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El absentismo laboral es uno de los desafíos más complejos en la gestión de 
personas. No se trata únicamente de una cuestión de presencia física en el puesto 
de trabajo, sino de un fenómeno multifactorial que impacta directamente en la 
productividad, la cohesión de los equipos y, en última instancia, en la 
competitividad de las organizaciones. Las cifras y tendencias actuales reflejan que 
el absentismo no responde a una única causa, sino a una combinación de factores 
personales, sociales, culturales y normativos que interactúan entre sí, y ahí es donde 
radica su dificultad. 

Es importante reconocer que, como empresas, no tenemos capacidad para influir 
en todos estos elementos. Aspectos como la legislación vigente, la cultura social o 
determinadas circunstancias personales escapan a nuestro control. Pretender 
abordar el problema en su totalidad sería poco realista y generaría frustración tanto 
en la organización como en sus profesionales. Sin embargo, esto no significa que 
debamos adoptar una actitud pasiva. Muy al contrario: existe un amplio margen 
de actuación en el que las compañías pueden marcar la diferencia, de hecho no 
es extraño encontrar empresas con similares características de tamaño, sector y 
ubicación, con resultados de absentismo muy dispares. 

La gestión del absentismo no consiste en eliminarlo por completo, sino en reducir su 
impacto y prevenir aquellas situaciones que sí dependen de nuestra intervención. 
Desde la mejora del clima laboral y la comunicación interna, hasta la 
implementación de políticas flexibles y programas de bienestar, las empresas tienen 
la oportunidad de crear entornos que favorezcan la asistencia y el compromiso. 
Estas acciones, aunque no resuelvan el problema en su totalidad, contribuyen a 
minimizar sus efectos y a reforzar la relación de confianza entre la organización y 
sus personas. 

Este documento recoge algunas buenas prácticas en la gestión del absentismo, 
con el objetivo de ofrecer herramientas concretas y aplicables que permitan 
avanzar en esta dirección. No se trata de soluciones mágicas, sino de estrategias 
realistas que, combinadas con una visión preventiva y una cultura organizativa 
sólida, pueden generar un impacto positivo y sostenible. Porque, aunque no 
podamos cambiar el contexto global, sí podemos influir en cómo nuestra empresa 
lo afronta. 

El documento estructura las buenas prácticas, realizando una descripción de la 
medida, reforzando los factores de éxito identificados y los principales riesgos que 
se pueden correr cuando se decide su implementación. 

  

Introducción 
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Tipología de Empresa: 

Sector: XXXXXX 

Tamaño: XXXX 

Ubicación: Provincia de Álava 

 

Descripción 

Contar con una herramienta específica para el seguimiento de la gestión de 
ausencias no solo es una buena práctica organizativa, sino una pieza estratégica 
para garantizar la eficiencia y la transparencia en la administración de bajas 
médicas. Este sistema permite registrar de manera sistemática y segura toda la 
información relacionada con las ausencias del personal, alimentada por los 
mandos intermedios y el área de Recursos Humanos. 

El objetivo principal es disponer de una visión global, actualizada y confiable que 
facilite tanto el seguimiento individual como el análisis colectivo. Esta herramienta 
no se limita a ser un repositorio de datos, sino que evoluciona hacia un sistema 
inteligente que permite analizar patrones de comportamiento, medir indicadores 
clave y categorizar situaciones para diseñar estrategias preventivas y correctivas. 

Partiendo de la base que no todas las personas se comportan igual ante sus 
necesidades de ausencia categorizamos comportamientos ante estas situaciones 
de ausencia, la herramienta dispone de los datos cuantitativos de FIE’s, RRHH sube 
esa información, ofreciendo a los gestores de equipos indicadores objetivos de nº 
de ausencias por baja médica, también datos de repetición en tiempo y nº de días 
o duración. Esta información se convierte en una semaforización, en base a la 
media de los 5 años y percentil del 90% de los datos de los empleados de la 
empresa.  

A los datos objetivos, la herramienta aporta la valoración de los comportamientos 
antes dichas ausencias, en la que los gestores de equipos registran ACTITUD de la 
persona en dichos procesos, la información sobre la EVOLUCIÓN DEL PROCESO, así 
como la PREVISIÓN del proceso, con el servicio médico se registra si ha solicitado 
AYUDA y necesidades de ADAPATABILIDAD. Todo ello parametrizado y 
estandarizado en la herramienta que asigna una puntuación numérica: 
parámetros (llamada mando, que respuesta tiene el trabajador: responde, no 

Disponer de una herramienta/app para el 
seguimiento de la gestión de ausencias. 
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responde, fluye conversación, admites ayuda o no, colabora, no colabora...) el 
mánager nunca habla de patología. NO ES EL OBJETIVO.  

Esta semaforización de comportamientos permite parametrizar el proceso de 
gestión en la organización y focalizar inversiones de recursos de salud a aquellas 
personas que quieran ser ayudadas.  

La herramienta no es para criminalizar sino para ajustar donde se ponen recursos 
de salud. Se dispone de información más objetiva y permite comparar 
comportamientos y tendencias en los diferentes centros de trabajo  

Este enfoque posibilita orientar las inversiones en salud y bienestar hacia las áreas 
que realmente lo necesitan, optimizando recursos y reduciendo el impacto del 
absentismo. Además, se convierte en un instrumento esencial para la toma de 
decisiones basadas en datos objetivos, evitando percepciones subjetivas y 
promoviendo una cultura organizativa más justa y transparente, huyendo de la 
gestión del caso o anécdota y focalizando la gestión hacia una gestión global y 
por procesos. 

Un aspecto crítico para el éxito es el acompañamiento continuo: no basta con 
implementar la herramienta, es necesario establecer un sistema de seguimiento 
que permita evaluar cómo evoluciona su uso, medir la calidad de los datos y 
garantizar que se convierte en una herramienta viva, integrada en los procesos 
diarios y alineada con la cultura corporativa. Este acompañamiento asegura que 
la solución no se quede en una mera iniciativa tecnológica, sino que genere 
impacto real en la gestión del absentismo. 

 

Factores de éxito 

 

El éxito de esta política depende de varios elementos clave: 

o Centralización y accesibilidad: La herramienta debe organizar la información 
de forma clara, ágil y fiable, permitiendo que responsables de equipo, 
personal médico y Recursos Humanos compartan una visión común. 

o Usabilidad y adaptación: Debe ser intuitiva, flexible y ajustada a las 
necesidades reales de la organización, evitando complejidades que frenen 
su adopción. 

o Escucha activa y prevención: Al facilitar el seguimiento individualizado, se 
pueden detectar patrones de absentismo reiterado, identificar causas 
estructurales o personales y activar medidas de apoyo antes de que el 
problema se cronifique. 

o Trazabilidad y transparencia: Garantiza la integridad de la información y 
permite auditar procesos, fortaleciendo la confianza interna. 

o Identificación de liderazgo: Ofrece datos sobre cómo los mandos gestionan 
las ausencias, lo que permite diseñar planes de formación y mejora en 
liderazgo. 



 

Gestión de Absentismo. Buenas Prácticas 5

o Sistema de acompañamiento: Es imprescindible contar con un plan de 
seguimiento que evalúe la evolución del uso, la calidad de los datos y la 
percepción de la herramienta, ajustando procesos cuando sea necesario. 

 

 

Riesgos de implantación 

 

Entre los riesgos más relevantes se encuentran: 

o Resistencia social: La herramienta puede ser cuestionada por la 
representación sindical o percibida como un instrumento de control excesivo 
si no se comunica adecuadamente su propósito preventivo y de apoyo. 

o Calidad de los datos: Si la información no se actualiza con rigor, el sistema 
puede ofrecer una imagen distorsionada y perder credibilidad. 

o Coste inicial: Requiere inversión en desarrollo, licencias, configuración y 
formación, lo que debe contemplarse en el plan de implantación. 

o Uso punitivo: Si se emplea para sancionar en lugar de acompañar, se 
generará rechazo y desconfianza. 

o Falta de integración: Si la herramienta no se incorpora a los procesos diarios 
o se limita a un área concreta, su impacto será mínimo. 

o Ausencia de seguimiento: Sin un sistema de acompañamiento que evalúe su 
evolución y ajuste las prácticas, la herramienta corre el riesgo de convertirse 
en un proyecto estático sin valor real. 

 

La clave está en convertir esta solución en un recurso dinámico, útil y alineado con 
la cultura organizativa, reforzando la idea de que su finalidad es mejorar la salud 
laboral y optimizar la gestión, no controlar de manera punitiva. 
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Tipología de Empresa: 

Sector: SIDEROMETAL 

Tamaño: <50  

Ubicación: Provincia de Álava 

 

Descripción  

En el contexto actual, la salud mental se ha convertido en un factor crítico para la 
sostenibilidad del talento y la productividad. Numerosos estudios evidencian que 
detrás de muchas bajas laborales con motivación psicológica se encuentran 
conflictos internos no resueltos, entornos laborales poco saludables o situaciones 
personales que impactan directamente en el bienestar emocional. Por ello, 
disponer de recursos específicos para el abordaje de la salud mental no es solo una 
medida preventiva, sino una inversión estratégica en la estabilidad organizativa. 

La propuesta consiste en incorporar un sistema estructurado de evaluación y 
acompañamiento psicológico, integrado dentro del reconocimiento médico 
habitual. Este sistema incluiría una autoevaluación psicológica que mida 
dimensiones clave como descanso, estrés, ansiedad, resiliencia y salud emocional. 
Los resultados se sumarían al resto de información médica para ofrecer una visión 
completa del estado del empleado, permitiendo actuar de forma activa y 
preventiva. 

Cuando se detecten indicadores preocupantes, se activará un protocolo de 
seguimiento médico y se ofrecerá servicio psicológico bajo el paraguas de la 
empresa, evitando las largas esperas del sistema público. Este servicio puede incluir 
terapia individual, sesiones presenciales o telefónicas, y bonos de sesiones para 
garantizar continuidad. Es importante aclarar que el alcance se limita a la atención 
psicológica general, sin abordar adicciones ni patologías psiquiátricas, que 
requieren otro tipo de intervención especializada. 

Más allá del recurso en sí, el verdadero valor está en el acompañamiento continuo: 
no basta con ofrecer asistencia psicológica, es necesario desplegar un sistema que 
monitorice la evolución de los casos, mida el impacto de las intervenciones y 
garantice que la política se integra en la cultura organizativa. Este 
acompañamiento permite ajustar las acciones, reforzar la prevención y convertir la 
salud mental en un eje estratégico, no en una respuesta reactiva. 

 

 

Disponer de recursos para el abordaje integral de la 
salud mental en la organización. 
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Factores de éxito 

El éxito de esta política depende de varios elementos clave: 

Prevención como eje central: Más allá del uso del servicio, la medida genera un 
efecto disuasorio frente a conflictos internos y promueve una cultura de cuidado 
emocional. 

Integración en procesos médicos: Incorporar la autoevaluación psicológica en los 
reconocimientos médicos permite detectar riesgos tempranos y actuar antes de 
que se cronifiquen. 

Espacios de confianza: La iniciativa impulsa a los mandos a crear entornos seguros 
donde se puedan abordar problemas relacionales y organizativos sin miedo a 
represalias. 

Formación en liderazgo saludable: Capacitar a los líderes para identificar señales 
de riesgo y gestionar conversaciones sensibles es fundamental para que la política 
funcione. 

Sistema de escucha activa: La herramienta debe convertirse en un canal para 
recoger inquietudes y necesidades, fomentando la transparencia y la empatía 
organizativa. 

Acompañamiento estructurado: Es imprescindible contar con un plan que evalúe 
la evolución del servicio, la satisfacción de los empleados y la efectividad de las 
intervenciones, ajustando la estrategia cuando sea necesario. 

 

Riesgos de implantación 

Entre los riesgos más relevantes se encuentran: 

 

Dificultad en la detección temprana: Identificar riesgos psicológicos requiere 
formación específica y sensibilidad, especialmente por parte de los mandos. 

Resistencia cultural: En entornos donde la salud mental sigue siendo un tema tabú, 
la medida puede generar desconfianza si no se comunica adecuadamente. 

Coste y sostenibilidad: La inversión en recursos psicológicos y formación debe 
contemplarse en el presupuesto y garantizar continuidad para evitar que se 
perciba como una acción puntual. 

Percepción de control: Si la autoevaluación se interpreta como una herramienta 
punitiva, se perderá credibilidad y participación. 

Falta de acompañamiento: Sin un sistema que monitorice la evolución y ajuste las 
acciones, la política corre el riesgo de convertirse en un servicio aislado sin impacto 
real. 
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Para mitigar estos riesgos, se recomienda incorporar la medida dentro de un 
programa integral de bienestar, que incluya formación en liderazgo saludable, 
protocolos de escucha activa y planes de acción ante situaciones críticas 
(conflictos internos, transiciones vitales como jubilaciones, etc.). Además, se sugiere 
desarrollar un programa de “socorristas emocionales”, formado por personas 
capacitadas para detectar señales de alerta y ofrecer un primer nivel de apoyo, 
reforzando la red interna de prevención. 
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Tipología de Empresa: 

Sector: SIDEROMETAL 

Tamaño: <50  

Ubicación: Provincia de Álava 

 

Descripción 

Los riesgos musculoesqueléticos representan una de las principales causas de 
malestar físico y absentismo en entornos laborales, especialmente en actividades 
que implican movimientos repetitivos, posturas forzadas o manipulación de cargas. 
Prevenir estas dolencias no solo mejora la salud y bienestar de las personas 
trabajadoras, sino que también reduce costes asociados a bajas laborales y 
aumenta la productividad. 

La propuesta consiste en ofrecer y promover una herramienta digital (APP) que 
permita a los empleados realizar un autodiagnóstico sencillo y guiado sobre 
posibles molestias musculoesqueléticas. A partir de la dolencia identificada, la 
aplicación genera tablas personalizadas de ejercicios preventivos y correctivos, 
acompañadas de vídeos elaborados por profesionales de la fisioterapia. El objetivo 
es facilitar la práctica de ejercicios adaptados que ayuden a reconducir los 
malestares antes de que evolucionen hacia lesiones más graves. 

Este recurso se ofrece a todas las personas de la organización sin coste, 
fomentando la accesibilidad y la equidad en el cuidado preventivo. Además, la 
herramienta no debe ser vista como un elemento aislado, sino como parte de una 
estrategia integral de prevención, que incluya formación, concienciación y otros 
recursos complementarios como dispositivos ergonómicos, herramientas de 
elevación y, en determinados casos, exoesqueletos. 

El verdadero valor de esta medida reside en el acompañamiento continuo: no 
basta con poner la APP a disposición de los empleados, es necesario establecer un 
sistema que monitorice su uso, evalúe la efectividad de los ejercicios y recoja 
feedback para mejorar la experiencia. Este seguimiento permite medir el impacto 
real en la reducción de molestias y lesiones, ajustar contenidos y reforzar la cultura 
preventiva. Sin este acompañamiento, la herramienta corre el riesgo de convertirse 
en una iniciativa puntual sin resultados tangibles. 

 

 

Disponer de recursos para el abordaje de riesgos 
musculoesqueléticos en la organización. 



 

Gestión de Absentismo. Buenas Prácticas 10

Factores de éxito 

Los factores clave para garantizar el éxito de esta política son: 

 

Promoción activa y formación: No basta con ofrecer la APP; es necesario 
comunicar su utilidad, formar en su uso y explicar los beneficios de la prevención 
frente a la intervención tardía. 

Cultura preventiva: La herramienta debe integrarse en una estrategia que fomente 
hábitos saludables y la práctica regular de ejercicios, rompiendo la creencia de 
que la fisioterapia solo es necesaria cuando existe daño. 

Complementariedad con otros recursos: La APP debe ir acompañada de 
inversiones en ergonomía, dispositivos de ayuda y formación sobre su uso, creando 
un ecosistema preventivo completo. 

Accesibilidad y facilidad de uso: La aplicación debe ser intuitiva, con contenidos 
claros y adaptados a diferentes perfiles de trabajadores, para garantizar su 
adopción masiva. 

Sistema de acompañamiento: Es imprescindible contar con un plan que evalúe la 
evolución del uso, la reducción de molestias reportadas y la percepción de los 
empleados, ajustando la estrategia cuando sea necesario. 

Impulso desde el liderazgo: Los mandos deben promover activamente la 
herramienta, integrándola en las rutinas laborales y reforzando la importancia del 
autocuidado físico. 

 

Riesgos de implantación 

Entre los riesgos más relevantes se encuentran: 

 

Resistencia cultural: Existe una creencia arraigada de que la fisioterapia solo es 
efectiva cuando hay lesión. Cambiar esta mentalidad hacia la prevención requiere 
comunicación clara y sostenida. 

Falta de uso: Si la herramienta no se promociona adecuadamente o se percibe 
como opcional sin valor, su impacto será mínimo. 

Percepción de complejidad: Si la APP no es intuitiva o los ejercicios no se adaptan 
a las necesidades reales, los empleados pueden abandonarla rápidamente. 

Ausencia de seguimiento: Sin un sistema que monitorice la evolución y ajuste la 
estrategia, la medida corre el riesgo de convertirse en una acción aislada sin 
resultados medibles. 

Coste y sostenibilidad: Aunque la APP se ofrece sin coste al empleado, la empresa 
debe garantizar recursos para su mantenimiento, actualización y promoción 
continua. 
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Para mitigar estos riesgos, se recomienda integrar la herramienta en un programa 
global de salud laboral, que incluya campañas de sensibilización, formación en 
ergonomía y liderazgo saludable. Además, se sugiere establecer indicadores de 
impacto (uso de la APP, reducción de molestias reportadas, disminución de bajas 
por lesiones musculoesqueléticas) y realizar revisiones periódicas para garantizar 
que la medida evoluciona y se adapta a las necesidades reales de la organización. 
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Tipología de Empresa: 

Sector: AUTOMOCIÓN 

Tamaño: <100 

Ubicación: Provincia de Álava 

 
Descripción 
 
La prevención de las ausencias laborales es uno de los retos más estratégicos para 
cualquier organización que aspire a mantener la productividad y el bienestar de 
sus equipos. No se trata únicamente de reducir el absentismo, sino de construir una 
cultura de salud sólida y confiable, donde la empresa se posiciona como un 
agente activo en el cuidado integral de las personas. 
El enfoque preventivo consiste en actuar antes de que aparezca la patología que 
pueda derivar en una ausencia, abordando tanto el bienestar físico como el 
mental y social. Para ello, se plantea una estrategia que parte de los resultados 
obtenidos en la vigilancia de la salud individual, incorporando en los 
reconocimientos médicos pruebas adicionales que contemplen aspectos como 
indicadores cardiovasculares, salud auditiva, factores de género y otros 
parámetros relevantes. Esta información permite diseñar actuaciones colectivas e 
individuales, orientadas a la prevención y la mejora continua. 
En el ámbito físico, se proponen acciones concretas para combatir el sedentarismo 
y promover hábitos saludables: acuerdos con gimnasios, presencia de 
fisioterapeutas en planta, programas de estiramientos y pausas activas, así como 
actividades cardiovasculares adaptadas. Estas iniciativas no solo reducen riesgos 
físicos, sino que también contribuyen a generar entornos laborales más dinámicos 
y saludables. 
En el área de salud mental y social, la estrategia se amplía con una plataforma de 
salud que incluye un área digital de salud mental y asistencia médica, de adhesión 
voluntaria para las personas trabajadoras que ofrece recursos para atender 
factores que, aunque no están directamente relacionados con la salud laboral, 
impactan de manera significativa en el bienestar psicosocial de la persona 
trabajadora. Ejemplos de ello son la atención a situaciones personales como el 
cuidado de familiares mayores, la consulta médica con line, o la gestión de eventos 
vitales. El objetivo es dar respuesta a múltiples dimensiones que influyen en la 
estabilidad emocional, reconociendo que la salud del trabajador no se limita al 
ámbito laboral. 
Aunque el foco principal está en la prevención de la ausencia, la estrategia no 
descuida el acompañamiento durante todo el ciclo: desde la aparición de la 

Trabajar de forma activa en la prevención de la 
ausencia, poniendo foco en la salud y la confianza. 
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ausencia hasta el retorno. Se establece un protocolo de seguimiento médico 
durante la baja en  coordinación con la mutua que realiza acompañamiento 
individualizado de los procesos de baja y un proceso de reacogida en el momento 
de reincorporación, que incluye tango un reconocimiento de retorno como una 
entrevista en la que se informa a trabajador de todo lo sucedido durante su 
ausencia, esta entrevista es realizada por los mandos directos garantizando que la 
persona se reintegre en condiciones óptimas y con el apoyo necesario. 
El verdadero valor de esta política reside en el acompañamiento continuo: no 
basta con desplegar acciones preventivas, es imprescindible contar con un sistema 
que monitorice su evolución, mida el impacto y ajuste las intervenciones en función 
de los resultados. Este seguimiento asegura que la estrategia no se convierta en un 
conjunto de iniciativas aisladas, sino en un programa vivo, integrado en la cultura 
organizativa y orientado a la mejora constante. 
 

Factores de éxito 

Los factores clave para garantizar el éxito de esta política son: 
 
Despliegue de una cultura de salud: La empresa debe posicionarse como un 
agente comprometido con el bienestar físico, mental y social, generando 
confianza y cercanía. 
Prevención integral: Actuar sobre múltiples dimensiones (física, mental, social) 
permite abordar la salud de forma holística, reduciendo riesgos y mejorando la 
calidad de vida. 
Protocolos claros y accesibles: Desde la vigilancia de la salud hasta el retorno tras 
una ausencia, los procesos deben ser transparentes y fáciles de seguir. 
Espacios de confianza: Sustituir el enfoque de control por uno de acompañamiento 
genera un entorno donde las personas se sienten escuchadas y apoyadas. 
Sistema de acompañamiento: Es imprescindible monitorizar la evolución de las 
medidas, evaluar indicadores y ajustar la estrategia para garantizar su efectividad. 
Impulso desde el liderazgo: Los mandos deben ser embajadores de la cultura 
preventiva, promoviendo hábitos saludables y reforzando la confianza en la 
organización. 
 
Los resultados obtenidos en organizaciones que han implementado esta estrategia 
son contundentes: reducción superior al 50% en la incidencia diaria de ausencias, 
mejora en la percepción de la empresa como empleador responsable y aumento 
del compromiso de los equipos. 
 
Riesgos de implantación 
Entre los riesgos más relevantes se encuentran: 
 
Resistencia cultural: Muchas personas tienden a separar la salud personal de la 
salud laboral, lo que dificulta la adopción de una visión integral. 
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Falta de sensibilización: Si no se comunica adecuadamente el propósito 
preventivo, la estrategia puede ser percibida como una acción corporativa sin 
impacto real. 
Coste y sostenibilidad: La inversión en recursos, formación y seguimiento debe 
contemplarse en el presupuesto y garantizar continuidad. 
Ausencia de acompañamiento: Sin un sistema que monitorice la evolución y ajuste 
las acciones, la política corre el riesgo de convertirse en una iniciativa estática. 
Percepción de control: Si las medidas se interpretan como mecanismos de 
vigilancia, se generará desconfianza y rechazo. 
 
Para mitigar estos riesgos, se recomienda integrar la estrategia en un programa 
global de bienestar, acompañado de campañas de comunicación interna, 
formación en liderazgo saludable y protocolos de escucha activa. Además, se 
sugiere definir indicadores clave (KPIs) para medir el impacto, como reducción de 
ausencias, participación en actividades preventivas y nivel de satisfacción del 
empleado. 
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Tipología de Empresa: 

Sector: XXXXXX 

Tamaño: XXXX 

Ubicación: Provincia de Álava 

 
Descripción 
 
La gestión de ausencias no puede abordarse como una serie de acciones aisladas; 
requiere una planificación global, estructurada y coherente, que integre diferentes 
dimensiones estratégicas de la organización. Esta planificación debe contemplar 
áreas clave como Prevención de Riesgos Laborales (PRL), Empresa Saludable, 
liderazgo, sistemas de reconocimiento y sanción, prevención del acoso y 
comunicación interna, entre otras. Solo desde una visión integral es posible 
garantizar una gestión ágil, efectiva y alineada con la cultura corporativa. 
El objetivo es diseñar un plan transversal que conecte todas estas áreas, generando 
sinergias que impacten directamente en la reducción del absentismo y en la 
mejora del bienestar organizativo. Cada dimensión aporta valor específico: 
 
Prevención de Riesgos Laborales (PRL): La certificación ISO 45001 ha supuesto una 
mejora sustancial en la gestión de riesgos, reduciendo la accidentabilidad laboral 
en más de dos tercios en los últimos años. Este estándar no solo aporta rigor técnico, 
sino que refuerza la cultura preventiva en toda la organización. 
Empresa Saludable: Las iniciativas orientadas a la salud física y mental han tenido 
un impacto notable en el estado general de los empleados. En colaboración con 
la Fundación Laboral San Prudencio, se han desplegado programas como: 
 
Salud osteomuscular: con acciones específicas para prevenir lesiones y mejorar la 
movilidad, 
Salud mental: programas de primeros auxilios emocionales, que abordan el 
bienestar psicológico y la gestión de situaciones críticas. 
 
Además, se han incorporado proyectos complementarios relacionados con el 
sueño, programas para mayores de 55 años, en este caso a este colectivo se le ha 
facilitado mayor tiempo de descanso, se les ha relevado del turno nocturno y otras 
intervenciones destinadas a facilitar el bienestar en el tiempo de trabajo, además 
de estas, se han abordado otras acciones que atienden necesidades específicas. 
 
 

Disponer de una planificación estructurada en la 
gestión de ausencias. 
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Reconocimiento y sanción: Se han implementado medidas que combinan 
incentivos y control, como pluses ligados a la accidentabilidad y la presencia, y la 
aplicación del índice Bradford para identificar absentismo reiterado. En casos 
extremos, se han ejecutado despidos por absentismo injustificado, reforzando la 
coherencia del sistema. 
Liderazgo y acompañamiento: El papel de los mandos es estratégico. Se les ha 
implicado en todo el proceso de gestión de ausencias, desde la llamada de 
acompañamiento durante la baja hasta la entrevista de retorno, apoyada por una 
matriz de escalación. Este enfoque trabaja sobre el concepto de “no normalización 
de la ausencia”, promoviendo una cultura donde la ausencia se gestiona con 
cercanía y responsabilidad. 
 
El verdadero valor de esta planificación reside en el acompañamiento continuo: 
no basta con definir acciones en cada área, es imprescindible establecer un 
sistema que monitorice la evolución del plan, mida el impacto y ajuste las 
intervenciones en función de los resultados. Este seguimiento asegura que la 
estrategia se mantenga viva, integrada y orientada a la mejora constante. 
 
Factores de éxito 
Los factores clave para garantizar el éxito de esta política son: 
 
Implicación del liderazgo: La participación activa de los managers ha sido crucial, 
convirtiéndose en embajadores del plan y en agentes de cambio cultural. 
Reconocimiento positivo: Los sistemas de incentivos ligados a la presencia han 
actuado como palancas motivadoras, reforzando comportamientos alineados 
con la estrategia. 
Integración de múltiples dimensiones: La coordinación entre PRL, salud, liderazgo y 
comunicación ha permitido generar un enfoque holístico, evitando duplicidades y 
maximizando el impacto. 
Sistema de acompañamiento: Monitorizar la evolución del plan, evaluar 
indicadores y ajustar las acciones es imprescindible para garantizar su efectividad 
y sostenibilidad. 
Cultura preventiva: El despliegue de programas de salud física y mental ha 
reforzado la percepción de la empresa como un empleador responsable y 
cercano. 
 
Los resultados obtenidos son significativos, reducción notable del absentismo, 
mejora en la percepción interna de la organización y fortalecimiento del 
compromiso de los equipos. 
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Riesgos de implantación 
Entre los riesgos más relevantes se encuentran: 
 
Diversidad organizativa: La heterogeneidad de las empresas que conforman el 
grupo ha exigido adaptar el plan a las circunstancias específicas de cada entidad, 
lo que ha supuesto un reto adicional. 
Resistencia cultural: La normalización de la ausencia y la sindicalización han 
actuado como factores ralentizadores, requiriendo estrategias de comunicación y 
negociación específicas. 
Complejidad del despliegue: La integración de múltiples áreas implica 
coordinación constante y recursos dedicados, lo que puede generar tensiones si 
no se planifica adecuadamente. 
Ausencia de seguimiento: Sin un sistema que monitorice la evolución y ajuste las 
acciones, el plan corre el riesgo de convertirse en un documento estático sin 
impacto real. 
 
Para mitigar estos riesgos, se recomienda reforzar la comunicación interna, implicar 
a los líderes en la gestión activa del cambio y definir indicadores clave (KPIs) que 
permitan medir el impacto del plan en tiempo real (reducción de absentismo, 
participación en programas de salud, percepción de los empleados, etc.). 
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La gestión de ausencias y la promoción del bienestar laboral requieren un enfoque 
estructurado, preventivo y evolutivo, que combine tecnología, cultura organizativa 
y liderazgo. Las cinco medidas propuestas conforman un plan integral que aborda 
tanto la prevención como el acompañamiento durante todo el ciclo de la 
ausencia, con el objetivo de reducir el absentismo, mejorar la salud y fortalecer la 
confianza entre empresa y empleados 
. 
1. Herramienta digital para seguimiento de ausencias 
 
Objetivo: Centralizar y analizar datos de bajas médicas para tomar decisiones 
basadas en información objetiva. 
Valor añadido: Permite detectar patrones, categorizar comportamientos y diseñar 
estrategias preventivas. 
Claves: Usabilidad, trazabilidad, escucha activa y sistema de acompañamiento 
para garantizar actualización y credibilidad. 
Riesgos: Resistencia social, percepción de control, falta de rigor en datos. 
 
2. Recursos para salud mental 
 
Objetivo: Prevenir bajas psicológicas mediante autoevaluación y asistencia 
psicológica accesible. 
Valor añadido: Actuación temprana, reducción de esperas y creación de espacios 
de confianza. 
Claves: Integración en reconocimientos médicos, formación en liderazgo 
saludable y seguimiento evolutivo. 
Riesgos: Estigma cultural, falta de detección temprana, ausencia de continuidad. 
 
3. Recursos para riesgos musculoesqueléticos 
 
Objetivo: Prevenir lesiones mediante APP con autodiagnóstico y ejercicios guiados. 
Valor añadido: Cultura preventiva, accesibilidad y complementariedad con 
recursos ergonómicos. 
Claves: Promoción activa, facilidad de uso, acompañamiento para medir 
impacto. 
Riesgos: Creencias arraigadas sobre fisioterapia, baja adopción, falta de 
seguimiento. 
 
4. Prevención activa de la ausencia con foco en salud y confianza 
 

Resumen Ejecutivo. Estrategia Integral para la 
Gestión de Ausencias y Bienestar Organizativo. 
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Objetivo: Construir una cultura de salud integral que aborde bienestar físico, mental 
y social. 
Valor añadido: Protocolos preventivos y acompañamiento durante la ausencia y el 
retorno. 
Claves: Acciones colectivas e individuales, espacios de confianza, sistema 
evolutivo. 
Riesgos: Resistencia cultural, falta de sensibilización, percepción de control. 
 
5. Planificación estructurada en gestión de ausencias 
 
Objetivo: Integrar PRL, salud, liderazgo, reconocimiento y comunicación en un plan 
global. 
Valor añadido: Sinergias entre áreas, reducción de accidentabilidad y absentismo. 
Claves: Implicación del liderazgo, incentivos positivos, seguimiento continuo. 
Riesgos: Diversidad organizativa, sindicalización, falta de coordinación. 
 
 
Conclusiones y Recomendaciones 
 
1. La prevención debe ser integral y evolutiva 
Las cinco medidas demuestran que la prevención no puede limitarse a acciones 
aisladas. Es necesario un ecosistema de salud laboral que abarque dimensiones 
físicas, mentales y sociales, integrando tecnología, formación y cultura 
organizativa. 
 
2. El acompañamiento es la clave del éxito 
Todas las iniciativas requieren un sistema de seguimiento y ajuste continuo. Sin 
acompañamiento, las medidas corren el riesgo de convertirse en proyectos 
estáticos sin impacto real. Este sistema debe incluir: 
KPIs claros: reducción de absentismo, participación en programas, satisfacción del 
empleado. 
Revisión periódica: análisis de datos y feedback para ajustar estrategias. 
Comunicación interna: transparencia y refuerzo del propósito preventivo. 
 
3. Liderazgo y cultura como motores del cambio 
El papel de los mandos es estratégico, deben asumir responsabilidad en la gestión 
de ausencias y actuar como embajadores de la cultura preventiva.  
La formación en liderazgo saludable y la creación de espacios de confianza son 
imprescindibles para superar resistencias culturales. 
 
4. Tecnología como facilitador, no como fin 
Las herramientas digitales son esenciales para centralizar información y ofrecer 
soluciones accesibles, pero su éxito depende de la integración en procesos diarios 
y del acompañamiento humano que garantice su uso efectivo. 
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5. Comunicación y reconocimiento para generar confianza 
Sustituir el enfoque de control por uno de cercanía y reconocimiento positivo 
refuerza la confianza y el compromiso. Incentivos ligados a la presencia y 
programas de bienestar son palancas para consolidar la cultura preventiva. 
 
Recomendación final: Implementar un Plan Global de Bienestar y Gestión de 
Ausencias, con un Comité de Seguimiento que garantice la evolución de las 
medidas, mida resultados y ajuste la estrategia en función de los cambios 
organizativos y sociales. 

 


