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mportancia de la salud mental

La promocién de la salud men-

tal y el bienestar redunda en
interés de toda la sociedad. En los luga-
res de trabajo, la promocién del bienestar
emocional es muy importante, ya que los
problemas de salud mental pueden dar
lugar a una menor productividad laboral
y un mayor absentismo, asi como afectar
al clima laboral, mientras que una buena
salud mental va asociada a una mejor mo-
tivacién y productividad.

Podriamos decir que la salud mental es
una combinacién de circunstancias indi-
viduales, familiares y socioecondémicas,
asi como medioambientales, y algunos de
los factores de riesgo para la salud mental
estdn presentes en los lugares de trabajo,
pero también en la sociedad en general, y
en ambos casos la promocién de la salud y
los sistemas de asistencia sanitaria desem-
pefian un papel importante.

¢Qué se entiende por empleo precario?

Segun Eurofound, el trabajo precario es
un concepto que no tiene una definicién
universalmente aceptada en toda Europa,
si bien la necesidad de abordar este com-
plejo fenémeno estd ampliamente reco-
nocida. La precariedad o no de un empleo
depende de una serie de factores, como el
punto de vista del observador —los sindi-
catos tendran una visién diferente a la de
los empleadores, por ejemplo— y el del tra-
bajador individual.

En las ultimas décadas se han producido
cambios significativos en el mundo del
trabajo, como resultado de la globaliza-
cién, los avances en las tecnologias de la
informacién y las comunicaciones, el de-
crecimiento del sector industrial en favor
del sector de los servicios, asi como impor-
tantes cambios demograficos (envejeci-
miento de la poblacidn, incorporacién de
la mujer a los lugares de trabajo, etc. ) y el
deseo de flexibilidad tanto de las personas
trabajadoras como de las empresas. Estos
cambios han afectado profundamente el
entorno de competitividad, el uso de la
tecnologia, los requisitos de habilidades,
las nuevas formas de relaciones laborales,
produciendo, a su vez, la menor presencia
de la relacién laboral tradicionalmente
calificada como “estdndar” (cuenta ajena,
contrato indefinido, a tiempo completo...).

Dado que no existe un consenso sobre qué
es el trabajo precario, deben por ello anali-
zarse multiples indicadores —niveles sala-
riales, cobertura de seguridad social, dere-
chos laborales, condiciones de seguridad y
salud, posibilidades de desarrollo profesio-
nal y recualificacidn..., en definitiva, parece
deseable superar una concepcién proba-
blemente anclada en el pasado de empleo
no precario para avanzar en modelos que
garanticen la sostenibilidad del trabajo
mas acorde con los nuevos tiempos.

De este modo, la precariedad debe basarse
siempre en una evaluacién de las circuns-
tancias de cada individuo. El empleo pre-
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cario debe estudiarse como un fenémeno
complejo e integrado, analizando las tra-
yectorias laborales y las intersecciones
dinédmicas con otras condiciones sociales
y laborales, incluidos los trabajadores con
empleos estables.

Muchas de las citadas patologias ya se
abordan en la legislacién nacional y de la
UE relativa a la prevencién de riesgos la-
borales, el tiempo de trabajo, la igualdad
de trato y otros dmbitos de actuacién. Por-
que también debemos afiadir que muchas
de estas “nuevas” formas de trabajo no sélo
son respetuosas con el marco regulador,
sino que también pueden ser un trampo-
lin para acceder al mercado laboral y pasar
gradualmente a férmulas més deseadas de
empleo.

El contexto de una definicién amplia de
empleo precario como “cualquier tipo de
empleo atipico” supondria que un gran nu-
mero de puestos de trabajo podrian agru-
parse bajo la bandera del empleo precario,
incluidos los que son a tiempo parcial, de
duracién determinada, trabajo freelance o

que impliquen férmulas de organizacién

flexible del trabajo, incluyendo el teletra-
bajo, la flexibilidad horaria y el trabajo
asincrono.

Por ello, corremos el riesgo de extender
ad infinitum el concepto de precariedad
no sélo a cualquiera de las categorias que
-ajenas al convencionalismo de trabajo
estdndar- atin se califican como relacio-
nes laborales atipicas, sino también a las
diversas opciones de organizacién del tra-
bajo que, pese a estar amparadas en la nor-
mativa estatal y europea, se sitian bajo un
ambiguo amparo en las diversas areas que
tradicionalmente hemos trabajado desde
la psicosociologia aplicada (carga de tra-
bajo, autonomia, capacidad de decisién,
estilo de direccién, etc.).

Entonces équé estd motivando el
incremento de patologias mentales?

Fenémenos como el envejecimiento de la
poblacidn, el impacto de la tecnologia en
las tareas (convivencia con maéquinas y
robots, requerimientos cognitivos, etc.), la
ansiedad provocada por la crisis econémi-
ca, los periodos de confinamiento y convi-
vencia con la pandemia, enfrentamientos
sociales y creciente presencia de diversas
manifestaciones de violencia, los conflic-
tos geopoliticos, el consumo de alcohol y
drogas...

Un informe de la Confederacién Salud
Mental Espafia destaca la importancia del
contexto socioecondémico y de los hébitos
personales, el consumo de psicofdrmacos,
la existencia de colectivos vulnerables
(personas jévenes, mujeres, colectivos
LGTBI, personas con capacidades distin-
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tas). En los lugares de trabajo, los respon-
sables de personas nos confirman que en
el 60% de las empresas més de la mitad de
sus trabajos contienen un alto componente
emocional, algo que va en aumento, y que
nos apunta a que algo estd cambiando en
el contenido de las tareas y en las expecta-
tivas de las personas. Las fortalezas de las
habilidades més “humanas” (empatia, in-
novacién, toma de decisiones, etc.) frente a
los riesgos de la robotizacidn, también exi-
gen de una adecuada gestién preventiva.

Y segun el Dictamen exploratorio a peti-
cién de la Presidencia espafiola “Trabajo
precario y salud mental”, el trabajo puede
ser un factor protector de la salud mental
pero también puede contribuir al desarrollo
de enfermedades, de ahi que la OMS lo con-
sidere un determinante social de la salud.

Flexiseguridad y sostenibilidad ante los
retos del futuro del trabajo y la salud
mental

Por ello, estos retos de adaptacidn, tan-
to en la capacitacién como en la creacién
de nuevos empleos y la transformacién y
mantenimiento de los ya existentes exige
un modelo que combine flexibilidad -para
empresas y personas trabajadoras- como
seguridad para ambas. Ya pocos ponen en
cuestién la necesaria flexibilidad, y que la
temporalidad no siempre es equivalente
de precariedad laboral. En sectores como
el turismo, que esté sosteniendo un parte
importante de nuestro PIB y el empleo, la
temporalidad es una caracteristica necesa-
ria debido a la naturaleza estacional de la
industria. Y esto es extensible a cualquier
actividad econémica. Ademas, para lograr

la sostenibilidad laboral y mejorar las con-
diciones salariales, se necesita un enfoque
que combine flexibilidad y seguridad en el
empleo.

Fomentar la formacién y el desarrollo de
habilidades ayudard a construir carreras
laborales ma&s resilientes, multiplicar la
calidad del empleo, reducir la frustracién
y mejorar muchos de los estresores que
afectan a la salud mental. Invertir en la for-
macién y el desarrollo de habilidades de
los trabajadores para que estén mejor pre-
parados para enfrentar cambios en el mer-
cado laboral puede aumentar su empleabi-
lidad y seguridad laboral en situaciones de

flexibilidad.

La compatibilizacién de la flexiseguridad
y la reduccién del trabajo precario es un
desafio complejo que requiere la colabo-
racién de gobiernos, empleadores, sindi-
catos y la sociedad en general. El objetivo
es lograr un equilibrio entre la flexibilidad
necesaria en el mercado laboral y la segu-
ridad laboral que garantice que los trabaja-
dores no se vean privados de sus derechos.
En este contexto, las agencias de empleo
desempefian un papel crucial. Su capaci-
dad de intermediacién y su solvencia pue-
den contribuir a equilibrar la flexibilidad
y la seguridad en el empleo. También se
antoja necesario garantizar la efectividad
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de las politicas activas, si queremos que
las nuevas modalidades de empleo esta-
ble sean viables, combinando formacidn,
orientacién y fomento de la activacién, con
el fin de conseguir un mercado de trabajo
eficiente y que maximice el empleo.

En definitiva, conciliar la seguridad y la
calidad del empleo con las necesidades de
flexibilidad sigue siendo un desafio impor-
tante. Para eso es necesario que exista un
enfoque equilibrado en materia de regula-
cién, evitando el dualismo regulatorio ex-
tremo entre formas estdndar y no estandar
de trabajo.

Desde una visién maés institucional pero
igual de importante, la Comisién Europea
en su reciente documento “Unién Europea
de la Salud: un nuevo enfoque global de la
salud mental para equipararla a la salud
fisica” recoge tres principios rectores: una
prevencién adecuada y eficaz, el acceso a
una atencion sanitaria y unos tratamientos
en el campo de la salud mental asequibles y
de alta calidad y la reinsercién en la socie-
dad tras la recuperacién.

En este camino hacen falta muchos recur-
sos y la colaboracién publico-privada sera
esencial. Espafia solo tiene 6 psicélogos y
11 psiquiatras por cada 100.000 habitan-
tes. 3 veces menos que la media europea y
5 veces menos que en paises como Suiza.
Sin cambios y adaptaciones rdpidos o ne-
cesarios en los sistemas sanitarios publicos
y sin ayuda psicolégica y psiquiatrica dis-
ponible en servicios de urgencias, de forma
remota y terapéutica, no mejoraremos la sa-
lud mental no solo de los empleados, sino
también de todos los ciudadanos.

La salud mental debe formar parte del pro-
pdsito y de la visién de todas las organiza-
ciones y hay que fomentar marcos més glo-
bales y ambiciosos en el cuidado de la salud
mental en el trabajo y la gestién de riesgos
psicosociales. No sdlo porque el anélisis
coste-beneficio del impacto de las inversio-
nes en salud mental asi lo justifique, nipor la
reiterada formulacién de las politicas desde
las distintas administraciones nacionales e
internacionales, sino porque del bienestar
mental de nuestras personas trabajadoras
depende la productividad, el potencial de
innovacién y la capacidad de resiliencia y
sostenibilidad de las organizaciones.

Pero este camino, mas alld de que amplie-
mos el deber general de cuidado de las em-
pleadoras, no pueden recorrerlo solas. Los
gobiernos tienen un papel importante para
proteger y promover la salud mental en el
trabajo, desarrollando marcos legales y po-
liticas que faciliten la promocién de la sa-
lud mental y la colaboracién entre todos los
agentes, apoyando a las empresas -sobre
todo a la PYME- para que aborden interven-
ciones psicosociales y de capacitacidén para
sus equipos; acelerando soluciones a las
barreras y miedos existentes (tecnoldgicas
y de privacidad, sobre todo), e incremen-
tando recursos en los servicios de atencién
primaria y salud laboral para garantizar el
éxito de la estrategias descritas.

Javier Blasco
Director The Adecco Group Institute
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n esta tercera encuesta

del Observatorio, he-

mos preguntado a res-

ponsables de recursos
humanos, gerentes y técnicos de preven-
cién de riesgos laborales de empresas
sobre diversas dreas que tienen relacién
directa con la incidencia de los factores
psicosociales en sus organizaciones y en
la salud y bienestar emocional de las per-
sonas trabajadoras.

Detallamos a continuacién las principales
conclusiones, comparando los resultados
con los obtenidos en la anterior encuesta
de 2022:

1. Trabajos con alto
componente emocional

En primer lugar, una cuestién de gran re-
levancia es el nivel de “exposicién” de las
ocupaciones a eso que se llama el com-
ponente emocional de las tareas. En este
sentido, el 57,2% (-2,7 p.p. interanuales) de
las empresas encuestadas reconocen que
mas de la mitad de sus trabajos tienen
un alto componente emocional (ocupa-
ciones que suponen el trato con perso-
nas, generalmente entre trabajador y un
cliente, paciente, alumno, usuario, etc.). Y
el 34,4% afirman que éste se produce en
mas del 75% de sus trabajos (-1,4 p.p. inte-
ranuales).

éQué porcentaje de las ocupaciones de su
empresa conllevan tareas con alto componente
emocional (trabajos que suponen el trato con
personas, generalmente entre trabajador y un
cliente, paciente, alumno, usuario, etc.)?

Menos del 5% [N 5%
Entre el 25% y el 50% [ 7o
Entre el 5% y el 250 [ 7%
Entre el 0%y el 75 | 2

Més cel 7o | se

Por tanto, se observa que, a pesar de
haberse reducido el alto componente
emocional de las tareas con respecto al
afio anterior, éste continda presente en
mas de la mitad de los trabajos.

2. Incidencia de los trastornos
psicolégicos en la organizacién

Otras de las variables que sin duda ha te-
nido un elevado impacto en el bienestar
de organizaciones y personas en el ulti-
mo afio, es la incidencia de trastornos psi-
coldgicos dentro de las organizaciones.
En el 51% de las empresas advierten que
mas del 5% de sus trabajadores se han
visto afectados por trastornos psicolé-
gicos como ansiedad, depresidén o estrés
postraumaético, aumentando las empresas
cuyo porcentaje de trabajadores afecta-
dos se encuentra entre el 25 y 50%. Es la
respuesta escogida por el 14,1% de los en-
cuestados (+2 p.p. interanuales).
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En el dltimo afio, équé porcentaje de las per-
sonas trabajadoras de su empresa cree que se
han visto afectadas por trastornos psicolégicos
(ansiedad, depresidn, estrés postraumatico) en
su empresa?

Mas del 75% I %
Entre el 50%y el 75% - 3%
Entre el 25% y el 50% _ 14%

Menos del 5%

N
3
®

Parece que ha habido unareducciénenel
iltimo afio en el porcentaje de empresas
con alto impacto por trastornos psico-
légicos, es decir, empresas con més de
la mitad de sus trabajadores afectados
por este motivo, que suponen sélo un 4%.

3. Factores laborales con efectos
negativos sobre la salud mental

En cuanto a los factores que impactan
negativamente en la salud mental de los
empleados, el 58,8% de las empresas
encuestadas sefialan que la presién de
tiempo o sobrecarga de trabajo es el
factor que mis estd influyendo (puntua-
ciones entre 8 y 10), seguido del trato di-
ficil con clientes, pacientes, alumnos con
un 35,9% y la mala comunicacién o coope-
racién dentro de la organizacién con un
30,9%.

B1Noinfluye "2, M3 M4 W5 W6 H7 W8 M9 MI0.Influenciamuy alta

14

8% 8o

6%,
i 5%.

Trato dificil con

22%
0%
20% o
15
15%
10% 8%
7%,
4% I
5% o 3% 3%
,

Presién de tiempo o
sobrecarga de trabajo.  clientes, pacientes,
alumnos.

Inseguridad laboral.

35%
30%
25%
20%

15%

16% s ‘5%‘3"@ 5%
% %
n% 5 j12% N%N% 5
10 0% 10%
10% 8% 89 9%
59 6%! 6% 6% 6%
4% 4% 4%)

%
- I I h "
O%

Mala comunicacién o Falta de autonomiao  Violencia o amenaza
cooperacién dentro de de influencia sobre el
la organizacién. ritmo o
procedimientos de
trabajo.

de violencia.

Por tanto, la presién o sobrecarga de
trabajo es el factor que més impacta ne-
gativamente en la salud mental de los
empleados.

4. Bajas laborales por salud
mental

M4s de la mitad de las empresas (53,8%)
afirman que las bajas laborales por as-
pectos de la salud mental tienen que
ver con aspectos y condiciones de la
vida privada de las personas trabaja-
doras (-0,7 p.p. interanuales). Y el 34,7%
(+1,8 p.p. interanuales) sefiala que és-
tas afectan mds a los trabajadores de
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entre 25 y 45 afios, més que el 29,7%, que
afirma en cambio que son los trabajadores
seniors (mayores de 45 afios) los més afec-
tados (-1,4 p.p. interanuales), o el 5% para

En su empresa, las bajas laborales por aspectos de
salud mental (responda una o varias opciones):

Afectan mis a los trabajadores jévenes (menos de 25 afios). [ 47%

Afectan més al colectivo masculino.

I e
Afectan més al colectivofemenino. NN -
Tienen que ver con aspectos y condiciones laborales. [N -

Afectan més alos trabajadores seniors (mayores de 4

sanos). | -

Afectan més a los trabajadores entre 25 y 45 afios.

I o

Tienen que ver con aspectos y ondici

P e N 55
las per thd 53

menores de 25 afios. El 21% apuntan a un
mayor impacto en el colectivo femenino
frente al de varones (13%).

Por tanto, los aspectos y condiciones de
vida privada de las personas trabajado-
ras continian siendo el principal motivo
de baja laboral relacionado con la salud
mental, aunque el consenso sobre ello se
reduce con respecto al afio anterior y co-
bra més importancia el factor de la edad.

5. Gestién del estrés, violencia
en el trabajo, burnout y
desmotivacién

Observamos que, en cuanto a los genera-
dores de estrés, el 49,4% de las empresas
afirman que éstos se han visto més afecta-
dos por la crisis econémica y otros fac-
tores externos que por las propias con-

diciones laborales (-10 p.p. interanuales),
frente al 35,9% que estarian en desacuerdo
en mayor o menor medida con esta idea y
el 14,7% que se mantiene neutral.

El 60% de las empresas creen que los
estresores suelen estar vinculados a la
carga mental por las tareas a desarrollar
(-4,3 p.p. interanuales) frente al 25% que se
mostraria en desacuerdo.

El 53,4% de las empresas seifialan que el
riesgo de padecer “burnout” se ha incre-
mentado en el 1ltimo afio. (-11,1 p.p. inte-
ranuales), frente al 33,4% que se muestran
en desacuerdo; el 51,9% de las empresas
considera en términos generales que la
“renuncia silenciosa” se ha incremen-
tado en el wltimo afio (-7,3 p.p. interanua-
les), frente al 34,4% que se muestran en
desacuerdo con esta idea; y, por ultimo, el
7,5% de las empresas afirman que el ries-
go de violencia en el trabajo se ha incre-
mentado en el ltimo afio (-8,2 p.p. inte-
ranuales), frente al 86,3% que se muestran
en desacuerdo.

M1 Totalmente en desacuerdo 72 M3 M4 M5 W6 H7 H8 H9 MI0. Totalmente de acuerdo

65%
60%
55%
50%
45%
40%
35%
30%
25%

20%
Uk 5%,

15%
10%
5%
o%

En mi empresa, los factores

generadores de estrés padecer el sindrome de
(estresores) se han visto vinculados ala carga mental  “trabajador quemado”

afectados més por la por las tareas a desarrollar. (burnout) se ha

pandemia y la crisis incrementado en el dltimo
econdmica que por las afio.

propias condiciones

laborales.

g :% 3%
9% 9%
E

En mi empresa, los
estresores suelen estar

En mi empresa, el riesgo de
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M1 Totalmente en desacuerdo 72 M3 M4 M5 N6 H7 H8 H9 M10. Totalmente de acuerdo

65% 62%
60%
55%
50%
45%

35%
30%
25%

20%
15%
138%3%6 1306
% 109 %
8% 89 8%

10% o 6% 63%

=1 | B
0% 1%

o -

En mi empresa el sindrome En mi empresa, el riesgo de
de la “renuncia silenciosa” violencia en el trabajo se ha
(menor rendimiento, falta incrementado en el Ultimo
de compromiso) se ha afio.
incrementado en el dltimo
afio.

6. Situaciones de acoso moral
o psicolégico

Destaca que ya es el 70% los que estédn de
acuerdo con que en nuestro pais la gestién
de las situaciones de acoso laboral en las
organizaciones necesita de un marco re-
gulador (normativa) que de mayor segu-
ridad juridica (-5,3 p.p. interanual).

Asimismo, el 61,6% considera que la ges-
tién de las situaciones de acoso laboral
debe conllevar mayor implicacién de la
representacion de las personas trabaja-
doras (-8,4 p.p. interanual) y el 49,1% de
las empresas estd de acuerdo en mayor
o menor medida con que la implantacién
de un protocolo de acoso moral ha me-
jorado la transparencia y sensibilidad de
toda la organizacién en esta materia (+1,8
p.p. interanuales).

® 1. Totalmente en desacuerdo #2 W3 My W5 H6 M7 Hg E9 MO Totalmente de acuerdo

7. Desmotivacion y “renuncia
silenciosa”

Aungque con respecto a la “renuncia silen-
ciosa”, el 35% de las empresas conside-
ra que no estd afectando a las personas
trabajadoras (+1,6 p.p. interanuales), fren-
te al 49,1% que se muestran en desacuer-
do y el 15,9% que se mantiene neutral, el
34,1% de las empresas estd de acuerdo
con que ésta afecta mas a los trabajado-
res jévenes que a los seniors (+1,7 p.p. in-
teranuales), frente al 46,6% que se muestra
en desacuerdo con esta idea y el 19,4% que
es neutral. De este modo no parece adver-
tirse una clara mayor presencia interge-
neracional. Al preguntar si afecta mds a
los seniors que a los jévenes, el 41,3% no
estd de acuerdo, frente al 37,5% acepta en
mayor o menor medida la idea (+2,3 p.p. in-
teranual).

En cuanto a las posibles causas de la “re-
nuncia silenciosa”, el 60,6% estan de
acuerdo en mayor o menor medida con
que ésta estd relacionada con la falta de
consecucién de las expectativas de los
trabajadores (condiciones de trabajo, sa-
lario, etc.) (+1,5 p.p. interanuales), y el 22,8%
consideran que la “renuncia silenciosa”
estéd relacionada con la crisis de salud
mental postpandémica (-9,6 p.p. inte-
ranuales), siendo un 60,6% los que recha-
zarian esta idea.
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®1. Totalmente en desacuerdo ©2 W3 W4 W5 W6 H7 W8 WMo M0 Totalmente de acuerdo

30%
25%
20%
. 159%
5% :
150135
10% A
10% 9%
7% 8% 8% 8%
™ ™
W L o
s %0 4% -
O%
En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia
silenciosa” no esta silenciosa” afectaamasa silenciosa” afecta a mas a
afectando a las personas  los trabajadores jévenes  los trabajadores seniors
trabajadoras. que a los seniors. que a los trabajadores
jovenes.
30%

28%
16% 6% 16.6%
15% 13.8% 4%
12%
10% o0
10% 9%
7 9% 5%
6%
5%
5% =,
5 2%
I e

%

En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia
silenciosa” tiene que ver silenciosa” esté relacionada
con que no se cumplen las con la crisis de salud mental
expectativas de las postpandémica.
personas trabajadoras
(condiciones de trabajo,
salario, etc.)

Por tanto, casi la mitad de las empresas
consideran que la renuncia silenciosa
estd afectando a sus trabajadores, y ésta
estaria principalmente relacionada con
la falta de consecucidn de las expectati-
vas de los trabajadores (condiciones de
trabajo, salario, etc.).

8. Factores psicosociales:
gestion

El 85% de las empresas estd de acuerdo
con que se deberian reforzar las dreas
de psicosociologia de cara al futuro de la
gestién de personas (-5,2 p.p. interanuales).

En cuanto a la implantacién de sistemas
de gestién de la salud psicoldgica, el

74,1% esta de acuerdo en mayor o menor
grado con que puede ayudar a gestionar de
forma mds competitiva y sostenible esta
materia, superando la visién tradicional
de cumplimiento legal (-4,9 p.p. interanual).

Ademis, el 48,8% de las empresas recha-
zan la idea de que el papel del servicio de
prevencién de riesgos laborales no esta
siendo muy determinante en la gestién
exitosa de la salud mental tras la pande-
mia (-4,5 p.p. interanuales).

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 W6 H7 H8 M9 MI0. Totalmente de acuerdo

35%

Las empresas deberian reforzar las 4reas de  La implantacién de sistemas de gestién de la
psicosociologia como necesidad de caraal  salud psicolégica (nueva ISO 45003..) puede
futuro de la gestién de personas. ayudar a una gestién de esta materia mas
orientada a la competitividad y sostenibilidad
de las organizaciones, que supere la visién
tradicional de cumplimiento legal.

M. Totalmente en desacuerdo 72 W3 W4 W5 W6 H7 H8 M9 MI0. Totalmente de acuerdo
35%

30%

En mi empresa, el papel del servicio de
prevencidn de riesgos laborales esté siendo
determinante en la gestién exitosa de la salud
mental tras la pandemia.

Por tanto, la mayor parte de empresas
continian considerando determinante
el papel del servicio de prevencién de
riesgos laborales en la gestién exitosa
de la salud mental, asi como la necesidad
de implantar de sistemas de gestién de
salud psicolégica y de reforzar dreas de
psicosociologia de cara a la gestién de
personas.
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9. Negociacidn colectiva
y didlogo social

Parece haber bastante consenso (el 74,1%
de las empresas, puntuaciones entre 6 y
10) en que las cuestiones de salud psico-
lé6gica deberian tener mayor tratamien-
to (-4,6 p.p. interanuales) en los conve-
nios colectivos.

Asimismo, el 74,7% de las empresas con-
sideran en mayor o menor grado que las
cuestiones de salud psicoldgica en las
organizaciones deberian contar con un
tratamiento mds colaborativo por par-
te de la representacién de las personas
trabajadoras (-5,8 p.p. interanuales).

Ademas, el 74,4% de las empresas en-
cuestadas consideran que los convenios
colectivos deberian separar claramente
los aspectos obligatorios de la preven-
cién de los riesgos psicosociales, de
aquellos beneficios sociales relaciona-
dos con la promocién de la salud mental
(-3,8 p.p. interanuales).

M1 Totalmente en desacuerdo "2 W3 W4 M5 M6 H7 H8 H9 Mi0. Totalmente de acuerdo

v
e
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%
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Las cuestiones de salud psicolégica deberfan  Las cuestiones de salud psicolégica en las
tener mayor tratamiento en los convenios organizaciones deberfan contar con un
colectivos. tratamiento mucho més colaborativo por parte
de la representacién de las personas
trabajadoras.

25%

15%

%

M1 Totalmente en desacuerdo "2 W3 W4 M5 M6 H7 H8 H9 M0 Totalmente de acuerdo

Los convenios colectivos deberian separar
claramente los aspectos obligacionales de la
prevencién de los riesgos psicosociales, de
aquellos beneficios sociales relacionados con
la promocidn de la salud mental.

10. Politicas publicas y
factores psicosociales

Tomando las puntuaciones entre 6 y 10,
observamos que el 91,3% de las empre-
sas estd de acuerdo en mayor o menor
medida con que los poderes piblicos
deberian dar mayor soporte a empresas
y trabajadores en la gestién de la salud
mental (-0,8 p.p. interanual).

Ademass, el 90,3% estd de acuerdo en al-
gun grado con que la nueva estrategia
espaiiola de salud mental deberia haber
dado maés importancia a las cuestiones
de salud laboral y recoger mas medidas
de apoyo para empresas y trabajadores
(+0,1 p.p. interanuales).

Asimismo, el 86,3% de las empresas esta
de acuerdo en mayor o menor grado con
la idea de que la normativa sanitaria y
de prevencién deberia favorecer la co-
laboracién piblico-privada entre ad-
ministracién y servicios de prevencién
para una gestién eficaz de la salud mental
de los trabajadores (-3 p.p. interanuales).
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Por ultimo, el 76,9% considera que la nor-
mativa actual no propicia un buen marco
de seguridad juridica para el tratamiento
por las organizaciones de los factores psi-
cosociales (-4,4 p.p. interanuales).

®1 Totalmente en desacuerdo ©2 W3 W4 W5 W6 HM7 Hg H9 M0 Totalmente de acuerdo
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2% 2%. 2% 2% 3% 2%
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P m

Los poderes publicos deberian dar La normativa actual no propicia un

mayor soporte aempresasy  marco de seguridad juridica para el

personas trabajadoras en la gestidn tratamiento por las organizaciones
de la salud mental. de los factores psicosociales.

45%
40%

35%

34% 35%

30%

25%

22%
20% 19%
16%

15% 14% 14% 1%

10% 8%
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La normativa sanitaria y de
prevencién deberia favorecer la
colaboracién publico-privada entre  importancia a las cuestiones de
administracidn y servicios de salud laboral y recoger més
prevencién para una gestién eficaz medidas de apoyo para empresas 'y
de la salud mental de las personas trabajadores.
trabajadoras.

La nueva estrategia espafiola de
salud mental deberia dar mas

11. Metodologias de evalua-
cién de riesgos psicosociales

El 80,9% de las empresas estd de acuer-
do en mayor o menor medida (puntua-
ciones entre 6 y 10) con que la seleccién
entre las diversas metodologias de
evaluacién de riesgos psicosociales es

esencial para su adecuacidén al tipo de
factores de riesgo que deban evaluar-
se (-6,5 p.p. interanuales), y que el 80,6%
estd en consonancia con la idea de que la
seleccién ente diversas metodologias
de evaluacién de riesgos psicosociales
es esencial para evitar posibles sesgos
que perjudiquen a la empresa (-4,7 p.p.
interanuales).

Por ultimo, el 72,8% también coincide en
que la confianza en la metodologia de
evaluacién de riesgos psicosociales po-
dria reforzarse mediante su validacién
por comités técnicos con presencia
equilibrada de administracién y repre-
sentaciones de empresas y trabajado-
res (-7,1 p.p. interanuales).

m1. Totalmente en desacuerdo ©2 W3 W4 M5 W6 H7 H8 H9 MI0. Totalmente de acuerdo
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La seleccidn entre las diversas metodologfas La seleccién entre las diversas metodologias

de evaluacién de riesgos psicosociales es
esencial para su adecuacion al tipo de

de evaluacién de riesgos psicosociales es
esencial para evitar posibles sesgos que

factores de riesgo que deban evaluarse. perjudiquen a la empresa.

M. Totalmente en desacuerdo "2 W3 W4 M5 W6 H7 H8 H9 M10. Totalmente de acuerdo
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10%

La confianza en la metodologia de evaluacién
de riesgos psicosociales podria reforzarse
mediante su validacién por comités técnicos
con presencia equilibrada de administracién y
representacién de empresas y trabajadores.
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12. Flexibilidad y teletrabajo

El 90% de las empresas estd de acuer-
do (puntuaciones entre 6 y 10) con que
es necesario que la normativa busque
un equilibrio entre flexibilidad, control
del tiempo de trabajo y desconexién/
reconexién para un teletrabajo soste-
nible para personas y organizaciones (-2,8
p.p. interanuales), porcentaje que se sitda
en un 39,4% para aquellos que estén total-
mente de acuerdo (-3,3 p.p. interanuales).

En esta linea, el 69,4% esta de acuerdo en
mayor o menor medida (puntuaciones en-
tre 6y 10) con que la experiencia del nue-
vo teletrabajo post confinamiento por
las personas trabajadoras ha sido muy
satisfactoria desde el punto de vista de
la salud mental (-4,1 p.p. interanuales).

Asimismo, el 57,5% considera que suele
confundirse trabajo precario con fle-
xibilidad con relacién al impacto en la
salud mental (puntuaciones entre 6 y 10).

Y por dltimo, el 31,6% (-3,9 p.p. inte-
ranuales) de las empresas estédn total-
mente de acuerdo en que las medidas
de flexibilidad no tienen por qué con-
llevar mayores riesgos psicosociales en
las organizaciones (puntuaciones igua-
les a 10), mientras que el 78,1% (-0,3 p.p.
interanuales) lo estdn en mayor o menor
medida (puntuaciones entre 6 y 10).

®1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 W4 W5 H6 H7 Hg M9 W10 Totalmente de acuerdo
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16%

10% 9%
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Las medidas de flexibilidad La experiencia del nuevo
(tiempo parcial, jornada irregular, teletrabajo post confinamiento por
teletrabajo, etc.) no tienen por qué las personas trabajadoras ha sido
conllevar mayores riesgos muy satisfactoria desde el punto
psicosociales en las de vista de salud mental.
organizaciones.

®1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 W4 W5 H¢ Wy Hg M9 W10 Totalmente de acuerdo

45%

39.4%

30%

25%

20%

15%

Es necesario que la normativa  Suele confundirse trabajo precario
busque un equilibrio entre con flexibilidad con relacién al
flexibilidad, control del tiempo de impacto en la salud mental.
trabajo y desconexién/reconexién
para un teletrabajo sostenible para
personas y organizaciones.

13. Colaboracién de los
trabajadores y autocuidado

El 50,3% de las empresas estan total-
mente de acuerdo con que aspectos ex-
tralaborales como el consumo de alcohol
y drogas, o conflictos en la vida privada
de las personas pueden tener inciden-
cia negativa en la presencia de riesgos
psicosociales en las organizaciones (+0,7
p.p. interanuales), cifra que aumenta has-
ta el 95% (-0,4 p.p. interanual) para todas
aquellas que estdn de acuerdo en algun
grado (puntuaciones entre 6 y 10).
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A su vez, el 43,4% (-1 p.p. interanuales)
esta totalmente de acuerdo con que la
normativa deberia fomentar el compro-
miso de las personas con la gestiéndela
salud mental y no dejar la responsabili-
dad sélo a las organizaciones, cifra que
aumenta hasta el 91,3% para un acuerdo
generalizado (-1,2 p.p. interanuales).

Y, en consecuencia, el 38,1% de las empre-
sas est4 totalmente de acuerdo (puntua-
ciones iguales a 10) con que una adecua-
da gestién de los factores psicosociales
y la salud mental exige la implicacién
y el autocuidado por parte de las per-
sonas trabajadoras (+1,2 p.p. interanua-
les), cifra que aumenta hasta el 91,9% (-2,7
p.p. interanual) para el consenso general
(puntuaciones entre 8 y 10).

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 H3 H4 Hs5 6 W7 Hg H9 M10. Totalmente de acuerdo

Una adecuada gestién de los factores
psicosociales y la salud mental exige la
implicacién y el autocuidado por parte de las
personas trabajadoras.

Aspectos extralaborales como el consumo de
alcohol y drogas, o conflictos en la vida
privada de las personas pueden tener
incidencia negativa en la presencia de riesgos
psicosociales en las organizaciones.

M. Totalmente en desacuerdo 72 M3 M4 W5 W6 H7 H8 H9 Mi0. Totalmente de acuerdo

La normativa deberia fomentar el compromiso
de las personas con la gestién de la salud
mental y no dejar la responsabilidad solo a las
organizaciones.

14. Retos de la digitalizacién
y robotizacién

El 72,8% de las empresas coincide de for-
ma generalizada (puntuaciones entre 6 y
10) con que larigidez y escasa evolucién
de nuestra actual normativa laboral y
de prevencién de riesgos laborales no
parece permitan un marco de seguri-
dad juridica para el abordaje de los re-
tos de la digitalizacién y la robotizacién
(-6,6 p.p. interanuales).

Asimismo, el 52,5% coincide con que
aspectos como el tecnoestrés o la tec-
no-fatiga, entre otras, son ya factores
de riesgo con impacto en su organiza-
cién (-9,2 p.p. interanuales).

Por tltimo, sube el porcentaje (35,3%) de
los que expresan su preocupacién (+0,9
p.p. interanual) por las consecuencias de
la robotizacién/mecanizacién en la su-
presién de tareas y ocupaciones.

H1. Totalmente en desacuerdo 12 W3 W4 M5 W6 H7 H8 H9 MO0 Totalmente de acuerdo
2%

200

. m

La rigidez y escasa evolucién de nuestra actual ~ Aspectos como el tecnoestrés o la tecno-
normativa laboral y de prevencién de riesgos ~ fatiga, entre otras, son ya factores de riesgo
e con impacto en mi organizacién.
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15. Managers y factores
psicosociales

Una de las dreas atin menos trabajadas es
la del papel de los managers en materia
de salud mental. El 81,9% de las empre-
sas (puntuaciones entre 6 y 10) considera
que las organizaciones no estan cultu-
ralmente preparadas ain para que un
manager reconozca su vulnerabilidad
y necesidad de apoyo psicoemocional
(-3,7 p.p. interanuales).

Asi, sélo el 38,8% estaria de acuerdo a ni-
vel general con que los managers de sus
empresas son entrenados en competen-
cias que les ayudan a gestionar su salud
mental (+3 p.p. interanuales) y el 33,1%
estarfa de acuerdo a nivel general con
que los managers de sus empresas lide-
ren la gestién emocional de los equipos
(+0,2 p.p. interanuales).

B 1. Totalmente en desacuerdo ©2 M3 M4 M5 H6 H7 H8 H9 M0 Totalmente de acuerdo
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Las organizaciones no estén culturalmente En mi organizacién los managers son
preparadas atn para que un manager entrenados en competencias (resiliencia,
suvulnerabilidad y necesidad de  gestion del estrés, etc) que les ayudan a
apoyo psicoemocional. gestionar su salud mental.

e
Im .

En mi organizacion, los managers lideran la
gestion emocional de los equipos.

16. Managers y gestion
de personas

El 62,2% de los encuestados afirma que
no tendria problema en contratar a una
persona trabajadora que padece una
patologia de cardcter mental compati-
ble con el puesto de trabajo y el 45,6%
de las empresas (puntuaciones entre 6 y
10) estédn de acuerdo en mayor o menor
medida con que las personas que han
padecido patologias de caricter men-
tal suelen tener un desempeiio laboral
normal, frente al 27,5% que rechazan esta
idea.

Asimismo, el 40,9% esta de acuerdo en
mayor o menor medida con que las per-
sonas trabajadoras que se han recupe-
rado de una patologia de caricter men-
tal suelen ser mds resilientes, frente al
25% que no apoyarian esta idea.

No obstante, el 24,7% de las empresas
estd de acuerdo con que las personas
trabajadoras que se han recuperado de
una patologia de caricter mental suelen
ser mas creativos e innovadores, frente
al 35% que rechazaria esta idea, siendo el
40% los que se mantienen neutrales.

Por tanto, aunque la mayoria de las empre-
sas asegura que no tendria inconvenien-
tes para contratar a una persona con una
patologia de cardcter mental compatible
con el puesto de trabajo, se observa tam-
bién que menos de la mitad consideran
que aquellas personas que han padeci-
do una patologia de estas caracteristi-
cas tengan un desempeiio laboral nor-
mal. A su vez, al preguntar por aspectos
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positivos, como que estos trabajadores
tengan una mayor capacidad creativa o
resiliencia, se observan altos porcenta-
jes de opinién neutra.

®1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 W6 H7 W8 Mo Mo Totalmente de acuerdo
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Las personas trabajadoras que han Las personas trabajadoras que se

padecido patologias de caracter han recuperado de una patologia

mental suelen tener un de caracter mental suelen ser mas
desempefio laboral normal. resilientes.

M1 Totalmente en desacuerdo 12 W3 M4 W5 W6 H7 H8 H9 Mo Totalmente de acuerdo
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Las personas trabajadoras que se No tendria problema en contratar

han recuperado de una patologia  a una persona trabajadora que

de carécter mental suelen ser mas padece una patologia de caracter

mental compatible con el puesto
de trabajo.

creativos e innovadores.

17. Perspectiva de género

El 71,9% de las empresas estan de acuer-
do en mayor o menor grado con que seria
conveniente la integracién de los pro-
tocolos de acosos laboral y de acoso se-
xual o por razdén de sexo, para favorecer
la perspectiva de género en la gestién
de estas situaciones (-1,1 p.p. interanual).

Asimismo, el 62,5% de las empresas ex-
presan cierto acuerdo (puntuaciones en-
tre 6 y 10) con que determinados clichés
y roles sociales incrementan la inciden-
cia de determinados factores de riesgo
psicosocial en el colectivo femenino y
LGTBI (-0,2 p.p. interanual).

Finalmente, el 60,3% de las empresas
muestran a su vez cierto consenso con la
idea de que las metodologias de riesgo
psicosocial no estdn preparadas para
la gestién de los riesgos psicosociales
con perspectiva de género (-2,2 p.p. inte-
ranuales).

®1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 M4 W5 W6 H7 W3 H9 M0 Totalmente de acuerdo

20%

1% 4%

o
Determinados clichés y roles sociales Las metodologias de riesgo psicosocial no
incrementan la incidencia de determinados  estan preparadas para la gestién de los riesgos
factores de riesgo psicosocial en el colectivo psicosociales con perspectiva de género.
femenino y LGTBI.

M1, Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 6 M7 mg Mg M0 Totalmente de acuerdo
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Serfa conveniente la integracién de los
protocolos de acoso laboral, y de acoso sexual
o por razén de sexo, para favorecer la
perspectiva de género en la gestién de estas
situaciones.
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18. Ciclo de vida y
envejecimiento

Un54,4% delasempresas estariadeacuer-
do en mayor o menor medida con que las
metodologias de riesgo psicosocial no
estdn preparadas para la gestién de es-
tos riesgos de forma adecuada al ciclo
de vida y envejecimiento de las perso-
nas trabajadoras (-5,5 p.p. interanuales),
frente al 19,1% que se muestra en contra
de esta idea (-0,5 p.p. interanuales).

Asimismo, el 62,5% de las empresas se
muestra en desacuerdo (+3,1 p.p. inte-
ranuales) con que las personas de ma-
yor edad tengan menor capacidad para
gestionar determinados factores de
riesgo psicosocial en el trabajo, siendo
sélo un 24,7% las empresas que si que es-
tdn de acuerdo en mayor o menor medida
(-1,5 p.p. interanuales).

Por ultimo, sélo el 21,6% de las empresas
estéd de acuerdo (puntuaciones entre 6 y
10) con que exista un plan explicito so-
bre la gestién de la edad que permita la
retencién del talento senior en condi-
ciones de bienestar y salud mental (+1
p.p. interanuales), frente al 64,7% que se
muestra en desacuerdo con esta idea (-3,7
p.p. interanuales).

m 1. Totalmente en desacuerdo 72 M3 W4 m5 mé¢ M7 H3 H9 MI0. Totalmente de acuerdo
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En mi organizacién existe un plan explicito
sobre la gestion de la edad que permita la
retencién del talento senior en condiciones de
bienestar y salud mental.

M. Totalmente en desacuerdo 12 W3 W4 M5 W6 H7 H8 H9 M10. Totalmente de acuerdo
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Las personas de mayor edad tienen menor  Las metodologias de riesgo psicosocial no
capacidad para gestionar determinados estén preparadas para la gestién de estos
factores de riesgo psicosocial en el trabajo  riesgos de forma adecuada al ciclo de vida y
(estrés, carga mental, soledad, toma de  envejecimiento de las personas trabajadoras.

decisiones, etc).

Por tanto, la mayor parte de empresas
considera que no existe un plan expli-
cito sobre la gestién de la edad que per-
mita la retencién del talento senior en
condiciones de bienestar y salud men-
tal. La mayoria considera ademds que
las metodologias de riesgo psicosocial
no estdn preparadas para la gestién de
estos riesgos de forma adecuada al ci-
clo de vida y envejecimiento de las per-
sonas trabajadoras. Y, por ultimo, ha-
bria un consenso general entorno a la
idea de que las personas de mayor edad
tienen, al menos, igual capacidad para
gestionar determinados factores de
riesgo psicosocial en el trabajo.

19. Medidas de prevencién
y dreas de influencia

El 38,4% de las empresas considera total-
mente relevante “el tipo de comunica-
cién/transparencia con las personas”
como &area de actuacién en materia de
riesgos psicosociales en pos del bien-
estar dentro de la organizacién (-5 p.p.
interanual).

La segunda &rea de actuacién considera-
da como totalmente relevante es “el es-

20
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tilo de liderazgo” con un 38,1% (-7,2 p.p.
interanual). La tercera drea considerada
como totalmente relevante es “estrés,
carga mental, burnout” con un 34,1%
(-4,8 p.p. interanuales).

Le seguirian, en orden, “mediacién en
conflictos” con un 27,2% (+0,2 p.p. inte-
ranuales), “formacién y recualificacién”
con un 25,9% (-2,6 p.p. interanuales),
“acoso y violencia” con un 24,4% (-1,1
p.p. interanuales), “enriquecimiento de
tareas” con un 20,6% (-1 p.p. interanual),
“participacién en la toma de decisio-
nes” (-1,7 p.p. interanuales) y “gestién
de la rotacién de personas” (-3 p.p. in-
teranuales) con un 18,1% y, por ultimo,
“digitalizacién y robotizacién” con un
9,4% (-3,5 p.p. interanuales).

1. Nadarelevante "2 M3 M4 H5 W6 H7 H8 H9 M0 Totalmente relevante

38.4%

3%

2
. - T T %
o e -
Tipo de comunicacién / Participacién en la toma de
transparencia con las personas. decisiones.

o%
0% —

Estilo de liderazgo. Gestién de la rotacién de
personas.

®1. Nada relevante

2 W3 M4 N5 6 M7 W8 H9 MI0.Totalmente relevante

40%
35%
30%
25%
2%
206%
20% 19%
o
5%
2%
10%
%
5%
I
% 1% 1%
oo -
Enriquecimiento de tareas.
e
o
s
= el = Hm
Formacién y recualificacién. Mediacién en conflictos.

-

-
.

- -

e % 8%

8%
70 8%
I IMI

Estrés, carga mental, burnout. Acoso y violencia.

40%

s b

Digitalizacién y robotizacién.

21



A

THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

Il Observatorio Adecco sobre bienestar emocional y factores psicosociales

Medidas de bienestar laboral

El 52,8% de las empresas sefiala que la
“formacién en habilidades como resi-
liencia, empatia, automotivacién, co-
municacidén asertiva, etc.” estd imple-
mentada como medida de promocién
del bienestar y la salud mental en su or-
ganizacién (+6,5 p.p. interanuales).

En cambio, la medida implementada en
menor medida seria “talleres de relaja-
cién/mindfulness” con un 20,3% de las
respuestas (+2,1 p.p. interanuales).

Sefale qué tipo de medidas de promocién del bienestar y la salud mental tiene implementadas en su organizacion:

Talleres de relajacién /mindlulness N -
Apoyo psicolégico. I -
Otro (Por favor especifique) NI -

Sistemas de mediacién en confiictos. | I—

20. Absentismo y factores
psicosociales

El 73,8% estd de acuerdo a nivel general
con que los factores personales (actitud
ante el trabajo, circunstancias familia-
res, etc.) estén relacionados con el absen-
tismo laboral (-1,8 p.p. interanuales), sien-
do un 66,3% los que consideran que los
factores relacionados con la falta de mo-
tivacién y de compromiso del trabajador
son en alguna medida causa subyacente
del absentismo (-2,9 p.p. interanuales).

Adicionalmente, el 53,1% de las empre-
sas estd de acuerdo con que los factores
organizacionales (clima laboral) sue-
len ser (puntuaciones entre 6 y 10) causa
de las ausencias no deseadas al trabajo
(-2,2 p.p. interanuales) y con que los fac-

tores relacionados con la calidad labo-
ral, como la rigidez de horarios, mo-
notonia, falta de expectativas o estrés
laboral también estdn en el origen de las
ausencias no deseadas al trabajo (-8,3 p.p.
interanuales).

Y, por ultimo, el 52,2% de las empresas
consideran el estilo de direccién como
causa subyacente de las ausencias no de-
seadas al trabajo (-3,9 p.p. interanuales).

m1.Nosubyace "2 W3 m4 W5 m6 W7 M8 WMo MI0.Subyace por completo

23%
20%
16%

5% 14% 4% 14%

13% 3%
"% ne
10%
8% g9 8% 8%
7% 7%
- 6% 6%
i A%-S%
%

Factores organizacionales (clima  Factores relacionados con la falta
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egun el Instituto Espa-
fiol de Resiliencia (IER),
la resiliencia es la capa-
cidad humana de afrontar situaciones difi-
ciles, saber sobreponerse a ellas e incluso
salir fortalecido, transformado por las ex-
periencias adversas.

Es una cualidad innata pero también se
considera un proceso dindmico y por
tanto se puede desarrollar como una ca-
pacidad de adaptacién a entornos adver-
sos sin que estos generen un nivel de es-
trés negativo.

Desde un punto de vista organizacional,
la resiliencia es un requisito indispensa-
ble para lograr el éxito empresarial en
entornos altamente competitivos. La re-
siliencia de una empresa es su capacidad
de poder recuperarse rapidamente de si-
tuaciones dificiles, de disponer de resor-
tes para reponerse y reacomodarse ante
los retos cambiantes del entorno e inclu-
so de aprovechar dichas circunstancias
para triunfar. En cualquier caso, es una
cualidad necesaria para una empresa que
quiera liderar su mercado a nivel mundial.

Las empresas resilientes son aquellas ca-
paces de absorber cambios y rupturas, tan-
to internos como externos, sin que por ello
se vea afectada su rentabilidad y que in-
cluso desarrollan una flexibilidad tal que,
a través de procesos de rapida adaptacion,
logran obtener beneficios extras, sean és-
tos pecuniarios o intangibles, derivados de
circunstancias adversas y/o imprevistas.

El empleo de las expresiones resiliencia
y resiliencia organizacional proviene de
observar que no todas las personas o em-
presas reaccionan de la misma manera
cuando atraviesan o han atravesado cir-
cunstancias dificiles o desastres, tanto
naturales como provocados por la mano
del hombre. Algunas no los superan y
desaparecen; otras recuperan las fuerzas
y el espiritu, y restablecen o mejoran la si-
tuacién anterior a tales acontecimientos.

Y entonces, cqué es ser resiliente? ser re-
siliente es ser capaz de generar reac-
ciones internas positivas para afrontar
entornos negativos o amenazantes.

Las personas resilientes tienen un comun
denominador: han desarrollado un alto
nivel de confianza en si mismos y se pro-
yectan hacia adelante para conseguir los
objetivos que se han propuesto, porque
saben que pueden conseguirlos.

Son constantes y perseveran hasta lograr
la meta y se adaptan a la situacién dificil
buscando proactivamente la salida.

La resiliencia estd relacionada con la au-
toconfianza, la flexibilidad, la orientacién
al logro y la perseverancia:

- Autoconfianza que lleva a la anticipa-
cién porque permite leer la realidad de
una manera distinta.

- Alto nivel de flexibilidad que permite
actuar de forma distinta basandose en

la adaptabilidad.
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- Fuerte orientacién al logro.
« Perseverancia.

Estas son algunas cualidades bésicas de
las personas resilientes. Las estrategias
que utilizamos para superar una dificul-
tad se convierten en recursos adquiridos
para afrontar otros retos mayores.

¢Y cémo puedo hacer que mis compafie-
ros de trabajo y las personas de mi equi-
po sean mds resilientes?

Desarrollar la resiliencia es un proyecto
de alto valor afiadido que implica trabajar
sobre aspectos muy profundos, como por
ejemplo autoconocimiento moral, la auto-
estima, la autorregulacién emocional, la
percepcién desarrollada a partir de las ex-
periencias vitales, la responsabilidad, etc.

El modo de afrontar una situacién ad-
versa depende tanto de la parte genética
como de lo desarrollado por la propia ex-
periencia y educacién ambiental. Tan im-
portante es un aspecto como otro para el
resultado final.

Nuestro consejo desde la division
de Bienestar y Salud de Adecco
Learning & Consulting es que las
organizaciones conozcan cual es
el nivel de resiliencia de sus equi-
pos para desde ese conocimiento
trabajar en el desarrollo de ésta.

Todos tenemos una potencialidad inna-
ta para ser resilientes, pero cada uno
tiene un potencial configurado por su
base biolégica cerebral y por el desa-
rrollo de capacidades.

El cerebro bioldgico es el sustrato del
funcionamiento neuronal en respuesta a
nuestros distintos pensamientos. Existen
diferentes mediadores
que incluyen una variedad de neurotrans-
misores: serotonina, noradrenalina, dopa-

neuroquimicos

mina y hormonas que influyen en el com-
portamiento emocional.

La corteza prefrontal estd implicada en
la motivacién y bisqueda de satisfaccién
poniendo en marcha los circuitos del pla-
cer mediante el cumplimiento de metas.
Cuando estd inhibida la amigdala cere-
bral, se inhiben estos mecanismos poten-
ciadores con la consiguiente incapacidad
de experimentar motivacién. Cuando los
pensamientos son negativos, se genera
cortisol en exceso y se ponen en marcha
los circuitos de la ansiedad y el miedo,
contrariamente a cuando el pensamiento
es de placer que se genera oxitocina, lla-
mada la hormona de la confianza.
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Por tanto, vemos que hay cerebros bioqui-
micamente més resilientes que otros por
el tipo de neurotransmisores que fabrican
segun su forma de pensar, pero también
se conoce que existe un tercio de la pobla-
cién que nace con un gen transportador
5HT2 que se considera un factor de pro-
teccidn frente a las situaciones adversas.

En otro sentido, estd comprobado que
cuanto mayor sea la capacidad intelectual
para procesar un trauma, la persona ten-
dré mayor capacidad para elaborar su re-
siliencia frente a los factores estresantes

Se considera que las personas més resi-
lientes suelen ser equilibradas frente a
las situaciones de incertidumbre y estrés,
soportan mejor la presién y se enfren-
tan a los retos con mayor compromiso y
proactividad. A su vez esto les permite
una fuerte sensacién de control sobre los
acontecimientos y sana autoestima que
les permite estar maés abiertos a los cam-
bios porque toleran mejor la incertidum-
bre porque tienen la seguridad de que sal-
drén adelante. Las personas que carecen
de resiliencia quedan atrapadas en los
circuitos del miedo, sintiéndose incapa-
ces de adaptarse porque generan mayor
ansiedad.

Es por esto, que las personas sin capaci-
dad de resiliencia son méas propensas a
generar estrés, ansiedad, depresiones u
otras alteraciones de salud de mental.

Y écédmo saber cudnto de resiliente
somos? La resiliencia es un concepto
dinédmico y al ser un resultado de cémo
afrontamos los diferentes retos de la vida,
resulta dificil medirlo.

No obstante, desde Adecco Learning &
Consulting ofrecemos a las empresas
la posibilidad de medir la fortaleza pis-
co-emocional de sus personas trabaja-
doras a través de una herramienta de
evaluacién de las 10 habilidades clave
para afrontar con éxito las situaciones
y dificultades de la vida. En base a los
resultados, disefilamos un PLAN DE EN-
TRENAMIENTO PSICO-EMOCIONAL
poniendo el foco en las areas a reforzar.
Ademaés, estas habilidades clave impul-
san también el aumento de nuestro bien-
estar emocional y psicolégico, junto a un
crecimiento de nuestro desempefio profe-
sional al ser més productivos y creativos.

Dentro de una organizacidn, los mana-
gers y mandos intermedios son funda-
mentales a la hora de ayudar a sus equi-
pos a ser mas resilientes. {Como? pues
aportdndoles confianza, siendo esta la
mejor manera de generar seguridad en
uno mismo y resiliencia. También, nos
podemos ayudar entre los propios com-
pafieros de la organizacién comprendien-
do que las personas atravesamos proce-
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sos de cambio interior que nos pueden
afectar temporalmente y necesitamos un
apoyo puntualmente.

Las diferencias que hay entre un equipo
u organizacién resiliente y otro que no lo
es, se notan més en momentos o coyuntu-
ras cambiantes, adversas, dificiles, que en
momentos de bonanza: la organizacién
resiliente resiste mejor la adversidad,
sabe convertir més rdpidamente las ame-
nazas o problemas en oportunidades y
en general da resultados, mientras que la
que no lo es se embarranca con maés faci-
lidad, se obsesiona con lo negativo, per-
diéndose en la gestién de los problemas,
y en general vive en un estado de estrés
generalizado.

Es por ello crucial trabajar en el objetivo
de tener equipos resilientes.

Estd méas que demostrado que el desa-
rrollo de la resiliencia individual de las
plantillas tiende a aumentar la satisfac-
cidén con respecto al propio trabajo mejo-
rando por tanto el clima laboral y mas a
largo plazo las prestaciones globales de la
organizacion.

Pero si ademaés la organizacién desarro-
llalaresiliencia sistémica de la empresa,
entonces actda directamente sobre los
procesos y los desempefios, reforzando
la mejora de las prestaciones y del fun-
cionamiento global de la empresa, sobre
todo en coyunturas dificiles.

Teniendo en cuenta todo lo ante-
rior, desde la division de Bienes-
tar y Salud de Adecco Learning &
Consulting, hemos desarrollado
junto al IER un programa sobre
“Salud Mental y Resiliencia” cuyo
proposito es ayudar a las organiza-
ciones en el desarrollo de las ca-
pacidades resilientes de sus per-
sonas trabajadoras.

Los objetivos principales del programa

Reforzar la implementacién
de la ISO 45003 y normativas
en Riesgos Psicosociales.

Desarrollar competencias
profesionales.

Proveer herramientas
de aplicacién practica.

Potenciar la Resilienciay
la adaptacién al cambio.

Reforzar la comunicacién
y el espiritu de equipo.

Desarrollar la Inteligencia
Emocional.

Impulsar un estilo de trabajo
positivo y optimista.
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Entre los beneficios que aporta para las
empresas el programa “Salud Mental y
Resiliencia” estén:

1. Mejora la productividad.

2. Refuerza las competencias
claves en sus equipos.

3. Prevencién y refuerzo de la
Salud Mental de los colaboradores.

4. Fomento de la salud y el
bienestar laboral.

5. Conocimiento de mejores
practicas en materia de Salud
Mental.

6. Managers preparados para
gestionar espacios de bienestar.

En cuanto a las personas participantes,
este programa les aportara entre otros los
siguientes beneficios:

1. Adquiriendo conocimientos de Neu-
rociencia, se desarrollaran como per-
sonas y profesionales.

2. Ampliardn su auto- conocimiento
sobre sus fortalezas y dreas de opor-
tunidad.

3. Crecerdn en Resiliencia para afron-
tar situaciones dificiles.

4. Aprenderdn a gestionar su estrés
convirtiéndolo en motor de crecimiento.

5.Desarrollaran su Inteligencia Emo-
cional.

6. Aprenderan a comunicarse y
relacionarse asertivamente.

Por ultimo, os indicamos la estruc-
tura del programa que se divide
en tres moédulos donde se traba-
jan los siguientes puntos por parte
de expertos en el area a tratar:

"

MENTE
ESTRESADA

MENTE ESTRESADA

- Conocer el potencial de nuestro
cerebro.

- Neurobiologia del estrés.

- Convertir el estrés en crecimiento.
- Equilibrio vital: Regla del 8.

MENTE EN CALMA

- El cerebro triuno

- El poder de las emociones y estado
emocional de equipo

- Autorregulacién

- Técnicas somaticas
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MENTE RESILIENTE

- Resiliencia como prevencién de
Salud Mental

- Construir la resiliencia: Las 3 Aes
- Lider Resiliente

- Empresa Resiliente

Natalia Lechuga Milldn
Product Manager Seguridad, Bienestar & Salud
Adecco Learning & Consulting
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oy en dia, las tecno-

logias de la informa-

cién y de la comuni-
cacién (TIC) son inseparables del lugar
de trabajo. Diversos estudios empiricos
han confirmado los efectos positivos de
las TIC sobre la productividad y la inno-
vacién en el lugar de trabajo, tanto en los
paises desarrollados como en los paises
en desarrollo.

Pese a los efectos positivos de las TIC en
la productividad e innovacién de las em-
presas de todo el mundo hay que consi-
derar que, en un entorno de trabajo basa-
do en la tecnologia, los empleados estdn
expuestos a los procesos continuos de
actualizacién de software y hardware y
deben lidiar con la complejidad. y confia-
bilidad que esto conlleva, con la posibili-
dad de ser monitoreado y estar accesibles
en cualquier momento y lugar. Mientras
que algunos empleados consideran que
esto es un desafio positivo, otros lo expe-
rimentan como una fuente de estrés. En
efecto, el uso de las TICs estd resultan-
do cada vez maés en cogniciones negati-
vas, asociadas a la percepcién de no po-
der responder a las demandas que estas
generan. Asimismo, el Observatorio de
Prevencién de Riesgos Laborales perte-
neciente al Instituto de Seguridad y Bien-
estar Laboral, en sus estudios sobre Tec-
noestrés viene registrando el aumento de
estas cogniciones negativas vinculadas al
uso de las TIC en Espafia en sus estudios
publicados en 2016 y 2020, siendo que en
este ultimo informe el 60% de los encues-

tados consideran el uso de las TIC como
una amenaza psicosocial.

Definicidén de Tecnoestrés

El tecnoestrés es un problema particu-
lar de adaptacién que puede ocurrir si el
usuario no puede adaptarse o trabajar de
manera efectiva con las TIC en el &mbito
laboral. Segin Burke, la conceptualiza-
cién precisa de este fenémeno estd direc-
tamente relacionada con los efectos psi-
cosociales negativos del uso de las TIC y
con los sentimientos psicolégicos de va-
lencia negativa asociados a su uso.

Para Salanova, el tenocestres se puede
definir como “Estado psicolégico negati-
vo relacionado con el uso (o amenaza de
su utilizacién en un futuro), de TIC. Ese
estado viene condicionado por la percep-
cién de un desajuste entre las demandas
y los recursos relacionados con el uso de
las TIC que lleva a un alto nivel de acti-
vacién psicofisiolégica no placentera y al
desarrollo de actitudes negativas hacia
las TIC”; sin embargo, esta definicién re-
coge apenas un aspecto del concepto que
es la llamada tecnoansiedad. Si bien la
ansiedad informética puede considerar-
se un factor de tecnoestrés, este ultimo
es méas comprensible ya que incluye una
variedad de dispositivos TIC y cémo las
personas luchan para lidiar con la sobre-
carga tecnoldgica, la invasién tecnoldgi-
ca y la complejidad e incertidumbre tec-
noldgicas. Teniendo en cuenta lo anterior,
se pueden distinguir diferentes tipos o
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formas de tecnoestrés. Segtin Pons-Verdu
y Gil-Monte, las méas aceptadas segun la
literatura son las siguientes.

1. Tecnoansiedad. Este es el tipo de
tecnoestrés mas conocido. La persona
experimenta altos niveles de activa-
cién fisioldgica no placentera y siente
tensién y malestar por el uso presente
o futuro de algun tipo de TIC. La pro-
pia ansiedad lleva a experimentar ac-
titudes escépticas respecto al uso de
tecnologias y, a su vez, pensamientos
negativos sobre la propia capacidad y
competencia con las TICs.

2. Tecnofatiga se caracteriza por
sentimientos de cansancio y agota-
miento mental y cognitivo debidos al
uso de tecnologias, complementados
también con actitudes escépticas y
creencias de ineficacia con el uso de
TICs. El trabajador sentird una falta
de competencia para estructurar y asi-
milar la nueva informacién derivada
del uso de las TICs lo que supondra la
consiguiente aparicién del cansancio
mental. Este puede ir acompafiado de
problemas psicosomaticos como pro-
blemas gastrointestinales, vista can-
sada y pérdida de visidn, y dificultad
para mantener la atencidn; asimismo,

la ansiedad derivaréd en bloqueos cog-

nitivos, que afectardn la capacidad del
trabajador para buscar soluciones a los
problemas y para tomar decisiones.

3. Tecnoadicecidén. Es el tecnoestrés
especifico debido a la incontrolable
compulsién a utilizar TIC en “todo mo-
mento y en todo lugar” y utilizarlas du-
rante largos periodos de tiempo. Los
sujetos que terminan convirtiéndose en
“dependientes” de la tecnologia, siendo
esta el eje sobre el cual se estructuran
sus vidas y cuando no puede utilizar-
las desarrollan ansiedad y sensaciones
desagradables en fases avanzadas se
acompafia del abandono de otro tipo de
actividades, lo que puede repercutir en
una disminucién del rendimiento labo-
ral, problemas de conciliacién trabajo
familia, comportamientos agresivos y
aislamiento social.

Antecedentes del Tecnoestrés

En afios recientes, la investigacidén sobre
tecnoestrés se ha enfocado en las TIC
como fuente de estrés laboral. Se busca
comprender cémo y por qué el uso de TIC
puede generar demandas en el trabajador.
Las demandas, son condiciones del am-
biente que representan para la persona la
imposicién de requerimientos que sobre-
pasan sus capacidades y recursos, que al
ser evaluadas por el individuo como que
dafian, amenazan o retan su bienestar
pueden resultar estresantes.

En la literatura sobre tecnoestrés se en-
cuentran dos formas de estudiar los es-
tresores asociados al uso de TIC. Una se
enfoca en los estresores habituales del
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ambito laboral que también se pueden
deber al uso de TIC. La otra se centra en
los estresores particulares que emergen
del uso de TIC mismo.

En la primera perspectiva, los estresores
laborales se adaptan para incorporar a
la tecnologia como fuente de estrés. En-
tre los estresores més usados para estu-
diar el tecnoestrés estdn, entre otros, el
Conflicto trabajo-familia, Invasién de la
privacidad, Sobrecarga laboral, Ambigte-
dad de rol y la Inseguridad laboral. Estos
estresores se encuentran ampliamente
validados en la literatura sobre el estrés
laboral. Sin embargo, puede que no nece-
sariamente representen plenamente a los
factores que producen estrés a partir del
uso de TIC, ya que el tecnoestrés, es un
fenémeno de contexto especifico.

Esto quiere decir, que los estresores pueden
ser distintos dependiendo de la situacién
generadora de estrés que se estudia. Por lo
que se debe tener en cuenta los diferentes
factores y condiciones de las TIC que pue-
den afectar el proceso de evaluacién.

Por un lado, se sabe que a medida que se
ha incrementado la tecnologia en las or-
ganizaciones se ha redefinido las estruc-
turas organizacionales y los procesos del
negocio. De la misma forma, han cam-
biado los medios de interaccién entre los
trabajadores, y entre los trabajadores y la
organizacién. Todo ello puede generar
cambios en las demandas laborales aso-
ciadas a las TIC debido a cambios en la
forma y rutinas de trabajo.

Por otro lado, estédn las demandas que se
generan a partir de la interaccién misma

con la tecnologia. Tales como la incerti-
dumbre debido a los frecuentes cambios
o actualizaciones de las TIC y la com-
plejidad del proceso de aprendizaje para
poder usarlas A diferencia de la primera
perspectiva, la segunda si considera este
tipo de demandas.

Esta segunda perspectiva responde a la
necesidad de desarrollo tedrico y empiri-
co para identificar los estresores especi-
ficos del uso de TIC en el &mbito laboral.

Modelo conceptual de
comprension del tecnoestrés

En general, el modelo conceptual para
comprender el tecnoestrés de Ragu-Na-
than y colaboradores es el modelo de tec-
noestresores més usado en la literatura
sobre tecnoestrés.

Este modelo estd fundamentado en la teo-
ria transaccional del estrés de Lazarus y
Folkman, que postula que el estrés psico-
l6gico ocurre cuando la persona percibe
que las demandas exceden sus recursos.
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Demandas

Las demandas, se refieren a la relacién
persona-ambiente y al significado rela-
cional que le asigna la persona. Cuando la
relacién se evalia como que dafia, amena-
za o reta el bienestar, se puede decir que
es estresante. Los autores identificaron
cinco estresores:

1) Tecno-sobrecarga, que se refiere a
la sobrecarga de trabajo que el emplea-
do experimenta debido a la tecnologia.
Las TICs hacen posible que los traba-
jadores estén expuestos a mds infor-
macién de la que pueden manejar. Los
hace més accesibles por lo que estén
expuestos a diversas interrupciones
(e.g. mensajes de texto, e-mail) y solici-
tudes, que afectan el flujo de trabajo y
dificultan la concentracién. Los traba-
jadores sienten que el tiempo les que-
da corto para la cantidad de tareas que
deben cumplir.

2) Tecno-invasién, que se refiere a la
sensacién de poder ser alcanzado en
todo momento y todo lugar debido a
la tecnologfa. Las TICs posibilitan el
contacto constante con personas rela-
cionadas al trabajo y el trabajo mismo.
En consecuencia, los empleados sien-

ten que deben estar siempre conecta-
dos, incluso fuera del horario y fechas
laborales.

3) Tecno-incertidumbre, que se re-
fiere a la sensacién de dificultad para
aprender y usar las nuevas tecnolo-
gias. Sucede cuando los trabajadores
necesitan mucho tiempo y esfuerzo en
entender cémo funcionan y se sienten
intimidados.

4) Tecno-inseguridad, que se refiere
a sensacion de inseguridad laboral de-
bido a las nuevas tecnologias. El tra-
bajador se siente amenazado por otros
empleados que pueden tener un mejor
entendimiento de las TICs o cuentan
con conocimientos mas actualizados.

5) Tecno-complejidad, que se refiere
a la sensacién de incertidumbre debi-
do a los constantes cambios y actua-
lizaciones de las TICs. El trabajador
siente que su conocimiento se vuelve
obsoleto rapidamente y no sabe cuan-
to tiempo y esfuerzo le tomaré apren-
der la siguiente.

Los autores los denominaron Creadores
de Tecnoestrés. Estos representan los fac-
tores que generan estrés debido al uso de
la tecnologia en el &mbito organizacional.
Este estrés se puede manifestar a través
de reacciones fisioldgicas (e.g. acelera-
cidén del ritmo cardiaco, cambios hormo-
nales) y psicoldgicas (e.g. agotamiento,
insatisfaccién).
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Recursos

Los recursos son factores que sirven
para afrontar las situaciones estresantes,
pueden ser tanto personales (e.g. salud y
energia, conocimiento, creencias positi-
vas, entre ellas la autoeficacia), como si-
tuacionales (e.g. soporte social, recursos
materiales, informacién). Las organiza-
ciones pueden facilitar recursos situacio-
nales para el afrontamiento. Los autores
identificaron tres:

1) Facilitacién de la alfabetizacién
se refiere a los medios educativos para
proveer de conocimiento relacionado
a las TICs. Practicas organizacionales
como ofrecer documentacién, capaci-
tacién y apoyo por parte de usuarios
con més conocimiento puede atenuar
el efecto de estresores como Tec-
no-complejidad.

2) Provisién de apoyo técnico se re-
fiere a la asistencia y soporte técnico
para la atencién de preguntas y resolu-
cién de problemas relacionados al uso
de las TICs. La accesibilidad y buen
desempefio de la mesa de ayuda puede
disminuir el efecto de estresores como
Tecno-complejidad y Tecno-incerti-
dumbre.

3) Facilitacién de la participacién se
refiere a los mecanismos para propiciar
y mantener el involucramiento en rela-
cién a las nuevas tecnologias. Sucede
cuando las empresas informan sobre
los planes de adopcién de nuevas tec-
nologias, consideran la perspectiva de
los trabajadores en los planes y los in-
centivan a participar del proceso.

Los autores los denominaron Inhibidores
de Tecnoestrés. Estos representan los me-
canismos organizacionales que tienen el
potencial de reducir el efecto de los TSC
en las consecuencias negativas para la
organizacién (e.g. disminucién de la pro-

ductividad).

Consecuencias del Tecnoestrés

El tecnoestrés es un fenémeno importan-
te de estudio, por las consecuencias nega-
tivas que puede generar tanto para el tra-
bajador, como para la organizacién. De
ahi, que en los Ultimos afios el estudio del
tecnoestrés ha aumentado su relevancia
en la literatura sobre gestién de sistemas
de informacidn, comportamiento organi-
zacional y psicologia de la salud ocupa-
cional.

Las consecuencias del tecnoestrés se pue-
den manifestar de diferentes formas. Por
un lado, de manera conductual, algunas
de las manifestaciones son la baja produc-
tividad, la disminucién del rendimiento y
desempefio de los trabajadores, la inten-
cién de dejar el trabajo y el absentismo.
Por otro lado, existen otro tipo de mani-
festaciones, como las psicoldégicas que se
presentan entre otras, en forma de dismi-
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nucién del compromiso con la organiza-
cidn, insatisfaccién laboral, y a la larga, el
sindrome de quemarse por el trabajo y la
depresion. Ademas, el tecnoestrés puede
inhibir la innovacién en las empresas y
poner en riesgo la inversién en TICs he-
cha por la organizacién, conllevando asi
grandes costes no solo para el empleado
como también para la organizacién.

Todo ello se ha demostrado a través de
diferentes estudios empiricos que sefiala-
ron como el tecnoestrés afecta gravemen-
te a numerosos resultados relacionados
con el trabajo.

Prevencidon-intervencion
en tecnoestrés

A lo largo de este articulo se ha detalla-
do los diferentes tipos de tecnoestrés, sus
antecedentes especificos, asi como las
consecuencias més importantes del fené-
meno. En este punto es importante sefia-
lar las algunas estrategias se pueden te-
ner en cuenta para prevenir y mitigar los
efectos del tecnoestrés en la salud de los
trabajadores y en las organizaciones.

Los tres enfoques destacados para la pre-
vencidn del estrés, y en este caso, del tec-
noestrés, son intervenciones de preven-

cién primaria, secundaria y terciaria.

La prevencién primaria se ocupa de to-
mar medidas para modificar o eliminar
las fuentes de estrés inherentes al entor-
no laboral y asi reducir su impacto nega-
tivo en el individuo.

La prevencién secundaria se ocupa esen-
cialmente de la deteccién y el manejo
oportunos del estrés experimentado au-
mentando la conciencia y mejorando las
habilidades de manejo del estrés del indi-
viduo a través de actividades educativas
y de capacitacién. Los factores individua-
les pueden alterar o modificar la forma en
que los empleados expuestos a factores
estresantes en el lugar de trabajo perci-
ben y reaccionan ante este entorno.

La prevencidn terciaria se ocupa del tra-
tamiento, rehabilitacién y proceso de re-
cuperacién de aquellas personas que han
sufrido o padecen enfermedades graves
como consecuencia del estrés.

Teniendo esto en consideracién se ha de
distinguir el foco de la prevencidn, es de-
cir, a quién va dirigida. Aqui se diferencian
dos tipos: sistema social (usuarios y orga-
nizacién) y sistema técnico (tecnologia).

Segun Salanova y colaboradores, a nivel
primario y centrado en el usuario una es-
trategia importante seria la formacién en
autoeficacia, que podria consistir en una
serie de talleres que buscan aumentar la
confianza de los usuarios utilizando nue-
vas tecnologias. A nivel secundario y cen-
trado en el usuario se podrian destacar
los programas de mentoring tienen como
objetivo mejorar las competencias tecno-
l6gicas del usuario a través del apoyo en-
tre compafieros/as.
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En linea con lo anterior, la explicacidn,
formacién y capacitacién sobre el uso de
nuevas tecnologias en las empresas y la
comunicacién organizacional sobre la
necesidad y la justificacién de su implan-
tacién y uso pueden ayudar a reducir el
tecnoestrés y posiblemente frenar la dis-
minucidn de la productividad de los traba-
jadores. Asi mismo, las organizaciones se
deben preocupar de proveer una adecua-
da mesa de ayuda que pueda a resolver
problemas especificos de manera oportu-
na y rapida que ayude a los trabajadores a
manejar las TIC de manera saludable.

Cuando eso no es posible y ya las conse-
cuencias del tecnoestrés son graves y el
dafio para el trabajador ha sido significati-
vo, una de las estrategias a nivel terciario
que se puede utilizar es la psicoterapia.
El objetivo es hacer consciente al usuario
del problema y sugerir estrategias psico-
16gicas para que recupere la confianza so-
bre la tecnologia y su vida personal.

A nivel primario y centrado en la organi-
zacién, el redisefio de puestos de traba-
jo puede provocar un incremento en la
motivacidn, satisfaccién, efectividad del
trabajador, y en el caso del tecnoestrés
su objetivo seria su reduccidén. A nivel
secundario la construccién de equipos
se engloba dentro de las estrategias de
desarrollo y cambio organizacional, que
tienen por objetivo incrementar la salud
y la eficacia organizacional. Por fin y a ni-
vel terciario los Programas de Atencién al
Empleado (PAE), que consisten en un ser-
vicio de atencidn psicoldgica externa que
la organizacién puede ofrecer a sus em-
pleados para su uso de forma andénima.

Si tenemos en atencidén las estrategias
con el foco en el sistema técnico centrado
en la tecnologia el Disefio de la tecnolo-
gia, Sustitucién de la tecnologia y Elimi-
nacién de la tecnologia son las estrate-
gias primaria, secundaria y terciaria que
se podrian implantar.

Teniendo en cuenta el modelo presentado
anteriormente, los creadores de tecnoestrés
(la tecno-sobrecarga, la tecno-invasién, la
tecno-complejidad, la tecno-inseguridad y
la tecno-incertidumbre) nos ayudan a en-
tender bajo qué condiciones los usuarios de
las TICs pueden desarrollar tecnoestrés.

Las organizaciones, y de manera concreta
las personas encargadas de la gestién de
los recursos humanos y de la gestién de
los recursos tecnolégicos deben ser cons-
cientes de la posibilidad de que los traba-
jadores experimenten esos estresores.

Por ello, los departamentos correspondien-
tes deben de utilizar herramientas de diag-
ndstico para evaluar el grado de presencia
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del tecnoestrés en la organizacién, con
cuestionarios validados a través de estudios
empiricos para los paises donde se quieren
evaluar los niveles de esta variable.

Por otro lado, las organizaciones deben ser
conscientes de que se deben implementar
mecanismos de gestién apropiados para
reducir el tecnoestrés y contrarrestar la re-
lacién inversa entre tecnoestrés y las conse-
cuencias negativas sefialadas anteriormente.

Hugo Figueiredo-Ferraz

Doctor en Psicologia Social por la Universidad de Valencia.
Director del Méster Universitario en Prevencién de Riesgos
Laborales de la Universidad Internacional de Valencia .
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Introduccién

En el vertiginoso mundo laboral actual,
donde la competencia es brutal y las de-
mandas son constantes, el bienestar emo-
cional en el trabajo se ha convertido en
una prioridad de méxima importancia.

A menudo, pasamos la mayoria de nues-
tras vidas adultas en el trabajo, y es fun-
damental que este espacio no solo sea
productivo, sino también saludable. Un
término que incluye, ineludiblemente, la
dimensién emocional del ser humano.

éPor qué es importante el
bienestar emocional en el trabajo?

La importancia del bienestar emocional
en el trabajo no puede subestimarse. Las
investigaciones demuestran que cuando
los empleados sienten bienestar emocio-
nal y satisfaccién en su trabajo, se traduce
en un aumento de la productividad, una
mayor fidelizacién del talento y un clima
laboral maés positivo.

Ademas, el bienestar emocional no solo
afecta a nivel individual, sino que tam-
bién influye en la capacidad de las orga-
nizaciones para alcanzar sus objetivos y
metas estratégicas.

El objetivo principal de este articulo es
arrojar luz sobre el concepto de bienestar
emocional laboral, ofreciendo un enfoque

practico y accesible para su promocidn,
explorando algunas claves que permiten
a las organizaciones y a los empleados al-
canzar un mayor bienestar emocional en
el entorno de trabajo.

Al finalizar, esperamos que los lectores
tengan una comprensién maés sélida de
por qué el bienestar emocional es crucial,
asi como herramientas y consejos para fo-
mentarlo, tanto a nivel individual, grupal
y organizacional.

¢éQué es el bienestar emocional
en el trabajo?

El bienestar emocional en el trabajo se re-
fiere a la calidad de la experiencia emocio-
nal de los empleados en su entorno laboral.

Maés especificamente, es un estado en el
que los empleados experimentan emo-
ciones positivas y negativas de mane-
ra equilibrada (Ekman y Ekman, 2013),
mantienen relaciones interpersonales
respetuosas y son capaces de afrontar el
estrés y las demandas laborales de ma-
nera efectiva.

También puede implicar satisfaccién con
el trabajo, la percepcién de que el trabajo
tiene significado y el sentimiento de ser
valorado por la organizacién.

40



THE ADECCO GROUP
INSTITU

A

Il Observatorio Adecco sobre bienestar emocional y factores psicosociales

El bienestar emocional en el trabajo tam-
bién es consecuencia de que los emplea-
dos tengan la capacidad o la competencia
de gestionar eficazmente sus emociones
(Salovey y Mayer, 1990).

Finalmente, también estd relacionado
con la satisfaccién laboral, la motivacidn,
la resiliencia y la capacidad de afrontar
desafios de manera efectiva.

Beneficios para empleados
y empresas

El bienestar emocional en el trabajo con-
lleva una serie de beneficios tanto para
los empleados como para las empresas.

Para los empleados, implica una mayor
satisfaccién laboral, una disminucién del
estrés negativo y una mejora en la salud
mental y emocional. Se traduce en una
sensacién de pertenencia, de ser valo-
rado, asi como de crecimiento personal y
profesional.

Para las empresas, el bienestar emocional
en el trabajo esté directamente relaciona-
do con la productividad, la fidelizacién de
empleados, la reduccién del absentismo,
la reduccién del presentismo y de la rota-
cidn, tanto voluntaria como involuntaria.

Los empleados emocionalmente saluda-
bles estdn méas comprometidos, lo que a
su vez se traduce en una mejora en la ca-
lidad del trabajo que realizan y una ma-
yor satisfaccién del cliente que recibe su
atencién y servicio.

Las organizaciones que priorizan el bien-
estar emocional también tienden a ser
mas atractivas para nuevos talentos y
pueden reducir los costes asociados con
el reclutamiento, seleccién y formacién.

Los efectos del estrés en el trabajo,
la otra cara de la moneda

Cuando hablamos de bienestar emocional
no podemos olvidarnos del estrés laboral,
una realidad omnipresente en el mundo
laboral que una gran mayoria vivimos, in-
tensificado por los répidos avances tecno-
l6gicos que conllevan importantes cam-
bios, rdpidos también, en los sistemas de
produccidn, informacién y comunicacién.

El estrés crénico en el trabajo estd estre-
chamente relacionado con una serie de
problemas de salud fisica y mental (sin-
tomas psicosomaticos). Las respuestas fi-
sioldgicas al estrés, como el aumento de
la presién arterial o la liberacién de hor-
monas del estrés (p.ej., cortisol y adrena-
lina), pueden tener efectos perjudiciales a
largo plazo en el cuerpo.
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Existen amplia evidencia de que las perso-
nas que experimentan estrés laboral créni-
co estdn sometidas a un mayor riesgo de
desarrollar enfermedades cardiovascula-
res, trastornos gastrointestinales, proble-
mas de suefio, ansiedad y depresidn.

El estrés crénico también tiene un im-
pacto significativo en el rendimiento la-
boral. Los empleados que experimentan
altos niveles de estrés negativo a menudo
presentan dificultades para concentrarse,
tomar decisiones efectivas y mantener la
productividad, afectando a la calidad del
trabajo, la probabilidad de cometer erro-
res y dificultar la colaboracién efectiva
con los compafieros de trabajo.

Causas comunes del estrés laboral

Las causas del estrés laboral son variadas,
pero a menudo estdn relacionadas con
los factores psicosociales, que son condi-
ciones presentes en una situacién de tra-
bajo, relacionadas con la organizacion, el
contenido y la realizacién de la tarea sus-
ceptibles de afectar tanto al bienestar y la
salud fisica, psiquica o social de los tra-
bajadores como al desarrollo del trabajo
(OIT/OMS, 1984).

Por ejemplo, las demandas laborales ex-
cesivas, los plazos de entrega ajustados,
la sobrecarga de trabajo cuantitativa y/o
cualitativa, asi como la falta de control o
autonomia sobre las tareas laborales son
algunas de las causas habituales del estrés
laboral.

Ademas, la falta de apoyo de la direccidn,
los conflictos interpersonales y la inseguri-

dad laboral también contribuyen al estrés.

Por supuesto, también va a influir en el
proceso de estrés las caracteristicas per-
sonales de los trabajadores, su historia
personal, los recursos de que dispongan,
asi como del apoyo social percibido, hori-
zontal (de los compafieros) y vertical (de
los superiores).

En definitiva, podemos afirmar que el
estrés laboral tiene un impacto negativo
tanto en la salud de los empleados como
en su rendimiento laboral. Por ello, es
esencial que las empresas comprendan
los factores que contribuyen al estrés
negativo, o malestar emocional en el tra-
bajo, y tomen medidas para abordarlos,
promoviendo asi un entorno laboral més
saludable y sostenible.

Claves para promover el bienestar
emocional en el trabajo

La promocidén del bienestar emocional en
el trabajo es un objetivo esencial para las
organizaciones comprometidas con la sa-
lud y el bienestar de sus empleados.
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Para lograrlo se requiere un enfoque inte-
gral que abarque aspectos como la cultura
organizacional, el apoyo a los empleados,
el equilibrio vida personal-vida laboral,
la disponibilidad de recursos laborales y
programas especificos, como un aspecto
estratégico de la organizacidn, al mismo
nivel que la estrategia financiera, tecnolé-
gica, de marketing o comercial.

Y por supuesto, no debemos olvidar el ar-
ticulo 14 de la ley 31/1995 de prevencién
de riesgos laborales, donde se hace expli-
cito el derecho de los trabajadores a una
proteccién eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo.

Cultura organizacional saludable

La cultura organizacional es fundamen-
tal para promover el bienestar emocio-
nal. Una cultura saludable valora a los
empleados como individuos, fomenta la
comunicacién abierta y el respeto mutuo,
promoviendo la inclusién y la diversidad
a todos los niveles (de género, generacio-
nal, intercultural, funcional, etc.).

Las organizaciones que practican la ho-
nestidad, la transparencia y el apoyo mu-
tuo crean un entorno confiable donde los
empleados se sienten seguros para ex-
presar sus opiniones, necesidades e inte-
reses, encontrando soluciones conjuntas
(Edmonson, 1999).

Apoyo a Empleados

El apoyo a los empleados es esencial para
su bienestar emocional. Esto implica la
disponibilidad de recursos, como aseso-
ramiento y asistencia en casos de elevado
estrés o problemas emocionales.

El equipo directivo y de mandos interme-
dios tienen un papel crucial en el apoyo
a nivel individual, reconocimiento de lo-
gros y en ofrecer un feedback asertivo,
constructivo, concreto, frecuente y con-
tingente con los hechos o situaciones.

Ademds, la promocién de programas de
salud mental y acceso a profesionales de
la psicologia puede marcar una diferencia
importante en el bienestar emocional de
los trabajadores.

Equilibrio vida personal-vida
laboral

Un equilibrio adecuado entre la vida per-
sonal y laboral es esencial para el bienes-
tar emocional. Las organizaciones pue-
den fomentar esto promoviendo politicas
de flexibilidad laboral, como la posibili-
dad de trabajar desde casa, estableciendo
horarios més flexibles (si el sector o rol
desempefiado lo permite), o ayudando a
los empleados a desconectar del trabajo
(p.€j., no haciendo llamadas o enviando
correos fuera del horario de trabajo), pre-
viniendo el agotamiento y el estrés.
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Recursos y programas disponibles

Ofrecer recursos y programas especificos
para el bienestar emocional es una préactica
efectiva.

Esto puede incluir formacién y desarrollo
en habilidades transversales (p.ej., inteli-
gencia emocional), programas de gestién
del estrés, actividades de bienestar fisico
y mental (p.ej, mindfulness, yoga, pila-
tes), y acceso a profesionales de la salud
mental. Cuanto més accesibles sean estos
recursos, mas probable es que los emplea-
dos los utilicen y se beneficien de ellos.

Para ello, es fundamental que la empresa
cuente entre sus recursos con importan-
tes campafias de comunicacién, sensibi-
lizacién e informacién sobre la atencién
a la salud emocional y la intencién de las
acciones que lleva a cabo para facilitarla
e impulsarla.

En resumen, promover el bienestar emo-
cional en el trabajo requiere una combi-
nacién de factores, desde una cultura or-

ganizacional saludable hasta el apoyo a
los empleados, el equilibrio vida-laboral,
la disponibilidad de recursos y progra-
mas, asi como de una gran campafia de
comunicacién adecuada.

Cuando las organizaciones implementan
estas claves de manera efectiva, no solo
mejoran la vida de sus empleados, sino
que también impulsan su productividad
y su compromiso con la organizacidn.

Acciones simples para mejorar
el bienestar emocional

Mejorar el bienestar emocional en el tra-
bajo no siempre requiere cambios drésti-
cos o invertir grandes cantidades de dine-
ro; a menudo, pequefias acciones pueden
tener un impacto significativo en la satis-
faccién y el equilibrio emocional de los
empleados.

En este sentido, algunas de las acciones
simples, con gran evidencia cientifica, en
el impacto sobre el bienestar emocional,
pueden ser:

Promocién de la gratitud (Emmons &
McCullough, 2003): Fomentar la préc-
tica de la gratitud puede aumentar la po-
sitividad en el entorno laboral. Animar e
inspirar, con el ejemplo, a los empleados a
reconocer y apreciar los logros o contribu-
ciones de los demés puede mejorar el am-
biente, asi como fortalecer las relaciones.

Comunicacién abierta: Promover una
comunicacién abierta, cercana y honesta
es esencial para el bienestar emocional.
Escuchar a los empleados, proporcionar

44



THE ADECCO GROUP

A

Il Observatorio Adecco sobre bienestar emocional y factores psicosociales

un feedback frecuente y constructivo so-
bre su desempefio, asi como gestionar
conflictos de manera adecuada crea un
ambiente en el que los empleados se sien-
ten valorados y escuchados, percibiendo
mayor grado de seguridad psicolégica
(Edmonson, 1999).

Programas de mentoring: Establecer
programas de mentoring o tutorizacidn,
en los que los empleados con maés ex-
periencia, alineados con la cultura y los
valores de la organizacién, ayuden a in-
tegrarse a los recién llegados puede forta-
lecer las relaciones, proporcionar mayor
bienestar psicoldgico, bienestar emocio-
nal y mejor integracién con el equipo.

Incorporar habitos saludables en
la rutina diaria

Fomentar hébitos saludables en la rutina
diaria es esencial para el bienestar emo-
cional a largo plazo. Algunas acciones
clave a incluir o promover, pueden ser:

Ejercicio regular: La actividad fisica re-
gular no solo mejora la salud fisica, sino
que también libera endorfinas que redu-
cen la sensacién de estrés y mejoran el
estado de &nimo.

Gestién del tiempo: Ayudar alos emplea-
dos a administrar eficazmente su tiempo
y establecer prioridades puede reducir la
sensacion de estar abrumado y mejorar la
productividad. Si ademés tenemos la po-
sibilidad de adecuar cronotipos y tareas,
potenciaremos la productividad y calidad
del trabajo realizado.

Sensibilizar sobre la alimentacién:
Transmitir la importancia de mantener
una alimentacién saludable en el lugar
de trabajo (p. ej.,, planteando opciones de
comida equilibrada) puede tener un im-
pacto positivo en la energia y el bienestar
general. Si es el caso particular, debemos
vigilar los productos de Vending.

Descanso e higiene del suefio: Promover
la importancia del descanso adecuado y
el suefio de calidad ayuda a los emplea-
dos a recargar energias y mantener su
equilibrio emocional.

En conjunto, estas pequefias acciones y habi-
tos saludables pueden contribuir significati-
vamente al bienestar emocional en el trabajo.

Finalmente, no podemos olvidar que una
empresa debe lograr rentabilidad econémi-
ca para ser sostenible en el tiempo. Por ello,
es importante tener presente que las organi-
zaciones que fomentan estos cambios posi-
tivos no solo ven una mejora en la satisfac-
cién de los empleados, sino también en la
productividad, el desempefio y la calidad del
servicio al cliente.
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El Papel de la alta direccién

Cuando hablamos de “alta direccién”, no
solo nos referimos a grandes empresas,
sino que estamos hablando del/la ma&xi-
mo/a ejecutivo/a de la empresa, indepen-
dientemente del tamafio de esta (llamese
gerente, director/a general, director/a eje-
cutivo, ete.).

Pues bien, el liderazgo (entendido como
servicio, no solo como mando) desempe-
fla un papel critico en la promocién del
bienestar emocional en las organizacio-
nes, puesto que los lideres que valoran y
priorizan el bienestar emocional no solo
mejoran la calidad de vida de sus emplea-
dos, sino que también fortalecen la cultu-
ra organizacional y el éxito de la empresa
en general.

La buena noticia es que liderar el camino
del bienestar emocional, desde la practica
del liderazgo, no supone invertir recursos
econémicos. No cuesta practicamente ni
un céntimo.

La “mala noticia” es que supone una in-
versién en cambiar o modular algunos
hébitos, como por ejemplo:

Modelar el comportamiento: Los lideres
deben ser modelos a seguir en términos
de bienestar emocional. Al demostrar
practicas saludables, como gestionar su
propio estrés de manera efectiva, equili-
brar su vida laboral y personal, o promo-
ver una comunicacién positiva y partici-
pativa, inspiran a los empleados a seguir
su ejemplo.

Escucha empadtica: Los lideres deben
crear un entorno en el que los empleados
se sientan cdmodos compartiendo sus
preocupaciones y necesidades emocio-
nales, tanto relativas al logro de objetivos
como sobre aspectos més personales. La
escucha empatica es una habilidad funda-
mental para comprender los estados emo-
cionales que enfrentan los empleados y
ofrecer el apoyo adecuado.

Desarrollo de habilidades emocionales:
Los lideres pueden ofrecer formacién y
entrenamiento en inteligencia emocio-
nal, asi como habilidades de afrontamien-
to para ayudar a los empleados a lidiar
con el estrés y las emociones de manera
efectiva.

Si tuviéramos que elegir una competen-
cia clave para la alta direccién, el equipo
directivo o los mandos intermedios, al
mismo nivel que las competencias técni-
cas, seria la inteligencia emocional (Caru-
so y Salovey, 2004).

Esta habilidad incluye algunas competen-
cias clave, como la percepcién de la emo-
cién (para saber qué estamos sintiendo),

46



THE ADECCO GROUP
INSTITUTE

A

Il Observatorio Adecco sobre bienestar emocional y factores psicosociales

la comprensién emocional (entender el mensaje de la emocién), uso emocional (dis-
cernir si esa emocidén nos resulta util para la tarea que estamos realizando), regulacién
emocional (saber regular la intensidad de la emocién) y conductual (elegir consciente-
mente la respuesta que vamos a dar como mejor opcién).

A modo de ejemplo grafico de esta habilidad, en el siguiente esquema podemos ver las
emociones mas habituales que se dan en las empresas, asi como la informacién que lle-
van consigo y las conductas a las que predisponen:

Mapa de las 1 emociones mas comunes en el ambito laboral

MIEDO / :
TRISTEZA ALEGRIA
ANSIEDAD
AMENAZA / EXPECTATIVA . EXITO - LOGRO -
FRUSTRADA - PERDIDA ATENUACION
PERCIBO PELIGRO BLOQUEO META MALEéTAR
EXPERIENCIA Inseguridad Injusticia / Vacio Satisfaccion
SUBJETIVA estémago Hostilidad Escasez Plenitud
,L Proteccién At Economizar
T Defensa D :que recursos - Analisis — Colaborar
E Evitacion eftensa constructivo
N
C
| Escape Poner Recibir Explorar
o Paralizacién limites apoyo social alternativas
N
PREDISPONE A Dar excusas Criticar Buscary SEGUN
Acaparar Reprochar . Llor:ar compartir CONTEXTO
Normatividad Rebeldia i informacién

Podemos observar en el esquema cémo,
por ejemplo, en una organizacién en la
que haya “miedo ambiente”, van a darse
conductas tales como “acaparar” o “re-
tener” (p.ej., informacién), “dar excusas”
(p.ej., cuando no se logran los objetivos
o se producen errores) o “normatividad”
(p.ej, cumplir con las normas para no ser
sancionado sin ir més all4, evitando la ini-
ciativa o la proactividad).

Con este ejemplo podemos empezar a
vislumbrar la importancia maxima de la

inteligencia emocional en el lugar de tra-
bajo, especialmente para personas con
responsabilidad sobre otras personas, y
recomendable de forma general para to-
dos los trabajadores.

Herramientas para medir el
bienestar emocional en las
organizaciones

Medir los niveles de bienestar emocional
es esencial para evaluar el clima laboral y
la satisfaccién de los empleados. Utilizar
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herramientas como cuestionarios (de fa-
bilidad y validez contrastada), asi como re-
troalimentacidn, y seguir indicadores cla-
ve, permite a las organizaciones identificar
dreas de mejora y llevar a cabo acciones
concretas para promover un ambiente de
trabajo emocionalmente saludable.

Afortunadamente, existen diversas herra-
mientas y enfoques que permiten evaluar
de manera efectiva el bienestar emocio-
nal en el lugar de trabajo.

Informacidén cuantitativa
y cualitativa

Los cuestionarios y la retroalimentacién
de los empleados a través de entrevistas
individuales o grupales son herramien-
tas fundamentales para poder evaluar el
bienestar emocional en una organizacién.
Estas pueden incluir:

Cuestionarios de bienestar emocional:
Los cuestionarios especificos de bienes-
tar emocional pueden medir la satisfac-

cidén general, el estrés, la felicidad y otros
indicadores  emocionales. Preguntas
como “4Cdmo te sientes en tu trabajo?” o
“¢Tienes el equilibrio adecuado entre tra-
bajo y vida personal?” pueden proporcio-
nar informacién valiosa.

En la web de la Universidad de Pensilva-
nia tenemos acceso a numerosos cuestio-
narios de este tipo (https://www.authenti-
chappiness.sas.upenn.edu/testcenter).

Sesiones de retroalimentacién: Conver-
saciones individuales o en grupo (Focus
Group, Survey Feedback, etc.) con los em-
pleados son oportunidades valiosas para
recopilar informacién cualitativa sobre su
bienestar emocional. Estas sesiones per-
miten a los empleados expresar sus preo-
cupaciones y necesidades de manera més

detallada.

Conclusiones

En la busqueda de un entorno laboral
saludable y sostenible, el bienestar emo-
cional se ha convertido en un elemento
esencial que afecta tanto a los empleados
como a las organizaciones en su conjunto.
En este articulo sobre las claves del éxito
para que las organizaciones pueden cui-
dar del bienestar emocional de sus em-
pleados, hemos identificado algunos pun-
tos clave.

El papel fundamental de la alta direccién
y cémo los lideres pueden liderar el ca-
mino al demostrar empatia, promover la
comunicacién abierta y fomentar una cul-
tura de apoyo.
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También hemos sefialado ejemplos de
una habilidad estrictamente necesaria
para los lideres inspiradores, como es la
inteligencia emocional.

Ademas, exploramos herramientas como
cuestionarios y entrevistas a empleados
para medir el bienestar emocional. Estas
herramientas proporcionan informacién
valiosa que permite a las organizaciones
identificar dreas de mejora, no olvidando
la evaluacién de riesgos psicosociales.

Recursos adicionales para el
bienestar emocional en las
organizaciones

Promover el bienestar emocional en las
organizaciones es un esfuerzo continuo
que puede beneficiarse de recursos adi-
cionales. Algunos ejemplos pueden ser:

Programas de Bienestar Emocional:
Muchas organizaciones ofrecen progra-
mas internos de bienestar emocional
que incluyen actividades como sesiones
de Mindfulness, ejercicios de relajacién
(p.ej., yoga) y asesoramiento profesional
(p.ej., teléfonos de asistencia psicoldgica
profesional). Estos programas pueden
proporcionar a los empleados herramien-
tas practicas para gestionar el estrés y
mejorar su bienestar.

Aplicaciones digitales de bienestar:
Existen muchas APPs de bienestar emo-
cional disefiadas para ayudar a los em-
pleados a practicar la atencién plena, el
control del estrés y la mejora de las habi-
lidades emocionales. Entre las més popu-
lares podemos encontrar: Insight Timer,

Respirar, Intimind, MyEmotions, Pura
Mente.
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Tamafio de la empresa

" De 50 a 249 personas trabajadoras
12%

40% Menos de 50 personas trabajadoras

M De 1000 a 5000 personas trabajadoras
1 De 250 a 499 personas trabajadoras.

13% " De 500 a 999 personas trabajadoras.

' Mas de 5000 personas trabajadoras.

Sector de la empresa

® Industria
38% Servicios
23% m Otro (Por favor especifique)
® Administracién Publica

1 Construccién

1 Agricultura y Pesca

28%

Comunidad Auténoma

La Rioja I 1%
Extremadura I 1%
Cantabria I 1%
Baleares I 1%
Asturias l 1%
Castilla-La Mancha . 2%

Navarra

N
B

o
B

Murcia

Canarias

IN
&

Galicia

4%

Castilla-Ledn

a
B

Aragdn 6%

Pais Vasco

8%

Comunidad Valenciana 8%

Andalucia 1%

Madrid 21%

Catalufia 22%
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Valore de 1a10 en qué medida cada uno de los siguientes factores influyen negativamente en la salud
mental de los empleados de su empresa:

1. No influye 2. M3 W4 W5 FH6 H7. H8 M9 MI0.Influenciamuy alta
55%
50%
45%
40%
35%
30%

25%
21%

20%
7%
15% o 13%. ‘5%\3% 5%
: s 2% N%N% ‘3%0% 10%
10% |0°/n9%9% [o] 96 9%
6% 59% 6% 6% 6%
4% 4% 4%)
O% L
Presién de tiempo o Trato dificil con Inseguridad laboral.  Mala comunicacién o Falta de autonomia o Violencia o amenaza
sobrecarga de trabajo. clientes, pacientes, cooperacién dentro de de influencia sobre el de violencia.
alumnos. la organizacion. ritmo o
procedimientos de
trabajo.

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al estrés y
el “sindrome de estar quemado” (burnout):

M. Totalmente en desacuerdo 2 W3 M4 M5 E6 H7 HS H9 M0 Totalmente de acuerdo

65% 62%
60%
5%
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15% e s o 13% 131% L 129%13% 13 8"’%% 515 >
9% 9% 9% “%'IOA:
10% 7% &% 7% 8% -5 3% 89 8%
5%
% -
En mi empresa, los factores En mi empresa, los En mi empresa, el riesgo de En mi empresa el sindrome En mi empresa, el riesgo de
generadores de estrés estresores suelen estar  padecer el sindrome de  de la “renuncia silenciosa” violencia en el trabajo se ha
(estresores) se han visto vinculados ala carga mental  “trabajador quemado” (menor rendimiento, falta incrementado en el dltimo
afectados mas por la por las tareas a desarrollar. (burnout) se ha de compromiso) se ha afio.
pandemia y la crisis incrementado en el Ultimo incrementado en el dltimo
econdmica que por las afio. afio.
propias condiciones
laborales.
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Valore de 1a 10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a las situa-
ciones de acoso moral o psicolégico:

o 1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 W4 W5 W4 H7 EH8 H9 HI0. Totalmente de acuerdo

30%

25%

20%
5%
10%
5% R
I B
0%
En mi empresa, la implantacién de un La gestiéon de las situaciones de acoso laboral ~ En nuestro pais, la gestién de las situaciones
protocolo de acoso moral ha mejorado la debe conllevar mayor implicacién de la de acoso laboral en las organizaciones
transparencia y sensibilidad de toda la representacion de las personas trabajadoras. necesitaria de un marco regulador (normativa)
organizacién en esta materia. que diera mayor seguridad juridica.

Valore de 1a 10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al fendmeno
de la “renuncia silenciosa” (menor rendimiento, falta de compromiso) en las personas trabajadoras:

m 1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 W6 H7 EH8 H9 MI0. Totalmente de acuerdo

0%
30% 28%

25%

213%

20% 19,4%

16% 16,6%
15%

13%13%

10%

5%

O%

En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia En mi empresa, la “renuncia

silenciosa” no esta silenciosa” afecta a mas a silenciosa” afectaamasa  silenciosa” tiene que ver silenciosa” est4 relacionada
afectando a las personas  los trabajadores jévenes  los trabajadores seniors  con que no se cumplen las con la crisis de salud mental
trabajadoras. que a los seniors. que a los trabajadores expectativas de las postpandémica.
jovenes. personas trabajadoras

(condiciones de trabajo,
salario, etc.)
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Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a la ges-
tion y organizacion de los aspectos de salud mental en las organizaciones:

M1 Totalmente en desacuerdo 2 W3 W4 N5 6 M7 H38 H9 MmI0. Totalmente de acuerdo

21%
18%
14%
12%
12%
10%
4%
. N

35%
30%
25%
20%

15%
10%

5%

7%
5%
3%
2%
2%
0%

Las empresas deberfan reforzar las 4reas de  La implantacién de sistemas de gestién de la En mi empresa, el papel del servicio de
psicosociologia como necesidad de caraal  salud psicoldgica (nueva ISO 45003..) puede  prevencidn de riesgos laborales esta siendo
futuro de la gestién de personas. ayudar a una gestién de esta materiamas  determinante en la gestién exitosa de la salud
orientada a la competitividad y sostenibilidad mental tras la pandemia.

de las organizaciones, que supere la visién
tradicional de cumplimiento legal.

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al papel
de la representacion de los trabajadores y la negociacidn colectiva con respecto a los factores psico-
sociales:

1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 W4 N5 46 M7 W8 Mo M0 Totalmente de acuerdo

23%
16%
5% 1400
12%
6%
5% 4o
2% I 2%

25%

23%
20%
7%
7%
15%
N%
10%
10%
6%
5%
5% 4%
4% 4%
3% 3% 3% 3%

Las cuestiones de salud psicolégica deberian  Las cuestiones de salud psicoldgica en las Los convenios colectivos deberian separar
tener mayor tratamiento en los convenios organizaciones deberfan contar con un claramente los aspectos obligacionales de la
colectivos. tratamiento mucho mas colaborativo por parte prevencién de los riesgos psicosociales, de
de la representacién de las personas aquellos beneficios sociales relacionados con
trabajadoras. la promocién de la salud mental.
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Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al papel
de las Administraciones Publicas para la gestién de la salud psicosocial en las organizaciones:

M1 Totalmente en desacuerdo ©2 W3 W4 E5 W6 H7 H8 H9 MI0. Totalmente de acuerdo

35%
34%
26%
22%
19%
18% ”
16%
15% 1 14% 1
14% 4 4% 13%
12%
8%
6% 7%
4% 4%
2% 2% 3% 2% 2% 19 2% 2%
L = B
. — il —

45%

40%

35%

30%

25%

20%
15%
10%
5%
1% 1% -
0% —
Los poderes publicos deberian dar La normativa actual no propicia un La normativa sanitariay de La nueva estrategia espafiola de
mayor soporte aempresasy ~ marco de seguridad juridica para el prevencién deberia favorecer la salud mental deberia dar mas
personas trabajadoras en la gestion tratamiento por las organizaciones colaboracién puiblico-privada entre  importancia a las cuestiones de
de la salud mental. de los factores psicosociales. administracidn y servicios de salud laboral y recoger méas
prevencion para una gestién eficaz medidas de apoyo para empresas y
de la salud mental de las personas trabajadores.
trabajadoras.

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a las me-
todologias de evaluacién de riesgos psicosociales:

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 H3 M4 N5 6 H7 H3 H9 M0 Totalmente de acuerdo

25%

20%

15%

13%

10%

5%
2%

2% 2% 2%
m.- -
0%

La seleccién entre las diversas metodologias La seleccién entre las diversas metodologias La confianza en la metodologia de evaluacién

de evaluacién de riesgos psicosociales es de evaluacién de riesgos psicosociales es de riesgos psicosociales podria reforzarse
esencial para su adecuacién al tipo de esencial para evitar posibles sesgos que mediante su validacién por comités técnicos
factores de riesgo que deban evaluarse. perjudiquen a la empresa. con presencia equilibrada de administracién y

representacion de empresas y trabajadores.
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Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al efecto
de las medidas de flexibilidad y teletrabajo sobre los factores psicosociales:

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 WMy mg 46 M7 H8 H9 Mmi10. Totalmente de acuerdo
45%

40% 39,4%

35%

31,6%
30%
25%
22,2% 22%
21%
20% 18%
17% 7% 16,9%
16%
15% 1 13%
N% N%
10% 10%
10% 9% o 9% 8% %
6% 7%
5% . 5% 5% 5%
5% A% A% - 4% 4% 4% 5%
2% % % 1%
0%
- n ™
Las medidas de flexibilidad La experiencia del nuevo Es necesario que la normativa  Suele confundirse trabajo precario
(tiempo parcial, jornada irregular, teletrabajo post confinamiento por ~ busque un equilibrio entre con flexibilidad con relacién al
teletrabajo, etc.) no tienen por qué las personas trabajadoras ha sido flexibilidad, control del tiempo de impacto en la salud mental.
conllevar mayores riesgos muy satisfactoria desde el punto trabajo y desconexién/reconexién
psicosociales en las de vista de salud mental. para un teletrabajo sostenible para
organizaciones. personas y organizaciones.

Valore de 1a10 si est4 de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al papel
de las personas trabajadoras respecto de los factores psicosociales:

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 W4 E5 46 M7 W8 Mo M10. Totalmente de acuerdo

60%
50,3%
50%
43,4%
40% 381%
30%
20%
10%
5%
1% 1% . 1% 1% 2% 5% 1% 1%
1% %

o 0% 0% 0% - 0%

Una adecuada gestién de los factores Aspectos extralaborales como el consumo de La normativa deberia fomentar el compromiso

psicosociales y la salud mental exige la alcohol y drogas, o conflictos en la vida de las personas con la gestién de |a salud

implicacién y el autocuidado por parte de las privada de las personas pueden tener mental y no dejar la responsabilidad solo a las
personas trabajadoras. incidencia negativa en la presencia de riesgos organizaciones.

psicosociales en las organizaciones.
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Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién al papel
de las personas trabajadoras respecto de los factores psicosociales:

1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 W6 H7y H8 H9 MI0. Totalmente de acuerdo

25%

20%

15%

10%
5%
O%
La rigidez y escasa evolucién de nuestra actual  Aspectos como el tecnoestrés o la tecno- Las consecuencias de la
normativa laboral y de prevencién de riesgos  fatiga, entre otras, son ya factores de riesgo robotizacién/mecanizacién en la supresién de
laborales no parece permitan un marco de con impacto en mi organizacion. tareas y ocupaciones ya es un motivo de
seguridad juridica para el abordaje de los preocupacion en las personas trabajadoras en
retos de la digitalizacién y la robotizacién. mi organizacion.

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a su visién
sobre cdmo estan afectando los factores psicosociales a los mandos y directivos:

B 1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 M4 W5 H6 H7 H3 H9 M0 Totalmente de acuerdo

30%

25%

20%

5%

10%
5%
3%
1%
0% -
Las organizaciones no estén culturalmente En mi organizacion los managers son En mi organizacién, los managers lideran la
preparadas alin para que un manager entrenados en competencias (resiliencia, gestion emocional de los equipos.
reconozca su vulnerabilidad y necesidad de gestidn del estrés, etc.) que les ayudan a
apoyo psicoemocional. gestionar su salud mental.
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les

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a la per-
cepcion de la salud mental en las personas trabajadoras de su empresa:

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 M3 M4 W5 W6 H7 H8 H9 HI0. Totalmente de acuerdo

45%

40,3%

40%

35% 341%

30%

26,9%

23,8%

25%

20%

0%
Las personas trabajadoras que han Las personas trabajadoras que se Las personas trabajadoras que se No tendria problema en contratar
padecido patologias de carécter han recuperado de una patologia han recuperado de una patologia  a una persona trabajadora que

mental suelen tener un de caracter mental suelen ser méas de caracter mental suelen ser mas padece una patologia de caracter
desempefio laboral normal. resilientes. creativos e innovadores. mental compatible con el puesto
de trabajo.

Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a los fac-
tores psicosociales y la perspectiva de género:

M1 Totalmente en desacuerdo ©2 W3 W4 E5 E6 H7 H3 H9 MI0. Totalmente de acuerdo

30%

25%

20%

15%

10%
5%
O%
Determinados clichés y roles sociales Las metodologias de riesgo psicosocial no Serfa conveniente la integracién de los
incrementan la incidencia de determinados  estén preparadas para la gestién de los riesgos protocolos de acoso laboral, y de acoso sexual
factores de riesgo psicosocial en el colectivo psicosociales con perspectiva de género. o por razén de sexo, para favorecer la
femeninoy LGTBI. perspectiva de género en la gestién de estas
situaciones.
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Valore de 1a10 si esta de acuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones con relacién a la ges-
tion de la edad y la salud mental en las organizaciones:

M 1. Totalmente en desacuerdo 2 W3 M4 W5 W6 My W8 M9 M0 Totalmente de acuerdo

30%
28%
27%
25% 24%
20%
15%
10%
5%
O%
En mi organizacién existe un plan explicito Las personas de mayor edad tienen menor Las metodologias de riesgo psicosocial no
sobre la gestién de la edad que permita la capacidad para gestionar determinados estan preparadas para la gestién de estos
retencién del talento senior en condiciones de  factores de riesgo psicosocial en el trabajo  riesgos de forma adecuada al ciclo de vida y
bienestar y salud mental. (estrés, carga mental, soledad, toma de envejecimiento de las personas trabajadoras.

decisiones, etc.).

Valore de 1a10 cada una de las siguientes areas de actuacion en materia que riesgos psicosociales
que entienda sean mas relevantes para el bienestar en su organizacién:

®1.Nadarelevante "2 W3 M4 W5 W6 H7 H8 H9 MI0. Totalmente relevante

0% e s
35%
30%
25%
220 _
20%
5%
10%
s
5% 3% 3%
2 I
- - e . P
0% — = EEEN — | -
Tipo de comunicacién / Participacién en la toma de Estilo de liderazgo. Gestidn de la rotacién de Enriquecimiento de tareas.
transparencia con las personas. decisiones. personas.
40%
5%
30%

272%

259%

248%

15%

7%

5%

5%

6%
3%

s
o 2 g s
| -

Formacién y recualificacién. Mediacién en conflictos. Estrés, carga mental, burnout. Acoso y violencia. Digitalizacién y robotizacién.

0%
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Sefale qué tipo de medidas de promocidn del bienestar y la salud mental tiene implementadas en su
organizacion:

® Formacién en habilidades (resiliencia, empatia,
automotivacién, comunicacién asertiva, etc.).
Sistemas de mediacién en conflictos.

H Otro (Por favor especifique)

= Apoyo psicoldgico.

" Talleres de relajacién /mindfulness.

38%

Valore de 1a10 cémo cada una de las causas siguientes subyacen a las ausencias no deseadas al tra-
bajo (absentismo) en su organizacién:

W1 Nosubyace "2 W3 M4 W5 W6 M7 H8 H9o MI0.Subyace por completo
30%

20%
15%
10%

5%

Factores organizacionales (clima  Factores relacionados con la falta Factores personales (actitud ante el Factores relacionados con la Estilo de direcciéon
laboral) de motivacién y de compromiso del trabajo, circunstancias familiares, ~calidad laboral (rigidez de horarios,
trabajador. etc) monotonfa, falta de expectativas,

estrés laboral).
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Ambito:
Para todo el territorio del Estado espafiol, a nivel nacional.

Universo:
Empresas espafiolas residentes en todo el territorio
del Estado espafiol.

Tamafio de la muestra:
Disefiada: 30.587 empresas

Procedimiento de muestreo:
Los cuestionarios se han aplicado de forma on-line.

Error muestral:
Se obtuvo una muestra representativa con un nivel de
confianza del 95% y un margen de error inferior al 5.5%.

Fechas de realizacién:
Del 25 de septiembre al 13 de octubre de 2023.
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