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{Qué entendemos

por empresa
saludable?






m Concepto

Una Empresa Saludable es aquella que implementa estrategias sistematicas para promover y proteger la salud, segu-
ridad y bienestar de su plantilla, no solo a través del cumplimiento normativo en Prevencidn de Riesgos Laborales, sino
mediante iniciativas que van mas alla, abarcando la salud de forma global, atendiendo a aspectos fisicos, mentales y
sociales.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2010): un ambiente de trabajo saludable es uno en el que la planti-
lla y la direccidon colaboran en el uso de un proceso de mejora continua para proteger la salud, seguridad y el bienestar
de todas las personas trabajadoras y la sostenibilidad del lugar de trabajo.

Esta definicion enfatiza dos aspectos fundamentales:
e La colaboracién entre la direccidon y la plantilla: no es una imposicion.
e La mejora continua: no es un proyecto puntual, sino una transformacién cultural.

Para Aenor (2012) el modelo de Empresa Saludable se fundamenta en cuatro pilares fundamentales:

Ambiente fisico de trabajo: condiciones de seguridad, ergonomia, higiene industrial y aspectos ambientales.
Ambiente psicosocial: cultura organizacional, estilos de liderazgo, conciliacidn y equilibrio vida-trabajo.

Recursos personales de salud: programas de promociéon de habitos saludables, actividad fisica, alimentacion, etc.
Participacion en la comunidad: relacién con el entorno social, acciones de responsabilidad social corporativa.

PLNRE

:Cual es la diferencia entre una empresa que cumple la normativa de Prevencidon de Riesgos Laborales y una em-
presa saludable?

Aunque parezca lo mismo, no lo es. Una empresa saludable va mucho mas alld del cumplimiento normativo obligato-
rio. Se trata de una organizacién que ha comprendido que invertir en la salud de su plantilla no es un gasto, sino una
inversion estratégica en su propia sostenibilidad.




Variable Empresa Segura Empresa Saludable

Enfoque Rea Reactivo (evitar accidentes) Proactivo (promover salud)
Cumplimiento Normativa minima PRL Va mas alla de normativa
Escala Solo riesgos identificados Salud integral

Representacion sindical Comité de

Participacion Seguridad y Salud

Toda la plantilla + Direccién

Resultado Cero accidentes Bienestar integral

Tabla 1: Comparaciéon Empresa Segura vs Saludable. Fuente: Elaboracidén Propia

Una empresa saludable comienza siendo segura puesto que cumple la normativa de Prevencién de Riesgos Laborales,
pero afiade iniciativas de promocidn activa del bienestar.




m Estadisticas y datos del sector

El CNAE 24 (Metalurgia; Fabricacién de Productos de Hierro, Acero y Ferroaleaciones) se ocupa de trabajos de fabrica-
cidn, produccidn y transformacion del hierro, del acero y de los metales no férreos, y primera transformacidn (fabricacion

del acero, fundicidn de metales, fabricaciéon de moldes, fabricacién de tubos...).

La poblacidn trabajadora de este CNAE se reparte acorde a la siguiente distribucién en funcién del tamafo de la em-

presa:
Numero de personas trabajadoras
CNAE 24 1a9|10a49|50a249(250 o mas| TOTAL
2410 | Fabricacion de productos bisicos defierroy | 715 | 3133 | 6419 15065 | 25.309
2442 [ Produccién de aluminio 141 773 3.107 4524 8.545
2433 Cpigorf';‘gf]ig‘egic?:rﬁ'es enfrio por conforma- | 4 o039 | 3972 | 3247 0 8.258
2420 saszrsicjfciizo‘ifogfzzséizf’:rfas' perfiles huecos | 454 662 2.405 3.893 7.123
2451 [ Fundicién de hierro 172 1.034 2.505 1.579 5.290
2454 | Fundicidn de otros metales no férreos 336 1.323 1.641 1.465 4.765
2453 | Fundicién de metales ligeros 103 686 1.007 1.349 3.145
2452 | Fundicion de acero 24 298 1.412 656 2.390
2444 [ Produccién de cobre 20 294 358 1.191 1.863
2434 | Trefilado en frio 81 174 1.178 0 1.433
2443 | Produccion de plomo, zinc y estano 17 38 394 891 1.340
2445 | Produccion de otros metales no férreos 103 323 429 417 1.272
2432 | Laminacion en frio 36 80 731 395 1.242
2431 | Estirado en frio 10 133 247 399 789
2441 | Produccion de metales preciosos 22 37 0 0 59
Total, general 2979 | 12.940 25.080 31.824 72.823

Tabla 2: Distribucidn de la poblaciéon trabajadora del CNAE 24 por tamafio de empresa. Fuente INSST, ano 2024

Las cuatro comunidades con mayor nimero de empresas del CNAE objeto de estudio son: Pais Vasco, Asturias, Cata-
luna y Andalucia, en las que se concentra el 56% de las mismas.
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Respecto al reparto por sexo se distribuye de la siguiente forma:

Grupo de actividad Varon Mujer Total
;itir)lcaaon de productos basicos de hierro, acero y ferroaleaciones (CNAE 29289 4.085 33374
Fabricacion de tubos, tuberias, perfiles huecos y sus accesorios, de acero
(CNAE 242) 13.305 797 14.102
;Zgr)lcaaon de otros productos de primera transformacion del acero (CNAE 3.670 0 3.670
Produccion de metales preciosos y de otros metales no férreos (CNAE 244) 10.772 1.184 11.956
Fundicion de metales (CNA245) 10.003 1.403 14.406
Total, general 67.039 7.469 77.508

Tabla 3: Distribucién de la poblacién trabajadora del CNAE 24 por sexo. Fuente INSST, 2022

Segun la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del tercer trimestre de 2025, en el sector de la metalurgia (CNAE 24)
desarrollan su actividad 83.400 personas, siendo 70.900 varones (85%) mientras que 12.500 son mujeres (15%). La
brecha de género es muy pronunciada, superior a la media nacional (54,3% varones).

A continuacidn, se hace un estudio de la siniestralidad en el sector.
Segun el INSST, los datos de siniestralidad del sector son aproximadamente el doble de la media nacional en Acci-

dentes Graves y Mortales (G+M) y un 2,16 en el total de Accidentes de Trabajo en Jornada de Trabajo (ATJT), como se
indica en la siguiente tabla:

. . TIA TIA
Grupo de actividad (CNAE

P ( ) ATIT | G+M

Fabricacion de productos basicos de hierro, acero y ferroaleaciones (CNAE 241) 10.626,8 77,7
Fabricacion de tubos, tuberias, perfiles huecos y sus accesorios, de acero (CNAE 242) 7.557,4 70,5
Fabricacion de otros productos de primera transformacion del acero (CNAE 243) 56.350,6 652,0
Produccion de metales preciosos y de otros metales no férreos (CNAE 244) 13.400,5 78,2
Fundicion de metales (CNA245) 29.955,9 211,4
Total, CNAE 24 17.197,8 140,7
Total, Nacional 7.933,2 70,7

Tabla 4: Tasa de Incidencia Acumulada (Periodo 2018-2020). Fuente INSST, 2022

La Tasa de Incidencia Acumulada (TIA) para el periodo indicado en la tabla, se calcula excepcionalmente como un
promedio de esos tres anos combinados. A partir del 1 de enero de 2019 la cobertura de accidentes de trabajo para los
auténomos (RETA) pasd a ser obligatoria con caracter general, lo que supuso la incorporacion de mas de 2,5 millones de
personas trabajadoras a la poblacion de referencia. Esto hace que los datos de 2019 en adelante se puedan comparar
de forma directa con los anos anteriores.
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¢Qué es el indice de Incidencia?

Es un indicador concreto que representa el nimero de accidentes con baja acaecidos por cada cien mil trabajadores
expuestos al riesgo. Habitualmente se utiliza el indice de incidencia de accidentes de trabajo en la jornada de trabajo
(ATIT).

Dicho indice se obtiene de la siguiente forma: el numerador es el total de accidentes en jornada de trabajo con baja
y el denominador, la media anual de personas trabajadoras afiliadas a la Seguridad Social en aquellos regimenes que
tienen cubierta de forma especifica la contingencia de accidente de trabajo y enfermedad profesional por cada 100.000
trabajadores expuestos (factor de normalizacion).

indice de Incidencia de ATJT = Accidentes en la jornada de trabajo con baja x 100.000
Personas afiliadas a regimenes de la SS con la

contingencia de accidente de trabajo y enfermedad
profesional especificamente cubierta

Los datos para el CNAE 24 de accidentabilidad con baja laboral son:

Ano Accidentes por 100.000 personas trabajadoras Variacion % interanual
2014 5.845,6 -
2015 5.951,8 +1,82 %
2016 6.250,5 +5,01 %
2017 6.510,2 +4,15 %
2018 6.660,0 +2,30 %
2019 6.705,3 +0,68 %
2020 5.735,5 -14,47 %
2021 6.011,3 +4,82 %
2022 6.372,6 +6,01 %
2023 6.486,1 +1,78 %
2024 6.449,4 -0,57 %

Tabla 5: indices de Incidencia con baja laboral. Fuente: Estadistica de Accidentes de trabajo con baja, Ministerio de Trabajo y Economfa social, 2025
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Accidentes por 100.000 trabajadores

Evolucion de Accidentes en Metalurgia (2014-2024)
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Gréfico 1: Indices de Incidencia con baja laboral. Fuente Estadistica de Accidentes de trabajo con baja, Ministerio de Trabajo y Economia social, 2025

Durante el periodo analizado (2014-2024), la tasa de accidentes por cada 100.000 personas trabajadoras en el sec-
tor metallrgico, de fabricacidon de productos de hierro, acero y ferroaleaciones, ha mostrado un incremento global del
10,3%, pasando de 5.845,6 accidentes en 2014 a 6.449,4 en 2024. Esta evolucidn refleja un preocupante deterioro de
la seguridad laboral en el sector industrial, a pesar de algunos periodos de mejoria.

Analizandolo por periodos nos encontramos:

Fase de crecimiento progresivo (2014-2019): el sector experimentd un aumento sostenido de accidentalidad du-
rante seis anos consecutivos, con incrementos interanuales que oscilaron entre el 0,68% vy el 5,01%. El crecimiento
mas acelerado se produjo en 2016 (+5,01%), mientras que 2019 mostrd el ritmo mas lento (+0,68%), sugiriendo
cierta estabilizacion. En conjunto, la tasa se incrementé un 14,7% en este periodo, alcanzando el maximo histérico
de 6.705,3 accidentes en 20109.

Caida abrupta en 2020 (-14,47%): se registré una reducciéon mas significativa del periodo, descendiendo de
6.705,3 a 5.735,5 accidentes. Esta caida coincidié con la pandemia del COVID-19 y probablemente esté vinculada
a la disminucién de la actividad industrial, cambios organizacionales en el trabajo y mayor vigilancia en las medidas
preventivas.

Fase de recuperacién (2020-2024): tras el descenso de 2020, la accidentalidad ha vuelto a aumentar de forma
casi ininterrumpida. Entre 2020 y 2023 se registraron cuatro anos consecutivos de incremento, con las mayores
variaciones en 2022 (+6,01%) y 2021 (+4,82%). Solo en 2024 se observé una ligera mejoria (-0,57%), aunque
insuficiente para revertir la tendencia al alza de los ultimos afios.

Considerando la edad de las personas accidentadas:

Grupo Edad CNAE 24 Patron
Hasta 34 anos 18.652,9 Mayor incidencia
35 a 54 anos 17.485,2 Incidencia intermedia
55 afios 0 mas 13.863,4 Menor incidencia

Tabla 6: indices de Incidencia Globales por edad. Fuente INSST, 2022
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Por lo tanto, las personas trabajadoras mas jovenes sufren mayor nimero de accidentes. Descienden conforme aumen-
ta la edad, posiblemente por la adquisicidon de experiencia y la adaptacidn a los riesgos. La mayor parte de los Acci-
dentes de Trabajo con baja en Jornada de Trabajo (ATJT), un 33,4%, se produjeron por sobreesfuerzos fisicos, trauma
psiquico, exposicion a radiaciones, ruido, luz o presion.

Analizando los eventos que originan el accidente, observamos que:

Desviacion % CNAE 24 |Descripcion
Movimiento del cuerpo con esfuerzo fisico 26,0% Manipulacion de cargas, posicio-
nes forzadas
P . . Fallos en maquinas, caida de
Pérdida de control equipos / materiales 25,6% .
objetos
Movimiento del cuerpo sin esfuerzo 19,6% Resbalones, caidas
Caida de personas (resbaldn/tropezdn) 9,8% Superficies resbaladizas
Rotura/estallido del agente material 7,6% Fallos de herramientas, maquinas
Tabla 7: Eventos que originan el accidente CNAE 24. Fuente INSST, 2022
Estudiando los lugares de ocurrencia de los accidentes, se obtiene que:
Tipo de Lugar % CNAE 24
Fabricas, talleres, lugares de produccién 87.7%
Areas de almacenamiento, carga y descarga 4,1%
Areas de mantenimiento, talleres reparacién 3,2%
Construcciéon/demolicién 1,7%

Tabla 8: Lugares de ocurrencia de los accidentes CNAE 24. Fuente INSST, 2022
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Otro dato que es importante valorar para ser una empresa saludable es el coste del absentismo laboral. En Espana
supera los 30.000 millones €/aio, siendo la industria el sector con mayor tasa: un 8,1% (la media espafola es de 7,4%)
(Adecco, mayo, 2025).

A continuacidn, analizamos los principales Riesgos Especificos del Sector.

1.

Riesgos Fisicos:

e Exposicion a altas temperaturas: Procesos de fundicion, soldadura y tratamientos térmicos.
e Radiaciones: Exposicidn a radiaciones ionizantes y no ionizantes.

e Ruido: Niveles elevados en procesos de forja, laminacién y mecanizado.

e Vibraciones: Uso de herramientas vibratorias y maquinaria pesada.

Riesgos Quimicos:

e Exposicion a sustancias toxicas: Plomo, mercurio, cadmio, cromo hexavalente.

e Gases tdxicos: Intoxicacion por fugas de mondxido de carbono.

e Humos metdlicos: Generados en procesos de soldadura y fundicion.

e Acidos y dlcalis: Utilizados en procesos de decapado y tratamiento de superficies.

Riesgos Mecanicos:

e Caida de objetos: Caida de objetos pesados.

e Cortes y heridas: Manipulacidn de piezas metalicas con aristas.
e Atrapamientos: Maquinaria de conformado y transporte.

e Golpes por herramientas y materiales.

Riesgos Térmicos:

e Quemaduras: Las quemaduras o el estrés térmico.
e Contacto con superficies calientes.

e Proyecciones de material fundido.

Riesgos Ergonémicos:

e Manipulacidon manual de cargas pesadas.
e Posturas forzadas en soldadura y montaje.
e Movimientos repetitivos.

e Fatiga fisica y mental.

Riesgos Psicosociales:

e Estrés laboral por condiciones de trabajo exigentes.
e Trabajo por turnos.

e Presidn temporal en procesos productivos.

15



Teniendo en cuenta el andlisis sociodemografico del sector, su siniestralidad y principales riesgos laborales, se propone
la siguiente adaptacién del Modelo de Aenor a las Empresas de menos de 50 personas del Sector CNAE 24:

Pilar 1: Ambiente Fisico de Trabajo: siendo el pilar prioritario por los riesgos laborales propios de la metalurgia. Des-
tacando los aspectos clave de:

e Condiciones de seguridad:
o Proteccion de maquinaria.
o Equipos de Proteccidn Individual (EPI).
o Evaluacién de riesgos actualizada y plan de prevencién integrado.

e Condiciones ambientales:

o Temperatura entre 21 y 25°C en oficinas: en zonas de calor instalacion de sistemas de ventilacidn, realizacion de
pausas de descanso, agua potable accesible, etc.

o Ruido: inferior a 80 dB. Si hay zonas con mas de 85 dB se debe facilitar proteccién auditiva y formacién sobre su
uso correcto.

o Calidad del aire: respetar la ventilacién minima por persona, incluyendo extractores locales en puntos criticos
como soldadura.

o lluminacién: cumplir los niveles recomendados en funcién de la tarea a realizar y renovar las luminarias LED (me-
joran la productividad y disminuyen la fatiga visual).

e Ergonomia:
o Disefio de puestos ajustado a antropometria.
o Mobiliario regulable en oficinas (sillas y escritorios).
o Alturas de mesas y bancos de trabajo correctas.
o Reposapiés, reposabrazos disponibles, etc.

e Espacios comunes:
o Comedor/zona de descanso limpia, con agua potable y microondas.
o Vestuarios separados con duchas (si hay exposicién a suciedad/quimicos).
o Aseos higiénicos con agua caliente.
o Espacios adecuados para las pausas (banco, silla, pequeino respaldo).
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Pilar 2: Ambiente psicosocial: siendo los elementos esenciales:

e Cultura Organizacional y Liderazgo:
o Direccidn visible y comprometida con la salud.
o Comunicacidén abierta sobre valores empresariales.
o Tolerancia al error y aprendizaje continuo.
o Reconocimiento y refuerzo del trabajo bien hecho.

e Conciliacién Vida-Trabajo:
o Flexibilidad en horarios cuando sea posible.
o Respeto de pausas de descanso.
o Comunicacidn clara sobre expectativas de horarios.
o Consideracion especial en turnos rotativos.
o Avisar con anticipacion cambios de turno.
o Evitar cambios permanentes de turno (causa problemas de suefio crénicos).
o Permitir ajustes puntuales si hay problemas médicos.

e Gestidn de Riesgos Psicosociales:
o ldentificacidn de estrés relacionado con presién productiva.
o Espacios informales de conversacion.
o Atencidn a conflictos interpersonales.
o Apoyo ante situaciones dificiles (problemas familiares, duelos, etc.)

e lgualdady No Discriminacion:
o Acceso equitativo a oportunidades de desarrollo.
o Politica de igualdad de género (especialmente importante: en metalurgia donde la mayoria de la plantilla son
hombres).
o Inclusién de personas con diversidad, etc.

17



Pilar 3: Recursos Personales de Salud, enfocando en los habitos saludables como:

Actividad Fisica:

o Pausas activas de 5 minutos (sin coste econdmico y altos beneficios).

o Ejercicios de compensacion especificos para puestos de trabajo.

o Recursos como acceso a gimnasio, actividades deportivas grupales, etc.

e Alimentacion Saludable:
o Provisidn de agua potable accesible.
o Fruta fresca semanal.
o Informacidn sobre nutricion adaptada al trabajo fisico.
o Menu saludable en comedor.
o Maquinas expendedoras con snacks sanos.

e  Gestidn del Estrés y Bienestar Mental:
o Sesiones de mindfulness adaptadas (versidn corta: 4 sesiones de 45 min).
o Técnicas de respiracion y relajacion.
o Acceso a apoyo profesional si es necesario (psicologia).

e Prevencién de Adicciones:
o Comunicacidn clara sobre consumo de alcohol/tabaco.
o Confidencialidad en casos de problemas.
o Derivacion a recursos especializados si es necesario.

Pilar 4: Participacion y responsabilidad social: a menudo olvidado, pero importante para la credibilidad externa.

e Participacidn de la Plantilla:
o Implicacidon en el diagndstico y en el diseio del programa.
o Comité de empresa saludable con representacion.
o Canales de sugerencias y feedback.
o Comunicacion transparente de resultados.

e Comunicacion Externa:
o Transparencia con clientes sobre compromiso con la salud.
o Integracién con politica de RSC-Responsabilidad Social Corporativa (si existe).
o Alineacidn con criterios EGSS-Environmental, Social, Governance (si requieren clientes).

e Contribucion a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS):
o ODS 3 (Salud y Bienestar).
o ODS 5 (lgualdad de Género).
o ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico).
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m Beneficios esperados

Para la plantilla:
o Mejora de la calidad de vida.
o Mayor satisfaccion laboral.
o Reduccidn del estrés.
o Desarrollo de habitos en autocuidado.
o Reduccidén de patologias crénicas.

Para la organizacién:
o Mejora del clima laboral, lo que aumenta la atraccién y fidelizacidn del talento, asi como el compromiso laboral.
o Reduccidn de la rotacidn de personal. Las empresas con culturas de trabajo positivas reportan un 25% menos
de rotacion de personal.
o Fortalecimiento de la marca empleadora.
o Mayor adaptabilidad al cambio.

Econdmicos:
o Reduccidn del absentismo.
o Disminucion de los costes por incapacidad temporal.
o Las empresas con programas de bienestar reportan un 20% mas de productividad que las que no los tienen.
o Las personas trabajadoras con buena salud fisica y mental son un 31% mas productivas que aquellas con pro-
blemas de salud.
o Retorno de Inversion (ROI) medio de 2,5-4,8 € por cada euro invertido en programas de promocion de la salud.
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Como implicar a la
direccion para que
asuma un modelo de
empresa saludable






La implementacidn exitosa de un modelo de empresa saludable en pymes metalirgicas depende, en primer lugar, del
compromiso genuino y visible de la direccidon. Sin este compromiso, cualquier programa, aunque esté muy bien disefia-
do e implementado no garantiza su éxito.

La experiencia en empresas del sector metaltrgico -CNAE 24- demuestra que el liderazgo directivo no es simplemente
un requisito formal, sino el motor que impulsa la credibilidad, la participacion y la sostenibilidad de la implementacidn
de programas orientados al fomento del modelo de empresa saludable.

En estructuras empresariales pequefias, donde la comunicacidn es directa y las relaciones laborales son muy cercanas,
el comportamiento de la direccidn es constantemente observado por la plantilla. Cuando la persona responsable de
la organizacidn participa de forma activa, aprueba presupuestos, comunica avances y reconoce logros, el mensaje es
claro: este programa es importante para la empresa. Sin embargo, si se delega completamente sin mostrar interés, las
personas trabajadoras perciben que se trata de una iniciativa administrativa mds, sin impacto real ni en la estrategia
empresarial ni en su bienestar.

El desafio es importante porque hay responsables empresariales que se centran Unicamente en las tareas precisas
requeridas para la gestidn diaria de la empresa, externalizando frecuentemente la gestion de la prevencidn de riesgos
laborales, y en ocasiones la salud laboral es visualizada como algo que “debe cumplirse” pero que no aporta valor es-
tratégico. Se hace necesario transformar este enfoque: “una empresa saludable no es una cuestién de cumplimiento
normativo, sino una palanca de competitividad, rentabilidad y diferenciacion”.

A continuacidn, se presentan ocho estrategias efectivas para conseguir la implicacion de las personas que lideran las
organizaciones, asi como las respuestas a las objeciones mas frecuentes.
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compromiso de la direccion

2.1.1 Hablar el Lenguaje de la Direccion: Impacto Econdmico y Operativo

La direccidon de una pyme metallrgica piensa en términos de resultados medibles: facturacion, costes, productividad,
margenes, etc. Por tanto, la primera estrategia para implicarla es presentar el modelo de empresa saludable no como
una iniciativa de bienestar abstracta, sino como una solucidn a problemas operativos concretos que generan costes
significativos.

Para conseguirlo en primer lugar se debe cuantificar el coste actual del problema, realizando un diagndstico econé-
mico de la situacion actual. Este diagndstico debe incluir:

e El coste del absentismo laboral, que es el indicador mas tangible. En el sector industrial espaiol, la tasa de absen-
tismo alcanza el 8,1%, significativamente superior a la media nacional del 7,4%. Para una empresa metallrgica de
30 personas trabajadoras, esto representa aproximadamente 2,4 personas ausentes cada dia en promedio. Consi-
derando que el coste directo de un dia de baja (salario sin productividad) oscila entre 100 y 150 euros, y afiadiendo
los costes indirectos derivados de la reorganizacion del trabajo, las coberturas de otras personas empleadas y los
retrasos en produccion, el impacto anual puede superar facilmente los 35.000-50.000 euros. Este cdlculo debe
realizarse con datos reales de la empresa: nimero de dias de Incapacidad Temporal (IT) del dltimo afo, coste medio
diario por persona trabajadora, y estimacion conservadora de costes indirectos.

e El coste de la rotacién de personal es otro factor critico, especialmente relevante cuando existe escasez de perfiles
técnicos cualificados. El proceso de seleccidn, contratacidn e incorporacion de una nueva persona tiene un coste
que oscila entre 800 y 2.000 euros, incluyendo tiempo del empresario/a o responsable de RRHH, publicacién de
ofertas, entrevistas, formacion inicial y pérdida de productividad durante el periodo de adaptacién. Si la empresa
tiene una rotacidn anual del 15% (4-5 personas en una plantilla de 30), el coste anual supera los 5.000 euros.
Cuando la rotacién se debe a insatisfaccion con las condiciones laborales o falta de reconocimiento, este coste es
evitable.

e El coste de los accidentes laborales en metalurgia es particularmente elevado. El sector presenta un indice de inci-
dencia en 2018 de 6.600 accidentes por cada 100.000 personas trabajadoras, mas del doble de la media nacional.
Esto significa que, estadisticamente, una empresa de 30 personas deberia esperar entre 2 y 3 accidentes anuales.
Los costes asociados incluyen: sanciones administrativas de la Inspeccion de Trabajo (que pueden oscilar entre
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600 euros por infracciones leves y hasta 40.000 euros por infracciones muy graves), incrementos en las primas de
seguros, pérdida de productividad durante la baja de la persona accidentada, y costes de gestién administrativa del
siniestro. Un Unico accidente grave puede generar costes superiores a 10.000 euros.

e Finalmente, existen costes indirectos vinculados a la baja productividad derivada de condiciones de trabajo inade-
cuadas. Personas que sufren dolor crénico de espalda o cuello debido a ergonomia deficiente, que experimentan
fatiga por exceso de calor sin pausas adecuadas, o que trabajan en ambientes con iluminacién insuficiente, rinden
por debajo de su capacidad. La literatura cientifica estima que estos factores pueden reducir la productividad entre
un 3% y un 8%. Para una empresa con una facturacién de 1,2 millones de euros, una pérdida del 3% representa
36.000 euros anuales.

En segundo lugar, se recomienda presentar el retorno de inversién esperado (ROI): el coste de la solucién y el re-
torno esperado. Por ejemplo, para una pyme metallrgica de unas 30 personas, la inversién inicial en un programa de
empresa saludable puede oscilar entre 2.500 y 4.400 euros el primer afo, lo que representa entre 83 y 147 euros por
persona trabajadora y mes. Esta inversion se distribuye en:

e Pilar 1 (Ambiente Fisico): 1.500-2.500 €, incluyendo mejoras en mobiliario ergondmico basico, optimizacién de
iluminacién LED, mejoras en ventilacién y material de formacion.

e Pilar 2 (Ambiente Psicosocial): 200-500 £, principalmente destinados a formacién en comunicacién y liderazgo.

e Pilar 3 (Recursos Personales de Salud): 800-1.200 €, incluyendo provisiéon semanal de fruta fresca, formacion en
habitos saludables y sesiones basicas de gestidn del estrés.

e Pilar 4 (Participacion y Responsabilidad Social): 0-200 €, costes principalmente de comunicacién interna y externa.

A partir del segundo afio, los costes de mantenimiento se reducen drasticamente a 500-800 € anuales, puesto que la
inversion en infraestructura fisica es puntual.

El retorno de esta inversion puede estimarse de forma conservadora de la siguiente manera:

e Afo 1: unareduccién del 5% en el absentismo laboral (extremadamente conservadora, muchas empresas reportan
reducciones del 10-15%), representa un ahorro de 1.750-2.500 euros. Una mejora del 2% en la productividad ge-
neral (también conservadora, la literatura cientifica documenta mejoras del 3-5%), equivale a 24.000 euros adicio-
nales de facturacién, de los cuales se puede atribuir razonablemente un 5-10% al programa de empresa saludable,
es decir, 1.200-2.400 euros. La reducciéon de accidentes laborales (estimada en un 10-15% en empresas con pro-
gramas consolidados), puede evitar sanciones y costes asociados por valor de 1.000-3.000 euros. Los descuentos
en primas de seguros ofrecidos por algunas mutuas a empresas con programas formales oscilan entre el 2% vy el
5%, lo que representa 60-250 euros anuales. La suma de estos beneficios en el primer afio sitda el ROl entre el 0%
y el 50%, es decir, recuperacion de la inversién o beneficio moderado.

e Afos 2y siguientes: con una inversiéon de mantenimiento de solo 500-800 euros y beneficios acumulados similares
a los del primer afio (incluso superiores por consolidacién de habitos), el ROl habitualmente alcanza el 200-400%.
Empresas del sector que han implementado estos programas reportan que, a partir del tercer ano, el ahorro acu-
mulado supera significativamente la inversion total realizada.
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Coste estimado

Observaciones /

Concepto Detalle/Contenido ~

P / (€/aino) Retorno esperado

Inversién inicial total (Afio 1) | Frograma completo 2500 4.400 | Representa83-147¢/
Empresa Saludable persona/mes
Mobiliario ergondmico, Mejora del confort,

Pilar 1: Ambiente Fisico luminacion LED, - 15002500  |reduccion de molestias
ventilacién, formacion musculoesqueléticas y menor
técnica siniestralidad
e

Pilar 2: Ambiente Psicosocial . 9 200 - 500 reduccidon de rotacidén y
saludable, gestion de .

. absentismo
conflictos
. . Fruta semanal, talleres I .

Pilar 3: Recursos Personales de de habitos saludables, 800 — 1.200 Mayor vitalidad, menor fatiga,

Salud . . aumento de productividad
sesiones de estrés
Comunicacion interna Refuerzo de la imagen

Pilar 4: Participacion y RSE y externa, campanas 0-200 corporativa y compromiso del
solidarias o ambientales personal
Actualizaciones,

Coste de mantenimiento refuerzos formativos, Inversidn baja, sostenibilidad

~ L 500 -800

(aho 2 en adelante) seguimiento de a largo plazo

indicadores
- ~ Reduccién del Ahorro en costes salariales y

Beneficios esperados (Ano 1) absentismo (5%) +1.750 - 2.500 de sustituciones
Mejora de la Incremento atribuible al
productividad (2%) +1.200-2.400 programa
Reduccion de Ahorro en sanciones y costes
accidentes laborales +1.000 - 3.000 directos Y
(10-15%)

Descuentos en primas +60 - 250 Beneficio econdmico indirecto
de seguros (2-5%)
RO estimado (Ao 1) ) 0% — 50% Recuperacidn total o beneficio

moderado

ROl estimado (Ahos 2 y
siguientes)

200% - 400%

Alto retorno por consolidacion
y bajos costes de
mantenimiento

Tabla 9: Ejemplo de diagndstico econdmico. Fuente: Elaboracién Propia

Gréfico 3: Comparativa de gastos y retorno de
inversidn. Fuente: Elaboracién Propia 0
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2.1.2 Demostrar Valor Estratégico: Diferenciacion del modelo y Ventaja
Competitiva

Mas alld del impacto econdmico inmediato, el de la empresa saludable ofrece beneficios estratégicos que posicionan
mejor a la empresa en su entorno competitivo, como son:

e Diferenciacion en el mercado de talento. De acuerdo con el lll Estudio Pluxee de Retos y Tendencias en Recursos
Humanos 2025, el 97% de las empresas espanolas tienen dificultades para atraer talento, principalmente por la
falta de competencias técnicas y desajustes salariales entre expectativas y posibilidades reales. Segin Randstad
(2025) se prevé que el sector metal se vea afectado por una baja disponibilidad de talento. Para AECIM (2025) el
sector metallrgico esta experimentando un cambio de rumbo en lo que respecta a su fuerza laboral especialmente
entre las personas mas jovenes. Los millennials y la generacion Z valoran significativamente las condiciones de
trabajo, el equilibrio vida laboral y el compromiso de las empresas con el bienestar de su plantilla (Deloite, 2025).
Como son muy pocas las pymes del CNAE 24 que actualmente cuentan con programas de empresa saludable,
aquellas que lo implementen obtienen una ventaja competitiva clara.

e Acceso a clientes con criterios ESG (Environmental, Social, Governance). En los ultimos afos, los grandes clien-
tes industriales han incorporado criterios ESG (Environmental, Social, Governance), en sus procesos de homolo-
gacion y seleccion de proveedores. Dentro del criterio social, la existencia de programas formales de empresa
saludable es cada vez mas frecuente como requisito de adjudicacién o como factor de valoracidn. Para una pyme
metallrgica que aspira a acceder a importantes contratos, la certificacion como empresa saludable puede ser la
diferencia entre ser considerada o quedar excluida. Algunos clientes exigen explicitamente certificaciones AENOR,
FREMAP o adhesién a la Red de Empresas Saludables del INSST. En otros casos, aunque no sea obligatorio, otorga
puntuacion adicional en licitaciones.

e Fortalecimiento de la reputaciéon corporativa, una empresa reconocida como saludable mejora su imagen no solo
ante personas trabajadoras y clientela, sino también ante la comunidad local, instituciones y medios de comuni-
cacién. En sectores industriales donde histéricamente la imagen publica ha estado asociada a riesgos laborales,
contaminacién o condiciones duras de trabajo, un programa de empresa saludable permite construir una narrativa
diferente: empresa moderna, responsable, que cuida de su gente. Este posicionamiento es especialmente valioso
para empresas familiares que planean un relevo generacional. Una cultura empresarial sélida, basada en el res-
peto y el cuidado de las personas, es un activo intangible que facilita la transicion y atrae el compromiso de la
siguiente generacién de lideres.
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2.1.3 Presentacion de Casos de Exito del Sector

Como los argumentos tedricos pueden tener un peso limitado, lo que realmente convence son ejemplos reales de
empresas similares que han implementado el modelo y han obtenido resultados tangibles. Es fundamental identificar
casos de éxito del propio sector. Algunos ejemplos son:

e Una empresa fabricante de tuberia de acero de 28 personas trabajadoras implementé un programa basico de em-
presa saludable con una inversién de 2.000 euros anuales. Tras doce meses, reportd: reduccidon del absentismo del
12%, disminucidn de la rotacién voluntaria del 15% al 8%, reduccidn de accidentes laborales en un 30%, y mejora
en la puntuacion de clima laboral de 6,2 a 8,1 sobre 10. El empresario destacé que el beneficio mas inesperado fue
el “orgullo de pertenencia” que surgid entre las personas trabajadoras.

e Otra empresa de fundicién de metales de 35 personas implementd pausas activas, mejora de ventilacidn en zonas
criticas y formacidn en ergonomia. La inversidn fue de 3.200 euros el primer afio. A los seis meses, observaron una
reduccion del 18% en las molestias musculoesqueléticas reportadas y una disminucion del 9% en el absentismo. A
los dieciocho meses, la rotacion habia caido del 20% al 6%.

La asistencia a jornadas y eventos sectoriales permite a las personas que lideran pymes metalldrgicas conocer las ex-
periencias concretas. El contacto directo con otra empresa de referencia genera un impacto mucho mayor que cualquier
presentacion formal.

2.1.4 Enfasis en la Agilidad de las PYMES

Una ventaja diferencial de las pymes frente a grandes corporaciones es su capacidad de decisién y ejecucién rapida.
Mientras que en una empresa de 500 personas trabajadoras la implementacién de un programa de empresa saludable
puede requerir comités extensos, aprobaciones de multiples niveles jerarquicos y plazos superiores a 15-18 meses, en
una pyme el proceso puede completarse en plazos inferiores.

Esta agilidad debe comunicarse como una fortaleza estratégica. La direcciéon puede tomar decisiones en reuniones de
una hora, aprobar presupuestos sin procesos burocraticos complejos, y ver resultados tangibles en semanas. La proxi-
midad con la plantilla permite personalizar el programa segun necesidades reales, ajustar sobre la marcha y corregir
rapidamente lo que no funciona. Ademas, en empresas pequefas, el conocimiento directo de cada trabajador/a facilita
la identificacion de necesidades especificas. El responsable empresarial habitualmente sabe quién tiene problemas de
espalda, quién esta en turno nocturno y tiene dificultades para dormir, quién esta cerca de la jubilacion y necesita adap-
taciones. Esta informaciéon permite disefiar intervenciones mucho mas efectivas que en grandes organizaciones donde
las personas trabajadoras son (y se sienten) anénimas.

2.1.5 Enfoque Gradual y Voluntario

Es importante que la direccién comprenda la auto-implementacion del modelo de empresa saludable como un proceso
de mejora continua, puesto que no se trata de una transformacion radical impuesta desde arriba.

Empresas que han implementado exitosamente estos programas indican que el planteamiento inicial fue: “vamos a
probar con acciones simples durante tres meses. Veremos qué funciona y qué no. Si la plantilla no responde, ajustamos.
Si funciona, expandimos.” Este enfoque reduce la resistencia al cambio, tanto de la direccién como de las personas
trabajadoras.

La voluntariedad es fundamental. Obligar a las personas a participar en pausas activas, sesiones de mindfulness o
talleres de nutricién genera rechazo. En cambio, cuando se ofrece como una oportunidad (“ponemos esto a vuestra
disposicion, quien quiera participa”), la aceptacion es mucho mayor. Con el tiempo, cuando las personas que participan
reportan beneficios visibles (menos dolor de espalda, mejor descanso, mas energia), otras se suman espontaneamente.

La implementacion gradual también permite gestionar el presupuesto de forma mas eficiente. En lugar de invertir 4.000
euros de golpe en el primer mes, la empresa puede comenzar con 500 euros en acciones de bajo coste y alto impacto
(pausas activas, agua, mejoras de iluminacion), evaluar resultados en el tercer mes, e incrementar inversion progresi-
vamente.
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2.1.6 Integracion en la Estrategia y Politica Empresarial

Para que el compromiso de la direccidn sea genuino y sostenible, el modelo de empresa saludable no puede ser un
proyecto paralelo gestionado exclusivamente por el departamento de prevencién (habitualmente externalizado en un
Servicio de Prevencién Ajeno) o en la persona que gestiona los RRHH. Debe integrarse formalmente en la estrategia
empresarial y en los sistemas de gestion existentes. Para ello es clave:

¢ Redaccién de una politica especifica de empresa saludable. Se debe redactar y aprobar una politica formal donde
declare su compromiso con la salud y bienestar de la plantilla. Esta politica, firmada por la direccién, debe incluir:
el compromiso explicito de proporcionar recursos, la designacién de responsables, los objetivos generales del pro-
grama, y los principios de actuacién (participaciéon voluntaria, confidencialidad, mejora continua). Esta politica debe
comunicarse a toda la plantilla y estar visible en lugares estratégicos de la empresa (tablones de anuncios, intranet,
etc.). Su existencia formaliza el compromiso y genera expectativas claras.

e Inclusién de objetivos de salud en la planificacion estratégica. Los objetivos del programa de empresa saludable
deben incorporarse en el plan estratégico anual de la empresa, junto con los objetivos de facturacién, productividad
y calidad. Por ejemplo: “reducir el absentismo laboral del 8% al 7% en el préximo ejercicio”, “mejorar la puntuacion
de clima laboral de 6,5 a 7,5”, “lograr la certificacién de empresa saludable por FREMAP”. Esta integracion envia

un mensaje claro: la salud de los trabajadores no es un tema secundario, sino un objetivo empresarial estratégico.

e Vinculacién con sistemas de gestidn existentes. Algunas pymes metallrgicas cuentan con sistemas de gestién
certificados, como ISO 9001 (Calidad) o ISO 45001 (Seguridad y Salud en el Trabajo). El programa de empresa
saludable debe vincularse con estos sistemas, de forma que los procedimientos, registros y auditorias internas in-
cluyan también aspectos de promocién de la salud. Por ejemplo, en las auditorias internas de ISO 45001, ademas
de revisar el cumplimiento de medidas preventivas, puede incluirse la revision de la participacion en pausas activas,
la efectividad de las formaciones en ergonomia, o la satisfaccion de la plantilla con las mejoras implementadas.
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2.1.7 Asignacion de Recursos y Responsabilidades

El compromiso de la direccién no puede ser solo declarativo. Debe concretarse en asignacion de recursos tangibles:
presupuesto econdmico, tiempo de dedicacion y designacion de responsables con autoridad.

e Presupuesto especifico. La direccién debe aprobar un presupuesto anual especifico para el programa de empresa
saludable. Este presupuesto debe estar claramente identificado en la contabilidad de la empresa, no diluido en
partidas genéricas. La transparencia presupuestaria permite hacer seguimiento de la inversién y calcular el ROI
con precision. El presupuesto debe incluir partidas para: infraestructura fisica (mobiliario, iluminacion, ventilacion),
formacion (talleres de ergonomia, nutricion, gestidn del estrés), material consumible (fruta, agua, equipamiento
deportivo basico), y servicios externos (colaboraciones con mutuas, fisioterapeutas, nutricionistas).

e Designacion de responsables. Debe designarse una persona para la coordinacion del programa, con dedicacidn
parcial (entre el 10% y el 30% de su jornada, dependiendo del tamafo de la empresa). En pymes, este rol puede
ser asumido por la persona responsable de RRHH, la persona que coordina la Prevencidn de Riesgos Laborales, o
incluso una persona trabajadora con perfil adecuado al que se le asigne esta funcion. Es importante que la persona
coordinadora tenga autoridad suficiente para: gestionar el presupuesto asignado, convocar reuniones, coordinar
con proveedores externos, tomar decisiones operativas sobre el programa, y reportar directamente a direccion.
Ademds, es aconsejable constituir un comité de empresa saludable, formado por: una persona representante de la
direccion (idealmente el propio empresario/a), la persona coordinadora del programa, una o dos personas que re-
presenten a la plantilla (elegidas democraticamente o designadas segun perfiles representativos), y opcionalmente
la persona con el rol delegado de prevencidn, si existe. Este comité debe reunirse al menos trimestralmente para
revisar avances, aprobar nuevas acciones y resolver incidencias.

e Asignacion de tiempo dentro de la jornada laboral. Para que la plantilla pueda participar efectivamente en las
actividades del programa (pausas activas, formaciones, sesiones de mindfulness), es imprescindible que estas se
realicen dentro de la jornada laboral. Proponer actividades fuera del horario de trabajo genera rechazo y se percibe
como una imposicion que invade el tiempo personal. La direccidon debe autorizar explicitamente que las personas
destinen tiempo laboral a estas actividades. Por ejemplo: cinco minutos cada dos horas para pausas activas, 45
minutos trimestrales para formaciones, 20 minutos mensuales para reuniones de seguimiento con el comité, etc.

| |
lﬁl l |
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2.1.8 Liderazgo Visible y Ejemplar

Finalmente, el compromiso de la direccién debe ser visible y ejemplar. No basta con aprobar presupuestos y firmar
politicas. El responsable empresarial debe demostrar con su comportamiento que el modelo de empresa saludable es
importante.

e Participacién activa en las iniciativas. Cuando la direccidn participa personalmente en las pausas activas, cuando
asiste a las formaciones, cuando come la fruta que se ha puesto a disposicidn, el mensaje es inequivoco. La plantilla
ve que esto no es “para ellos” mientras la direccién sigue con sus rutinas; sino que es algo que toda la organizacién
adopta. En empresas donde el responsable empresarial, cada manana a las 10 horas baja al taller y hace cinco mi-
nutos de pausas activas con su equipo, el impacto en la credibilidad del programa es extraordinario.

e Comunicaciones periddicas sobre el programa. La direccién debe comunicar periédicamente sobre el programa:
en reuniones de equipo, mediante emails, en tablones de anuncios. Estas comunicaciones deben destacar: avances
logrados, resultados obtenidos, agradecimiento a la plantilla por su participacién, préximas acciones planificadas,
etc. La comunicacién regular genera expectativa, mantiene el programa en el radar de todos y refuerza su impor-
tancia.

e Reconocimiento publico de logros. Cuando se alcanzan hitos importantes (reduccién del absentismo, mejora en el
clima laboral, certificacidn externa), la direccidon debe reconocerlo publicamente. Esto puede hacerse mediante: reu-
niones de celebracién, pequefos incentivos (una comida de equipo, una tarde libre), comunicacién en redes sociales
o web de la empresa, o reconocimientos individuales a personas trabajadoras que han contribuido especialmente.
El reconocimiento refuerza la motivacién y demuestra que los esfuerzos tienen valor real.
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m Respuesta a las objeciones mas

frecuentes

Cuando la direccion de una pyme metalurgica se plantea autoimplementar un modelo de empresa saludable es natural
que aparezcan dudas, preguntas y objeciones. A continuacidon, se comentan las mds habituales:

“No tenemos presupuesto ahora, lo haremos cuando mejore la situacion econédmica”. Esta es la objecion mas fre-
cuente. La respuesta debe reencuadrar el analisis: actualmente, la empresa estd perdiendo entre 35.000 y 50.000
euros anuales por absentismo, accidentes y baja productividad. Invertir 2.500-4.000 euros para reducir esas pérdi-
das no es un gasto, es una inversion defensiva. Ademads, muchas mejoras tienen coste cero o muy bajo: pausas ac-
tivas, reorganizacidon de espacios, mejora de comunicacion. Una recomendacion es no esperar a tener presupuesto
holgado; empezar con lo que no cuesta nada y escalar progresivamente.

“Esto es responsabilidad de prevencidon de riesgos”. La prevencidon de riesgos laborales se ocupa de cumplir la
normativa, identificar riesgos y aplicar medidas correctivas. La empresa saludable va mas alla: promociona activa-
mente habitos saludables, mejora el ambiente psicosocial y fortalece la cultura organizacional. No es sustitutiva
de PRL, es complementaria. Ademas, los beneficios (reduccién de absentismo, mejora de productividad, retencion
de talento), son resultados de negocio, no solo de PRL. Por lo tanto, es responsabilidad de la direccién, con apoyo
técnico en materia de salud laboral cuando sea necesario.

“La plantilla no va a querer participar, lo vera cdmo perder el tiempo”. Es cierto que puede haber escepticismo

inicial. Por eso es critico que:

o Las primeras acciones sean sencillas, breves y claramente beneficiosas (pausas de 5 minutos que alivian dolor de
espalda, fruta fresca disponible, mejoras de iluminacidn que facilitan el trabajo).

o La participacion sea voluntaria, sin presion.

o Se comunique claramente que el objetivo es mejorar su bienestar, no incrementar exigencias.

La experiencia demuestra que cuando la plantilla ve beneficios tangibles, la participacion aumenta orgdnicamente.

“No tenemos tiempo ni personal para gestionar esto”. Un programa de empresa saludable en una pyme no re-
quiere personal a tiempo completo. La persona que coordina dedica entre 2 y 6 horas semanales, dependiendo de
la fase (mas al inicio, menos en consolidacion). Las pausas activas llevan 5 minutos y no reducen la productividad,
la mejoran. Las formaciones son trimestrales, de 45 minutos. La clave es la eficiencia: priorizar acciones de alto
impacto y baja complejidad.

“;Y si invertimos y no funciona?”. El riesgo es limitado por varias razones: primero, gran parte de la inversiéon (mo-
biliario ergondmico, iluminacidn LED), tiene valor permanente, aunque el programa formal se abandone; segundo, la
inversion es escalable, se puede comenzar con 500 euros y evaluar antes de seguir; tercero, existe abundante evi-
dencia de su éxito en empresas similares, el riesgo de fracaso total es bajo. Finalmente, puede establecerse un pilo-
to de tres meses con métricas claras: si el absentismo no mejora ni la satisfaccién aumenta, se revisara el enfoque.

“Estamos en crisis, no es momento de nuevas iniciativas”. Precisamente en momentos de incertidumbre econd-
mica, retener el talento clave es critico. Las personas trabajadoras que perciben que la empresa se preocupa por
ellos son mas leales. Ademas, reducir el absentismo y mejorar la productividad es alin mas importante en con-
textos de margenes ajustados. Un programa de empresa saludable, especialmente enfocado en acciones de bajo
coste (comunicacidn, reconocimiento, mejoras organizativas), puede ser precisamente el factor que mantenga la
cohesidn del equipo en tiempos dificiles.
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Como identificar

las actividades

y programas de
bienestar con sentido
en la empresa






La identificacidn de las iniciativas mas adecuadas debe basarse en un diagndstico de las necesidades especificas de la
empresa, evitando la implementacion de programas genéricos que podrian no adaptarse a su realidad. La seleccidn de
programas debe guiarse por tres criterios fundamentales:

e Relevancia para los riesgos especificos del sector y de la empresa.
e Viabilidad de implementacion con los recursos disponibles.
e Demanda real expresada por las personas trabajadoras.

Un programa que no sea relevante para las necesidades percibidas por la plantilla, por bien disefado que esté, no ge-
nerara participacion. Un programa altamente relevante pero econdmicamente inviable o logisticamente imposible de
implementar en una pyme generara frustracion.

m Metodologia del diagndstico
de situacion

La metodologia recomendada se basa en la triangulacidn de informacidn para el diagndstico. Es una técnica que combi-
na datos de multiples fuentes, métodos y/o personal investigador para obtener una comprensién mas completa, valida
y fiable de un fendmeno. Consiste en recopilar informacidn desde diferentes angulos para contrastarla y verificarla, lo
que permite confirmar o refutar hallazgos y mitigar sesgos.

3.1.1 Analisis de la informacion existente:

Revisar datos de absentismo, accidentabilidad y enfermedad comun.

Analizar resultados de vigilancia de la salud (respetando confidencialidad).

Examinar la evaluacion general de riesgos de la empresa y la planificacion preventiva.
Complementar con evaluaciones de riesgos ergondmicos y psicosociales.

Consultar informes sobre riesgos especificos del sector.

3.1.2 Evaluacion directa de las necesidades:

e Encuesta de necesidades de la plantilla.
e Grupos de discusién informales.

Ejemplo de encuesta de necesidades dirigida a la plantilla

Una encuesta estructurada permite recopilar informacion cuantitativa de toda la plantilla de forma sistematica. La
encuesta debe ser breve (maximo 15 preguntas para garantizar una tasa de respuesta elevada), anénima (fomenta
respuestas honestas), en lenguaje claro y directo, y con preguntas cerradas mayoritariamente (facilita analisis).

A continuacion, se muestra una propuesta de contenidos de la encuesta:

Seccion 1: Molestias Fisicas Actuales

1. ;Experimentas molestias fisicas durante o después del trabajo? (selecciona todas las que apliquen)
e Cuello
e Espalda alta
e Espalda baja
e Hombros
e Codos/munecas
e Caderas
e Rodillas
e Pies
e Ninguna
e Otras:
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2. ;Cual es la intensidad de estas molestias?
e Leve
e Moderada
e Intensa
e No aplica

3. ¢(Estas molestias afectan a tu desempefio en el trabajo?
e Si, significativamente
e Si, ligeramente
e No

Seccion 2: Estrés Y Bienestar Emocional

4. ;Con qué frecuencia sientes estrés relacionado con el trabajo?
e Nunca
e Raramente
e Frecuentemente
e Muy frecuentemente
e Constantemente

5. ;Cuales son las principales fuentes de estrés laboral? (selecciona las mas relevantes)
e Carga de trabajo
e Plazos ajustados
e Falta de reconocimiento
e Relaciones laborales
e Falta de claridad en tareas
e Inestabilidad laboral
e Otras:

6. El estrés laboral afecta a tu bienestar fuera del trabajo?
e Si, significativamente
e Si, moderadamente
e Ligeramente
e No

Seccion 3: Condiciones del Puesto de Trabajo

7. ;Cémo valoras las siguientes condiciones en tu puesto de trabajo? (escala: deficiente / aceptable / buena / exce-
lente)

Condicién Deficiente Aceptable Buena Excelente
lluminacién O O O O
Temperatura | | | |
Ruido | | | |
Espacio disponible | | | |
Mobiliario ergondmico | | | |
Equipos y herramientas O O O O

8. ;{Qué deficiencias percibes en tu espacio de trabajo? (selecciona todas las que apliquen)
e lluminacién insuficiente
e Temperatura inadecuada
e Ruido excesivo
e Falta de espacio
e Mobiliario incomodo
e Equipos defectuosos
e Falta de privacidad
e Otras:
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Seccion 4: Habitos de Salud

9. ;Con qué frecuencia realizas actividad fisica?
e Nunca
e 1 vez por semana
e 2-3 veces por semana
e 4 0 mas veces por semana

10. ;Cémo calificarias tu alimentacion habitual?
e Muy poco saludable
e Poco saludable
e Aceptable
e Saludable
e Muy saludable

11. ;Cual es la calidad de tu sueno?
e Muy mala
e Mala
e Aceptable
e Buena
e Muy buena

Seccion 5: Necesidades y Problemas de Salud

12. ;Qué posibles problemas de salud relacionados con el trabajo te preocupan mas? (selecciona los tres principa-

les)
e Problemas de espalda o postura
e Cansancio o fatiga
e Problemas de suefio
e Sobrepeso
e Problemas auditivos
e Problemas visuales
e Estrés crénico
e Otros:

13. ;Qué tipo de apoyo mejoraria tu bienestar en el trabajo? (selecciona todas las que apliquen)

e Ergonomia en mobiliario y equipos
e Formacidén en habitos de salud

e Acceso a actividades fisicas

e Mejora de la alimentacion

e Apoyo psicoldgico

e Horarios flexibles

e Otros:




Seccidn 6: Participacion en Programas de Bienestar

14. ;Estarias interesado/a en participar en programas de bienestar de la empresa?
e Definitivamente si
e Probablemente sf
e No estoy seguro
e Probablemente no
e Definitivamente no

15. ;Qué tipo de iniciativas te gustaria que se implementaran en la empresa? (selecciona todas las que te interesen)
e Clases de gjercicio (yoga, pilates, etc.)
e Talleres de nutricién
e Sesiones de mindfulness o meditacion
e Charlas de salud mental
e Mejora de espacios de descanso
e Mejoras ergondmicas
e Programa de actividades deportivas
e Otras:

Seccién 7: Comentarios Generales

16. ;Hay algo mas que quieras compartir sobre tus condiciones de trabajo o bienestar?

iGracias por tu tiempo y sinceridad! Tus respuestas son muy valiosas.
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La encuesta debe distribuirse garantizando accesibilidad para todos: versidn digital para quienes tengan acceso a email
o mdvil, version papel para el resto. Debe proporcionarse tiempo laboral para responderla (10-15 minutos) y garantizar
que las respuestas son completamente andnimas (no se registra la identificacidon de las personas que responden).

También se pueden utilizar los “Cuestionarios de Promocidon de la Salud en el Trabajo” basados en las iniciativas lleva-
das cabo por la Red Europea de Promocidn de la Salud en el Trabajo (ENWHP), que han sido traducidos y adaptados a
la realidad nacional por el INSST:

https://cuestionariospst.insst.es/pst/

Ejemplo de Grupo de Discusion

Las encuestas proporcionan datos cuantitativos, pero los grupos de discusion proporcionan informacion cualitativa mas
rica sobre contextos, causas y matices. Consisten en conversaciones estructuradas con grupos pequenos de personas
trabajadoras (5-8 personas) sobre sus experiencias, necesidades y sugerencias.

Se recomienda realizar 2-3 grupos diferenciados: uno con la plantilla de produccién o taller, otro con el personal admi-
nistrativo o de oficina, y opcionalmente uno especifico con personas con trabajo a turnos problematicos. La duracidn
debe ser 45-60 minutos, en horario laboral, con ambiente informal que facilite la expresion abierta.

Preguntas guia para los grupos:

e “;Cudles son los aspectos mas duros o incomodos de trabajar aqui?”
e “Sjpudieras cambiar algo para mejorar tu bienestar en el trabajo, ;qué seria?”

e “;Has tenido problemas de salud que creas relacionados con el trabajo? ;Cudles?”

e “;Qué tipo de apoyo de la empresa te ayudaria a ser mas saludable?”

e “;Qué opinas de hacer pausas activas, formaciones de salud, actividades de bienestar?”

Las respuestas deben documentarse (con consentimiento del grupo), identificando temas recurrentes, necesidades
especificas no captadas por la encuesta, y barreras u objeciones anticipadas hacia ciertos programas.
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3.1.3 Auditoria de las Condiciones de Trabajo:

Para completar la informacion documental y las percepciones de la plantilla, se recomienda realizar una auditoria inter-

na mediante observacidn directa y mediciones simples:

e Evaluacion de iluminacion por ejemplo con un luxdmetro.

e Evaluacion de la temperatura con un termdmetro.

e Evaluacion del ruido con un sonémetro.

e Evaluacion ergondmica basica mediante la observacion de los puestos de trabajo y de la plantilla realizando sus
tareas habituales.

Se puede aprovechar alguna de las visitas del personal técnico del Servicio de Prevencion Ajeno para realizar las me-
diciones. También hay diferentes herramientas de valoracion de las condiciones de trabajo sencillas realizadas por
entidades de reconocido prestigio como son:

- Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2023). Identificacion y control de riesgos en pymes.
INSST.
https://www.insst.es/documents/94886/4377392/ldentificacion+y+control+de+riesgos+en+pymes+-+A%C3%-
B10+2023.pdf/f26668f4-2b44-016c-35b1-8588bd0759f5?2t=1698318723517

- Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2020). Condiciones de trabajo en las PYMES. INSST.
https://www.insst.es/documents/94886/211340/Condiciones_trabajo PYMES.pdf

- Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2020). App: Prevencion10.es. INSST.
https://www.insst.es/documentacion/herramientas-de-prl/a revencion10-es-2020



https://www.insst.es/documents/94886/4377392/Identificacion+y+control+de+riesgos+en+pymes+-+A%C3%B1o+2023.pdf/f26668f4-2b44-016c-35b1-8588bd0759f5?t=1698318723517
https://www.insst.es/documents/94886/4377392/Identificacion+y+control+de+riesgos+en+pymes+-+A%C3%B1o+2023.pdf/f26668f4-2b44-016c-35b1-8588bd0759f5?t=1698318723517
https://www.insst.es/documents/94886/211340/Condiciones_trabajo_PYMES.pdf
https://www.insst.es/documentacion/herramientas-de-prl/app/prevencion10-es-2020

m Elaboracion del informe de
diagnostico

Toda la informacidn recopilada debe consolidarse en un informe de diagndstico que incluya:

e Resumen egjecutivo: sintesis de hallazgos principales en 1-2 paginas (para presentar a la direccién y al comité de
empresa saludable).

e Datos cuantitativos: absentismo, accidentes, resultados de encuesta (porcentajes, medias, graficos simples).

e Datos cualitativos: temas recurrentes en grupos de discusidn, problemas especificos identificados por mandos,
observaciones de la auditoria fisica.

e Identificacién de necesidades prioritarias: lista de 5-8 necesidades principales, clasificadas por gravedad/prevalen-
cia e impacto potencial.

e Propuesta preliminar de programas: basandose en necesidades identificadas, lista preliminar de programas candi-
datos a implementar.

Este informe debe presentarse al comité de empresa saludable para su discusion y aprobacién antes de proceder al
disefio detallado del plan de accidn.

m Programas especificos para
PYMES metalurgicas

El diagndstico especifico de cada empresa identificara su combinacion particular de riesgos, pero existen patrones co-
munes en el sector metaldrgico que permiten anticipar necesidades frecuentes y programas efectivos.

1. Programas orientados al bienestar fisico:

e Proteccion frente a exposiciones fisicas (temperatura, ruido).

e Mobiliario, equipos y vehiculos ergondmicos.

e Prevencidn de trastornos musculoesqueléticos (escuelas de espalda).
e Mejora de la condicidn cardiovascular.

2. Programas orientados al bienestar psicosocial:

e Gestidn del estrés relacionado con la presion productiva.

e Mindfulness.

e Mejora de la comunicacion interna y resolucién de conflictos.

e Conciliacién laboral adaptada a las condiciones de trabajo a turnos.
e Liderazgo saludable.

3. Programas orientados a habitos saludables:

e Nutricion adaptada al trabajo fisico y en turnos.

e Hidratacion adecuada especialmente en areas de temperatura elevada.

e Prevencidn del consumo de sustancias (incluyendo alcohol).

e Promocidn de la actividad fisica compensatoria y prevencién del sedentarismo.

4. Programas especificos para riesgos del sector:

e Proteccidn respiratoria y cuidado pulmonar.

e Prevencidn de exposicidén a metales pesados.

e Proteccidn auditiva y conservacidn de la audicidn.
e Gestidn segura de productos quimicos.
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m Matriz de priorizacion

Con el diagndstico completo y conociendo los programas disponibles, debe realizarse una priorizacidn sistematica para
decidir qué implementar primero. La matriz de priorizacion es una herramienta visual simple que clasifica cada progra-
ma candidato segun dos dimensiones: impacto esperado en la salud y viabilidad de implementacion.

Eje vertical: impacto en la salud (clasificar como bajo o alto). Evaluar cada programa segun:
e ;Cudntas personas trabajadoras se beneficiaran?

e ;Qué magnitud de mejora puede esperarse?

e ;Aborda un riesgo grave o frecuente identificado en el diagndstico?

Eje horizontal: viabilidad de implementacion (baja, o alta). Evaluar cada programa segun:

e ;Cudl es el coste econémico?

e ;Qué complejidad organizativa tiene? ;Requiere recursos externos o puede gestionarse internamente?
e ;Existen barreras culturales o logisticas significativas?

Impacto en la Salud Baja S
_mp r =d Alta Viabilidad
Viabilidad Implementacion Viabilidad
Alto Impacto PLANIFICAR PARA EL 2° ANO PRIORIDAD MAXIMA
Programas con alto impacto, pero Programas con alto impacto y facil
dificiles de implementar por coste o implementacidn.
logistica.
Bajo Impacto EVITAR COMPLEMENTARIO
No justifican la inversion ni el esfuerzo | De bajo impacto, pero faciles y rapidos
de implementacion. de ejecutar.

Tabla 10- Matriz de Impacto en la Salud vs. Viabilidad de Implementacién. Fuente: Elaboracién Propia
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Ejemplo en empresa:

Impacto en la Salud /
Viabilidad Implementacion

Baja
Viabilidad

Alta Viabilidad

Alto Impacto

PLANIFICAR PARA EL 2° ANO

Ergonomia completa de todos los
puestos con mobiliario especiali-
zado.

Programa nutricional con menu
personalizado.

Sesiones regulares de mindfulness
con instructor/a externo/a.

PRIORIDAD MAXIMA

Pausas activas de 5 minutos:
impacto alto en fatiga y concen-
tracidn, viabilidad total (coste cero,
organizacion simple).

Mejora de iluminacién LED en
zonas deficientes: impacto alto en
productividad y seguridad, via-
bilidad alta (inversién moderada,
instalacién simple).

Acceso a agua potable en zonas
calurosas: impacto muy alto en
hidratacion, viabilidad total (coste
bajo, implementacién inmediata).
Formacidn basica en ergonomia:
impacto alto en prevencién de le-
siones, viabilidad alta si usa servicio
de prevencion.

Bajo Impacto

EVITAR

Programa de fitness diario en
empresa para sector metalurgico:
impacto bajo (poca demanda en
este sector, cultura no alineada),
viabilidad baja (requiere instructor,
espacio, tiempo).

Psicélogo/a a tiempo completo:
impacto bajo para plantillas pe-
quenas (no hay volumen suficiente
para justificar dedicacién comple-
ta), viabilidad baja (coste elevado).
Mejor derivar casos a profesionales
externos cuando sea necesario.
Grandes reformas de espacios:
salvo que sean absolutamente
imprescindibles, la inversidn no se
justifica en primeras fases.

COMPLEMENTARIO

Carteles informativos sobre salud:
viabilidad total (bajo coste, facil
implementacion), impacto bajo
(informan, pero no cambian com-
portamientos por si solos).
Boletin mensual de salud: (puede
hacer coordinador/a).

Pequeias competiciones saluda-
bles: viabilidad alta, impacto bajo
salvo que generen compromiso
excepcional.

Tabla 11. Matriz de Impacto en la Salud vs. Viabilidad de Implementacién. Fuente: Elaboracién Propia

Ademads de la matriz impacto-viabilidad, existen otros criterios que pueden influir en la priorizacion final:

e Urgencia: si el diagndstico identifica un problema de salud grave (por ejemplo, multiples casos recientes de lesiones
de espalda), el programa que lo aborde puede priorizarse, aunque su viabilidad sea media.

e Demanda explicita de la plantilla: cuando en la encuesta o grupos de discusidn las personas trabajadoras solicitan
mayoritariamente una mejora especifica, implementarla temprano genera credibilidad y participacién, incluso si el
impacto técnico estimado no es maximo.

e Efecto demostracion rapido: programas que generan resultados visibles rapidamente (mejora de iluminacién, pro-
visién de fruta), crean momentos positivos que facilitan la implementacion posterior de programas mas complejos.

e Complementariedad: algunos programas se potencian mutuamente. Por ejemplo, pausas activas + formacion er-
gondmica son muy complementarias y pueden implementarse conjuntamente con mayor efecto.

e Recursos disponibles: si la mutua ofrece gratuitamente formacién en ergonomia, esto aumenta su viabilidad signi-

ficativamente y debe aprovecharse.
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:Como adaptar el programa a

la realidad especifica de cada
PYME?

Una causa frecuente de fracaso es intentar implementar programas “de libro” sin adaptarlos a la realidad especifica de
la empresa, que tiene particularidades que deben considerarse:

Tamaino de la plantilla: una empresa de 10 personas trabajadoras no necesita la estructura organizativa de una de
50. Una adaptacidn eficaz es simplificar el Comité, reducir el nimero de promotores, ajustar escala de actividades,
etc.

Perfil demografico: una plantilla joven (media 30 afios) tiene intereses y necesidades diferentes a una plantilla
madura (media 50 anos). Las personas jovenes pueden estar mas interesadas en actividad fisica y tecnologia; las
mayores en gestidn del dolor de espalda y adaptaciones del puesto.

Tipo de produccidén: los riesgos laborales varian segun el tipo de proceso productivo. Por ejemplo, una fundicién
tiene riesgos distintos a los de una empresa de fabricacién de estructuras metalicas o de produccion de aluminio.
Por ello, todos los programas de prevencion deben adaptarse a los riesgos especificos de cada tipo de produccion
(CNAE 24).

Cultura organizacional: una empresa con cultura jerarquica tradicional requiere un enfoque de implementacion
diferente a una con cultura participativa. En la primera, el compromiso visible de la direccidn es ain mas critico. En
la segunda, la participacion de las personas trabajadoras en el disefio es mas natural.

Recursos disponibles: una empresa con margenes ajustados debe priorizar programas de bajo coste, aunque sean
menos ambiciosos. Una empresa con una situacion econdémica holgada puede permitirse inversiones mayores des-
de el inicio.

Ubicaciéon geografica: una empresa de produccidn de accesorios de acero en zona rural puede tener mas dificultad
para contratar profesionales externos (nutricionistas, instructores de mindfulness), debiendo recurrir mas a recur-
sos internos o digitales. Una empresa en zona urbana posiblemente tenga mds opciones.

Turnos y horarios: una empresa con turno Unico diurno tiene mas facilidad para organizar actividades grupales que
una con tres turnos rotativos. Esta ultima debe disefiar programas mas flexibles y asincronos.
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m Errores comunes en la
identificacion de programas

;Sabes cuales son los errores mas comunes en la identificacion de las necesidades para implementar programas de
intervencion? A continuacion, se indican también las soluciones:

Error 1. Copiar programas de otros sectores sin adaptacion.

Implementar yoga corporativo porque “en Google funciona” cuando la plantilla de una pyme que fabrica tubos no tiene

interés ni cultura de practica fisica de este tipo.

e Resultado: participacion nula, recursos desperdiciados, credibilidad del programa dafiada.

e Solucidn: basar la seleccidon de programas en un diagndstico especifico de la propia empresa, no en modas o refe-
rencias externas sin contexto.

Error 2. Asumir que todas las personas trabajadoras tienen las mismas necesidades.

Disefiar un programa Unico para toda la plantilla ignorando las caracteristicas y riesgos de los diferentes puestos de

trabajo (administrativo, produccién, mantenimiento, etc.).

e Resultado: baja adherencia, falta de relevancia percibida, escaso impacto.

e Solucidn: segmentar programas por perfiles de riesgo. Algunos programas pueden ser universales (pausas activas,
fruta), otros especificos por drea o puesto.

Error 3. Priorizar lo visible sobre lo efectivo.

Una empresa de fundicidon de metales que invierte en equipamiento deportivo visible (mdquina de ejercicio, zona fit-

ness) que practicamente nadie usa, mientras se ignoran mejoras ergondmicas bdsicas menos llamativas, pero mas

necesarias.

e Resultado: inversion mal orientada, impacto limitado en la salud real de la plantilla.

e Solucidn: priorizar basandose en evidencias de necesidad (diagndstico) e impacto esperado, no en apariencia o
efecto mediatico.

Error 4. Subestimar barreras culturales.

Proponer programas que son objetivamente beneficiosos, pero culturalmente dificiles de aceptar en entornos industria-

les tradicionales (meditacion, talleres emocionales, etc.), sin preparar el terreno adecuadamente.

e Resultado: rechazo, baja participacion, desconfianza en futuras iniciativas.

e Solucidn: introducir programas que pudieran generar mas resistencia por desconocimiento de forma gradual, con
comunicacion cuidadosa, enfatizando la evidencia cientifica, usando testimonios de sectores similares, permitiendo
la participacion voluntaria sin presidn.

Error 5. Implementar demasiados programas simultaneamente.

Lanzar 8-10 programas diferentes en el primer mes.

e Resultado: sobrecarga del coordinador, confusidn de la plantilla, imposibilidad de evaluar qué funciona, recursos
dispersos, etc.

e Solucidn: comenzar con 2-4 programas prioritarios, consolidar, evaluar y expandir progresivamente. Mejor pocos
programas bien implementados que muchos implementados precariamente.

Error 6. No consultar a la plantilla.

Decidir qué programas implementar basandose exclusivamente en un criterio técnico de la persona coordinadora o del

servicio de prevencion, sin consultar a la plantilla.

e Resultado: programas que no responden a necesidades percibidas, baja participacidn.

e Solucidn: involucrar a las personas trabajadoras desde el diagndstico. Las necesidades que ellas expresan deben
ser prioritarias, complementadas (no sustituidas) por una evaluacion técnica profesional.

Error 7. Ignorar la viabilidad econdmica o logistica.

Una empresa de transformacion del hierro que disefia programas ideales desde una perspectiva técnica pero inviables

econdmicamente o logisticamente para la empresa.

e Resultado: frustracion, programa que no puede implementarse o se abandona prematuramente.

e Solucidn: disefiar programas realistas considerando restricciones reales de presupuesto, tiempo, espacio, y recur-
sos humanos disponibles. Es preferible implementar una versién simplificada viable que una versidn ideal inviable.
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Un programa de empresa saludable puede contar con el compromiso de la direccidn, un presupuesto adecuado, ini-
ciativas bien disefiadas y una coordinacion competente. Sin embargo, si las personas que integran la organizacion no
participan activamente, el programa no tiene garantizado su éxito. La participacidn no es un aspecto secundario del
modelo, es su base fundamental. Sin personas que asistan a las formaciones, practiquen pausas activas, aprovechen las
mejoras implementadas y compartan retroalimentacidn, el programa se convierte en una estructura vacia.

Por ello, fomentar la participacidn requiere estrategias especificas, adaptadas a la realidad del sector de la metalurgia,
considerando las barreras culturales y operativas existentes, y construir credibilidad mediante acciones concretas y
resultados visibles. En el sector metallrgico, caracterizado por perfiles profesionales muy técnicos y jornadas estruc-
turadas por la produccidn, la participacidn activa requiere estrategias concretas que superen las barreras especificas.

m Barreras comunes a la
participacion en el sector

Antes de disefar estrategias para fomentar la participacion, es fundamental comprender las barreras especificas que
operan en el contexto de empresas metallrgicas de pequefio tamafio de plantilla (de 1 a 49):

e Turnos rotativos que dificultan la asistencia a actividades colectivas. Algunas soluciones pueden ser: duplicar se-
siones formativas en diferentes horarios, grabar pausas activas para que puedan seguirse en cualquier momento,
rotar horarios de actividades grupales o desarrollar contenidos asincronos que las personas trabajadoras puedan
consumir cuando les convenga.

e Cultura tradicional orientada a la produccidn y resultados cuantitativos (piezas producidas, tiempo de ciclo, cum-
plimento de plazos, etc.). Personas con décadas de experiencia en el sector pueden pensar: “Siempre hemos tra-
bajado asi y no ha pasado nada. ;Por qué ahora vienen con pausas activas y talleres de nutricién?”. Esta barrera
cultural se supera a través de la demostracién practica. Cuando quienes integran el equipo experimentan que las
pausas activas realmente reducen el dolor de espalda, que una mejor iluminacion facilita las tareas cotidianas, o que
las técnicas adecuadas para levantar cargas previenen lesiones que han visto sufrir a compafieras y companeros,
la percepcidn comienza a cambiar.
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Percepcion de pérdida de tiempo productivo. Puede existir la percepcion de que participar en actividades del
programa de empresa saludable implica “perder tiempo” que deberia dedicarse a producir. Esta percepcion puede
venir tanto de la propia plantilla (especialmente aquellos con incentivos vinculados a produccién) como de personas
con posiciones de mandos intermedios o liderazgo que priorizan objetivos productivos inmediatos sobre beneficios
de salud a medio plazo. Una persona en una linea de produccidn puede pensar: “Si hago una pausa de 5 minutos
cada dos horas, produzco menos piezas, y mi supervisor me dira algo.” Un supervisor puede pensar: “Si mando
a mi equipo a una formacion de 45 minutos, perdemos 22,5 horas-hombre de produccién ese dia.” Esta barrera
requiere una doble intervencion: primero, demostrar con datos que las pausas no reducen la productividad, sino
que la mejoran (personas descansadas cometen menos errores, tienen menos accidentes, mantienen mejor ritmo,
etc.); segundo, que la direccidon comunique explicitamente que la participacidn en el programa es tiempo de trabajo
legitimo, no tiempo perdido, y que los objetivos productivos de lideres y plantilla tienen en cuenta este tiempo.

Escepticismo ante promesas de mejora; algunas empresas pequenas han vivido diversas “iniciativas de mejora” a
lo largo de su carrera laboral que no han cumplido las expectativas generadas. Programas de 5S que se abandona-
ron a los tres meses, sistemas de sugerencias que nunca dieron feedback, campanas de seguridad que quedaron en
carteles olvidados, etc. Cuando se anuncia un nuevo programa de empresa saludable, la reaccidn inicial puede ser:
“Ya veremos cuanto dura esto. Seguro que en tres meses se olvidan.” Este escepticismo es una barrera mas dificil
de superar que la resistencia activa, porque no genera oposicidn explicita, sino desinterés pasivo. La Unica forma
de superarlo es la consistencia en el tiempo. Cuando el programa sigue activo al tercer mes, al sexto mes, cuando
se comunican resultados, cuando se implementan sugerencias de las personas trabajadoras, el escepticismo se
transforma progresivamente en confianza.

Diversidad de perfiles y necesidades. En una empresa metalurgica de 30 personas conviven perfiles muy diversos:
personas jovenes de 25 anos recién incorporadas, personas con alta experiencia de 60 afios cerca de la jubilacion,
personal que realiza tareas administrativas sedentarias, operarios de produccidn con alta demanda fisica, posicio-
nes de mantenimiento con exposicidn a riesgos especificos, etc. Cada perfil tiene necesidades diferentes y respon-
de a incentivos diferentes. Si el programa ofrece una solucidn Unica para todos, inevitablemente dejara insatisfe-
chos a la mayoria. La participacidn requiere cierto grado de personalizacion o, al menos, diversidad de opciones.

Limitaciones de espacio e instalaciones. Algunas pymes metallrgicas no disponen de salas multiusos, gimna-
sios, comedores amplios o espacios especificos para actividades de bienestar. La solucién pasa por la creatividad
y la flexibilidad: hacer pausas activas en el propio puesto de trabajo, utilizar zonas exteriores si es posible, realizar
formaciones en horarios donde el taller esta parado, o simplificar actividades para que no requieran espacios es-
pecializados.

Estrategias para fomentar la
participacion

Disefio Participativo Desde el Diagnéstico. Sin duda la estrategia mds efectiva para generar participacion es
involucrar a las personas trabajadoras desde el inicio, no solo en la ejecucidon del programa, sino en su disefio.
Cuando las personas sienten que el programa se ha construido con sus aportaciones, no para ellas sino con ellas, la
implicacidon es mucho mayor. En apartados anteriores se han detallado herramientas como encuestas y reuniones
grupales para ello. Es recomendable que posteriormente, cuando se presenta el programa, puede comunicarse: “en
la encuesta que respondieron, el 60% menciona el dolor de espalda, por ello, una de las prioridades del programa
es mejorar la ergonomia de los puestos de trabajo y ofrecer formacidn en técnicas correctas de postura”.

Creacidn de Figuras de “Promotores de Salud” o “Embajadores”. Una estrategia que ha demostrado alta efec-
tividad en pymes es la creacion de figuras de promotores/as de salud o embajadores/as del bienestar. Se trata de
personas trabajadoras que, manteniendo su funcidn principal, asumen voluntariamente un rol de facilitacion y mul-
tiplicacion del programa. Por ejemplo, para una plantilla de 40 personas se pueden establecer de 2 a 4 personas
con este rol. Los criterios mas importantes para su seleccidn son: respeto y credibilidad entre sus compaferos/as,
interés genuino en temas de salud, capacidad de comunicacidn, y representatividad de diferentes perfiles (al menos
una de produccidn, una de oficina, idealmente una por turno si existen). Sus funciones incluyen: recordar y animar
a sus companferos/as a participar en pausas activas, recoger sugerencias y problemas que observan, ayudar en la
organizacidn practica de actividades, actuar como enlace entre plantilla y la persona que coordine el programa.
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Comunicacién Efectiva y Continua. La participacidn requiere que el personal esté permanentemente informado
sobre qué se esta haciendo, por qué, qué resultados se estan obteniendo, y qué viene a continuacion. En el contexto
de una pyme metalurgica, se recomienda que la comunicacidn sea:

o Multicanal: Utilizar diversos canales adaptados a los diferentes perfiles. Por ejemplo: Carteles en zonas comunes
(vestuarios, comedor, entradas al taller) con informacidn visual clara, fotografias, infografias: emails o mensajes
de WhatsApp para quienes tienen acceso a estos medios; comunicaciones breves en reuniones de equipo o
cambios de turno; tablon especifico del programa de empresa saludable donde se publiquen novedades, fotos
de actividades, resultados obtenidos, etc.

o Bidireccional: No solo informar desde la direccidn hacia la plantilla, sino crear canales donde el personal pueda
hacer preguntas, dar feedback, proponer ideas. Por ejemplo: Buzdn de sugerencias fisico y digital, reuniones
trimestrales abiertas de 15-20 minutos donde cualquiera pueda plantear dudas o propuestas, encuestas de
satisfaccion cada seis meses, etc.

o Concreta y visual: Evitar lenguaje técnico o abstracto. En lugar de “Implementaremos estrategias de prevencion
de trastornos musculoesqueléticos mediante ergonomia postural”, decir “Vamos a mejorar las sillas de la oficina
y ensefar técnicas para que no te duela la espalda”. Utilizar fotografias de antes/después cuando se realizan me-
joras. Mostrar graficos simples de resultados (absentismo antes/después, satisfaccidon antes/después).

o Periddica y consistente: Comunicar al menos una vez al mes sobre el programa. Puede ser un pequefio boletin
de una pagina, una foto de una actividad realizada, un testimonio de un trabajador, un dato de progreso, etc. La
periodicidad genera la sensacién de que el programa esta vivo, activo, no olvidado.

o Orientada a beneficios personales: En lugar de comunicar solo los beneficios para la empresa (“El absentismo ha
bajado un 8%"), comunicar beneficios para la plantilla (“Menos personas estan de baja, lo que significa menos
sobrecarga para ti”). En lugar de “La productividad ha mejorado”, decir “Los errores han disminuido, lo que signi-
fica menos errores y menos estrés”.
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Demostracion Rapida de Resultados Tangibles. Una de las estrategias mas poderosas para generar participacion
es demostrar resultados tangibles en las primeras semanas del programa. Si las personas trabajadoras ven cam-
bios reales rapidamente, la credibilidad aumenta exponencialmente y la participacion se amplifica. Por eso es critico
que las primeras acciones sean aquellas con impacto visible e inmediato: mejorar la iluminacidn en una zona donde
el personal se quejaba (el cambio se nota ese mismo dia), instalar ventiladores en zonas calurosas (alivio inmediato),
proporcionar fruta fresca (la plantilla la ve y la consumen esa misma semana), comenzar pausas activas (quienes
participan sienten alivio muscular en dias), etc. Después de tres o cuatro semanas de estas acciones, debe comu-
nicarse: “En las Ultimas semanas hemos cambiado la iluminacidn en la zona de mecanizado, instalado dos ventila-
dores en la zona de soldadura, y comenzado las pausas activas diarias. ;Notan diferencia? Queremos escuchar su
feedback.” Abrir este espacio de didlogo refuerza la percepcidn de que las cosas estan cambiando realmente.

Respeto a la Voluntariedad y Eliminacion de Presion. Es fundamental comunicar explicita y repetidamente que
la participacion es voluntaria. Obligar a las personas trabajadoras a participar en actividades de bienestar genera
rechazo y es contraproducente. La salud es un derecho personal, y cada persona debe tener autonomia para decidir
si participa o no. Esto significa que si una persona que decide no participar en pausas activas, no asistir a formacio-
nes opcionales o no consumir la fruta proporcionada, no debe recibir ninguin tipo de reproche, evaluaciéon negativa
o presion indirecta. Su decision debe respetarse completamente.

Reconocimiento. El reconocimiento es un motor importante de participacion. Los seres humanos respondemos
positivamente cuando nuestros esfuerzos son reconocidos. En el contexto del programa de empresa saludable,
pueden implementarse sistemas de reconocimiento que motiven sin generar competitividad negativa.

o Reconocimiento individual: Agradecer publicamente (en reuniones, en comunicaciones internas) a personas tra-
bajadoras que han participado activamente, que han aportado sugerencias Utiles, o que han mejorado significa-
tivamente indicadores personales de salud (siempre con su consentimiento explicito para mencionarlos).

o Reconocimiento colectivo: Celebrar logros grupales: “Este trimestre hemos alcanzado el 70% de participacion
en pausas activas, lo que es un éxito colectivo. Muchas gracias”. Celebraciones sencillas como un desayuno de
equipo, una tarde libre, o un pequeno detalle generan sentido de pertenencia.

o Competiciones amistosas ocasionales: Pueden organizarse puntualmente (no de forma permanente) pequenas
competiciones entre turnos o departamentos sobre métricas relacionadas con el programa: qué equipo tiene
mayor participacion en pausas activas durante un mes, qué turno aporta mas sugerencias. Los premios deben
ser simbdlicos (una comida de equipo, un trofeo humoristico) y el tono debe ser ludico, nunca generar presién ni
division.

Integracion en la Rutina Laboral. La participacion aumenta significativamente cuando las actividades del pro-
grama no son eventos especiales que requieren esfuerzo adicional, sino que se integran naturalmente en la rutina
laboral existente. Las pausas activas, en lugar de ser una actividad extraordinaria, deben convertirse en parte del
ritmo normal de trabajo. Cuando se normaliza, deja de percibirse como algo extra y se convierte en parte de “cédmo
trabajamos aqui”. Las formaciones, en lugar de programarse en fechas inconvenientes, pueden integrarse en mo-
mentos donde hay menor carga de trabajo, en cambios de turno donde coinciden mas trabajadores/as, o en susti-
tucion de otras reuniones menos prioritarias. La fruta fresca, en lugar de ofrecerse ocasionalmente como un evento,
estd siempre disponible en la zona de descanso, como parte del entorno normal. Cuando el programa forma parte
de la rutina, la participacion deja de requerir decisiones conscientes y se vuelve automatica.

= -
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m El papel de los puestos
intermedios

En las empresas metallrgicas, las personas que desempefian funciones de liderazgo de equipo o son mandos interme-
dios (supervision de taller, encargados/as, responsables de drea, etc.) juegan un rol absolutamente esencial en la parti-
cipacion de la plantilla porque son el enlace directo entre la direccidn y la plantilla de base, y su actitud hacia el programa
puede facilitar o sabotear la participacion. Un ejemplo puede ser cuando una persona dice a su equipo: “hoy tenemos
presion de produccidn, asi que saltamos la pausa activa”, estd comunicando implicitamente que la pausa activa es op-
cional y subordinada a objetivos productivos. Sin embargo, si dice: “a las 10:00 todos paramos 5 minutos para la pausa
activa, luego seguimos”, estd comunicando que es parte del trabajo. Otra persona que se queja de que las formaciones
“le quitan gente” genera resistencia. Sin embargo, cuando esta persona con rol de mando intermedio participa en las
formaciones y comenta a su equipo “he aprendido técnicas Utiles” genera interés. Por tanto, es imprescindible que las
personas con rol de mando intermedio:

e Reciban formacidn especifica sobre el programa: antes de lanzar el programa a la plantilla general, debe realizarse
una sesion formativa especifica para ellas donde se les explique: qué es el programa, por qué es estratégico para la
empresa, qué se espera de ellas como mandos, como gestionar la participacion de su equipo sin que afecte nega-
tivamente a objetivos productivos, y como reconocer y premiar la participacion.

e Tengan objetivos vinculados al programa: si solo tienen objetivos de produccidn, calidad y seguridad, el programa
de empresa saludable serad siempre secundario. Si se afiade un objetivo especifico (por ejemplo: “alcanzar el 70%
de participacion de tu equipo en pausas activas” o “Garantizar que todas las personas de tu equipo asistan a las
formaciones programadas”), el programa adquiere relevancia operativa.

e Participen activamente como ejemplo: la persona que lidera y hace pausas activas con su equipo, que asiste a for-
maciones, que comenta beneficios que ha experimentado personalmente, es el mejor multiplicador del programa.
El ejemplo arrastra mucho mas que las instrucciones.

e Sean canales de comunicacion bidireccional: deben recoger el feedback de sus equipos sobre el programa (qué
funciona, qué no, qué se necesita) y transmitirlo al coordinador. También deben comunicar a sus equipos los avan-
ces y resultados del programa. Esta funcién de enlace es crucial para mantener el programa conectado con las
necesidades reales.

e Reciban reconocimiento por su rol facilitador: cuando un equipo tiene alta participacion o aporta sugerencias va-
liosas, el reconocimiento debe incluir al mando intermedio. Esto refuerza su motivacién para seguir promoviendo el
programa.
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m Estrategias de sostenibilidad
de la participacion

Conseguir participacion inicial es un desafio, pero mantenerla en el tiempo es aun mas dificil. Muchos programas co-
mienzan con alta participacidn y entusiasmo, que decae progresivamente hasta que el programa queda inactivo. Para
evitar esto, deben implementarse estrategias especificas de sostenibilidad.

e Variacién y Renovacién de Actividades. La rutina genera aburrimiento. Si las pausas activas consisten siempre en
los mismos cinco ejercicios, si las formaciones repiten contenidos, si las actividades opcionales no cambian nunca,
la participacion decae. Es importante introducir variedad periddicamente: cada tres meses, renovar la rutina de
pausas activas con nuevos ejercicios; ofrecer formaciones sobre temas diferentes (ergonomia, nutricion, gestion del
estrés, etc.); organizar actividades ocasionales novedosas (una caminata grupal, una sesidon de cocina saludable,
una charla con un deportista). La renovacion mantiene el interés y genera expectativa sobre “qué viene ahora”.

e Comunicacién Regular de Resultados. Las personas trabajadoras necesitan ver que su participacién genera resul-
tados reales. La comunicacion de resultados debe ser periddica (al menos trimestral) y concreta: “En los Ultimos tres
meses, el absentismo ha bajado del 8% al 7,2%. Esto significa que hemos perdido 24 dias menos de trabajo por
enfermedad. Las encuestas de satisfaccion muestran que el 78% de quienes practican las pausas activas reportan
menos molestias fisicas. Seguimos avanzando.” “Hemos implementado 5 de las 8 sugerencias que aportaron en
el buzdn. Especificamente: mejoramos la ventilacion en la zona de soldadura (sugerencia de Carlos), cambiamos la
altura del banco de mecanizado (sugerencia de Laura), y afadimos un espacio para comer tuppers con microondas
(sugerencia de varias personas). Gracias por vuestras ideas.” Esta comunicacion refuerza la sensacion de que “lo
que hacemos importa” y que “la empresa escucha”.

e Incorporacién de nuevas personas trabajadoras. Cuando se incorporan personas nuevas a la plantilla de la em-
presa, deben ser integradas en el programa desde el primer dia. En el proceso de induccion, ademas de formacién
en su puesto, en normativa de seguridad y en procedimientos operativos, debe incluirse una presentacion breve del
programa de empresa saludable (10-15 minutos): qué es, qué actividades hay, como pueden participar, quiénes
son los promotores de salud. Asignar a cada nueva persona empleada un “companero/a de acogida” que ya parti-
cipe activamente en el programa facilita su integracion. Esta persona le invita a su primera pausa activa, le explica
informalmente cdmo funcionan las cosas, le anima a probar. Si las nuevas incorporaciones no son integradas acti-
vamente, pueden quedar al margen del programa durante meses.

55



Celebracion de Hitos y Aniversarios. Celebrar hitos (primer aniversario del programa, alcanzar el 75% de par-
ticipacion, obtener una certificacidn externa) genera momentos de cohesidn y renovacion de compromiso. Estas
celebraciones no necesitan ser costosas: una comida de equipo, una tarde libre, un reconocimiento formal en una
reunidn general, una foto de grupo que se cuelga en el tabldn del programa. Lo importante es el momento simbdlico
que marca que “esto es importante y lo estamos logrando juntos”.

Encuestas de Satisfaccion y Ajuste Continuo. Cada seis meses, realizar una encuesta breve (5-7 preguntas) donde
el personal valore: qué aspectos del programa estan funcionando bien, qué necesita mejorarse, qué nuevas activi-
dades les gustaria que se ofrecieran, cdmo valoran su participacidn personal. Esta encuesta cumple dos funciones:
primera, proporciona informacion valiosa para ajustar el programa; segunda, demuestra que la opinidn de las perso-
nas trabajadoras importa y que el programa se adapta a sus necesidades reales. Después de cada encuesta, debe
comunicarse: “Gracias a los 22 de ustedes que respondieron la encuesta. Las tres mejoras mas solicitadas fueron
X, Yy Z. Vamos a implementar X en el proximo mes, Y esta en evaluacidn de viabilidad, y Z no es posible ahora
por limitaciones presupuestarias, pero lo retomamos el afo que viene.” Este ciclo de consulta-ajuste-comunicacién
mantiene el programa vivo y relevante.

Gestidn de la No-Participacion. Inevitablemente, habrd personas que, pese a todos los esfuerzos, no participen en
el programa. Es importante gestionar esta situacion de forma adecuada. Primero, entender que la no-participacion
puede tener causas legitimas: problemas de salud previos que hacen que ciertos ejercicios no sean recomenda-
bles, situaciones personales complejas que reducen la energia disponible para actividades adicionales, resistencias
culturales arraigadas, o simplemente desinterés genuino. La no-participacion debe respetarse completamente. No
debe haber ningun tipo de reproche, senalamiento o consecuencia negativa. El programa es voluntario y esta volun-
tariedad debe ser real. Sin embargo, puede ser Util tener conversaciones informales con quienes no participan (rea-
lizadas por los/as promotores/as de salud o por mandos intermedios, no por la direccion) para entender si hay ba-
rreras especificas que podrian eliminarse: “He notado que no participas en las pausas activas. ;Hay alguna razén?
¢Hay algo que podriamos cambiar para que te resultara Util o interesante?” A veces, estas conversaciones revelan
barreras simples: un trabajador no participa porque el horario de la pausa activa coincide con un momento donde
tiene mucha carga de trabajo, y simplemente cambiando la hora su participacion seria posible. Otro no participa
porque tiene verglenza de hacerlo delante de otros, y ofrecerle una alternativa individual resuelve el problema. En
otros casos, la no-participacidn es definitiva, y debe aceptarse. Lo importante es que estas personas no se sientan
excluidos del programa en otros aspectos: las mejoras de iluminacidn, ventilacién, mobiliario, o espacios comunes
benefician a todos, participen o no en actividades especificas.
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m Errores

Ademas de conocer las estrategias efectivas, es util identificar errores comunes que sabotean la participacion.

Error 1. Asumir que la participacion llegara sola.
Algunas personas con responsabilidad empresarial piensan: “hemos puesto fruta, hemos anunciado las pausas activas,

ahora que participen”. La participacidon no es automatica. Requiere promocidn activa, recordatorios, ejemplos visibles,
seguimiento.

Error 2. Comunicar solo al inicio.
Comunicar el programa al lanzarlo y luego olvidarse de comunicar avances, resultados, o cambios. La comunicacion
debe ser continua. Un programa del que no se habla durante meses se percibe como abandonado.

Error 3. Ignorar el feedback recibido.
Habilitar canales de feedback pero no responder nunca, no implementar sugerencias, o no explicar por qué algunas no
son viables. Esto genera frustracion: “;Para qué nos preguntan si luego no hacen caso?”.

Error 4. Presionar a quienes no participan.
Sefalar publicamente a quienes no participan, generar consecuencias negativas, o hacer comentarios despectivos. Esto
transforma un programa voluntario en obligatorio y genera rechazo masivo.

Error 5. No adaptar el programa a la realidad operativa.
Mantener horarios de actividades que excluyen a turnos, ignorar limitaciones de espacio, no considerar cargas de tra-
bajo variables. Un programa desconectado de la realidad operativa no funciona.

Error 6. Abandonar cuando la participacion inicial es baja.
En muchos programas, la participacion inicial es del 30-40%, lo que puede decepcionar. La tentacion es pensar “esto

no funciona” y abandonar. En realidad, la participacidn crece orgdanicamente con el tiempo si el programa se mantiene
consistente.




Implantacion de
programas de salud.
Estructura, recursos
y definicion de
presupuestos






La implementacion efectiva de un programa de empresa saludable para una pyme requiere una planificacion detallada
de recursos y presupuestos, adaptada a las caracteristicas y limitaciones especificas propias, una organizacion clara y
efectiva que evite burocracia y garantice responsabilidades definidas y seguimiento sistematico.

Estructura organizativa para la
implementacion

5.1.1 Comité de Empresa Saludable

El comité de empresa saludable es el érgano de gobierno del programa. En una pyme de hasta 49 personas trabajado-
ras, su composicién debe ser reducida para que sea operativo, idealmente convendria que tuviera entre 4 y 6 integran-
tes. La composicién recomendada es:

1. Represente a la direccién, preferiblemente el propio empresario/a o gerente. Su presencia garantiza que las de-
cisiones importantes puedan tomarse en el momento, sin necesidad de consultas posteriores que ralenticen el
programa.

2. Persona que coordine el programa, que tiene el rol de secretaria del comité y es responsable de la ejecucién ope-
rativa de las decisiones.

3. Represente al personal de produccion o taller, persona elegida de forma democratica o designada por consenso.
Serda quien asegure que la voz de la plantilla con mayor exposicién a riesgos fisicos esté representada.

4. Represente al personal de oficina o areas administrativas, si existen perfiles diferenciados. Su presencia equilibra
las necesidades de personas trabajadoras cuya funcidon suele ser mas sedentaria.

5. Opcionalmente, quien realice las funciones de delegado/a de prevencidn de riesgos laborales si existe esta figura en
la empresa. Su conocimiento técnico de los riesgos laborales enriquece las decisiones del comité.

6. Opcionalmente, una persona como representante del servicio de prevencion ajeno o de la mutua colaboradora, que
puede participar como asesoria técnica sin voto.

Las funciones del comité son:

e Aprobar el plan anual del programa, incluyendo objetivos, actividades, cronograma y presupuesto.

e Revisar trimestralmente los indicadores de seguimiento del programa: participacién, absentismo, satisfaccion, ac-
cidentes, etc.

Evaluar y aprobar nuevas iniciativas o modificaciones sustanciales del programa propuestas por la coordinacién o
por la representacién de la plantilla.

Resolver incidencias o conflictos relacionados con el programa.

Validar la comunicacién externa sobre el programa, especialmente si se busca una certificacién o reconocimiento
externo.

En relacién con la periodicidad de las reuniones, es recomendable que el comité se redna al menos trimestralmente, con
sesiones de entre 60 y 90 minutos. Pueden convocarse reuniones extraordinarias si surgen cuestiones urgentes. Las
reuniones deben tener un orden del dia, un acta escrita y el seguimiento de los acuerdos tomados.
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m Recursos materiales y

personales externos

Espacios fisicos, principalmente:

Sala multiusos o zona de formacidn, para realizar formaciones, sesiones de mindfulness o reuniones del comité.
Otras alternativas son la zona del comedor o la sala de descanso, una zona exterior cubierta, el taller en horarios de
menor actividad (cambios de turno, por ejemplo), etc.

Zona de pausas activas. Aunque las pausas activas pueden realizarse en el propio puesto de trabajo o en las zonas
comunes, cuando se opta por pausas activas grupales, se necesita un espacio de al menos entre 20 y 30 m2 donde
quepan unas 10 o 15 personas de pie con espacio para moverse. El mismo no necesita ser exclusivo del programa,
puede ser zona polivalente.

Zona de descanso mejorada. El comedor o sala de descanso debe equiparse adecuadamente para que la plantilla
pueda comer en condiciones adecuadas. Algunos ejemplos son: mesas vy sillas suficientes para el nimero de per-
sonas por turno, microondas para calentar la comida, frigorifico para conservar los alimentos, fregadero con agua
potable, zona donde colocar la fruta fresca, agua... Materiales informativos del programa, iluminacién adecuada y
ventilacion, etc.

Equipamiento

Material para las pausas activas como esterillas de ejercicio, bandas eldsticas de resistencia, pelotas de ejercicio,
pesas ligeras, etc.

Material audiovisual como pantalla o proyector o tv grande para las formaciones, equipo de sonido portatil para re-
producir los audios de mindfulness o videos de pausas activas, tableta u ordenador para reproducir los contenidos
digitales, etc.

Mobiliario ergondmico. Para puestos de oficina deben ser sillas con respaldo lumbar regulable, reposapiés, soportes
de monitor ajustables en altura, alfombrillas ergondmicas para el teclado, ratdn con reposamanos, atriles porta-do-
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m Elaboracion de los

presupuestos

Para facilitar la planificacidon financiera, se presenta un presupuesto detallado desglosado por las fases de implementa-

cidon para una pyme metalirgica (CNAE 24) de menos de 50 personas trabajadoras.

Ano 1: Inversion inicial

Fase 1: Diagndstico y Estructura (Meses 1-2)

Concepto Coste estimado
Evaluacion inicial (interna, sin coste) 0€

Formacidn del coordinador (curso 12h) 200-400 €
Constitucidn del comité (tiempo interno) 0€

Material de diagndstico (p.e.: luxdmetro, termdémetro...) 100-150 €
Subtotal Fase 1 300-550 €

Fase 2: Infraestructura Fisica (Meses 2-4)

Concepto Coste estimado
Sillas ergondmicas oficina (5 unidades) 750-1.500 €
Reposapiés (3 unidades) 45-75 €

Soportes de monitor (5 unidades) 100-200 €
Alfombirillas ergondmicas (5 unidades) 50-100 €
lluminacién LED (10 luminarias) 300-600 €
Ventiladores/extractores (2 unidades) 200-600 €

Mejora zona de descanso (microondas, frigorifico, mesas) 400-800 €
Esterillas y bandas elasticas para pausas activas 200-400 €
Subtotal Fase 2 2.045-4.275 €

Fase 3: Formacion y Lanzamiento (Meses 3-6)

Concepto Coste estimado
Sesién de ergonomia (fisioterapeuta) 300-400 €

Sesidn de nutricidn (nutricionista) 300-500 €
Material educativo impreso 100-200 €
Carteles y comunicacion interna 50-100 €

Fruta fresca (3 meses) 650 €

Subtotal Fase 3 1.400-1.850 €
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Errores comunes a evitar

Ademas de conocer las claves de éxito, es Gtil identificar los errores tipicos que puedan sabotear la implementacion del
programa de empresa saludable:

e Error 1. Delegar completamente sin seguimiento de la Direccién. Un/a empresario/a aprueba el programa, desig-
na la persona de coordinacion y se desentiende completamente. La coordinacidn, sin apoyo visible de la direccidn,
tiene escasa autoridad y el programa pierde credibilidad. La direccidon debe estar presente, participar en las activi-
dades clave, comunicar periddicamente sobre el programa, aparecer en las celebraciones de logros, etc.

e Error 2. No asignar presupuesto formal. Aprobar el programa “en principio” sin asignar presupuesto especifico. Si
la persona que coordina debe pedir aprobacién para cada minimo gasto, se ralentiza todo y genera frustracion. Es
imprescindible asignar formalmente un presupuesto que el coordinador/a pueda gestionar con autonomia dentro
de limites aprobados.

e Error 3. Ignorar el feedback de la plantilla. Hacer encuestas de las necesidades al inicio, recibir las sugerencias,
y luego implementar un programa que ignora completamente lo que el personal pidié. Esto genera percepcién de
que “preguntaron por preguntar” y dificulta la participacidn. Si las personas trabajadoras dicen que necesitan mejor
iluminacién en una zona de mecanizado, por ejemplo, esa debe ser una prioridad. Si piden formacidn en nutricién y
en su lugar se ofrece yoga, el programa pierde conexién con las necesidades reales.

e Error 4. Programar actividades en horarios poco adecuados. Formaciones a las 18 horas cuando la jornada ter-
mina a las 17 horas, pausas activas a las 15 horas cuando el turno de tarde empieza a las 15:30 horas, sesiones
a las que solo puede asistir el personal de un turno, excluyendo al resto, etc. Estos errores operativos, facilmente
evitables con una planificacién basica, perjudican gravemente la participacion.

e Error 5. Medir solo los indicadores financieros. Evaluar el programa exclusivamente por ROl econémico (absentis-
mo, accidentes, etc.) ignorando los indicadores de bienestar, satisfaccién y clima laboral. Esto envia el mensaje de
que “solo importan los nimeros” y deshumaniza el programa. Los beneficios intangibles (orgullo de pertenencia,
mejora de las relaciones, sentimiento de que la empresa cuida, etc.) son tan importantes como los tangibles.

e Error 6. Abandonar tras unos resultados iniciales moderados. Esperar resultados espectaculares inmediatos.
Cuando a los tres meses la participacion es del 40% (razonable para el inicio), el absentismo solo ha bajado un 3%
(también razonable), decidir que “no funciona” y abandonar. Los beneficios de un programa de empresa saludable
son acumulativos. Los resultados significativos aparecen tipicamente a partir del sexto mes y se consolidan en el
segundo ano. Requiere paciencia y consistencia.
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m Tipo de indicadores

6.1.1 Indicadores de proceso (implantacion)

Estos indicadores miden si el programa se esta ejecutando segun lo planificado. No miden resultados de salud o econé-
micos, sino el grado de cumplimiento del plan de accidn. Su utilidad es detectar problemas operativos tempranamente.
Si la tasa de cumplimiento de las actividades planificadas es baja, indica que hay barreras organizativas que deben
resolverse antes de evaluar los resultados. Ejemplos:

Porcentaje de las actividades planificadas que se han ejecutado (meta: >90%).
Porcentaje del presupuesto que se ha ejecutado al final del periodo (meta: 90-100%).
Numero de reuniones del comité realizadas y planificadas (meta: 100%).

Tiempo medio entre la deteccién de una necesidad y su implementacién (meta: <30 dias).

La periodicidad de medicién recomendada es mensual por la persona que coordina, ademas de realizar una revisidon
trimestral por el comité.

6.1.2 Indicadores de participacion

Para gestionar la participacion de forma efectiva, es imprescindible medirla. Los indicadores basicos de participacidn
incluyen:

e Tasa de participacidon en pausas activas: porcentaje de personas trabajadoras que practican las pausas activas al
menos 3 veces por semana. Meta razonable: 60-70% al cabo de seis meses.

e Tasa de asistencia a formaciones: porcentaje de personas trabajadoras que han asistido a al menos una formacién
en los Ultimos tres meses. Meta razonable: 80-90% (debe ser alta porque las formaciones son trimestrales y dentro
del horario laboral).

e Numero de sugerencias aportadas: cantidad de sugerencias o feedback recibido a través de los canales habilitados.
Meta: al menos 1 sugerencia por cada 5 personas trabajadoras y por trimestre.

e Utilizacidn de recursos: consumo de la fruta facilitada, uso de espacios de descanso mejorados, descarga de mate-
riales educativos disponibles. Estas métricas son mas dificiles de cuantificar.

e Satisfaccion declarada: puntuacion en las encuestas de satisfaccion sobre el programa. Meta: minimo 7/10 de sa-
tisfaccién media.

Estos indicadores deben revisarse mensualmente por la coordinacion del programa vy trimestralmente por el comité

de empresa saludable. Cuando la participacidon decae, debe analizarse por qué y tomar medidas correctivas lo antes
posible.
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m Diseno del cuadro de mando

Un cuadro de mando es una herramienta visual que consolida los indicadores clave en un formato simple y comprensi-
ble. Para una pyme del CNAE 24, se recomienda un cuadro con un maximo de entre 10 y 12 indicadores organizados

por categorias.

Categoria 1: Participacion (3 indicadores)

responden a las encuestas / Total de
personas trabajadoras) x 100

Indicador Férmula de Calculo Meta Periodicidad
Tasa de participacion en pausas (N° de personas trabajadoras que prac- | =60% Mensual
activas tican pausas =3 veces/semana / Total de
personas trabajadoras) x 100
Tasa de asistencia a formaciones | (N° de personas trabajadoras que asis- >80% Trimestral
tieron a =1 formacion en el trimestre /
Total de personas trabajadoras) x 100
Tasa de respuesta a encuestas (N° de personas trabajadoras que >70% Semestral

Tabla 14. Disefio de un Cuadro de Mando: Participacion. Fuente: Elaboracidn Propia

Interpretacion:

e Sila participacion es baja (<40%), indica que hay barreras que deben identificarse y eliminarse: horarios inadecua-
dos, falta de comunicacidn, escepticismo, etc.

e Sies media (40-60%), el programa esta en consolidacidn.

e Siesalta (>60%), el programa tiene buena aceptacion.

Categoria 2: Salud y bienestar (3 indicadores)

(1= muy insatisfecho, 10 =muy satisfe-
cho)

Indicador Férmula de Calculo Meta Periodicidad
Nivel de molestias musculoes- Puntuacién media en la encuesta <4 Semestral
queléticas (1 = sin molestias, 10 = molestias seve-

ras)
Nivel de estrés percibido Puntuacién media en la encuesta <5 Semestral

(1 = sin estrés, 10 = estrés severo)
Satisfaccién con el programa Puntuacién media en la encuesta =7 Semestral

Tabla 15. Disefio de un Cuadro de Mando: Salud y Bienestar. Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion:

e Reducciones de entre el 10 y el 20% en molestias musculoesqueléticas y estrés son realistas.
e Satisfaccidon mayor de un 7 indica que el programa es valorado positivamente.
e Normalmente, las mejoras en estos indicadores suelen aparecer a partir del sexto mes del programa.
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m Errores comunes en la
medicion

Para finalizar este apartado se presentan los errores mas frecuentes que limitan la efectividad del sistema de indica-
dores:

Error 1. Utilizar demasiados indicadores.

Algunas empresas que intentan medir entre 30 y 40 indicadores generan una sobrecarga tal que la persona coordi-
nadora dedica toda su jornada a recopilar datos, sin capacidad para analizar ni implementar mejoras. La solucidon es
limitar el nUmero a indicadores clave realmente importantes, un maximo de 10.

Error 2. Medir con demasiada frecuencia.

Si se pretende medir el absentismo diariamente o semanalmente, cuando las fluctuaciones normales no permiten
identificar tendencias, el resultado sera ruido estadistico y alarmas falsas. La solucién es medir con una periodicidad
adecuada a cada indicador: mensual para absentismo, semestral para salud, etc.

Error 3. No establecer una linea base.

Si se comienzan a medir los indicadores solo después de implementar el programa, sin tener datos previos para com-
pararlos es imposible saber si ha habido una mejora. La solucidn es recopilar datos de linea base antes de iniciar o usar
datos histdricos existentes.

Error 4. Medir, pero no analizar.
Si se recopilan datos cada mes, se consolidan en hojas de calculo, pero nunca se dedica tiempo a analizar lo qué signi-
fican, la informacidn no se transforma en decisiones. La solucidn es dedicar tiempo especifico cada trimestre al analisis.

Error 5. No comunicar resultados.

Si se mide y se analiza de forma adecuada, pero solo se comunica al comité, y la plantilla no sabe si el programa esta
funcionando, el resultado es la percepcidn de falta de transparencia y reduccién de la motivacidn y participacion. La
solucién es una comunicacidn fluida, por ejemplo, un minimo trimestral a toda la plantilla.

Error 6. Ignorar la informacion cualitativa.

Si solo nos centramos en numeros, ignorando los comentarios de las personas trabajadoras, observaciones directas,
feedback informal, etc. se va a perder el contexto que explica los nimeros. La soluciéon pasa por complementar los
datos cuantitativos con la informacidn cualitativa.

Un sistema de indicadores bien disenado es la columna vertebral de un programa de empresa saludable sostenible.
Permite demostrar valor, identificar las mejoras necesarias, comunicar los resultados y mantener el compromiso de
todas las partes interesadas.

Sin embargo, es fundamental mantener la perspectiva correcta: los indicadores son medios, no fines. El objetivo del pro-
grama no es “alcanzar un 70% de participacion” o “reducir el absentismo un 10%". El objetivo es mejorar genuinamente
el bienestar de la plantilla y fortalecer la organizacion. Los indicadores son herramientas que nos ayudan a verificar si
estamos logrando ese objetivo, pero no deben convertirse en obsesiones que distorsionan el programa.

Un programa con indicadores perfectos pero que las personas trabajadoras estan insatisfechas, ha fracasado. Un pro-
grama con indicadores imperfectos, pero las personas sienten que la empresa se preocupa por ellas, que notan mejo-
ras reales en su dia a dia, y que participan voluntariamente, esta teniendo éxito. La medicion debe servir al programa,
no al revés.
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Checklist para la
autoimplantacion de
programas de empresa
saludable

Para asegurar un proceso completo de identificacidn y planificacidn, se puede utilizar el siguiente checklist:

Diagndstico completado
o Datos de absentismo, accidentes y vigilancia de la salud revisados.
o Evaluacidn de riesgos laborales, analizada con enfoque en la salud.
o Encuesta de necesidades distribuida y analizada.
o Grupos de discusion realizados con los diferentes perfiles.
o Entrevistas con los mandos intermedios completadas.
o Auditoria de las condiciones fisicas realizada (iluminacion, temperatura, ergonomia...).
o Informe de diagndstico consolidado y presentado al comité.

Riesgos especificos identificados
o Evaluado el riesgo de temperatura extrema y necesidad de intervencion.
o Evaluado el riesgo de ruido excesivo y necesidad de intervencion.
o Evaluado el riesgo de manipulacidon manual de cargas.
o Evaluado el riesgo de movimientos repetitivos.
o Evaluado el impacto de turnos rotativos/nocturnos.
o Evaluado el riesgo de sedentarismo en personal administrativo.
o ldentificados otros riesgos especificos de la empresa.

Programas candidatos listados
o Para cada riesgo identificado, listados de programas potenciales.
o Consultadas buenas practicas del sector metalurgico.
o Considerada disponibilidad de recursos internos y externos.
o Estimado el coste aproximado de cada programa candidato.

Matriz de priorizacion construida
o Cada programa evaluado en impacto esperado.
o Cada programa evaluado en viabilidad de implementacion.
o Programas clasificados en cuadrantes (alto/bajo impacto x alta/baja viabilidad).
o Identificados los programas prioritarios.

Plan de accién elaborado
o Definidos los programas para los primeros 6 meses (3-5 programas).
o Definidos los programas para los meses 7-12.
o Considerados los programas para el ano 2.
o Establecido un cronograma especifico con hitos.
o Asignados los responsables para cada programa.
o Calculado el presupuesto detallado.
o Definidos los indicadores de seguimiento.

Validacion y aprobacion
o Plan presentado al comité de empresa saludable.
o Feedback del comité incorporado.
o Plan aprobado formalmente.
o Comunicacion inicial a la plantilla preparada.

Con esta checklist se garantiza que se siguen todos los pasos importantes en el proceso de identificacidn y que la se-
leccidn de los programas esta fundamentada en la evidencia.
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m Fichas de autoimplantacion
de un modelo de empresa
saludable

Las Fichas de autoimplantacion de los programas de mayor interés detectados para las pymes de menos de 50 perso-
nas trabajadoras del sector metal CNAE 24, son las siguientes:

e Ficha de Alimentacion Saludable.
e Ficha de Actividad Fisica y Prevencion de Trastornos Musculoesqueléticos (TME).

e Ficha de Bienestar Emocional y Mindfulness.

Las fichas se incorporan como Anexo en esta Guia.
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Los reconocimientos externos son validaciones formales, otorgadas por organismos independientes, que certifican que
una empresa cumple determinados estdandares en materia de promocion de la salud y el bienestar laboral. Aunque no
son imprescindibles para obtener los beneficios intrinsecos de un programa de empresa saludable, aportan un valor
estratégico adicional en varios aspectos:

Credibilidad externa ante los clientes.

Diferenciacion competitiva en licitaciones que valoran criterios ESG (Ambientales, Sociales y de Gobernanza).
Motivacion interna de la plantilla al ver reconocido su esfuerzo.

Estructura metodoldgica que guia la mejora continua.

Sin embargo, es fundamental comprender que los reconocimientos externos no deben ser el objetivo primario del
programa, especialmente en las pymes metallrgicas que no cuenten con altos presupuestos. El objetivo principal
debe ser siempre la mejora real del bienestar de las personas trabajadoras y el fortalecimiento de la organizacion. Los
reconocimientos son consecuencias deseables de un programa bien implementado, no su razén de ser.

El momento mds adecuado para optar a un reconocimiento externo es a partir del segundo o tercer ano del programa.
Cuando ya esta consolidado, ha demostrado resultados medibles, y la empresa tiene capacidad organizativa y econd-
mica para asumir un proceso de certificacion.

m Certificaciones especificas de
empresa saludable

Los reconocimientos externos ofrecen a las pymes del CNAE 24, un marco estructurado para validar su compromiso con
la salud y el bienestar de su plantilla. En este tipo de empresas, la implantacidon de programas de empresa saludable es
clave para minimizar los riesgos inherentes a la actividad y promover entornos de trabajo mas seguros y satisfactorios.

En este contexto, a continuacion, se presentan diferentes opciones de certificacion a las que pueden optar las pymes
del CNAE 24, para reconocer formalmente los modelos de empresa saludable que hayan desarrollado para reforzar la
proteccidn y el bienestar de su plantilla.

Modelo de Empresa Saludable de AENOR (basado en el modelo de la OMS)

La Asociacion Espafola de Normalizacidn y Certificacion (AENOR) es una de las certificaciones mas reconocidas en
Espafia, basada en el modelo de Entornos Laborales Saludables de la Organizaciéon Mundial de la Salud. Evalda cuatro
pilares fundamentales: el ambiente fisico de trabajo, el ambiente psicosocial, los recursos personales de salud, y la par-
ticipacion en la comunidad. El modelo proporciona un marco metodoldgico completo que incluye los requisitos obliga-
torios y las recomendaciones de mejora continua.

La gran fortaleza de la certificacién de AENOR es su reconocimiento nacional y su integracidon con otras certificaciones
(1ISO 9001, ISO 14001, ISO 45001), lo que permite la realizacidn de auditorias conjuntas. Para una pyme metaldrgica,
es especialmente Util porque se enfoca en los riesgos psicosociales y la ergonomia, muy relevantes en empresas de
fabricacidn. Ademas, al seguir las directrices de la OMS, proporciona una credibilidad a nivel internacional. El proceso
de certificacion es agil para las pequefias empresas y los auditores espafioles estan muy familiarizados con contextos
de las pymes industriales.

Modelo de Empresa Saludable de TUV Rheinland

La certificacién TUV Rheinland propone un enfoque fundamentado en criterios de evaluacién especificos y rigurosos
para promocionar la salud en el lugar de trabajo. Esta alternativa se distingue por su flexibilidad y adaptabilidad, desta-
cando su reconocimiento en los sectores industriales.

Su metodologia estructurada y su reputacion a nivel industrial, hace que sea un modelo valioso para las pymes objeto

de la guia, puesto que integra evaluaciones de las condiciones de trabajo fisicas con la salud mental. Ademas, su pre-
sencia global facilita que los clientes internacionales reconozcan esta certificacion.
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m Sellos y distintivos

Los sellos y distintivos son opciones menos exigentes, pero de gran valor para las pymes del CNAE 24 porque:

Son gratuitos o de bajo coste.

Permiten participar en redes de empresas con objetivos similares, generando sinergias y aprendizaje colaborativo.
Proporcionan visibilidad y reconocimiento publico sin compromisos excesivos.

Acttian como puerta de entrada hacia certificaciones mas complejas.

Facilitan el posicionamiento como empresa comprometida con la salud laboral antes de una certificacién formal.

A continuacién, se detallan diferentes sellos y distintivos a los que pueden optar las pymes objeto de la guia:

Red Europea de Promocion de la Salud en el Trabajo (ENWHP)

La Red Europea de Promocion de la Salud en el Trabajo (ENWHP- European Network for Workplace Health Promotion)
constituye el marco estratégico europeo mas importante en materia de promocién de salud laboral. Hace de la pro-
mocidn de la salud en el trabajo un instrumento clave para contribuir a la creacidon de una poblacién trabajadora sana,
motivada y bien preparada.

Esta Red coopera con la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) concienciando a las
pymes en relacidn con la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), nombrando embajadores de SST a nivel de pais vy
ofreciendo a las pymes un acceso a estandares europeos: conexion con buenas practicas europeas, intercambio de
experiencias entre los paises, acceso a metodologias y casos de éxito, etc.

Aporta un valor referencial especialmente significativo para las pymes espafiolas del sector de fabricaciéon de metales,
que representan uno de los pilares fundamentales de la industria manufacturera europea. Las empresas espanolas del
sector del metal tienen una presencia estratégica consolidada en la Unidn Europea, destacando en sectores como la
automocion, bienes de equipo, energias renovables y la construccidn. Para estas organizaciones, acceder a los estanda-
res y metodologias de la ENWHP resulta decisivo porque les permite alinearse con exigencias europeas en seguridad y
salud laboral, facilitando tanto el cumplimiento normativo de clientes multinacionales como la competitividad en licita-
ciones transfronterizas. Ademas, la red proporciona acceso directo a casos de éxito de empresas similares de otros pai-
ses europeos, permitiendo un benchmarking sectorial en prevencién de riesgos especificos del trabajo del metal. Esta
conexion con las buenas practicas europeas es especialmente valiosa para aquellas pymes que aspiren a consolidarse
como proveedores confiables a nivel continental, donde la certificacién en salud laboral se ha convertido en un requisito
diferenciador y un indicador de excelencia organizacional.
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Distintivo Empresa Saludable - ISBL

Este reconocimiento es otorgado por el Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral (ISBL). Es un modelo basado en los
principios de la OMS, con un proceso de evaluacion estructurado que evalla las siguientes areas:

Estrategia saludable (compromiso de direccidn, diagndstico, planificacion).
Entorno fisico y psicosocial (condiciones de trabajo, clima laboral).
Promocidn de la salud (programas de salud, prevencion).

Participacion en la comunidad (responsabilidad social).

Constituye un buen complemento a la certificacion ISO 45001 y aporta un reconocimiento visual Util para las pymes
del sector objeto que desean reforzar la visibilidad de sus programas de empresa saludable. Este distintivo adquiere
especial relevancia para las organizaciones dedicadas a la fabricacion y procesamiento de metales principalmente por-
que el sector metallrgico tiene riesgos laborales especificos que requieren un abordaje integral que vaya mas alla del
cumplimiento de la normativa. El modelo ISBL, integra dimensiones de salud psicosocial junto con condiciones fisicas,
lo que proporciona un enfoque global especialmente adaptado a estas realidades empresariales.

m Premios y reconocimientos

Ademads de las certificaciones y los sellos y distintivos, existen premios anuales que reconocen publicamente los logros
e innovaciones de las empresas comprometidas con la salud laboral. Estos galardones pueden aportar los siguientes
beneficios a las pymes del CNAE 24 ya que van mas alla del cumplimiento normativo:

e Visibilidad publica y reputacional: presencia en medios, eventos de prestigio y publicaciones especializadas.

e Diferenciacién competitiva: especialmente relevante en las licitaciones donde se valoran los criterios ESG
(medioambientales, sociales y de gobernanza).

e Motivacidén interna: el reconocimiento externo refuerza el orgullo de pertenencia y el compromiso de la plantilla.
Impulso al cambio: la participacién en premios exige documentar, medir y reflexionar sobre los avances logrados.
Conexidn con otras organizaciones: acceso a redes y comunidades de empresas con estandares similares.

Existen diferentes premios en funcién del ambito territorial (internacional, nacional...) y el tipo de entidad otorgante
(organismo publico o privado). Para las pymes del CNAE 24, resulta especialmente importante identificar aquellos re-
conocimientos que se ajustan mejor a sus capacidades, recursos y contexto operativo, entre los cuales destacamos los
siguientes a nivel internacional y nacional:
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m Recomendacion de la ruta
a seguir por una PYME del
CNAE 24

Como agentes del bienestar integral de su plantilla, las pymes del sector CNAE 24 tienen la oportunidad de consolidar
una cultura preventiva y saludable que trascienda el cumplimiento normativo y se convierta en un verdadero motor de
competitividad, compromiso y sostenibilidad. En este contexto, se presenta una ruta progresiva y realista que permite
avanzar desde la implementacion inicial de un programa de empresa saludable hasta la obtencion de reconocimientos
externos y su adecuada comunicacidn, tanto interna como externamente.

1. Aino 1-2: Fase de implementacion (sin certificacion formal)

El foco de las acciones debe ser:

e Adherencia a la Red Espanola de Empresas Saludables (INSST). Es gratuito, posiciona y da visibilidad sin compro-
misos administrativos.

e Participar en los premios anuales que se ajusten al programa (el formato de presentacidn es sencillo).
Alinearse con los principios de la Declaracién de Luxemburgo (ENWHP) como referencia.
Generar datos e indicadores medibles del programa.

2. Ano 2-3: Considerar la certificacion

Una vez consolidado el programa y con resultados medibles, evaluar cudl de las certificaciones se ajusta mejor a la
realidad de la organizacion.

3. Comunicacion y uso del Reconocimiento

Una vez se obtenga un reconocimiento externo, es importante la estrategia de comunicacion.

e En comunicacion externa:
o Incluir el logo o0 mencidn en la web, LinkedIn, propuestas comerciales, etc.
o Utilizarlo especialmente en licitaciones o con clientes que valoren criterios ESG.
o Comunicar en las redes sociales.

e En comunicacion interna:
o Reconocer publicamente ante la plantilla el esfuerzo que ha permitido obtenerlo.
o Vincular el reconocimiento a los beneficios concretos a los que ha contribuido el programa.
o Mantener visible que es resultado del trabajo colectivo.




Ejemplos de buenas
practicas








https://www.insst.es/materias/transversales/promocion-de-la-salud/red-espanola-de-empresas-saludables






















Opinion de
expertos






Expertos en la implementacion de habitos saludables en el ambito laboral comparten su experiencia para contribuir al
desarrollo de una empresa saludable. Sus aportaciones pueden servir de referencia para aquellas empresas del sector
CNAE 24, con plantillas de hasta 50 personas trabajadoras, que deseen iniciar un proceso de mejora orientado a la
promocion y proteccion de la salud, la seguridad y el bienestar laboral.

m Experta en mindfulness

Cilia Sanchez, es licenciada en psicologia e instructora de Mindfulness desde hace 10 afios.

Sobre su trayectoria profesional:

1. ;Podria contarnos brevemente sobre su formacidn y experiencia en Mindfulness en entornos
laborales?

Soy psicdéloga, con postgrado en Recursos Humanos, especialidad en la que he trabajado durante mas de 30 afios en
diferentes empresas de consultoria, principalmente en el drea de formacion.

En el aflo 2015 realicé en la Universidad Complutense el “Programa Experto en Mindfulness en Contextos de Salud”. A
partir de esa formacion contintie con el itinerario para profesores de MBSR (Mindfulness Based Stress Reduction), pro-
grama en el que estoy acreditada actualmente. Y he asistido desde entonces a numerosos cursos y retiros realizados
junto a referentes de primer nivel en Mindfulness que, junto a una practica continuada, me han permitido experimentar
en primera persona sus beneficios.

Y desde entonces realizo Intervenciones basadas en Mindfulness como cursos (tanto MBSR como programas a medi-
da), conferencias, talleres y retiros de fin de semana y asi poder compartirlos con particulares, Instituciones o empre-
sas, generando espacios de aprendizaje para acompafar a personas y grupos en su transformacién positiva.

-
1t
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Sobre Mindfulness:

2. Para quienes no estan familiarizados, ;qué es el Mindfulness?

Existen multitud de definiciones de qué es Mindfulness. Una de las mds conocidas y relevantes es la que ofrece Jon
Kabat-Zinn, creador del programa de reduccion del estrés MBSR: “Consiste en permanecer atento a tu experiencia
tal cual es, sin empefiarte en que sea diferente, surgiendo asi un estado particular de conciencia que nace al poner la
atencidn, de forma intencional y sin juzgar, en el momento presente, viviendo la experiencia momento a momento”.

A mi me gusta definir Mindfulness sefalando que es una capacidad o facultad de la mente que nos permite ser cons-
cientes de lo que estd sucediendo mientras esta sucediendo. Esta facultad la compartimos todos los seres humanos,
pero al no entrenarla la vamos perdiendo.

110


















m Experta en nutricion

Beatriz Gete, es licenciada en ciencia y tecnologia de los alimentos, y cuenta con una amplia experiencia nutricional en
entornos industriales.

Perfil profesional:

1. ;Podria hablarnos sobre su formacion y experiencia en el campo de la nutricion en entornos in-
dustriales?

Soy dietista-nutricionista, especializada en nutricidn clinica y salud laboral, con experiencia en programas de empresa
saludable y asesoramiento a trabajadores de distintos sectores, incluido el industrial. Trabajamos la nutriciéon no solo
desde el enfoque fisico, sino también desde la educacién alimentaria, el bienestar emocional y la mejora del rendimien-
to laboral, adaptando las recomendaciones a las condiciones reales de cada entorno.

Nutricion en este sector (CNAE 24):

2. ;Cuales son los principales desafios nutricionales a los que se enfrentan las personas trabaja-
doras de este sector? ;Qué particularidades ha observado en las empresas de menos de 50 traba-
jadores/as?

Los principales desafios nutricionales en la industria metallrgica se relacionan con:

e Turnos prolongados o rotativos, que alteran los ritmos circadianos y la regulacién del apetito.

e Dificultad para acceder a alimentos saludables, especialmente cuando no hay comedor o el tiempo para comer es
limitado.

e Altas demandas fisicas y exposicion a calor, lo que incrementa la pérdida de liquidos y electrolitos.

En empresas de menos de 50 trabajadores, el reto principal es la falta de infraestructuras (comedor, microondas, etc.)
y la escasa cultura preventiva en materia de alimentacion.

3. ;Qué problemas de salud mas frecuentes se han identificado en este tipo de entornos laborales?

Los problemas de salud mas frecuentes que observamos son:

—

Sobrepeso y obesidad,

Sindrome metabdlico (hipertensidn, dislipemia, resistencia a la insulina),
Fatiga crdnica y trastornos digestivos,

Y en menor medida, déficits de micronutrientes por dietas poco equilibradas.













m Empresario

Jon Etxebarria, es responsable de Talleres Unamunzaga, una pequena empresa del sector del CNAE 24 que ha imple-
mentado rutinas saludables.

Contexto de la empresa:

1. ;Podria describir brevemente su empresa? (actividad, plantilla, produccidn, antigliedad, puestos
de trabajo...)

Talleres Unamunzaga es una empresa familiar con mas de 60 anos de trayectoria, dedicada a la estampacién metalica
en frio, mecanizado y fabricacion de troqueles. Nuestra actividad estd muy enfocada al sector de la automocién, prin-
cipalmente en series cortas y medianas, con un enfoque de alta calidad y personalizacion. Contamos con una plantilla
de 24 personas, con una estructura muy operativa, donde predominan los puestos técnicos en taller, mantenimiento,
matricerfa, y también personal en oficina técnica y administracion.

Motivacion e inicio:
2. ;Qué objetivos se planted al comenzar el programa de rutinas saludables?

Nuestro objetivo era doble: por un lado, mejorar el bienestar fisico y emocional de toda la plantilla, y por otro, fomentar
una cultura de cuidado mutuo que refuerce nuestro compromiso como empresa familiar.

3. ;Contd con apoyo externo o asesoramiento profesional? Si es asi, ;de qué tipo?

Si. Contamos con el asesoramiento de nuestra mutua y de un consultor externo en prevencion de riesgos laborales,
que nos ayudd a disefiar un programa bdasico adaptado a nuestras condiciones y al tipo de trabajo que desarrollamos.

4. ;Cémo presentd la iniciativa a la plantilla y qué respuesta obtuvo?

La iniciativa se presentd en una reunidn general, explicando con claridad los objetivos y beneficios. La respuesta fue
muy positiva, sobre todo porque lo planteamos como algo progresivo y voluntario, no impuesto.

Implementacion practica:

5. (Qué ventajas cree que tiene ser una empresa con menos de 50 personas trabajadoras a la hora
de implementar estas rutinas saludables? ;Y qué desventajas ha encontrado frente a empresas
mas grandes?

La principal ventaja es la agilidad: tomamos decisiones y las aplicamos rapido, sin demasiada burocracia. Ademas, al
conocernos todos, es mas facil motivar e implicar al equipo. La desventaja principal es la falta de recursos, tanto eco-
ndémicos como de personal, para poder desarrollar programas mas ambiciosos o especificos.

6. ;/Qué inversion aproximada (tiempo, recursos econémicos, personal) ha requerido el programa?

Hemos dedicado unas 30 horas entre disefio y seguimiento, una inversion econdmica aproximada de 2.000 euros al
ano, y un responsable interno que coordina las actividades (combinando con otras tareas).

7. :Qué papel jugaron las personas trabajadoras en el disefio e implementacién del programa?

Un papel clave. Desde el inicio se recogieron ideas y sugerencias, y muchas de las acciones implementadas surgieron
de ellos. Esto ha favorecido mucho la implicacién.

8. ;Encontrd resistencias o dificultades durante la implementacién? ;Cuales? y ;Como las superd?

Si, al principio hubo cierta inercia al cambio, especialmente con aquellos mas reacios al cambio. Lo resolvimos con
ejemplos practicos y explicaciones sencillas, mostrando que no se trataba de imponer nada, sino de facilitar pequefias
mejoras.
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m Ficha del programa de
alimentacion saludable

Empresas del CNAE 24 de menos de 50 personas trabajadoras

1. Objetivos

Objetivo Principal:

Promover habitos alimentarios saludables entre la plantilla para mejorar su estado nutricional, productividad y bien-

estar general.

Objetivos Especificos:

Reducir el consumo de alimentos ultraprocesados y bebidas azucaradas en un 30%.
Mejorar la satisfaccion nutricional en el comedor/zonas de descanso de la empresa.
Incrementar el conocimiento sobre nutricion e higiene alimentaria en el 80% de la plantilla.
Reducir el ausentismo relacionado con problemas de salud nutricional en un 15%.

Crear una cultura organizacional que priorice la alimentacion saludable.

2. Diagndstico
2.1. Habitos de la alimentacion de la plantilla

2.1.1- Encuesta de Calidad de Dieta SEDCA (Sociedad Espafiola de Dietética y Ciencias de la Alimentacion): ht-
tps://nutricion.org/inicio/recursos-y-utilidades/encuesta-de-calidad-de-dieta/

2.1.2- Cuestionario PREDIMED. Disponible en SEDCA vy otras fuentes de acceso publico.
o Descripcion: 16 preguntas validadas que valoran adherencia al patrén de dieta mediterranea.
o Aplicacion: Evaluacién del grado de cumplimiento de recomendaciones nutricionales basadas en evidencias.

2.1.3- Encuesta de Percepcidon de Habitos Alimentarios (Elaboracién Propia).
Ejemplo de preguntas: 1 = Muy bajo / Nada de acuerdo a 10 = Muy alto / Totalmente de acuerdo.

Aumentar el consumo de alimentos saludables (frutas, verduras, legumbres) en un 40% en los préximos 12 meses.

Pregunta 1(2|3|4(5(6(7]|8]|9

10

1. Ndmero de desayunos realizados a la semana

2. Consumo de 5 raciones de frutas y verduras (raciones/dia)

3. Frecuencia de consumo de bebidas azucaradas/alcohol

4. Numero de comidas principales al dia

5. Percepcién de estrés al comer

6. Problemas de peso, digestivos o de salud relacionados con la
alimentacion

7. Satisfaccion con opciones de comida en la empresa
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Ficha del programa de
bienestar emocional y
mindfulness

Empresas del CNAE 24 de menos de 50 personas trabajadoras

1. Objetivos

Objetivo Principal: promover el bienestar y la inteligencia emocionales de la plantilla mediante técnicas de mindfulness
y gestidn del estrés, mejorando la salud mental, el clima laboral y la productividad.

Objetivos Especificos:

Reducir los niveles de estrés percibido en un 40% en 12 meses.

Aumentar la capacidad de gestion emocional en el 80% de la plantilla.

Mejorar el clima laboral y las relaciones interpersonales en un 35%.

Disminuir el absentismo relacionado con problemas de salud mental en un 20%.
Incrementar la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia en un 45%.
Potenciar la resiliencia y adaptacién al cambio en contextos laborales.
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m Ficha del programa de ejercicio
fisico y prevencion TME

Empresas del CNAE 24 de menos de 50 personas trabajadoras

1. Objetivos

Objetivo Principal: promover la actividad fisica y prevenir trastornos musculoesqueléticos entre la plantilla, mejorando
su salud postural, capacidad funcional y bienestar general.

Objetivos Especificos:

e Aumentar el nivel de actividad fisica diaria en un 50% en la plantilla sedentaria (meta: 30 minutos moderados, 5
dias/semana).

Reducir el ausentismo por TME (lumbalgia, cervicalgia, tendinitis) en un 25% en 12 meses.

Mejorar la conciencia postural en el puesto de trabajo en el 75% de la plantilla.

Reducir la prevalencia de dolor musculoesquelético en un 30% mediante ejercicios preventivos.

Disminuir la carga fisica percibida en un 40% en puestos de riesgo.

Incrementar la satisfaccion y bienestar laboral en un 35%.

2. Diagndstico
2.1. Evaluacion estado de salud musculoesquelética de la plantilla

2.1.1- Cuestionario Nérdico de Sintomas Musculoesqueléticos.
https://www.talentpoolconsulting.com/wp-content/uploads/2014/06/cuestionario-nordico-kuorinka.pdf

2.1.2- Cuestionario IPAQ (Cuestionario Internacional de Actividad Fisica).
https://www.juntadeandalucia.es/export/drupaljda/salud_5af95872aeaa7 cuestionario_actividad fisica_ipaq.pdf

2.1.3- Encuesta de Percepcidon de Salud postural (Elaboracién Propia).
Ejemplo de preguntas: 1 = Muy bajo / Nada de acuerdo a 10 = Muy alto / Totalmente de acuerdo.

Pregunta 112|13(4(5|6|7|18(9(10

1. Frecuencia de dolor/molestias en ultima semana

2. Intensidad del dolor en cuello y espalda

. Intensidad del dolor en extremidades superiores

. NUmero de comidas principales al dia

. Conocimiento actual sobre |la postura correcta

3
4
5. Impacto en la productividad y la capacidad laboral
6
7

. Satisfaccidn con ergonomia del puesto
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