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METODOLOGIA.

Este estudio es fruto de las cientos de miles de encuestas que realiza Great Place To Work

Espana cada ano en su labor de diagndstico cultural con cientos de empresas en todo el

pAais.

Para el andlisis de la temdtica de este estudio, nos hemos detenido en una muestra de mas

de 10.000 personas que han contestado de forma negativa a la afirmacion "Este es un lugar

psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar”.




En algdn momento de nuestra vida profesional, todas las personas hemos
tenido que hacer frente a alguna situacion complicada, donde nos hemos
visto desbordados y que nos ha llegado a afectar a nuestra situacion

personal.

Es muy habitual escuchar frases del estilo: “separa tu vida personal de la

I i

orofesional”, “los temas personales los tienes que dejar aparcados en |la

puerta de la oficina”, pero, seamos realistas, esto es algo imposible vy,

ademds, a veces en el trabajo se incrementan nuestros problemas.
Isabel Lopez

¢/ Quién no ha llegado al trabajo y se ha encontrado con un/a jefe/a que le
Consultora de Diagnodstico » _ ,
ha dado una mala contestacion? ;o un companero que No ha accedido a

ayudarle?

Debemos ser conscientes de que cada persona es unica con su situacion
y circunstancias, y que lo que sucede en su vida personal puede

repercutir en su vida profesional y viceversa.



Al igual que en las relaciones con las personas, en las empresas también encontramos “red flags™:
personas que comen junto al ordenador porgue "no tienen tiempo”, contestaciones impropias,
managers gue no te implican en las decisiones ni en el dia a dia etc., esto se conoce como enemigo

invisible, ya gue nadie visibiliza estos momentos.

Unicamente se tangibiliza, cuando llega el absentismo, la ansiedad, el estrés, y en casos mds graves
la depresién, y cuando la empresa es consciente de gue ha perdido un recurso, un/a companero/o
MaAs, en definitiva, lo gue afecta a una persona acaba afectando a su entorno vy, por tanto, a la

empresa.

A lo largo del estudio, indagaremos en el bienestar laboral y en los aspectos que mds destacan en
generar un ambiente psicologica y emocionalmente saludable para trabajar en las organizaciones,

pero antes, un breve recordatorio:

“Olvidamos que somos seres humanos, y que con ello viene cierto grado de vulnerabilidad. Esta bien

no estar bien todo el tiempo”.



EL BIENESTAR LABORAL EMPEORA SU
SITUACION EN ESPANA EN 2023.

La situacion del bienestar en Espana no ha mejorado en el ano 2023. Si el afo pasado un 15% de

la poblacién general negaba que su empresa fuera psicolégica y emocionalmente saludable,

este porcentaje se ha elevado al 15,8% este ano.

Sin embargo, resulta complicado discernir hasta qué punto la situacion es peor al afo pasado, o
las personas son mads conscientes de aqguellas situaciones que les perjudican a nivel psicologico

y emocional.

En nuestro informe del pasado ano ya vimos coOmo las personas que se encuentran trabajando
son las gue tienen un mayor porcentaje de sintomatologia depresiva, segun la Encuesta Europad

de Salud del ano 2020.



EL BIENESTAR LABORAL EMPEORA SU
SITUACION EN ESPANA EN 2023.

Es, por tanto, nuestra vida laboral un momento en el que nuestra salud mental puede estar mas
fuerte, pero si las empresas no se preocupan por el bienestar de sus empleados y empleadas
podemos pasarnos la mayor parte de nuestra vida en ambientes que son perjudiciales para

nuestra salud mental.

Desde Great Place To Work y ifeel queremos concienciar sobre esta situacion a las empresas y
aportar un poco de luz para que sepan como trabajar estas situaciones de la mejor manera

posible.



RETRATO ROBOT DE
EN LA EMPRESA

Como hemos visto, el 16% de las personas consideran que su empresa no es saludable ni
psicolégica ni emocionalmente, sin embargo, hay algunos factores que podriamos calificar como

"de riesgo”, categorias gue sufren mas esta situacion que otras.

El perfil prototipico de persona que percibe su empresa como poco saludable a nivel psicologico y
emocional es una mujer de 35 a 44 anos, sin personas a su cargo, que lleva entre 11y 20 anos en su

empresa.

Respecto a los sectores mds delicados, destaca el de las personas vinculadas al cuidado de o
salud. Se trata de un sector complicado debido a la vinculacidén emocional gue se produce con las

personas a las que se atiende y las exigencias que requiere un trabajo de esas caracteristicas.



RETRATO ROBOT DE LA PERSONA CON
MALESTAR PSICOLOGICO EN LA EMPRESA.

Podriamos identificar estos elementos como factores de
riesgo, ya que cada una de estas segmentaciones son las
que tienen un mayor numero de posibilidades de percibir
SU empresa como un espacio poco saludable a nivel

psicologico y emocional.

En los siguientes apartados profundizaremos sobre los
orincipales motivos de este malestar psicologico y
emocional, destacando las diferencias que podemos

encontrar entre las personas en base a su edad.




DIFERENCIAS
GENERACIONALES.
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EN EL
MALESTAR PSICOLOGICO EN LA EMPRESA

Otro elemento diferencial a la hora de analizar el bienestar mental en una empresa es la edad de las personas,

ya que podemos observar ciertas diferencias entre los aspectos que mads afectan a su bienestar psicoldgico.

Estas diferencias podemos encontrarlas sobre todo en dos segmentos: el de las personas menores de 25 anos
gue podriamos considerar la generacion Z, y las personas de mds de 55 anos que podriamos considerar |o

generacion boomer.

En base a nuestro andlisis, podemos comprobar cdmo las personas conforme mds edad tienen, también
necesitan en mayor medida estar informados de los cambios importantes en la empresa, ademds de tener

una perspectiva mas critica con la asignacion de funciones y coordinacion de personas.

La edad también afecta en la medida en la que las personas se sienten reconocidas por su trabajo, sobre

todo a partir de los 55 anos.



° Mi trabajo no tiene un sentido

TRANSMITIR EL PROPOS'TO especial para mi

Un dato que llama la atencidon sobre la generacion Zy los

El 43% de las
pEersonas con
malestar
psicolégico y
menos de 35 aNos
afirman que su
trabajo no tiene un
sentido especial
para ellos.

millennials es que no parecen identificar el propdsito de la

empresa y por ello no conectan con ella.

A esto se une que las personas de estas generaciones tienen
menos intencion de permanecer en su empresa por mucho

tiempo.

La media de
respuesta a esta
pregunta si
contemplamos todas
las personas sin
Importar su edad es
del 38%.

Dependiendo de las generaciones hay una manera muy
distinta de entender la ética, el compromiso, la jerarquia de

valores, el desarrollo profesional, etc y parece gque las

empresas en la actualidad no han sabido conectar con estas

generaciones.



LA EDAD NOS HACE

CON
LOS SUPERIORES

Las personas de la generacién Z, dada su escasa

experiencia en la empresaq, suelen ser menos
criticos con sus superiores, se sienten menos
vigilados en su trabajo y consideran que hacen un

buen trabajo en el reparto de funciones.

A partir de los 25 anos cambia la vision de las
personas en estos conceptos y las personas

empiezan a ser mas criticas.

Los/as superiores hacen un buen
trabajo al asignar funciones y
coordinar a las personas.
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25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54anos

A partir de los 25 anos podemos ver una percepcion
mAs critica con la asignacion de funciones y de
coordinacion de personas.



LAS PERSONAS DE

Dentro del grupo formado por las personas de mds de 55
aNos encontramos algunos puntos relevantes que conviene

tratar en este estudio:
SE SIENTEN MENOS ESCUCHADAS

El 56,3% no estd de acuerdo con la afirmacion “Los/as
superiores incentivan, consideran y responden
sinceramente a nuestras ideas y sugerencias.”, y el 49,2%
con la afirmaciéon Los/as superiores implican a las personas
en las decisiones que afectan a sus actividades o a su

ambiente de trabaqgjo.

Los/as superiores incentivan,
consideran y responden
sinceramente a nuestras ideas y
sugerencias

34,7
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25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54anos

Las personas de mds de 55 anos sienten mucho
MAs que otras personas de menor edad gue sus
sugerencias no son escuchadas.



LAS PERSONAS DE

SE SIENTEN MENOS VALORADAS

El 35% considera que no puede ser él o ella misma en
su lugar de trabajo y el 36,6% considera que no se
celebran los acontecimientos especiales. Ademads,
en la afirmacion “Aqui todos pueden recibir un
reconocimiento especial” el 63,3% estd en contrq,

mientras que la media estd en el 52,4%.

Puedo ser yo mismo/a en mi lugar
de trabajo

27,8
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25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54anos

Los mayores de 55 anos perciben con mayor
frecuencia gque no pueden ser ellos/as
Mismos,/das en su lugar de trabajo



LAS PERSONAS DE

IGUALDAD

Son los que se sienten mas discriminados por su edad.
El 45% de los mayores de 55 anos considera que no es
tratado de forma justa independientemente de su

edad.

Este es un dato que contrasta notablemente con el
resto de las generaciones, donde la que mads se
acercan son la Generacion Z con un 32,3%, mas de 10

ountos menos.

Somos tratados/as de una forma
justa independientemente de
nuestra edad.

32,2

I

Mds de 55 anos

25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54anos

Menores de 25 anos y mayores de 55 anos son
l0s que perciben una mayor discriminacion en
cuanto a su edad.



LAS PERSONAS DE

IGUALDAD

Ademds, también podemos ver gue conforme avanza la
edad, crece la percepcidn de desigualdad de trato en
base al sexo, pasando del 10,6% en los menores de 25

afos a 18,8% en los mayores de 55 anos.

Ademds, esta percepcion también se tiene entre las
personas gque pertenecen al grupo de edad que estd

entre los 35 y 44 anos.

Somos tratados/as de una forma
justa independientemente de
nuestro sexo.

10,6
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25 a 34 anos
35 a 44 anos
45 a 54anos

Menores de 25 ahfos y mayores de 55 afos son
l0s que perciben una mayor discriminacion en
Ccuanto a suU Sexo.
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CLAVES PARA EL
EN LA EMPRESA

Hay dos elementos clave a la hora de mejorar el bienestar psicologico en general, y que cobra
mayor importancia en la empresq, ya que dependerd directamente del comportamiento de los

Managers.

Por un lado, tenemos la capacidad de innovacién y de proponer cosas nuevas: esto permite a lo
gente explorar y trabajar su creatividad, lo qgue indudablemente aumentard la productividad. Y,
por otro lado, la capacidad de dar y recibir feedback, ya que una buena retroalimentacion nos

permitird crecer y desarrollarnos mejor en lo que sea que estemos haciendo.



CLAVES PARA EL
EN LA EMPRESA

Las reuniones de feedback son una potente herramienta de
escucha con la que los managers no solamente pueden
comprender mejor a las personas con las que trabajan, sino
también entender sus necesidades para gue se sientan mejor en

la empresa y puedan dar lo mejor de si mismas.

En nuestro estudio hemos visto una clara correlacién entre la
ausencia de reuniones de feedback y el malestar psicoldégico de
las personas, pudiendo afectar incluso a cerca de un tercio de las

personas que No tienen ninguna reunion de feedback al ano.

Porcentaje de personas con
malestar psicoldégico en funcién
del numero de reuniones de
feedback al ano

29,2%
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Las personas con menos reuniones de feedback
son MAS Propensas a percibir st emprasa cC'Mo
un lugar poco saludable a nivel psicologico y
emocional.



CLAVES PARA EL
EN LA EMPRESA

Las entrevistas de feedback deben ser un intercambio centrado en el crecimiento y no en la culpa o en
la busqueda constante del error. Si nos centramos en el problema, éste se convertird en lo Unico que

parece que tiene mportancia, cuando No es asi.

Si ponemos el foco en el feedback, podremos crear espacios de crecimiento y seguridad. Asi, es
interesante resaltar que el 60,8% de las personas que no han tenido ninguna entrevista de feedback no
se estd sintiendo escuchado, no puede reclamar si se siente tratado injustamente y siente que no
recibird un buen trato sin la necesidad de una reunidon. Un dato que baja al 24,5% en las personas con 4
o mas reuniones de feedback. Esto muestra qgue debemos crear lineas directas de escucha, que

oermitan a los empleados expresarse sin intermediarios ni esperas constantes que alarguen el malestar.



CLAVES PARA EL
EN LA EMPRESA

La capacidad de innovacion y de proponer cosas huevas
es el segundo pilar sobre el que se sustenta el bienestar

psicoldgico de las personas en la empresa.

Agui también podemos encontrar una correlacion directa
muy clara. Solo un 3,1% de las personas que tienen muchas
oportunidades de hacer cosas nuevas o de forma
diferente siente que su empresa no es saludable
psicolégica y emocionalmente, mientras que en las
personas que no tienen ninguna oportunidad este

porcentaje llega al 55,7%.

Porcentaje de personas con malestar
psicolégico en funcién de las
oportunidades para hacer cosas
nuevas o de forma diferente

Solo un 3,1% de las personas que tienen muchas
oportunidades de hacer cosdas nuevas o de
forma diferente siente gue su empresa No es

saludable psicologica y emocionalmente.



CLAVES PARA EL
EN LA EMPRESA

Ademads, las personas que no tienen ninguna oportunidad de hacer cosas nuevas consideran en

un 73,6% que sus superiores no hacen un buen trabajo en asignar funciones y coordinar a sus
equipos. Esto recaerd directamente en la percepcion de los trabajadores, quienes se verdn

obligados a doblar esfuerzos para entender |la realidad y valorar la importancia de las tareas

sugeridas.

Otro punto importante es la medida en la cual estas personas se estdn sintiendo escuchadas en
sus propuestas, y vemos que el 71,4% no se siente asi. Es crucial revisar la escucha, ya que se

vislumbra como una parte clave para crear un ambiente seguro emocionalmente para el trabagjo.
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Angélica Barrero Guinand

Clinical Corporate Department
Leader ifeel

Gracias a estos datos podemos ver muchos puntos de mejora y
abrimos la puerta a mencionar las buenas practicas en materia de

cuidado al empleado.

En primer lugar, la escucha, clave en cualquier contexto. Sin esta,
no hay manera de entender lo que estd sucediendo y, sobre todo,
qué se puede hacer para mejorar. Las empresas deben aprender @
escuchar a sus empleados y buscar las maneras de apoyar sus
necesidades. Las personas no pueden desarrollarse en un

ambiente que no les tiene en cuenta.

Por otro lado, la transparencia. Liama la atencion que el 42,9%
siente que sus superiores no les mantienen informados sobre
temas y cambios importantes, y el 48% de los ejecutivos

encuestados piensan igual.



Si no tenemos una comunicaciéon abierta y transparente, dificilmente podremos tomar buenas
decisiones en linea con lo que busca la empresa. Muchas veces un simple “; qué se espera de mi?”
contestado de manera honesta hard una gran diferencia ya que reduce significativamente el estrés de

esta personaq, y esto se verd reflejado en su trabajo, en su equipo y en su bienestar.

Como mencionamos anteriormente, la mayoria no siente que estdn siendo retribuidos de una manera
justa. Pero el salario va mads alld de la retribucion econdmica y aqui estamos hablando de salario
emocional y beneficios. Los empleados necesitan sentir gue tienen beneficios unicos, centrados en sus
necesidades. La percepcion segun el 58,8% de los ejecutivos encuestados es que no tienen beneficios
especiales y Unicos, y valores muy similares para aquellos que no tienen personas a su cargo, y primeros

y segundos mandos: 46,3%, 46,6% y 46,3% respectivamente.

Especialmente interesante, las empresas en el campo de la salud son las que menos perciben que
existan beneficios, en un 64%. Esto nos habla de una necesidad urgente de tener beneficios reales y
tangibles para toda la empresa, teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de cada grupo vy el

equilibrio de la vida laboral/personal.



En tercer lugar, es importante crear ambientes de seguridad psicolégica, concepto que hace
referencia a sentirse capaz de expresar ideas, preguntas o preocupaciones sin que ello suponga un
riesgo. Para ello, se debe propiciar el respeto, la empatia y la seguridad de no revelar informacion

gue no se debe.

Segun la Comisidon Europeaq, el S0% de los empleados considera que revelar informacién sobre su
salud mental tendrd efectos negativos en su carrera, y segun un estudio de ifeel, el 60% de los
empleados que llegan a pedir apoyo no solo son conscientes de la problemdatica, sino que llevan un

ano luchando contra ello en soledad.

Esto remarca la importancia de crear espacios seguros, gue en si mismos serdn experimentados
como beneficios. Esto ultimo, y para finalizar, nos habla de la importancia de la prevencion: si ese
60% de empleados tiene el apoyo que necesita, no vamos a necesitar intervenir en salud mental.

Prevenir es la clave.



COMO DEBEN LAS EMPRESAS
PARA CUIDAR A SUS PERSONAS

Cada sector y empresa es diferente, en funcion de cada una puede haber mds necesidades en
unos aspectos u otros. Cada compania puede tener sus herramientas para conocer sus

carencias, aungue en Great Place To Work trabajamos con la encuesta Trust Index.

Gracias a nuestro estudio hemos podido ver cobmo hay sectores en los que las necesidades
suelen estar en unos aspectos muy diferentes a los de otras. Ademds, la tipologia del trabajo
que se realiza también puede influir mucho sobre |a flexibilidad que se tenga para aplicar

determinadas medidas de bienestar para la persona.



; COMO DEBEN MEJORAR LAS EMPRESAS
PARA CUIDAR A SUS PERSONAS?

NECESIDADES EN TORNO AL BIENESTAR PSICOLOGICO EN FUNCION DEL SECTOR

SECTOR TECNOLOGICO

CLARIDAD DE EXPECTATIVAS
ASIGNACION DE TAREAS

CUMPLIMIENTO

DE PROMESAS

IMPLICACION EN DECISIONES
FALTA DE SENTIDO ESPECIAL AL TRABAJO

SECTOR DE CONSULTORIA

CUMPLIMIENTO
FALTA DE SENTI

~MPRESA

DE PROMESAS
DO ESPECIAL AL TRABAJO

POCA FIDELIDAD A LA EMPRESA
POCA CONFIANZA EN EL CAMBIO EN LA

SECTOR TURISTICO

-ALTA DE CONFIANZA

FALTA DE RECONOCIMIENTO
~AVORITISMO EN EL TRABAJO
-ALTA DE APROVECHAMIENTO DE
HABILIDADES

SECTOR CUIDADO DE LA SALUD

« FALTA DE RECONOCIMIENTO

 FALTA DE ESCUCHA A NUEVAS IDEAS

« FALTA DE INTERES REAL EN LAS PERSONAS

« FALTA DE RECONOCIMIENTO

« POCA CONFIANZA EN EL CAMBIO EN LA EMPRESA




COMO DEBEN LAS EMPRESAS
PARA CUIDAR A SUS PERSONAS

En Great Place To Work trabajamos con cientos de companias que dia a dia trabajan para

conseguir una mejor experiencia del empleado. En nuestra comunidad podemos encontrar
empresas gue han puesto en prdctica diferentes programas que contribuyen a una mejor salud

mental de las personas. A continuacion, describimos algunas de ellas:

Sideprojects: dejar tiempo para el desarrollo de proyectos propios, ya sean personales o vinculados
a la empresa. De esta forma se busca romper [a monotonia de las personas y que puedan dedicar
algo de tiempo a una actividad diferente. Si ademds puede contribuir a mejorar procesos o

dindmicas en la empresa mejor.



COMO DEBEN LAS EMPRESAS
PARA CUIDAR A SUS PERSONAS

Flexibilidad geogrdafica: Algunas empresas permiten la movilidad geogrdafica de las personas

de sus equipos, facilitando gue puedan trabajar junto a sus familiares lejanos, mientras viajan

por diferentes zonas.

Reconocimientos tangibles: Como hemos visto, un elemento influyente en el bienestar de las
personas es el reconocimiento. En este sentido hay empresas gue han desarrollado monedas
o billetes que pueden canjearse por peguenos premios como pueden ser entradas de cine,

experiencias, dias libres, etc.

Rotacidén por departamentos: algunas empresas facilitan la rotacion en los departamentos o
INncluso tienen programas de rotacion que permiten a las personas conocer diferentes

departamentos de la empresa y desarrollar actividades de diferente tipo.
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ASPECTOS COMUNES DE LOS PERFILES CON
MALESTAR PSICOLOGICO EN LA EMPRESA.

Analizando los perfiles gue han manifestado su malestar psicoldgico en la empresa, podemos

identificar algunos puntos comunes sobre los que mds conviene trabajar para tratar de mejorar la

situacién de las personas que tienen esta percepcion.

Estos elementos pueden resumirse en tres dmbitos: Liderazgo, Comunicacion y Reconocimiento.

. '\.
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COMUNICACION




La percepcion de falta de imparcialidad es una de las
mAas notables que podemos encontrar en las personas
gue sienten que su empresa no es un lugar psicologica y

emocionalmente saludable.

Mds de la mitad de las personas consideran que no
todas las personas tienen la oportunidad de recibir un
reconocimiento especial, ni que los ascensos vayan

dirigidos a las personas gue mas lo merecen. Ademads,

un 49% considera que los superiores hacen favoritismos.

RECONOCIMIENTO Y FAVORITISMOS

El 52,4% de las personas
con malestar psicolégico
consideran que NO todo
el mundo tiene la
oportunidad de recibir un
reconocimiento especial



RECONOCIMIENTO Y FAVORITISMOS

En las empresas muchas veces se hace necesario realizar un
esfuerzo extrq, sin embargo, el 49% de las personas en

situacion de malestar psicoldgico, consideran que los

superiores no reconocen este tipo de esfuerzos ni el buen

trabajo.

La falta de reconocimiento y la percepcidn de favoritismos

son los elementos mdas destacados que podemos observar

en las personas con malestar psicoldgico en la empresa. Sin
embargo, hay otros aspectos que también influyen, como

veremos mads adelante.



COMUNICACION Y CONCILIACION

Las personas con malestar psicologico en general suelen sentirse aisladas o que
no se les informa adecuadamente. El 42,9% considera que sus superiores no les

informan adecuadamente de los cambios en la empresa.

Ademds, tampoco creen que se les impligue en decisiones que les afectan. El 47%
afirma que no se les implica en las decisiones que afectan a sus actividades o a

su ambiente de trabaqgjo.

Respecto a la conciliacion, el 49% considera que en su empresa no se motiva o

que las personas equilibren su vida personal y profesional.



LIDERAZGO

En Great Place To Work queremos que las empresas sean grandes lugares parao
trabajar para todos y todas, por ello es importante ejercer un liderazgo que sea
capaz de apoyar a todas las personas con las que se trabaja, sin importar ningun

posible sesgo que puedan tener estos lideres.

Sin embargo, las personas que sienten malestar psicologico en las empresas
consideran que existen ciertas carencias en el liderazgo vinculadas a algunos

comportamientos que implican las siguientes percepciones:



LIDERAZGO

= Mds del 40% afirma gue sus superiores No cumplen sus promesas.
= E|47% opina que no se realiza un buen trabajo en el reparto de tareas

= E| 44,4% considera gue los/as superiores no incentivan, ni consideran o responden

sinceramente a nuestras ideds y sugerencias.

= E| 47% afirma que los/as superiores implican a las personas en las decisiones que

afectan a sus actividades o a su ambiente de trabajo.

= E| 46% considera que los/as superiores no demuestran interés en ellos como persona,

sino solo como empleado/a.



: TE GUSTARIA HACER DE TU
EMPRESA UN MEJOR LUGAR PARA
TRABAJAR?




UNETE A LA COMUNIDAD DE
EMPRESAS QUE APUESTAN POR
EL TALENTO.

Great Place To Work.
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