigilancia
de la salud se une de forma indisoluble con un enfoque
comun dentro de sus labores diarias para un grupo
compartido de poblacién.

Marco de Recursos Humanos ll: El papel de la empresa en
el Desarrollo Integral del empleado como factor para la
reduccion del absentismo.

34.

35.

36.

Se obtienen mayores y mejores resultados si el
empleado “percibe” que se estan poniendo en marcha
politicas para mejorar la salud y los ambientes de
trabajo, quedando demostrada la estrecha vinculacién
existente entre factores de Productividad y Absentismo.
La creacién de un nuevo Entorno de Aprendizaje
exige como pilares  fundamentales variables
como la SENSIBILIZACION, la COMPRENSION,
la INTERPRETACION, la CONSTRUCCION vy la
APROPIACION.

El programa HealthYou establece las areas de trabajo
en funciéon de dos ejes: Mental-Fisico y Personal-
Laboral que han dado como resultado cuatro terrenos
de desarrollo: el Mental/Personal, el Personal/Fisico,
el Fisico/Laboral y el Laboral/Mental. Gracias a este
programa, se fomenta el nivel de autoconocimiento
en entornos laborales y personales, se desarrollan
esquemas de aprendizaje para aplicar comportamientos
y tomar decisiones que permitan incrementar el



37.

rendimiento, la eficiencia, y a desarrollar estrategias
para afrontar situaciones complejas de la vida
profesional y personal.

Para el abordaje de la variable edad desde la dptica del
aprendizaje, las principales claves son:

e Conocimiento en profundidad del nivel de
expectativas, segun la generacidn correspondiente.

e Conocimiento tanto de los aspectos que generan
motivacién en cada generacion, como de los que limitan
u obstaculizan a que ésta se produzca.

e Establecimiento de canales adecuados de
comunicacién, segun el segmento generacional. Por
ejemplo, lo que para una generaciéon nativa digital
puede suponer un comentario en twitter, para las
generaciones como la BB o la X puede serlo con una
conversacion de pasillo.

e Trabajar sobre los estilos de liderazgo adecuados,
en base a la percepcidn que cada grupo tiene sobre el
mismo, tanto para ejercerlos, como para recibirlos.

e Crearentornosdetrabajopropiciosyadaptadosacada
generacion. Es probable que con generaciones jévenes
funcionen mejor los entornos de trabajo colaborativos
donde se utilicen herramientas digitales, elementos
multimedia, redes sociales, etc., asi como proporcionar
jornadas de trabajo con mayor flexibilidad de horarios
y asignacion de funciones y responsabilidades sobre
proyectos concretos.

e Determinar una asignacién de trabajos acorde a
las fortalezas propias de cada grupo generacional. Las
generaciones mas maduras se sentirdn mas comodas
trabajando con tareas que vengan a fortalecer procesos
0 esquemas ya establecidos, ya que aporta una mayor
sensacion de seguridad, mientras que las generaciones
mas jévenes se sentiran mas realizadas con proyectos
que contengan altas dosis de innovacion.

e |dentificar proyectos o parcelas de trabajo donde
las peculiaridades de cada generacion ofrezcan mayor
grado de complementariedad, provocando asi que se
produzcan las sinergias que incrementen los resultados.



e Realizar programas de formacién y desarrollo
personalizados. En este punto, hacemos especial
mencioén a la construccion de esquemas metodoldgicos
mas familiares y amigables para cada segmento,
incluso cuando el contenido pueda ser el mismo.



