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Te damos la bienvenida al libro 
blanco de la jornada:

A continuación, te presestamos el 
índice del documento:

El impacto de la gestión de 
personas sobre el bienestar y 
el absentismo.

1. Introducción a la situación
2. Conclusiones de la mesa de trabajo.
3. Participantes del debate.
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El absentismo laboral es un fenómeno que ocu-
rre en empresas de todo el mundo, y se refiere 
a la ausencia o falta de una persona en su lugar 
de trabajo durante el horario laboral, ya sea de 
forma justificada o injustificada.

Se trata de una problemática que responde a 
diferentes causas y que repercute negativa-
mente tanto en las personas trabajadoras como 
en las empresas y en el conjunto de la sociedad. 

Comprender las distintas dimensiones de este 
problema y diseñar estrategias para abordarlo 
es fundamental para garantizar el correcto fun-
cionamiento de cualquier organización. 

Según los datos revelados por el Estudio socioe-
conómico sobre la evolución de la incapacidad 
temporal y siniestralidad en España1 , desarro-
llado por Umivale Activa y el Instituto Valen-
ciano de Investigaciones Económicas (Ivie), 
España lidera el absentismo laboral por inca-
pacidad temporal en Europa, con un coste del 
1,4% del PIB.

En este estudio se explica que, en España, el 
porcentaje de personas que no acuden a su 
puesto de trabajo por incapacidad temporal (IT) 
ha pasado de representar un 2% sobre el total 
de ocupados en 2013 a duplicarse, ubicándose 
en el 4,1% en 2023.

De esta forma, España encabeza junto a Francia 
y Portugal el ranking de absentismo laboral por 
incapacidad temporal dentro del conjunto de 
países de la UE. 

A raíz del análisis de estos datos se obser-
van dos etapas muy diferenciadas dentro del 
período comprendido entre 2007 y 2023, con 
un punto de inflexión en el año 2012: la prime-
ra fase (2007-2012) refleja un descenso de la tasa 
de absentismo del 2,8% inicial a un mínimo del 
2% en 2012. 

No obstante, a partir de ese momento comien-
za un período de crecimiento ininterrumpido (y 
acelerado por la pandemia del año 2020), hasta 
alcanzar el 4,1% en 2023.

Además de las repercusiones negativas que 
tienen estas ausencias laborales en las perso-
nas y en las empresas, el impacto económico 
que suponen las prestaciones por baja por IT 
supone el 1,4% del PIB de España (más de 17.000 
millones de euros), cifra que se sitúa por encima 
de la media de la UE (1,2%). 

A pesar de que el porcentaje de personas que 
se ausenta por accidente, enfermedad o inca-
pacidad temporal ha aumentado en todas las 
comunidades autónomas, País Vasco, Gali-
cia, Asturias y Cantabria registran las tasas más 
altas, superando el 5% (frente a la media espa-
ñola, que se sitúa en el 4,1%).

La Comunidad Valenciana se sitúa en la media 
nacional, con un peso de las ausencias labora-
les por IT del 4% y un incremento de 0,9 pun-
tos porcentuales con respecto al año 2007.

Teniendo en cuenta este contexto, resulta espe-
cialmente interesante (y, sobre todo, necesario) 
generar espacios de debate donde se pongan 
en común las diferentes herramientas y estra-
tegias que ponen en marcha las empresas a la 
hora de abordar el absentismo, y donde sea 
posible analizar los datos de la realidad a la luz 
de la normativa actual, tanto a nivel internacio-
nal como europeo y estatal.

Este ha sido, precisamente, el objetivo de 
la mesa de trabajo “El impacto de la gestión 
de personas sobre el bienestar y el absentis-
mo” realizada el martes 21 de mayo de 2024, 
donde representantes de diferentes empresas y 
entidades han compartido una jornada reflexión 
conjunta, partiendo de una pregunta inicial que 
ha orientado el rumbo de los debates:

¿Cómo impacta la gestión de personas sobre 
el bienestar y el absentismo? 

1. Introducción a la situación.
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1. Introducción a la situación.

1. Fuente: Umivale ActivaOcupados de 20 a 64 años que se ausentaron del trabajo por IT sobre el total. 
Países de la EU-27. 2014 y 2022 (porcentaje)
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2. Conclusiones de la mesa de trabajo.

A partir de la premisa que proponía analizar el 
impacto de la gestión de las personas sobre el 
bienestar laboral en general y sobre el absen-
tismo en particular, se han generado interesan-
tes intercambios que dieron lugar a una serie de 
conclusiones que se presentan a continuación.

Dichas conclusiones pretenden ser puntos de 
apertura que estimulen nuevos debates en 
torno a esta problemática, nuevas investigacio-
nes y aportes que posibiliten continuar avan-
zando en el abordaje de este tema. 

En primer lugar, frente a la pregunta: ¿Qué hace 
que una persona falte al trabajo frente a un 
problema leve? se han identificado distintos 
factores que pueden ordenarse en dos grandes 
grupos: 

1. Individuales: propios de las características de 
personalidad y de cómo entiende cada perso-
na al trabajo. Dependen en gran medida de la 
forma en la que cada persona enfrenta sus pro-
cesos de salud-enfermedad.

También se vinculan con el compromiso asu-
mido con la empresa y con la motivación del/a 
empleado/a. La percepción subjetiva del esta-
do de salud hace que la persona pueda perci-
bir como tan importante como para no acudir 
a trabajar o simplemente darle una importancia 
somera y acudir a trabajar.

Esta percepción viene condiciona en ocasiones 
por la cultura de la empresa y la importancia 
que le otorga la salud entendida como bienes-
tar dentro de la organización. 

2. Vinculados a la cultura corporativa: son 
aquellos factores sobre los cuales la empre-
sa tiene una mayor incidencia y sobre los cua-
les puede trabajar para mejorar. Tienen mucho 
que ver con los estilos de liderazgo, con el clima 
de trabajo y con el hecho de saber construir y 
sostener una cultura basada en la confianza, 
teniendo siempre presente que la cultura es, 
precisamente, la que modula el comportamien-
to de las personas en el trabajo.

Generar ambientes seguros donde la persona 
pueda aportar sus propias ideas, ser parte de 
algo, e integrarse dentro de un equipo de tra-
bajo, son aspectos que influyen a la hora de 
reducir el absentismo de una forma importante. 

“El absentismo se gestiona diariamente”. Este 
es otro de los puntos a los que se ha llegado y 
tiene que ver con todo aquello que es posible 
llevar adelante en el día a día para gestionar el 
absentismo.

No se trata de grandes estrategias, sino de 
pequeños gestos que marcan la diferencia. 
“Hacer que valga la pena venir a trabajar”: que 
esa persona sea consciente del valor que impli-
ca su presencia para la empresa, y también de 
todo lo que representa su ausencia.

Tiene que ver con el reconocimiento que sea 
posible transmitir a las personas trabajadoras 
desde la dirección de la empresa. Generar una 
motivación extra para que la persona se sienta 
acogida en la empresa. 

“Es necesario dedicar tiempo a la gestión del 
absentismo”. Lo complejo, en muchos casos, 
es comprender que los resultados de la gestión 
del absentismo no son inmediatos, sino que se 
observan a largo plazo.

La inversión en salud (al igual que la inversión 
en formación) genera beneficios sumamente 
valiosos, pero llegan con el paso del tiempo. 

Es de vital importancia plantear la pregunta 
acerca de qué lugar ocupa la salud y el bien-
estar dentro de la empresa: ¿aparece explícita 
en la misión, visión y valores? ¿y en los objeti-
vos?

En este sentido, es fundamental recuperar la 
importancia de la rama psicosocial de la pre-
vención de riesgos laborales, que muchas veces 
parece ser la “gran olvidada” y es precisamente 
el marco en el cual se inscriben todas aquellas 
medidas que pretenden cuidar la salud mental 
y el bienestar de las personas. 
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2. Conclusiones de la mesa de trabajo.

Otra de las claves se vincula directamente con 
la flexibilidad: medidas como el teletrabajo, 
la flexibilidad de horarios, la promoción de 
la conciliación y el trabajo por objetivos (que 
implica colocar el foco en lo que se necesita de 
esa persona, y no tanto en la cantidad de horas 
que trabaja), pueden ser estrategias de gestión 
del absentismo muy eficaces.

Por ejemplo: si una persona se encuentra mal 
una mañana y tiene la posibilidad de trabajar 
desde casa, puede que se evite la opción de la 
baja como primera alternativa.

Para que esto ocurra será necesaria una nego-
ciación entre la empresa y la persona trabaja-
dora, que solo es posible en una verdadera cul-
tura de la confianza. 

Por último, se han identificado algunas estrate-
gias para el éxito en la gestión del absentis-
mo que pueden aplicarse desde los depar-
tamentos de recursos humanos o desde las 
posiciones de mandos intermedios: 

1. Plan de acogida: es un momento clave para 
que la persona que se incorpora a la empresa 
comprenda qué se espera de ella.

Generar un entorno de confianza y comunica-
ción asertiva desde esta primera etapa en la 
relación trabajador/a-empresa es un aspecto 
central en la gestión del absentismo. 

2. Seguimiento durante la baja: cuando una 
persona trabajadora se encuentra de baja, es 
recomendable mantener la comunicación y 
demostrar el interés que se tiene por su salud y 
bienestar.

Se hace referencia a la importancia del mando 
intermedio como palanca de bienestar en las 
empresas y la reducción del absentismo, pues 
el seguimiento de las personas no debe ser 
punitivo sino todo lo contrario, mostrando ver-
dadera preocupación por el bienestar y salud 
de la persona. 

3. Estrategia para el retorno: la reincorpo-
ración de una persona a su puesto de traba-
jo luego de una baja también es un momento 
clave en la gestión del absentismo. La preocu-
pación que se demuestre en adaptar el trabajo 
a lo que la persona necesita en ese momento 
tiene un efecto multiplicador.

Se trata de una actitud que demuestra una 
toma de conciencia sobre el estado de salud de 
la persona y un claro interés por su bienestar y 
el del resto del equipo. En este punto, los estilos 
de dirección serán determinantes. 

En conclusión, detener esa ola de ten-
dencia regresiva de la productividad 
es una utopía, y de ningún modo de-
beríamos quedarnos pasivos ante el 
tsunami.

Las organizaciones tenemos en nues-
tro poder la capacidad para analizar 
las causas concretas que tienen más 
impacto en el desarraigo de los pro-
fesionales, así como difundir prácticas 
que ya están probadas por su eficacia, 
además de innovar continuamente en 
soluciones. (el cambio exige resiliencia) 

En muchos diferentes planos podemos 
prevenir y acometer líneas de trabajo: 
Legal, laboral, psicosocial, educación 
para la salud física y mental, organiza-
ción del trabajo, flexibilidad, estilo de 
liderazgo, comunicación interna, etc.

Aunemos fuerzas desde todos los 
agentes del cambio social, económi-
co y laboral para crear escenarios de 
bienestar en el trabajo.
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3. Participantes del debate.
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