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GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

RESUMEN EJECUTIVO

1. Objetivo de la guia

Esta guia tiene como objetivo fundamental ofrecer al tejido empresarial andaluz un

instrumento técnico, riguroso y de aplicacion practica que facilite la integracion de la

salud mental en la gestién organizativa de forma sostenible, ética y eficaz.

Sus objetivos especificos son:

"

Visibilizar y documentar experiencias empresariales reales y contrastadas en
materia de salud mental en Andalucia.

Facilitar la transferencia de practicas innovadoras entre empresas de distintos
tamafios y sectores.

Contribuir al diagnostico estratégico del estado de situacion en las empresas
andaluzas.

Impulsar la gestién eficaz de los riesgos psicosociales en cumplimiento del marco
normativo vigente.

Ofrecer propuestas fundamentadas para su posible incorporacion a futuras

Estrategias Andaluzas de Seguridad y Salud en el Trabajo.

2. A quién va dirigida

La guia ha sido concebida con vocacién multisectorial y multitamafio. Va dirigida a:

"

Equipos directivos y personas responsables de la toma de decisiones en

empresas andaluzas de cualquier tamafio y sector.

Personas responsables de Recursos Humanos, Bienestar Laboral y Prevencion

de Riesgos Laborales.

Técnicos y técnicas de los Servicios de Prevencion (propios y ajenos).
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n Agentes sociales, representantes de trabajadores y trabajadoras, y delegados/as
de prevencion.

n Administraciones publicas, organismos institucionales y entidades del
ecosistema empresarial andaluz.

n Consultores/as especializados/as en capital humano, bienestar corporativo y

desarrollo organizacional.

3. Principales aprendizajes e insights metodologicos

La guia se ha desarrollado a través de una metodologia mixta, combinando cinco técnicas
complementarias que garantizan el rigor técnico y la aplicabilidad practica de sus

conclusiones:

n Investigacion documental exhaustiva de literatura técniga informes
institucionales y normativa vigente a nivel europeo, estatal y autonémico.

n Andlisis de 21 buenas practicas empresarialeseleccionadas mediante una
matriz de evaluacion comparativa con criterios de impacto, innovacion,
replicabilidad, resultados medibles e implicacion directiva.

n Entrevistas semiestructuradas con responsables de Direccion, RRHH,
Prevencion y Bienestar de cada empresa participante.

n Encuesta multisectorial con muestra de 142 profesionales de empresas
andaluzas, para el analisis cuantitativo de tendencias.

n Analisis comparativo mediante Matriz de Transferibilidacherramienta clave
para identificar patrones comunes, factores de éxito y condiciones de

replicabilidad.

Las empresas analizadas representan las distintas provincias andaluzas, cubren todos
los tamafios organizativgsdesde microempresas hasta grandes emprgsgsabarcan

los principales sectores de actividad del tejido productivo regional.
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El aprendizaje central que emerge de este trabajo en@uexiste un modelo Unico

valido para todas las empresadas iniciativas méas efectivas son aquellas que parten de

un diagnostico real, cuentan con el compromiso explicito de la direccion y se integran en
la cultura preventiva de la organizacién, no como acciones aisladas, sino como parte de

una estrategia soshida.

5. Hallazgos relevantes

El andlisis de las experiencias empresariales y el diagndéstico estratégico permiten

identificar los siguientes hallazgos de mayor relevancia:

1 Barrera cultural persistente El estigma sigue siendo la barrera principal.

La mayoria de las empresas reconocen que el mayor obstaculo no es econdmico ni
normativo, sino la cultura organizativa. El miedo al juicio, la asociacion entre salud mental
y 'debilidad' y la confusién entre diagnéstico clinico y gestion preventivaléracaion

empresarial.

1 Paradoja del tamafiolLas pymes tienen mas dificultades, pero también mas agilidad.

Las empresas de menor tamafio enfrentan mas restricciones de recursos, pero muestran
mayor capacidad de accién agil cuando existe voluntad directiva. La clave es la

proporcionalidad de las medidas.

1 Rol del mando intermedioEl liderazgo es el factor diferencial.

Las iniciativas de mayor impacto son aquellas que implican una formacién especifica de
mandos intermedios en deteccidn temprana, comunicacion empatica y gestion de

equipos en contextos de vulnerabilidad emocional.

1 Predominio de la intervencion reactivd.a prevencion primaria esta infravalorada.
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La mayoria de las acciones documentadas son reactivas (apoyo psicologico tras
incidentes, gestion de bajas). Las iniciativas de prevencion en grigelisefio de
tareas, gestion de cargas, autonoynisson minoria, pero presentan los mejores

resultados a meio plazo.

1 Tecnologia como palanca y como amenaZaa digitalizacion abre oportunidades y
riesgos.

Las herramientas digitales y las aplicaciones de bienestar amplian el acceso a recursos,

especialmente en empresas con plantillas dispersas territorialmente. Sin embargo,

implican riesgos éticos en materia de privacidad y vigilancia que deben gestionarse c

protocolos especificos.

6. Recomendaciones prioritarias

A partir del trabajo de campo y el andlisis técnico, esta guia propone las siguientes

recomendaciones de caracter prioritario para las empresas andaluzas:

=

Integrar la salud mental en la evaluacion de riesgos psicosociales. No como

apartado independiente, sino como dimension transversal del sistema de gestion

preventiva.

n Formacion especifica de mandos intermedios en deteccion temprana de sefales
de alerta y gestion empatica de situaciones de malestar psicologico.

n Disefar protocolos claros de actuacion y derivacion hacia la red de salud mental
publica (USMC del SAS), con garantias de confidencialidad y sin estigmatizacion.

n Establecer un sistema de indicadores basico que permita medir el impacto de las
acciones (clima psicoldgico, absentismo por trastornos mentales, uso de canales
de ayuda, satisfaccion laboral).

n Adoptar un enfoque de equidad: las acciones deben contemplar las diferencias

por sexo, edad, tipo de contrato y colectivos en situacion de mayor vulnerabilidad.
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Implicar a la direccion de forma visible y sostenida. EI compromiso directivo no es
un elemento deseable: es condicion necesaria para el éxito de cualquier iniciativa.
Apostar por medidas de bajo coste y alta replicabilidad como punto de partida,

escalando progresivamente segun la madurez organizativa.

7. Impacto esperado y utilidad practica

Esta guia esta disefiada para tener un impacto real y medible en tres niveles:

1. Impacto organizativo

"

"

Reduccion del absentismo y presentismo asociado a trastornos mentales.
Mejora del clima psicosocial, la cohesion de equipos y la retencién del talento.

Reduccion de riesgos legales y reputacionales derivados de la gestién inadecuada
de riesgos psicosociales.

Aumento de la productividad sostenible por efecto del bienestar emocional.

2. Impacto territorial y sectorial

"

Generacion de un ecosistema de referencia en buenas practicas de salud mental
laboral en Andalucia.

Transferencia de conocimiento entre empresas de distintos tamafios y sectores
a través de la Matriz de Transferibilidad.

Contribucion a la reduccion de la brecha entre normativa vigente y practica

empresarial real.

3. Impacto en politicas publicas
n Aportacion de evidencia cualitativa y cuantitativa para el disefio de futuras

Estrategias Andaluzas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Conexion entre el tejido empresarial y la red publica de salud mental del SAS.
Visibilizacion de las necesidades especificas de las pymes andaluzas en materia

de salud mental como insumo para el desarrollo normativo y la politica

institucional.
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PRESENTACION

La salud mental en el trabajo ha dejado de ser un tema periférico para convertirse en una
prioridad estratégica de primer orden para las empresas, las instituciones y la sociedad
en su conjunto. En Espafa, los trastornos mentales son ya la segunda causa de
incapacidad temporal, con més de 671.000 bajas registradas en 2024 y una tendencia
gue no da sefales de revertirse. En Andalucia, la dimensién del problema se combina con
una estructura productiva marcada por el peso de la pyme, la economia estacsonal, lo
sectores de alta carga emocional y unas desigualdades territoriales que exigen

respuestas adaptadas, no soluciones de cartilla.

Ante este escenario, la Confederacion de Empresarios de Andalucia (CEA), con la
financiacion del Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos Laborales de la Junta de
Andalucia, ha impulsado la elaboracion de esta Guia Practica sobre Salud Mental en las
Empiesas Andaluzas. Una guia que nace con una conviccion de partida: la salud mental
no se gestiona con buenas intenciones ni con camparias de sensibilizacion puntuales. Se
gestiona con rigor, con datos, con estructuras y, sobre todo, con el aprendizaj@e® quie

ya lo estan haciendo bien.

Ese es, precisamente, el enfoque que articula esta guia. No parte de la teoria para llegar
a la préctica, sino al revés: parte de lo que funciona en el tejido empresarial andaluz para
construir un marco que pueda replicarse, adaptarse y escalarse. Raréa ajuia se

organiza en torno a cinco ejes complementarios.

El primero es lacontextualizacién estratégica nacional que ofrece el marco
epidemiolégico, normativo y ético en el que se inscriben todas las intervenciones en
materia de salud mental laboral. Entender el tamafio real del problema, las obligaciones
legales vigentes y los desafios éticos que plantea la gaeii@atos sensibles en el
entorno laboral es el punto de partida imprescindible para cualquier empresa que quiera

actuar con seriedad.
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El segundo eje son 124 experiencias empresariales de éxito en Andalugial nucleo

central de la guia. Empresasdaluzas de distintos tamafios y sectores, que han dado
pasos concretos y medibles en la proteccion del bienestar emocional de sus plantillas.
Cada experiencia estd documentada con rigor: contexto, medida implantada, indicadores
antes y después, resultados cuaativos y cualitativos, factores de éxito y aprendizajes.

No son casos ideales ni situaciones excepcionales. Son empresas reales, con recursos
reales, que han decidido que la salud mental de sus equipos es parte de su modelo de

gestion.

El tercer eje es lanatriz de transferibilidad la herramienta que convierte estas
experiencias en conocimiento accionable. Porque documentar buenas practicas tiene
poco valor si no se responde a la pregunta que importa a cualquier responsable de RRHH
o direccion: ¢esto puede funcionar en mi emprdsa?natriz identifica los requisitos
minimos de implantacién, el nivel de replicabilidad y las adaptaciones necesarias segun
tamafio empresarial y sector, con el objetivo explicito de que ninguna empresa quede

fuera por falta de recursos o de escala

El cuarto eje exl diagnostico estratégico que traduce lo aprendido en las 25
experiencias y en el andlisis del contexto en un retrato honesto del estado de situacion
del tejido empresarial andaluz: qué brechas persisten, qué barreras culturales siguen
blogueando el avance, donde se concentraiedgo mayor y qué adaptaciones son
imprescindibles para que las medidas lleguen a donde mas se necesitan, especialmente

en pymes y entornos rurales.

El quinto eje es etliagnostico prospectivg construido a partir de la encuesta
multisectorial La Salud Mental en las Empresas del Futuro, realizada a una muestra
representativa del tejido empresarial andaluz. Sus resultados permiten identificar las
principales barreras que frenan el avance, lagléacias que estan configurando el
futuro de la gestion del bienestar laboral, y las propuestas que las propias empresas
consideran prioritarias para las préximas Estrategias Andaluzas de Seguridad y Salud en

el Trabajo.
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Esta guia no estd escrita para quien ya lo sabe todo sobre salud mental laboral. Esta
escrita para quien tiene que tomar decisiones en una empresa real, con recursos
limitados, en un contexto normativo que se endurece y ante una plantilla que necesita
respuestas concretas. La ambicion no es agotar el tema. Es que quien la lea salga con

algo que pueda aplicar.
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1. CONTEXTUALIZACION ESTRATEGICA
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1. MARCO ACTUAL DE LA SALUD MENTAL EN EL ENTORNO LABORAL
NACIONAL

La salud mental se ha convertido en un determinante critico de la sostenibilidad del
empleo y del rendimiento organizativo, con impacto directo en incapacidad temporal,
productividad, siniestralidad invisible (presentismo), clima psicosocial y riesgos

repuacionales.

Indicador clave Dato

Dias de trabajo perdidos/afio por depresio

_ 12.000 millones de dias globalmente
ansiedad (OM®T]| 202)

Coste anual en productividad (OM@ental .
1 billonde doélares a escala global
Health at Work Fack She2024)

Retorno de inversion en tratamiento efic i
» _ 4:1 (cuadruple retorno)
depresion/ansiedad (OMS, 2016)

Coste asociado a mala salud mental en pai Mas del 4% del PIB anual gasto sanitari

UE (OCDE/Consejo UE, 2024) pérdidas laborales

Retorno medio en inversion empresa (Delo . )
£5 por cada £1 invertida en salud mental
UK, 202)

La brecha de género es estructural y persistéamganujeres registran tasas superiores

de depresion, estrés, ansiedad y somatizaciongy concentran el mayor nimero de
bajas por trastornos mentales en todos los tramos de edad y en practicamente todos los
sectores de actividad. Esto se explica por la confluencia de tres factores: la segregacion
horizontal del mercado laborgl que las sitd mayoritariamente en puestos de trato
directo con clientes, pacientes o alumyosla doble presencia derivada del trabajo de
cuidados no remunerado, y unas condiciones contractuales que, en promedio, siguen
siendo peores. Garantizar condiciones de empbicuadas podria reducir hasta un 60

% los casos de mala salud mental entre las trabajadoras (Confederacién de Salud Mental
Espafa, 2022).

11
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Tendencias por diagnostico (2012024, INSST)

El INSST, en su jornada técnica de octubre de 2025, publicé la evolucion por tipo de
diagnostico entre 2018 y 2024 en el sistdrfeNOTRATS®egistro de patologias no

trauméaticas con sospecha de origen laboral):

n Bajas por sintomas emocionales: aumento4$€l %
n Diagnosticos de estrés grave: aumentoBgl %
n Trastornos de ansiedad: aumento #20 %

n El diagnéstico més frecuente en PANOTRA&@Sodios de ansiedadmas del 70

% de los casos registrados como contingencia profesional, segun UGT, 2025).

n Depresionmotivo mas frecuente de IT de mas de 15 dja®n una duracién media

de 167,9 dias. Solo el 21 % de las personas con depresion estan trabajando (INE).

n En la Unién Europea, el porcentaje de trabajadores que declaran sufrir estrés,
depresion o ansiedad causados o agravados por el trabajo ha aumentado del 27 % al
29 % entre 2022 y 2025En Espafa, ese porcentaje asciendé0a® (OSH Pulse
2025, EUJOSHA).
(Fuente: INSSII, Jornada técnica octubre 2025; U@ Tnforme Salud Mental y Trabajo, 2025; OSH Pulse
2025, EJOSHA.
Los trastornos mentales suponen la segunda causa de baja por incapacidad temporal en
Espafia. PANOTRATSS registré un total de 808 patologias clasificadas como 'trastornos
mentales y del comportamiento' en el periodo 2Q024, siendo los episodios de
ansiedad los mas frecuentes. El sistema DELT@ registr6 adicionalmente 4.916
accidentes laborales derivados de dafio psicologico por agresiones y amenazas en el

mismo periodo.

Duracion, coste y brecha por colectivos

El impacto economico y humano de estas bajas va mucho mas alla del numero de

procesos:

12
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n Duracién media en bajas de mas de 15 dia8;67 dias en 2024frente a 102,37 en
2023 (+16 %). En comparacion con 2019: +25,8 % (Infocop / Mutua Navarra

Bardmetro Absentismo 2024).

n Las bajas por trastornos mentales duran en pron2@ieeces mague el conjunto
de diagndsticos (UGT, 2025).

n Peso relativo creciente: los trastornos mentales suponen 8,86 % de los dias
de baja generados en el Régimen Genergl el 11,1 % en autbnomos (Mutua

Navarra, 2024).

n Las bajas de mas de 12 meses de duracion representa2gdiledo de los procesos
en 2024(frente al 1,78 % en 2023), pero acumula#2e17 % de todos los dias de

baja finalizadosy impacto desproporcionado en costes.

n Coste para el sistema: en 2024, el coste total del pago de IT en Espafia ascendio a
aproximadamentd 6.000 millones de eurostriplicando la cifra de 2015 (Infogop
2025). Los costes indirectos por pérdida de productividad representan

adicionalmente €l,7 % del PIB espafidUGT, 2025).

n En Espafa, el coste de la depresion se cif@0b millones de eurosde los cuales
el 67 % corresponde a pérdidas de productividad por bajas laborales (Ministerio de

Sanidad / SESEPB, 2020).

n A escala europea, el coste de la depresién relacionada con el trabajo se estima en
620.000 millones de euros al afiocon una pérdida de produccién econémica de

240.000 millones de euros (Parlamento Europeo, 2022).

Por colectivos, los datos apuntan a brechas significativas que la intervencién empresarial

debe tener en cuenta:

n Género:las mujeres presentan mayor incidencia en bajas por trastornos mentales en
sectores feminizados (sanidad, servicios sociales, educacion), amplificada por la
doble presenciay la segregacién ocupacional. En 2024 concentraron el 64 % de todas

las IT por trasrnos mentales (UGT, 2025).

13
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n Edad:la Generacién Z (285 afios) muestra tasas de IT por trastornos mentales muy
por encima de otros grupos de edad, sefial de un cambio generacional en la relacion
con el trabajo y el bienestar (Infobae, abril 2026).

n Régimen de autonomosduracion media de bajas de 83,46 dias en 2024 (+19,5 %
respecto a 2023 y +29,3 % respecto a 2019), reflejando mayor vulnerabilidad por
ausencia de red de apoyo organizativa (Mutua Navarra, 2024).

n Sectores de mayor exposicion psicosocialcomercio, hosteleria, actividades
sanitarias y de servicios sociales, educacién y administracion publica concentran el
mayor numero de bajas por trastornos mentales. En todos ellos predomina el trato

directo con clientes, plazos ajustados y alta carga émnat (UGT, 2025).

El subregistro como problema estratégico: la brecha entre IT y contingencia

profesional

La diferencia entre los mas de 671.000 procesos de IT por trastornos mentales y los solo
708 reconocidos como de origen laboral en 202¥ es un dato técnico menor: es la
expresion de un sistema que, estructuralmente, trata el malestar laboral como problema
personal. La declaracion como contingencia profesional ha pasado del 0,43 % en 2016 al

0,21 % en 2024 (UGT, 2025). Las consecuermiasticas son graves:
n Sin identificacion del componente laboral, no se activa la obligacion preventiva del
empleador.

n Sin codificacion del origen, no se corrigen las condiciones de trabajo que generan el

problema.

n Sin trazabilidad, el sistema de salud publica absorbe costes que corresponderian al

sistema de prevencion de riesgos laborales.

La respuesta de la hoja de ruta estatal (Ministerio de Sanidad, 2025)

La Hoja de ruta trabajo y salud mental para las administraciones sanitarias en Espafa

propone tres herramientas concretas para cerrar esta brecha:

14
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1. Hstoria clinica con perspectiva laboyal preguntar siempre por las condiciones de

trabajo en la consulta;
2. ko de Caodigos Z de la €18 para codificar factores laborales que afectan a la salud;

3. Gomunicacion de sospecha de origen laboral siempre con consentimiento informado

de la persona trabajadora.

1.1. Factores de riesgo psicosocial predominantes en el entorno laboral

espanol

El INSST, las Encuestas Europeas de Condiciones de Trabajo (EWCS), la encuesta
ESENER 2024 y el Grupo de Trabajo de Riesgos Psicosociales y Salud Mental del CNSST
(2024) identifican un patron consistente de factores de riesgo en el entorno laboral

espafiol:

n Carga de trabajo excesiva y ritm&levadas demandas cuantitativas sin margen de
recuperacion. El 44 % de las personas trabajadoras de la UE declara estar expuesto
a una gran presion de tiempo o sobrecarga de trabajo; en Espafia, ese porcentaje
asciende al 49 % (OSH Pulse 2025;8HA). E28 % de la poblacion trabajadora
declara sufrir estrés en el trabajo (ESENER / ENCT). Mas del 25 % de los trabajadores
de Europa padecen un estrés laboral excesivo, y cerca del 80 % de los mandos se

muestran preocupados por el estrés laboral (Parlamentogeo, 2021).

n Bajo control y autonomiaescasa capacidad de decision sobre el propio trabajo,
especialmente en sectores de servicios con alta segmentacion de tareas. El 34 % de
las personas trabajadoras europeas denuncia la falta de recompensa por sus
esfuerzos, y el 17 % sefiala falta de autor@osobre el ritmo o los procesos de trabajo

(OSH Pulse 2025, EOSHA).

n Inseguridad laboral y precariedad contractualEspafia mantiene tasas de
temporalidad elevadas que alimentan la incertidumbre crénica como factor de riesgo
psicosocial. El alto nivel de inseguridad laboral percibida aumenta en un 61 % las
posibilidades de padecer depresion, en un 77 % las de ansiesadny51 % las de
suicidio (Comité Economico y Social Europeo, 2023). Espafia es el segundo pais de la

UE con mayor nivel de inseguridad laboral percibida (UGT, 2025). El 23 % de los

15
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trabajadores y trabajador@&spafioles cree que podria perder su empleo en menos
de seis meses (OSH Pulse 2025).

Liderazgo inadecuado:estiios de mando agresivos o0 ausentes; falta de
reconocimiento y comunicacion deficiente. ElI 29 % de las personas trabajadoras
europeas sefiala la mala comunicacién o cooperacién dentro de su organizacion

como fuente de malestar (OSH Pulse 2025@32HA).

Digitalizacion y tecnoestrés: gestion algoritmica del trabajo, conectividad
permanente, ausencia de desconexion real, ciberacoso. En la UE, el 48 % de las
personas trabajadoras declara que el uso de tecnologias digitales determina la
velocidad o el ritmo de su trabajo; el 30 % afiroelgs obliga a trabajar de forma
aislada y el 28 % que supone un aumento de su carga de trabajo (OSH Pulse 2025,
EUOSHA). Factores emergentes documentados a partir del CERMI 2024 y CNSST
2024.

Violencia y acoso:aproximadamente el 23 % de las personas empleadas en el
mundo ha experimentado violencia y acoso en el trabajo (OIT, 2022). En Europa, el 21
% de las personas trabajadoras en Espafia reporta haber estado expuesto a violencia
o abuso verbal por parte de diies, pacientes o alumnos, y el 10 % declara haber
sido victima de acoso o intimidacién en el trabajo, porcentajes por encima de la media
europea (OSH Pulse 2025, B)$HA). El sistema DELT@ registrd 4.916 accidentes
laborales por dafio psicolégico derivadi® agresiones y amenazas en 22124

(INSST, 2025). El acoso sexual y por razén de sexo afecta de forma desproporcionada

a las mujeres.

Doble presencia:especialmente en mujeres, la incompatibilidad entre demandas
del trabajo remunerado y trabajo de cuidados no remunerado constituye un factor de
riesgo especifico. Las mujeres tienen mas probabilidades de enfrentarse a
situaciones de alta velocidad o ritrde trabajo, interrupciones frecuentes y mayor
carga emocional, especialmente en profesiones de atencién sanitaria y educacion
(EWCS, 2024).
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n Teletrabajo: aunque facilita la conciliacién, genera riesgos de aislamiento,
intensificacion del trabajo, difuminacion de limites horarios y pérdida de apoyo social
(CNSST, 2024). Solo el 3 % de los trabajadores de la UE teletrabaja a tiempo
completo, el 9 % en modaéd hibrida y el 16 % de forma ocasional (EWCS, 2024 /
OSH Pulse 2025).

n Largas jornadas laboraledas jornadas de 55 horas semanales o0 mas incrementan
las posibilidades de padecer depresion en un 14 % (Ministerio de Sanidad, 2025) y se
asocian a un aumento significativo de la mortalidad cardiovascular (OMS/OIT, 2021).
En Espafia, el 51 % de los trabayjas trabaja entre 35y 40 horas semanales, aunque

los hombres registran tasas mas elevadas de jornadas prolongadas (EWCS, 2024).

Solo ell2 % de las empresas espafolagienta con programas de bienestar emocional
para sus empleados/as, a pesar de que el bienestar es identificado como factor
determinante de la satisfaccion y retencion del talento (UGT, 2024). Esta brecha entre
necesidad y respuesta empresarial es el espae oportunidad que esta guia pretende

contribuir a cerrar.
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1.2. Marco normativo estatal aplicable

El marco normativo que condiciona cualquier intervencién empresarial en salud mental

en Espafia es amplio, multinivel y en evolucion acelerada. La siguiente tabla sistematiza

los instrumentos mas relevantes:

Norma / Instrumento

Ambito

Relevancia clave para salud mental laboral

Ley 31/1995, de
Prevencion de Riesgo:s
Laborales (arts. 14, 15,

16, 22, 25)

Estatal

Obligacion de evaluar riesgos psicosocia
vigilancia voluntaria de la salud con proteccién
confidencialidad;

proteccibn de trabajador

sensibles

Real Decreto Legislativa Estatal Derecho a la proteccién eficaz en SST; dignid
2/2015 (Estatuto de los intimidad en el trabajo

Trabajadores, art. 4.2.d)

Ley 15/2022, integral Estatal Amplia proteccién frente a discriminacion |
para la igualdad de tratc estado de salud y discapacidad; refuerza dilige
y no discriminacién empresarial en decisiones de empleo

RGPD (Reglamento Ul UE/Estatal Datos de salud mental = categoria espec
2016/679) y LOPDGDL minimizacion, finalidad, base juridica; guia AEP
(Ley Organica 3/2018) relaciones laborales

Criterio Técnico Estatal Reconoce estrés, sobrecarga y factol
104/2021 (ITSS, Riesgo: psicosociales como riesgos laborales; estable
Psicosociales) exigencias y posibles sanciones

Estrategia de Salud Estatal Triple enfoque: proteger (reducir riesgos), prom
Mental del SNS 2022 (medidas organizativas) y tratar. Lugar de tra
2026 (Ministerio de como espacio clave

Sanidad)

Estrategia Espafiola de Estatal Linea especifica de 'accion especial en salud me

SST 20232027 (Linea
2.6)

y riesgos psicosociales’; identificacion de buel

practicas empresariales
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Norma / Instrumento Ambito

Relevancia clave para salud mental laboral

Hoja de ruta trabajo y Estatal
salud mental (Ministerio
de Sanidad, 2025)

Plan Estratégico de Andaluz
Salud Mental y
Adicciones de Andalucia
(PESMAA) 2024-2028

Decreto 77/2008 Andaluz
(Ordenacién de
dispositivos de salud

mental, BOJA)

Ley 4/2017 de Emplea Andaluz

Publico de Andalucia

ODS ONU: Objetivo < Internacional

(Salud y Bienestar) y
Objetivo 8 (Trabajo

Decente)

Nota: En 2024 se abrié una mesa de dialogo social para la reforma de la Ley 31/1995. Uno

de los ejes centrales es la adaptacion de la prevencion de riesgos a las nuevas formas de

Historia clinica con perspectiva laboral; codigo:
comunicacion de sospecha con consentimier

vigilancia epidemioldgica laboral

Datos epidemiol6gicos andaluces; 53 psicologos
en AP; coordinacion  sanitar@upacional,

prevencion del suicidio

Red de recursos de salud mental en Andalu
USMC como puerta de entrada; pe

multidisciplinar

Reserva especifica del 1% para personas
enfermedad mental dentro del cupo

discapacidad; sefal normativa frente a exclusior

Atenciéon a salud mental como objetivo soc
empleo inclusivo, decente y seguro como pala

de bienestar

trabajo y el refuerzo del abordaje especifico de riesgos psicosociales.
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1.3. Estrategias y programas estatales de referencia

El entorno laboral espafiol cuenta con un ecosistema de estrategias y programas

publicos que articulan el marco de actuacion para las empresas:

{1 Estrategia de Salud Mental del Sistema Nacional de Salud 262226

El Ministerio de Sanidad identifica el lugar de trabajo como espacio clave de promociony
prevencion. Establece un triple enfoque: proteger la salud mental reduciendo factores de
riesgo psicosocial; promoverla mediante medidas organizativas y de cahtjliatatar

los problemas independientemente de su origen. Esta estrategia constituye el marco

nacional de referencia con el que las intervenciones empresariales deben ser

coherentes.

1 Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 20037

El Ministerio de Trabajo y Economia Social incluye en esta estrategia una linea de
actuacion propia (Linea 2.6) sobre accion especial en salud mental que contempla:
identificar causas laborales de depresién/ansiedad con incapacidad laboral; reconocer
empresas con buenas practicas en salud emocional; poner a disposicion de las
empresas procedimientos que faciliten la empleabilidad y el retorno al trabajo tras una
enfermedad mental; y estudiar la influencia de factores psicosociales en el riesgo para la

saludmental.

1 Hoja de ruta trabajo y salud mental (Ministerio de Sanidad, 2025)

Documento técnico dirigido a administraciones sanitarias que establece el modelo de
integracion entre atencién primaria, salud mental y prevencién de riesgos laborales. Sus
propuestas de historia clinica con perspectiva laboral, cédigos Z y comunicacion de
sospecha con consentimiento son directamente aplicables a los circuitos de derivacion

gue las empresas deben establecer.
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9 Criterio Técnico 104/2021 de la ITSS

Este criterio de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social reconoce los riesgos
psicosociales como riesgos laborales exigibles, establece nuevas obligaciones para las
empresas en su identificacidn, prevencion y gestion, e introduce posibles sanci@nes par

las organizaciones que no cumplan. Representa la principal herramienta de exigibilidad

administrativa del marco preventivo en materia psicosocial.

9 Plan de Accion de Salud Mental 2028027 (Ministerio de Sanidad)

El Ministerio de Sanidad ha aprobado el Plan de Accién de Salud MentaD2@26on

8 lineas estratégicas, entre las que se incluye especificamente 'Salud mental y trabajo'.
Entre sus acciones destacadas: elaboracion de una guia para identificar peotdeema
salud mental relacionados con el trabajo, con especial atencion a los profesionales
sanitarios; y fortalecimiento de la Red Espafiola de Empresas Saludables para promover

entornos de trabajo que prevengan el malestar psicoldgico.

9 Plan de Accion para la Prevencion del Suicidio 202827

El Ministerio de Sanidad integra el entorno laboral como espacio de deteccion,
prevencion y posvencidkil suicidio es la primera causa de muerte no natural en Espafia
y con una media de 11 personas alydig la primera causa de muerte entre los 15y 29
afios. En 2024 se registraron 3.846 muertes provisionales por suicidio, con un descenso
del 6,6 % respectal afio anterior (INE / UGT, 2025). El abordaje en el ambito empresarial

requiere protocolos especificos de posvencion y criterios de comunicacion responsable.

El plan incluye acciones especificas para el entorno laboral: evaluacion de la inclusion de
la prevencion de la conducta suicida en los programas de prevencion de riesgos laborales
(accién 4.7), mejora de la prevenciéon de riesgos psicosociales laboredé®n(4.8) y
promocion de la salud mental en el entorno laboral mediante el fortalecimiento de la Red

Espafiola de Empresas Saludables (accion 4.9).
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2. DESAFIOS ETICOS EN LA GESIDE LA SALUD MENTAL LABORAL

Una guia estratégica aplicable a empresas andaluzas debe asumir que la salud mental
laboral se gestiona en zonas grises, no en esldéganes. Los dilemas éticos emergen cuando
se cruzan obligaciones preventivas, poder organizativo y datos sensibles. Ignorarlos

los elimina; los convierte en riesgos legales, reputacionales y humanos.

La siguiente tabla recoge los principales dilemas éticos, sus riesgos y el principio

operativo recomendado:

Dilema ético Riesgo si se gestiona mal Principio operativo

recomendado

Confidencialidad vs. deber Divulgacion del diagnostict La empresa gestiona trabajo;
de proteccion discriminacién; pérdida d sistema sanitario gestion
confianza en los canales diagnésticos. Solc

conclusiones de aptitud ¢

empleador (art. 22 LPRL)

Consentimiento informado Consentimiento bajo presidr Separar momentos y canale

real vs.Coercitivo. uso defensivo de informacic (clinico vs. laboral); nunc
clinica solicitarlo desde el mand
directa

Discriminacion directa, Exclusion de proyectos, peore Auditorias de sesgo €
indirecta y por asociacion  turnos, microexclusiones seleccién/promocion + cang

comentarios estigmatizantes de queja seguro + Ley 15/20z

Vigilancia y  bienestar Vigilancia invasiva; tratamien Datos solo agregado:t

algoritmico (apps, analitica, indiscriminado  de  dato: anénimos/seudonimizados;

wearables). sensibles de salud finalidad preventiva colectivi
EIPD previe
(RGPD/LOPDGDD/AERD)
Responsabilidad Medicalizar problema: Si el origen probable ¢
empresarial vs. deriva organizativos; perpetuz organizativo, la intervencic
clinica. causas; respuesta sintomatic principal es organizativa, no |
insuficiente taller de mindfulness
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2.1. Principios éticos transversales

Mas alla de los dilemas concretos, la gestion ética de la salud mental laboral se asienta
sobre cinco principios transversales que deben quedar explicitamente incorporados en

cualquier politica empresarial:

n Beneficencia y no maleficencida intervencion debe buscar el bienestar de la

persona y no ocasionar dafio (estigma, pérdida de empleo, exposicion
diagndstica).

n Autonomia y voluntariedagbarticipacion en programas, revisiones y canales

debe ser genuinamente voluntaria, sin incentivos que produzcan coercion.

n Justicia y equidadas medidas deben alcanzar a toda la plantilla, con especial

atencién a quienes tienen mayor vulnerabilidad o menor poder.

n Confidencialidad operativaseparacion nitida entre canal clinico y canal de

gestién; el empleador solo recibe conclusiones de aptitud, nunca diagnésticos.

n Proporcionalidad y pertinencies herramientas de medicién y apoyo deben ser

adecuadas a la finalidad preventiva colectiva, no a la evaluacion individual.

23



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

2.2. Ejemplos de dilemas frecuentes y respuesta ética

Los siguientes escenarios ilustran la aplicacion practica de los principios anteriores en

situaciones concretas:

Escenario 1y Trabajador/a comunica ansiedad y solicita cambio de turno; €

mando pide informe del psicélogo/a

Respuesta ética: activar la adaptacion razonable basandose en la limitacién fun
declarada, sin requerir diagnéstico. Si existe vigilancia de la salud, el canal debe
médico/a del trabajo, que emitira conclusién de aptitud con medidas pregen

Fundamento: art. 22 LPRL,; principio de confidencialidad operativa.

Escenario 2y La empresa quiere implantar una apge bienestar que monitoriza

suefio/animo y vincularla a incentivos

Respuesta ética: voluntariedad estricta sin incentivos coercitivos; Evaluacio
Impacto en la Proteccion de Datos (EIPD) previa; prohibicién de uso de datos
individual; transparencia total; minimizacioén de datos. Fundamento: RGPD; LOPI

Guia APD relaciones laborales.

Escenario 3y Tras un suicidio consumado en la empresa, circulan rumores sobt

responsables

Respuesta ética: activar protocolo de posven¢a@municacion responsable, apoy:
a equipos y familiares, derivacion). Revisar factores de riesgo organizativ
basqueda de culpables. Fundamento: Plan de Accion Prevencion del Suicidio
2027; PESM#\; Guias de posvencién OMS.
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Escenario 4y La empresa lanza encuestas de clima frecuentes y analiz

resultados por equipo y mando

Respuesta ética: datos solo agregados por unidades de tamarfio suficiente (min
10 personas); seudonimizacion; finalidad preventiva exclusiva; informar clarar

del uso. Fundamento: principio de minimizacion (RGPD); criterios AEPD.
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3. PROPUESTAS PARA LA REDUCCIONLRESTIGMATIZACION DE
LAS SALUD MENTAL EN EL ENTORNO LABORAL

Reducir el estigma no es una accion de imagen corporativa: es una intervencion
preventiva de primer orden. La evidencia demuestra que el estigma retrasa la busqueda
de ayuda, favorece la ocultacion del malestar, incrementa la duracion de las bajas y

reducela eficacia de cualquier otra intervencion.

La distincién entre estigma publico (actitudes del entorno), autoesigtadorizacion

de estereotipos por la persona afectada) y estigma estructural (normas y practicas
organizativas discriminatorias) es fundamental para seleccionar las intervenciones
adecuadas. Una politica de salud mental efectiva debe actuar sobrerelas t

dimensiones.

3.1. Evidencia sobre intervenciones antiestigma

La evidencia internacional converge en que el estigma no se reduce con carteles ni
campafias puntuales: cambia cuando se transforman normas sociales, competencias
del liderazgo y disefio organizativo. Las directrices de la OMS (Mental health at work,

2022) dentifican tres niveles de intervencion:

n Organizacional cambios en la organizacidon del trabajo que eliminan

discriminacion estructural.
n Interpersonalformacion a mandos y trabajadores/as; contacto estructurado con
personas con experiencia vivida.
n Individual apoyo psicoldgico, retorno al trabajo gradual, ajustes razonables.
Las guias patronales de referencia del proyecto (CEOE 2024; CECAM; CEOE CYL 2024;
CERMI 2024) coinciden en sefialar que el punto de partida es la cultura organizacional: si

el/la mando no ejemplifica apertura hacia la salud mental, es muy dificil queslaisgze

trabajadoras usen cualquier canal de apoyo disponible.
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3.2. Tabla de iniciativas prioritarias antiestigma y de apoyo psicosocial

La siguiente tabla recoge las iniciativas prioritarias con mayor evidencia de impacto,

clasificadas por objetivo, fundamento, escalabilidad e indicadores de éxito:

Iniciativa / medida

Objetivo

Fundamento

Escalabilidad

Indicadores

de éxito

Politica de salud
mental
antidiscriminacion

(ajustes razonables)

Formacién a mandos
en mental health

literacy y derivacién

Formacion a plantilla

sobre mitos, lenguaje

y apoya

Intervenciones  con
contacto (testimonios

seguros, role models)

Reglas

revelar

Cortar estigma

en el punto
critico

(liderazgo)

Normalizar,
reducir
estereotipos vy

autoestigma

Reducir estigme
por
humanizacion

norma social

y reducir miedo ¢ 22; Ley 15/2022 grandes)

deber preventivc
y no

discriminacion

OMS Directrices Alta
2022; mejora
deteccién y

apoyo temprano

OMS; eficaz Alta
cuando

acompafa

medidas

organizativas

Mecanismo Mediaalta
robusto;

voluntario y

protegido (OMS)

claras Ley 31/1995 art. Alta (pymes y % plantilla que

conoce
politica;
percepcion
seguridad

psicolégica

% mandos
formados;
derivaciones
tempranas;
reduccion
conflictos

escalados

Cambio
actitudes
(encuesta);
intencion  de

pedir ayuda

%
participantes;
cambios
actitudinales;
solicitudes de

apoya
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Iniciativa / medida

Fundamento

Objetivo

Escalabilidad

Indicadores

de éxito

Evaluacién y redisefic Prevenir

del trabajo

control, turnos, rol).

Protocolo de acoso y Evitar

violencia

ciberacoso).

Ruta de apoyo Y Facilitar

derivacion

recursos

internos/externos).

Programa

bienestar

(carga, origen;

(incl. cronificacién

grupal Apoyo
emocional medicalizador y GRUSE

(GRUSE /talleres)

er Hoja de ruta

reducil estatal

riesgo (Ministerio  de
psicosocial Sanidad, 2025)
estructural OMS

Previene dafic
y psiquico; Ley
victimizacion 15/2022;
Criterio Teécnicc
104/2021 ITSS

secundaria

ayude Red de saluc

(mapa sin pasar por e mental andaluze

manda (SAS); atencior

primaria

no Programa

(Junt

desarrollo  de Andalucia);

habilidades evaluacion  de
impacto
disponible

Apoyo al retorno al Evitar recaidas OMS Directrices

trabajo (RTW)
baja por

psiquica

causa segura

tras reincorporacion 2022;
componente
clave de

intervencion

Media

Alta

Alta

Media

Alta

Reduccion
sobrecarga;
rotacion;
incidentes
violencia;

absentismo

Tiempo de
resolucion;
satisfaccion
del proceso;

reincidencia

Uso de
recursos;
tiempos de
acceso;
percepcién de
utilidad

Asistencia;
cambios en
ansiedad
autopercibida;
reduccion

consultas

Recaidas 2
3/6/12 meses;
duracion
media bajas;

satisfaccion
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Iniciativa / medida Objetivo Fundamento  Escalabilidad Indicadores
de éxito
Campafas internas Cambiar norme OMS; eficaces Alta Alcance;
sostenidas + lenguaje cultural; reducir cuando no recuerdo;
inclusivo estigma sustituyen indicadores de
cotidiano cambios clima
organizativos organizacional
Protocolos de crisis y Respuesta ética Plan de Accior Mediaalta Tiempo
posvencién reduccion Prevencioén activacion;
(suicidio/autoagresié contagio, apoyc Suicidio 2025 derivaciones;
n) a equipos 2027 (Min. ausencia
Sanidad); rumorologia
PESMAA
Check-up ético de Prevenir RGPD; Alta Cumplimiento
datos en bienestar vigilancia LOPDGDD; Gui RGPD;
(encuestas, apps, invasiva y dafc AEPD relacione: confianza;
analitica) por datos laborales participacion
sostenida

29



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

3.3. Métricas de impacto recomendadas (nucleo minimo)

Para evitar que el antiestigma se convierta en 'marketing emocional’, se recomienda

medir cuatro familias de indicadores con periodicidad al menos anual:

n Clima y seguridad psicologicancuesta especifica de seguridad psicologica (ej.

escala de Edmondson); percepcion de apoyo del mando.

n Busqueda de ayudauso de canales disponibles (derivaciones tempranas,

consultas confidenciales, programa de asistencia al empleado/a si existe).

n Consecuencias organizativaguracion media de bajas por trastornos mentales;

tasa de rotacion voluntaria; conflictos escalados; incidentes de acoso.
n Equidad diferencias de los indicadores anteriores por sexo, edad, tipo de

contrato, turno y territorio.

Esta aproximacion es coherente con la recomendacion de la Hoja de ruta trabajo y salud
mental (Ministerio de Sanidad, 2025) de mejorar vigilancia y datos agregados para

orientar politicas preventivas eficaces.
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4. PROPUESTAS DE ACCESIBILIDAD Y EQUIDAD EN LA
TRANSFERENCIA E IMPLANTACION DE MEDIDAS

El mayor riesgo de cualquier estrategia disefiada para empresas grandes en entornos
urbanos es que fracase precisamente donde mas es necesaria: pymes, empleo rural,
economia estacional (turismo, agricultura, hosteleria) y sectores con alta carga

emocional ¢anidad, servicios sociales, transporte, educacion).

La equidad no es un afiadido opcional: es un requisito de efectividad. Una medida que no

llega a quien mas la necesita no solo no reduce desigualdad, sino que puede ampliarla.

4.1. Barreras de acceso mas frecuentes y sus soluciones

Pymes: paguete minimo viable (PMV) y escalado modular

En pymes, el obstaculo habitual no es la falta de voluntad sino de tiempo, roles hibridos
y acceso desigual a servicios externos. Se propone un Paquete Minimo Viable (PMV) con

cinco componentes escalables:

n Politica breve gpractica de salud mental {2 paginas) adaptada al tamafio.

n Evaluacion de riesgos psicosociales proporciofraktodologia validada vy

simplificada).

n Formacién cortg4-8 horas)al mando/propietario/adeteccion, conversacion,

derivacion.

n Canal de apoyo y derivaciGmapa de recursos externos (SAS, AP, USMC, lineas
de apoyo).

n Protocolo basico de cris{sina pagina; qué hacer; a quién llamar).

Este enfoque se alinea con el principio de integracién de la prevencién en la gestion de la
empresa (art. 16 LPRL) y con la orientacion explicita del IAPRL/LARPSICO hacia las

pymes andaluzas.
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Brecha rural/urbana: acceso, confidencialidad y recursos disponibles

En entornos rurales y pequefias poblaciones, el estigma y la falta de anonimato son
barreras reales. La red sanitaria existe, pero el acceso puede ser mas lento. Se

recomienda:

n Teleapoyo y derivacion asistideanal Unico + acuerdos con la red sanitaria

andaluza (entrada por atencion primaria), preservando confidencialidad.

n Coordinacion con las 53 psicdlogas/os de atencion primaria del PBESHA

pueden actuar como referentes territoriales para empresas.

n Materiales digitales de facil accesqguias, rutas de derivacion, contactos de

emergencia.

Perspectiva de género

Los indicadores poblacionales andaluces muestran diferencias significativas por sexo en
descanso suficiente y felicidad autopercibida. En el entorno laboral, estas desigualdades
se amplifican por la doble presencia (carga de cuidados no remuneradajegas&m
ocupacional, la brecha salarial y el mayor riesgo de violencia de género. Las medidas

deben incorporar:

n Meétricas desagregadas por sexo en todos los indicaderema, absentismo y

rotacion.

n Medidas de conciliacion real y corresponsabiligad no penalicen el desarrollo

profesional.

n Protocolos de violencia y acoso con perspectiva de gé(iszp Orgéanica
10/2022).
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Diversidad cultural e inmigracion

Las barreras para personas migrantes no son solo lingiisticas: incluyen miedo (por
situacién administrativa), desconocimiento de derechos y experiencias previas de

discriminacion. Se recomienda:

n Materiales en lectura facil y multilingi{@ésabe, rumano, inglés como minimo en

Andalucia).

n Mediacion cultural cuando sea necesamspecialmente en sectores como la

agricultura.
n Mensajes explicitos de no represal@herentes con el marco de igualdad de

trato (Ley 15/2022).
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4.2. Tabla comparativa de medidas de accesibilidad y equidad

Medida de

equidad

Problema que Barreras

resuelve tipicas

Recomendacion Indicadores

practica

PMV

pymes.

Teleapoyo
derivacién

asistida.

Materiales en
lectura facil y

multilingtes.

Métricas
desagregadas
(sexo/edad/con
trato/territorio) .
Priorizacion
sectores de alta
carga

emocional.

para Falta

capacidac No tenemos
técnicay tiempo RRHH; miedo :

costes

Brecha Anonimato,
rural/tiempos de conectividad,

accesa confianza

Exclusion por Estigma; baje

idioma/cognicion alfabetizaciéon

sanitaria
Desigualdad Falta de datos
oculta miedo a

etiquetar
Riesgo  elevad« Normalizacién

(sanidad/servicios del malestar
sociales/transport (‘esto es asi.)

e).

Politica breve - % pymes

formacionexpress a adheridas;

mando +  ruta implementacié
derivacién +n en 90 dias
evaluacion percepcion
proporcional utilidad

Canal Unico + Tiempo haste
acuerdos con rec primera
sanitaria (AP atencion; uso
preservando por zonas
confidencialidad rurales

Adaptar Comprension

comunicacion y (tests);

consentimiento; participacion

reforzar apoyc mantenida
social
Medir sin identificar Brechas en
agregados; actua clima,
sobre brechas absentismo,
rotacion
Redisefo Incidentes;
carga/turnos + bajas;
apoyo a mandos - encuestas
protocolos de carga
violencia emocional
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Medida de Problema que Barreras Recomendacion Indicadores
equidad resuelve tipicas practica
Intervencion Aislamiento, Falta de Formacion y Autoevaluacio
especifica en inseguridad, alt¢é cobertura herramientas n riesgo; usc
auténomos. responsabilidad  preventiva especificas; recursos;

comparable coordinacién  con estrés

SST autopercibido
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5. JUSTIFICACION EMPRESARIAL Y SOCIAL: NECESIDAD Y VIABILIDAD

La justificacion de esta guia no puede basarse Unicamente en argumentos morales o en
el cumplimiento normativo, aunque ambos son necesarios. Para que una estrategia de
salud mental alcance los presupuestos de direccidon y se implante de forma sostenible,

debe articular un caso de negocio con ética incorporada.

5.1. La necesidad: magnitud del problema

Los datos de necesidad son incuestionables y provienen de fuentes de primer nivel:

n Datos globales12.000 millones de dias de trabajo perdidos al afio por depresion

y ansiedad; coste de 1 billon de ddlares en productividad (OMS, 2022).

n Datos europeoslos costes asociados a la mala salud mental superan el 4% del

PIB anual en paises UE/UK, incluyendo gasto sanitario y pérdidas laborales

(OCDE, citado por Consejo UE, 2024).

n Datos estatalesEn 2024 se registraron en Espafa 671.618 bajas laborales
vinculadas a problemas de salud mental, la cifra mas elevada desde 2016. Los
datos parciales de 202% correspondientes a los siete primeros meses/a
alcanzan las 420.783 bajas, lo que anticipauwevo récord al cierre del ejercicio.

(Infobae, 2024).

n Datos andalucestasa de suicidio 2023 superior a la media nacional; gradientes

de bienestar emocional por sexo, edad y estudios que se expresan en el trabajo
(PESMAA; EAS 2023).

n El numero de trabajadores en baja laboral simultdnea superd 1,24 millones al

cierre de 2025el doble que antes de la pandemia, con las bajas vinculadas a
problemas de salud mental ganando peso especialmente por su mayor duracion

y recurrencia.
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5.2. La viabilidad: retorno de inversion

La evidencia sobre retorno de inversién es sélida y creciente:

n Retorno cuadruple (4:1) en tratamiento eficaz de depresion y ansptachda

dolar invertido, 4 dolares de retorno en salud y capacidad laboral (OMS, 2016).

n Retorno empresarié@Deloitte UK, 2022): |la serie 'case for investment' reporta una

media de £5 por cada £1 invertida en salud mental en el trabajo.

n ROI de programas preventivda guia CERMI 2024 y las guias patronales de

referencia del proyecto documentan mejoras significativas en satisfaccion,
productividad y retencion cuando se implementan programas estructurados de

bienestar psicosocial.

¢, Como calcular el ROI sin autoengafiarse?

No es metodoldégicamente correcto trasladar directamente el ROI britanico
realidad andaluza. Lo responsable es usar esos valores como rango de plausib
modelizar con datos propios. Un modelo minimo debe incluir: (a) costes direct
dias de ba IT, sustituciones, horas extra, siniestraligad(b) costes indirectog
presentismo, conflictos, pérdida de calidad (c) beneficios esperablgs reduccion
de duracién media de bajas, mejora de clima, disminuciéon de rotacidon evi
Metodologia reamendada: medir linea base 3 mesgdntervenir 69 mesesd

reevaluar a 12 meses.
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5.3. Viabilidad: qué hace que funcione y qué lo impide

La evidencia disponible en el contexto espafiol es clara en un punto que conviene
subrayar antes de entrar en los factores concretos: la mayoria de las iniciativas que

fracasan no lo hacen por falta de intencion, sino por falta de disefio.

Espafia acumula ya suficiente experiegici@nto en el &mbito preventivo a través del
INSST vy los servicios de prevencion, como en el empresarial a través de programas de
bienestar de distinto alcange para identificar con bastante precision qué condicsone

determinan el éxito y cuales condenan una intervencion al papel.

El contexto importa: un pais donde solo el 12 % de las empresas cuenta con programas
estructurados de bienestar emocional, donde el Criterio Técnico 104/2021 de la ITSS ha
elevado la exigencia inspectora en materia psicosocial, y donde la reforma de la Ley

31/1995 esta sobre la mesa del didlogo social, no es un contexto neutral.

Las empresas que actlan ahora con rigor no solo protegen a su plastlladelantan

a una exigencia regulatoria que se esta endureciendo. Las que se limitan a lanzar
campafias de concienciacién sin tocar las condiciones de trabajo estan, en el mejor de

los casos, perdiendo el tiempo; en el peor, generando una falsa sensacién de seguridad

gue disuade intervenciones reales.

Factores de éxito

n Gobernanza claray compartiddRL + RRHH + Direccién + Representacion Legal

de Trabajadores/as.

n Intervencion no reducida a formaciomcluir siempre mejoras organizativas

(carga, roles, turnos, reconocimiento).

n Confidencialidad reaki la plantilla no confia en que sus datos estan protegidos,

no usa los canales.

n Actuacion sobre condiciones de trabajo: no solo sintgnsasel origen es

organizativo, la intervencion principal debe ser organizativa.

n Adaptacion al tamafo y territori®MV para pymes, teleapoyo para entornos

rurales, atencion a sectores de alta exposicion.
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Causas frecuentes de fracaso

n Usar la salud mental como herramienta de control (‘quién estd mal’).
n Lanzar sin recursos de derivacion ni acuerdos con la red sanitaria.
n No adaptar el enfoque a pymes y territorios rurales.

n Medir solo actividades (charlas impartidas) y no resultados (cambio en clima,

reduccion de bajas).

n Lanzar campafas puntuales sin transformar condiciones organizativas.
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5.4. Sefiales de futuro que afectan a Andalucia

El contexto regulatorio europeo se mueve hacia mayor exigencia en materia de salud
mental en el trabajo. EI Parlamento Europeo trabaja en propuestas hacia requisitos
minimos europeos sobre riesgos psicosociales. Para Andalucia, esto supone que una
estratega robusta debe dejar trazabilidad: evaluacion documentada, planificacion

preventiva, acciones implementadas y resultados medidos.

Adicionalmente, la digitalizacion del trabajo y la inteligencia artificial introducen nuevos
vectores de riesgo psicosocial (gestion algoritmica, tecnoestrés, pérdida de autonomia,
ciberacoso). En la UE, ya el 12 % de las personas trabajadoras utikmai¢eas de
inteligencia artificial en su trabajo, y el 48 % declara que las tecnologias digitales
determinan la velocidad o el ritmo de su actividad (OSH Pulse 2025 / EWCS 2024). La
monitorizacion constante y las decisiones algoritmicas sobre el trahsgdep
deshumanizar las relaciones laborales y generar serios problemas de salud fisica y
mental (UGT, 2025). Cualquier estrategia con vocaciéon de futuro debe incorporar estos

elementos, como ya recoge la guia CERMI 2024.

El cambio climatico aflade otra dimension emergente: el 50 % de las personas
trabajadoras espafolas teme que los problemas relacionados con el cambio climético
puedan afectar a su seguridad y salud en el trabajo, el segundo porcentaje mas alto de la
UE (OSH Pulse 262 EUOSHA). La exposicion a calor extremo, la degradacion de la
calidad del aire y los fenbmenos meteorologicos extremos generan efectos directos e
indirectos sobre la salud mental de las plantillas, con especial impacto en sectores al aire

libre como laagricultura y la construccién.
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6. FUENTES CONSULTADAS

- UGTy Informe Salud Mental y Trabajo, 2025

- OSH Pulse 2025, EOSHA

- INSSTy Jornada técnica octubre 2025

- Ministerio de Sanidagd Hoja de ruta trabajo y salud mental, 2025

- Plan de Accion de Salud Mental 26287

- Plan de Accion para la Prevencion del Suicidio-2029

- EWCS 2024, Eurofound

- Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciprfesrtal deTransparencia INE
- Mutua Navarra

- Barémetro Absentismo 2024

- Parlamento Europeo

- Informe salud mental mundo laboral digital, 2022

- OMSy Directrices salud mental trabajo, 2022

- OMS/ Mental Health at Work Fack Sheet, 2024

- Comité Econdémico y Social EuropgoDictamen Trabajo precario y salud mental,

2023.
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2. EXPERIENCIAS EMPRESARIALES DE EXIT(

42



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

INDICE

1. Introduccién.

2.1. 21 Experiencias andaluzas: el nucleo de esta Guia.

2.2.

2. 21 experiencia andaluzaBuenas practicas en salud mental).

1. bofost* Espafia,
2. CivicaSoftware

3. Coaching Airlines
4. COVAP .

5. Coviran

6. CulliganWater Spain

7. Formacion Universitaria

8. Fussiona
9. Hitachi Energ$gpain

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Hotel Casa 1800

llunion Hote Hotel Alcora
Inés Rosales

LappLabels & Flexible Packaging
Leroy Merlin

Mahou San Miguel

Metro Malaga
OpeWVebinas.

Optima Facility

Platicosur

Simur Europe

Tiet Technology

43



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

1. INTRODUCCION

Si el primer apartado responde al por quél marco conceptual, la evidencia y la
obligacion normatiwa, este responde al como: 21 experiencias empresariales
andaluzas que convierten los principios en préctica y la intencion en resultados

medibles."

El bienestar en el trabajo no es un gasto. Es una inversion con retorno
medible, y estas paginas lo demuestran.

1. 21 experiencias andaluzas: el nucleo de esta Guia

El segundo eje de esta Guia son 21 experiencias empresariales de éxito en Andalucia.
Empresas de distintos tamafos y sectores que han dado pasos concretos y medibles en

la proteccién del bienestar emocional de sus plantillas.

No son casos ideales ni situaciones excepcionales. Son empresas reales, con recursos
realesy a veces muy limitadgs, que en algiin momento decidieron que la salud mental
de sus equipos forma parte de su modelo de gestién. Y que lo han demostrado con

hechos.

Cada experiencia ha sido documentada con rigor: contexto de partida, medida
implantada, indicadores antes y después, resultados cuantitativos y cualitativos,
factores que explican el éxito y aprendizajes honestos sobre lo que no sali6 como se
esperaba. Naa esta maquillado. La utilidad de estas fichas depende precisamente de

esa honestidad.

La diversidad es deliberada. Hay grandes empresas y pymes. Hay sector industrial,
servicios, educacion y salud. Hay programas ambiciosos con presupuesto especifico y

hay medidas de bajo coste que han generado un impacto desproporcionado. Esa variedad
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es una de las principales fortalezas de esta coleccién: demuestra que no existe una Unica

forma de hacerlo bien, y que siempre hay un modelo aplicable a cada realidad.

2. Qué entendemos por 'buena practica’

En el marco de esta Guia, una buena practica no es simplemente una iniciativa bien

intencionada. Es una intervencion que cumple al menos tres condiciones fundamentales:

i Esta orientada a resultadosParte de un diagnéstico claro y persigue objetivos concretos,

medibles o al menos observables.

I Hademostrado impactoExiste evidencig cuantitativa o cualitativa de que ha producido

un cambio positivo en las personas o en la organizacion.

i Es transferible. Puede ser comprendida, adaptada e implementada por otras

organizaciones, independientemente de su tamafio o sector.

Esta definicién deliberadamente amplia permite incluir tanto programas estructurados y
ambiciosos como medidas aparentemente sencillas que, sin embargo, han generado un
cambio culturalmportante Porque en materia de bienestar, la escala importa menos que

la autenticidad.

3. COmo se han construido estas fichas

Cada ficha ha sido elaborada a partir de entrevistas en profundidad con personas

directivas, responsables de Recursos Humamde Seguridad y Prevencién.

La informacion recogida ha sido procesada, contrastada y sistematizada con un doble
objetivo: por un lado, hacer justicia a la complejidad y singularidad de cada experiencia;
por otro, dotarla de una estructura comun que facilite la comparacioén, la caidorgn

y sobre tody la transferencia.
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Los criterios que han guiado tanto la seleccion de practicas como su documentacion son

los siguientes:

Autenticidad

Iniciativas genuinas, surgidas de la realidad
cada organizacién, no de la presion

aparentar.

i  Rigor documental

Cada practica ha sido documentada cc
criterios homogéneos, facilitando |

comparacion y el aprendizaje.

7 Perspectiva de género

La redaccion y el andlisis incorpore
sistematicamente el enfoque de géner
visibilizando su impacto en el bienestar de |

personas.

Transferibilidad

Cada ficha evalia explicitamente si
practica puede aplicarse en otro
contextos, con qué recursos y bajo qt

condiciones.

Impacto real

Se priorizan las evidencias de camk
concreto: en datos, en clima, e

comportamientos y en cultura organizativ
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4. Como leer y usar las fichas

Cada ficha sigue una estructura homogénea de catorce apartados que recorre el ciclo

completo de una buena practica: desde el contexto organizativo que la hizo posible hasta

los aprendizajes que deja para quienes quieran replicarla.

Acontinuacionse detalla el contenido de cada apartado:

Contexto empresarial

Identificacion de la
iniciativa

Medida implantada

Medicién y seguimiento

Resultados e impacto

Factores clave de éxito

Barreras y aprendizajes

Mensajes clave

Vinculacion e impacto

Clasificacion de la
practica

Testimonio personal

Transferibilidad

Quién hay detras de cada practica: sector, tamafio, ubicacion y pul
de partida.

Nombre, objetivos y razones que motivaron su puesta en marcha.

Descripcion concreta de lo que se hizo, cémo, con qué recursos y
quién.

Indicadores cuantitativos y cualitativos para evaluar el impacto.

Qué ha cambiado, en datos y en percepciones, desde que se
implemento.

Las condiciones que lo hicieron posible y que conviene replicar.

Lo que no sali6 como se esperaba y lo que se haria diferente.

Las ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

Cbémo conecta la practica con compromisos como RSC, diversidad
sostenibilidad.

Etiquetado por ambito de actuacién para facilitar la busqueda.

La voz de quien lo ha vivido, en primera persona.

Valoracién honesta de si puede trasplantarse a otras organizacion:
como.
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Las fichasaparecen por orden alfabéticop estan ordenadas por jerarquia de impacto ni
por tamafio de empresa. La intencion es que cada persona lectora encuentre, en funcion
de su contexto y sus necesidades, las experiencias mas pertinentes para su realidad.
Para facilitar esa busqueda, el apddall de cada ficha incluye una clasificacion por

ambito de actuacion.
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5. A quién va dirigida esta Guia

Esta Guia estd pensada para todas las personas y equipos que, desde posiciones

distintas, tienen influencia sobre el bienegté salud mentadn el trabajo. En particular:

Direccion y equipos de Recursos Humanos
(personas, cultura, talento)

Personas responsables de Prevencién de
Riesgos LaboralesSeguridad y Salud
Laboral

Representacion legal de las personas
trabajadoras

Personas consultoras y agentes de cambio

Pymes y organizaciones en etapas
tempranas

Para identificar practicas replicables que encaje
con la cultura y los recursos de su organizacior

Para encontrar intervenciones concretas en el
ambito de los riesgos psicosociales y la salud
mental.

Para conocer referentes reales que respalden |
negociacién de medidas de bienestar.

Para enriquecer su caja de herramientas con
casos documentados y extrapolables.

Para demostrar que el bienestar no es exclusiv
de las grandes corporaciones.
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6. Una nota sobre perspectiva de género

La salud mental en el trabajo no afecta de igual manera a todas las personas. El género,
la posicién en la jerarquia organizativa, la carga de trabajo doméstico y de cuidados, y las
experiencias de discriminacion o acoso condicionan de forma signifieabienestar

psicologico en el entorno laboral.

Por eso, esta Guia incorpora la perspectiva de género de forma transversal: en el lenguaje
y utilizando denominaciones inclusivas como 'personas trabajadoras’ o 'plantilla’ en
lugar de genéricos masculinos en el andlisis de las practicas documentadas jaen

valoracion de su impacto diferencial.

No se trata de cumplir una formalidad. Se trata de reconocer que una politica de bienestar
que no tiene en cuenta las desigualdades de género no es una politica de bienestar

completa.

Las organizaciones que cuidan a sus personas no lo hacen porque se lo exija la ley.
hacen porque han entendido que es, sencillamente, una forma mejor de trabajar.
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2. 21 EXPERIENCIAS ANDALUZAS DE EXITO (BUENAS PRACTICAS EN
SALUD MENTAL)

A continuacion,se presentan las 21 fichas correspondientes a las buenas practicas

compartidas por las empresas participante en esta Guia.
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FICHA DE BUENA PRACTICA
MAYnl Yt qntiooce!l WxIOAI YNNI ¢cGc¢ctof Uqlinl ¢

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: bofrost* S.A.U. Sector: Distribucién y venta de productc

ultracongelados a domicilio.

Ubicacién: Sede central en Coérdoba Tamarfo:~800 personas en plantilla (contra
Barcelona. 40 centros en toda Espa indefinido en el 9¥8% de los casos).

(incluidos archipiélagos balear y canario)

Afo de implementacion: 2022 (lanzamientc Impulso: Area de Gestion Laboral, Prevenc
de bofrost* Care). Antecedentes desde 2(C y Bienestar, con el respaldo de la Direccior
(evaluaciones psicosociales) y 2020 (apc Personas.

psicolégico COVID19)
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

bofros* Care

Programa 360° de bienestar orientado principalmente a cuidar de la persona y situarl
centro estratégico de la organizacion, como parte de nuestra cultura corpoi
Esencialmente se focaliza en la salud emocional y mental de los equipos quegdartaate

bofrost*, que integra evaluaciones de riesgo psicosocial, apoyo psicolégico perso
formato digital ygratuito, formacion continua, planes de desarrollo, liderazgo saluda
herramientas de vigilancia de la salud. Su filosofia es ver a la persona trabajadora de
holistica: no solo en su ambito profesional, sino en su vida personal, familiacignaim

propia. El programa es de acceso universal, sin limites por rol, coste ni nimero de ses

Sus principales objetivos son:

T Detectar, prevenir y gestionar los riesgos psicosociales y de salud mental en t
organizacion.

T Poner a disposicion de toda la plantilla apoyo psicolégico especializado, anénimo y g
accesible desde cualquier punto de Espafia.

T Reducir el absentismo vinculado a la salud mental y mejorar el clima organizacional.
T Integrar el bienestar emocional como eje estratégico y cultural de la compaiiia.

T Democratizar el acceso al cuidado de la salud sin distincion de puesto o territorio.

T Potenciar un liderazgo saludable con enfoque en la gestiébn de equipos y cuidadc

personas.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué"y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no nacié de un momento de crisis, naciéo de una filosofia de emprese
combinacion de indicadores que se fueron acumulando desde 2019 y que la pandemia

de manera definitiva.

T Evaluaciones de riesgos psicosociales (2019Pofrost comenzd a realizar evaluacione
presenciales que pusieron sobre la mesa los primeros indicadores de factores psicost

en la plantilla.

T La pandemia COVIEL9 (2020) como punto de inflexionSiendo empresa considerad
como esencial, bofrostmantuvo su actividad sin ningun cierre. La compafia habilité du
el confinamiento un equipo de psicélogos para toda la plantilla y sus familias. La dema
tan alta que el servicio se prolongd meses después. Quedo claro que habia una neasi
y sostenida, aumentando considerablemente el nivel de engagement, motivac
productividad en la compafia

T Desestigmatizacion de la salud mentalLa pandemia rompié el tabd de habl
abiertamente de salud emocional, haciendo a la plantilla mucho mas receptiva a este
iniciativas.

T Indicadores de alerta postpandemia (2021):.La salud mental, que en su momento ers
séptima causa de baja médica, fue ascendiendo al tercer o cuarto puesto. Paralelame
memoria epidemiolégica anual revelaba indicadores en rojo en salud cardiova:
sobrepeso y tabaquismo.

T Elevado absentismo en el equipo comerciaEl colectivo de captacion de cliente
(comerciales) presentaba tasas de absentismo dell2%, junto con fluctuacion tempran
elevada (abandono en los primeros 6 meses de la relacion laboral). Era el colecti
vulnerable y el que mas necesitaba intaoién, junto con el personal de ventas, con indi

algo inferiores, pero con una mayor representacion en volumen de personas trabajado
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Con todos estos datos sobre la mesa, en 2022 el Respordal@estion Laboral, Prevencic
y Bienestar y su equipo disefian bofrost* Care como respuesta estructurada, inte

permanente y como muestra de la cultura preventiva iniciada en la empresa tiempo atr

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

bofros® Care es un programa de bienestar 360° articulado en cuatro pilares complemen

todos digitalizados para garantizar el acceso desde cualquiera de los 40 centros de tra

Pilar 1y Evaluaciones de Riesgo Psicosocial de Nivel Avanzado

Realizadas anualmente de forma digital con el software Psicop{ieanh Prevencion), er
ciclo continuo de mejora. El equipo interno (3 personas con formacion especialize
ergonomia y psicosociologia aplicada), con apoyo del servicio de prevencion ajeno,
todos los centros. Los resultados se analizan por cgnérmivel global, y generan un Plan
Accién. La segunda edicién arrancé en marzo de 2026 y en todo momento se coordin
Comité de Seguridad y Salud, fortaleciendo el espiritu colaborativo y un sistema de cc

entre la representacion sociaéynpresarial eBofrost.

Pilar 2y Apoyo Psicoldgico Digital: plataforma BH Bienestar
Colaboracion con”la compaiiia BH Bienestar, que pone a disposicion de toda la plantil

T Consultas individuales con psicologos, de lunes a viernes, totalmente anénimas y gr:

Se puede cambiar de profesional en cualquier momento. Sin limite de sesiones.
T Coaching por habilidades (gestion del estrés, productividad, liderazgo de equipos).

T 12 retos/talleres tematicos (higiene del suefio, gestion del cambio, duelo, tabaquismo

con 5r8 sesiones cada uno.
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T Recursos multimedia: videos de relajacidn, respiracidn, tips nutricionales, lec

recomendadas.
T Alta en la plataforma desde el primer dia de incorporacion, sin ninguna barrera de ac

T Informes mensuales anénimos para la empresa (porcentaje de uso, tematicas, centre

ningun dato personal identificable.

T Tarifas muy atractivas para familiares de las personas trabajadores en la organizacié

Pilar 3y Vigilancia de la Salud con Screening de Salud Mental

Los reconocimientos médicos del trabajo (iniciales y periodicos) incluyen una pe
entrevista/cuestionario de salud mental realizada por el personal de medicina del traba
resultados alimentan la memoria epidemioldgica anual, que funciona corao & LT

GicUqRUUOCECwWWGE! ¢ W Rt IYel WeHARYUUt WGI 132131

Pilar 4y Formacién, Comunicacion y Cultura Preventiva

Formacioén anual obligatoria en prevencion de riesgos, salud y bienestar para toda la
con temas transversales y especificos segun los indicadores de cada afio. Comun|
continua a través del portal corporativo mybofrost* (acceso a la cudila@zethpresa, valores
mision, vision, modelo de liderazgo, historia de bofrost*, beneficios sociales, polit
procesos, formaciones, comunicaciones internas, rincon de bdfrpata compartir
experiencias de momentos especiales a nivel nacional, etc. y banners de bofrost* C
Empoderamiento de mandos intermedios como embajadores del programa en cada unt

40 centros.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWE AL DUqRt G YAaWWUOH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

Tasa de absentismo global y por colecti

(especialmente equipo comercial).

Fluctuacion temprana (tasa de rotacion

los primeros 6 meses).

Resultados de evaluaciones de riesg

psicosociales por centro y global.

Porcentaje de uso de BH Bienes
(mensual, por centro y global): ¥18%

anual.

Porcentaje de sesiones individuales

psicologia: ~12% anual.

Resultados de la encuesta de clin
(eNPS): +43 puntos respecto al a

anterior.

Participacion en la encuesta de clinr

~80% de la plantilla.

Indicadores de memoria epidemioldgi

anual (cardiovascular, sobrepes

tabaquismo).

il
il

1

l

l

l

Indicadores cualitativos

Percepcion del ambiente de trabajo, col
te sientes en el dia a dia, recomendac
de bofrost*, nuestros valores, nuest
cultura y valoracion global, todo el

reflejado enla encuesta de clima.

Feedback cualitativo de la plantilla

través del Comité de Seguridad y Salud

Valoracion del equipo comercial (colecti

prioritario).

Grado de conocimiento y uso del portal

Bienestar.

Percepcion de confianza en

confidencialidad del servicio psicolégicc

Calidad del liderazgo percibido por
plantila a través de la encuesta |

liderazgo

57



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz ciRgecqR2Yt WeHCOHRYY WGl ARARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Elequipo de captacion (comerciales, ~1!
personas) redujo su absentismo acumula
anual en mas de 3 puntos: del 12% al 9 %.
Oy La salud mental fren6 su escalada en
ranking de causas de baja, dejando de cre
como tendencia.

Oy Encuesta de clima: +43 puntos en ndm
de promotores (NPS) respecto al afio anter
Oy Participacion en encuesta de clima: ~8(
de la plantilla.

Oy Uso de BH Bienestar: 188% anual de le
plantilla; 12% en sesiones individuales
psicologia.

OyEI22-23% de la plantilla participé en el-c

disefio del programa.

O Impacto global

Resultados cualitativos

Oy Mas del 52% de la plantilla valora
ambiente de trabajo como muy positivo; ha

el 75% en servicios centrales.

OyReduccion del estigma en torno a la sa

mental: la plantila habla con may

naturalidad de sus necesidades emocional
Oy Refuerzo del sentido de pertenencia y

compromiso de los personas con la compar

Oy Mejora de la imagen como empres
empleadora: obtencion del distintivo «
Empresa Saludable (2024) y Premio de

Junta de Andalucia (2025).

OyMayor confianza de la plantilla en el equ
directivo y en las iniciativas con foco en

personas.

Oy Transformacion cultural progresiva en
Jhue RGYt WT W20 0q¢ alll
mAGUIH YUeW! Wl Wt edaqel

bofrost* Care ha transformado la forma en que bofroshcibe el bienestar, integrandol

como un eje estratégico y cultural de la compafiia. El impacto es triple: reduce el co
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absentismo, aumenta la productividad y fortalece el compromiso y la fidelizacion
plantilla. Mas alla de los nimeros, la compafia ha potenciado su cultura: las personas
gue la empresa las cuida mas alla de las cuatro paredes del trabajo, ynaogkentidad

propia y reconocible.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien, no
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: una cultura reconocible, un liderazgo comprol
sentido de pertenencia del equipo, comunicacion efieamrsos adecuados, etc.

T Compromiso real y visible de la direcci6ril respaldo inequivoco del CEO vy la Direcc
de Personas, consolidado durante la pandemia, fue el motor que dio legitimidad y cont

a todo el programa.

T Vision holistica de la persona trabajadorabofrost* no mira solo a las persone
trabajadoras, sino a la persona en su entorno global: sus relaciones familiares, su salt

del trabajo y su vida en general. Eso es lo que da sentido y autenticidad al programa.

T Democratizacion del accesoSin limites por cargo, jerarquia ni nimero de sesione
impacto donde mas se necesita (equipo comercial) solo es posible si no hay barreras
limiten

T Digitalizacién como palanca de alcanceCon 40 centros dispersos por toda Espafia,
tecnologia es la Unica forma de garantizar que el programa llegue a todos con la misme
e igualdad de oportunidades. mybofrost*, BH Bienestar, Psicopreven y el andlisis de dz
BOARD son la columnartebral operativa.

T Anonimato absoluto y confianzal.a empresa nunca recibe datos individuales sobre el
del servicio psicolégico. Ese compromiso sélido con la confidencialidad ha sido clav
vencer las reticencias iniciales.

T Empoderamiento de mandos intermediodmposible conectar e impactae a 40 centr

solo con el apoyo de servicios centrales c. La estructura de liderazgo de la compafiia e
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un rol esencial como embajadores reales del programa en su dia a dia, fortaleci
AYUHRHUGqYWnYUUqUEGwWIOWGe WYl n¢URAcHRZU

T Alianza con la representacion legal de trabajadore&l Comité de Seguridad y Salud
complice del disefio y la evolucion del programa. La plantilladoeed22123% participé en

el disefio) y lo percibe como propio, no impuesto.

T Cultura preventiva como ADNEI bienestar no es un proyecto puntual ni un eslogan. E:
cultura que se respira todos los dias, sostenida por desarrollo continuo, politicas homo

y liderazgo coherente. Nuestra cultura es la receta que nos une.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras iniciales Aprendizajes

T Tabu de género: Mayor resistencic T La comunicacibn es la primere
masculina hacia la salud mental. Con et i intervencién: Sin comunicar el propdsito cc
80% de hombres en la plantilla (excluidos ¢ claridad, ninguna iniciativa de bienes
centers), superar este estigma fue un r despega. Hay que usar todos los cane
significativo, aunque la participacion en disponibles (digital, presencial, webinars, ef
Bienestar acabo equipandose at50%. y ser muy transparente sobre

T Brecha digital:La edad media de 44 afic confidencialidad.

implica que no todas las personi T Los embajadores son mas eficaces qu
trabajadoras son nativas digitales. los carteles: Que un/a compafiero/a cuent
reticencia al uso de plataformas tecnoldgic su experiencia positiva baja las defensas r
requiri6 acompafiamiento y comunicacit que cualquier campafia de comunicacion.
adaptada. T Empoderar a los mandos intermedios e:
T Dudas sobre confidencialidadEl miedo a multiplicar el impacto: Son el primer filtrc

gue la empresa o0 el personal responsa entre la cultura y la realidad del dia a die
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supiera del uso del servicio psicoldgico f

una barrera inicial importante.

T Resistencia al autocuidado:En habitos
como el tabaquismo o la nutricion, el caml
de conducta es lento y requiere intervenciol

sostenidas.

T Capilaridad geografica: Garantizar la
misma calidad de implantacion en 40 centi
muy distintos, desde Canarias has
Barcelona, exige una arquitectura muy robt
de comunicacion y liderazgo, asi como mut

persistencia.

9. MENSAJES CLAVE

ellos no creen en el programa, el programe

se materializa.

T Pocas iniciativas, de calidad y bier
implementadas: Mejor un programa bie
consolidado que muchas iniciative
superficiales. La profundidad y consisten

generan mas impacto que la amplitud.

T El dato justifica la inversionPresentar a le
direccion resultados concretos (absentismr
fluctuacion, productividad, clima) es lo q

sostiene el apoyo estratégico en el tiempo.

T El bienestar personal impacta en e
profesional: La mayoria de los motivos qt
llevan a la plantilla a requerir de apc
psicolégico son personales, no laborale

Cuidar a la persona es cuidar al empleado/

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"El bienestar emocional ya no es un beneficio voluntario: es un factor estratégico

Las empresas que lo entiendan atraeran y fidelizaran el talento; las que no lo hagan,

pagaran el precio."

"Liderar implica cuidar. No es solo mandaes asegurarte de que tu equipo esté

bien, motivado y sano para dar lo mejor de si."

"No construyas un programa para todos/as si no llega a tod®@=asocratizar el

acceso a la salud mental es la condicion mininyzara que el programa tenga sentido."
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"La persona trabajadora lleva consigo su vida enfrrando cuidas a la persona

mas alla del trabajo, el trabajo también mejora."”

10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusién

€

Transformacion

Cultural

La gratuidad, el acceso universal y el anonimato del servicio psico
son la expresion mas concreta del compromiso real de bofrost* co

personas, mas alla de su jornada laboral..

La empresa colabora con el Comité de Seguridad y Salud, con mt
con entidades externas para garantizar la calidad y transferibilidad ¢
practicas de bienestar. El entorno colaborativo siempre esta

presente.

La reduccién del absentismo, el aumento de la productividad y la i
del clima son prueba de que invertir en bienestar tiene un re
econdmico solido y sostenido. El bienestar y la rentabilidad

compatibles y se retroalimentan.

bofrost* cuenta con plan de igualdad desde 2018 y comités de igual
LGTBI activos. El programa bofros* Care incluye la desestigmatizac
la salud mental y trabaja en la inclusion real de toda la diversidad

plantilla.

PP0WHe WG W2RWUHRZUWIT YWI Rt NYt We
Al D2RU0BRZUWI WWARIDt DYt WxecAHYI ¢a1l

de nombre que refleja una transformacion profunda y real.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segin su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienesta

| Soporte psicolégico | Innovacion y tecnologia

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

WHYNI Yt qn o9 ¢l 13106 ¢ oql ¢ Ut hcorcibecellbignestas, Ktagyandol
como un eje estratégico y cultural. A nivel personal, me siento muy orgulloso, porque ¢
GctonNNUqUogtol REWJUKOARYUKONI ¢ Ulue IJACE KO HOC NI ¢
nameros de absentismo bajan y faguctividad sube, entiendes que el esfuerzo merece

pena. Cuidar a las personas no es un eslagmla receta que nos ung CO

José Quesadal, Responsable del Area de Prevencion y Bienestar en bofrost* S.A.U

13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracion de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasEspecialmente adecuada para empresas medianas y grande:
sector servicios con plantilla dispersa geograficamente y con equipos de atenc

cliente o venta directa. También transferible a cualquier empresa con indicadot
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absentismo por salud mental o rotacion elevada. EI modelo es escalable a pymes, ¢
con alcance mas acotado.

T Complejidad: Media. EI componente digital requiere una minima infraestruct
tecnoldgica (acceso a dispositivos y conexion). La colaboracion con un prov
especializado simplifica enormemente la puesta en marcha del apoyo psicoldgico. L
exigente es el cambio cultusakl trabajo con mandos intermedios.

T Recursos:Moderados. El coste del servicio de apoyo psicologico digital es menor ¢
precio de un café al dia por persona. Los recursos mas importantes son de indole h
un equipo de prevencion y bienestar con formacion especializada en riesgos psicost
y una red de mandos intermedios comprometidos.

T Factores criticos: Compromiso real y visible de la alta direccion. Acceso universe
limitaciones por cargo. Anonimato absoluto del servicio psicologico (condiciéqusiné
non para que la plantilla confie). Digitalizacion de los canales de acceso. Empodera
de mandos intermedios como transmisores de cultura. Comunicacion constat
transparente.

T Recomendacion practicaEmpezar por la evaluacién de riesgos psicosociales para t
un diagnéstico real. A partir del dato, disefiar el programa. Priorizar calidad sobre c¢
una iniciativa bien implementada (el apoyo psicol6gico digital) ya es un punto de

transformador. Escalar y ampliar en funcion de los resultados.

64



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

bofrost* primera empresa en Espafia en
seguir el Distintivo de Empresa Saludable del
Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral

< iesiituto de Emmm
gcvi'\"r!g:?lymmm o Sdlldible

2
v au“.'/".

£l imstituto de Seguridad y Blenestar Laboral
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TMepontabie te Garie LADOOM, Mremacdn y beectir bolroar| y ket seaca
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poe 50 COMPROMISO <o ks Sakud y Segurioad de 9.
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FICHA DE BUENA PRACTICA

Semana de la Salud Mental y Plan de Bienestar 360°

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: Civica Software, S.L. Sector: Tecnologia e Innovacién (empresa

desarrollo de software y servicios digitales)

Ubicacion: Granada (sede principal), cc Tamafo: ~320 personas en plantilla. Ed:
plantilla distribuida por todo el territor media: 33 afios

nacional

Afo de implementacion: 2023 (primera Impulso: Direccion de Personas.
Semana de Salud Mental). Plan de Biene
estructurado desde hace afio y medio (20:

2025)

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué s
conseguir?
Semana de la Salud Mental y Plan de Bienestar 360°

Conjunto de iniciativas de bienestar organizadas de forma participativa por la propia

de Civica, articuladas en torno a un Plan de Bienestar con seis dimensiones del bi
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biNnRt REYAWRUqUGWHgec G AWnRUc URRIII Y 9 BEmErid Be
Ec¢del HO:~udd micidtivdD anual de concienciacion, desmitificacion y dotacior
herramientas para la gestion de la salud emocional, organizada integramente por empl
empleadas de la compafiia. Se complementa con dos herramientas de seguimiento ca

el Senaforo de la Felicidad y las entrevistas de seguimiento personal.

Objetivos:

T Visibilizar y desmitificar la salud mental en el entorno laboral, eliminando tabues y est
T Dotar a toda la plantilla de herramientas practicas para prevenir y gestionar situacio
estrés, ansiedad o malestar emocional, tanto en el &mbito laboral como personal.

T Detectar de forma precoz situaciones de riesgo psicosocial mediante el seguir
semanal del estado de &nimo.

T Construir una cultura de confianza, participacion y cuidado mutuo que refuer
compromiso y la retencion del talento.

T Posicionar el bienestar como eje estratégico de la compafia y como palanca de

empleadora en un sector altamente competitivo.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefales de alerta, los problemas detectadt
objetivos estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actu

La iniciativa surge en un secyoel tecnolégicg donde la presién por los plazos de entre
los proyectos con fechas acotadas, la alta competencia por el talento y los pe
profesionales con tendencia al trabajo intensivo crean un caldo de cutipiciprpara el
estrés y el agotamiento. Civica, empresa jovenddlfc Y Yt Wn 2 Ul clas pdisengd.
en el centro de las decisionesA ¢ GY+ qZ WT 3+ T WWWa WRURKARY U

aunque la organizacion fuera creciendo.
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T Presién estructural del sector TICel trabajo por proyectos con fechas de entrega rig
genera una presion sistémica sobre la plantilla que, sin mecanismos preventivos,
derivar en burnout y rotacion.

T Alta competencia por talento en el sector tecnoldgico, retener a las personas es tan ¢
como captarlas. El salario ya no es el Unico factor: las generaciones actuales pre
explicitamente por el modelo de cuidado de la empresa antes de aceptar una oferta.

T Conversaciones espontdneas como sefial de alerta tempranauando el Director de
RRHH se incorpora a Civica (2022), la empresa tenia 80 personas. El contacto direct
plantilla revelé que habia necesidades emocionales no cubiertas que no se reflejabar
indicadores clasicos (el absentismo ya era baje)o si en las conversaciones cotidianas.
T Perfiles con dificultad para pedir ayudaParte de la plantilla tecnol6gica esta formada |
personas para quienes expresar malestar emocional puede resultar especialmente difi
eso, contar con canales discretos y seguros no era un plus, sino una necesidad real.

T Tabu social en torno a la salud mentahablar de salud mental en el entorno laboral sec
siendo percibido como una muestra de debilidad. Era necesario un marco de se(

psicolégica para que la gente pudiera hacerlo con naturalidad.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, coOr
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El programa articula tres componentes principales, todos ellos alineados con el PI
Bienestar corporativo de seis dimensiones:

Componente 1y Semana de Salud Mentglnual, desde 2023)

Iniciativa de una semana de duracién, organizada integramente por un equipo multidis
de empleados voluntarios (personas, comunicacion, disefio, y entre 3 y 5 voluntarios
celebra en torno al 10 de octubre (Dia Mundial de la Salud MerddB edicion aborda ur

angulo diferente:
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T 12 edicion (2023): introduccion al concepto de salud mental, desmitificacién y rec
basicos. Colaboracion con SAPAME (asociacion granadina de reinsercion labore
personas con problemas de salud mental).

T 22 edicion (2024): enfoque neurocientifico. Entrevista con neurocientifica granadina
gué ocurre en el cerebro ante el estrés y herramientas de respiracion consciente. Partic
de experta en bienestar integral.

T 32 ediciobn (2025): perspectiva psicologica profunda. Equipo de cinco psicéloga
ensefiaron herramientas practicas para gestionar estrés, ansiedad e hiperventi
Lanzamiento de plataforma Gympass/Wellhub (aplicaciones de meditacion, ejer
nutricion).

La estructura de cada semana es la siguiente: bienvenida institucional (con participac
CEO), recursos audiovisuales (documentales, libros, podcasts, cuentas de Instagr:
bienestar, charlas TEDx), contenido accesible durante todo el afio. Ciéar@ieenes con
sesion de formacion en horario laboral (pendltima hora del viernes), facilitada g
especialista externo.

Ademas, Civica ofrece utescuento del 35% en sesiones de terapia psicolégican un

gabinete paraaquellos empleados que necesiten apoyo individual mas alla de
herramientas grupales.

Componente 2y Semaforo de la Felicidadgsemanal, continuo)

Herramienta de pulso emocional semanal enviada todos los viernes por el comité de el
a toda la plantilla. Voluntaria, anénima para la empresa (solo una persona del con
empresa tiene acceso a los datos personalizados). Incluye:

T Indicador de estado de animo: rojo (mal), amarillo (regular), verde (bien).

T Seleccion de emocion principal: feliz, frustrado/a, con miedo, agobiado/a, aburrido/a
otras.

T?2YH WHECOGGYY We HRIJI qVYt all/bxAzij W6 ¢ W RT Y WG VYL
Los resultados se consolidan en un cuadro de mando que permite detectar tend
individuales (tres rojos consecutivos) y colectivas (bajadas en periodos concretos). Cue

detecta una anomalia, el comité de empresa contacta con la persona, pide@grrsi es
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necesario, activa el protocolo de apoyo (desde una conversacion hasta ofrecer f

psicolégica gratuita durante varios meses).
Componente 3y Entrevistas de Seguimiento Persondgbianual)

Cada persona de la plantilla tiene dos entrevistas anuales con la persona del eqt
Personas que realizo su seleccipra primera figura de confianza dentro de la empres:
Estas entrevistas no tienen agenda de trabajo: su Unico propdésito es conoceesta la
persona en su globalidad. Generan un historico que permite detectar patrones y compl

la informacién del Semaforo.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YageRHRZUAWE At DUqRt aYAaWWUH: It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

I Tasa de absentismo: del 7% (2024) al . § Encuestas de feedbagksatisfaccion tras

cada semana tematica

(2025). Meta: mantener por debajo del £

(idea

1 Rotacion voluntaria: inferior a 15 persor valoraciones, propuestas de mejora).
en el dltimo afio en un sector con alta ft Calidad y  naturalidad de [
de talento. conversaciones entre managers y equif

q Satisfaccién con las semanas tematicc  (feedback percibido por la direccion |
valoracién media entre 4,5y 5 sobre 5 personas).
encuestas posactividad. Numero y calidad de propuest:

1 Tasa de participacion en el Semaforo d espontaneas de nuevas semanas

Felicidad: alta (voluntaria). Datc

semanales consolidados en cuadro

mando.

iniciativas por parte de la plantilla.
Percepcion de seguridad psicologica

los equipos (conversaciones m:
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1 Casos derivados a apoyo psicoldgi

seguimiento interno confidencial.

de

psicosociales: en curso desde abril 20

1 Primera evaluacion riesg
(primera edicion). Permitira establecer u

linea base formal.

6. RESULTADOS E IMPACTO

honestas, menos reproches, may
apertura).
1 Impacto en marca empleador:

solicitudes espontaneas de candidatos/i
gue citan el bienestar de Civica cor

motivo de interés.

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqYt b AR ¢ RagecqR2 Yt WeiHEC GHRYt WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Absentismoreducido del 7% al 4% en
afo: uno de los niveles mas bajos del se«

TIC.

OyRotacién inferior a 15 personas/afio en t
empresa de 320 en un sector con tasas

rotacion estructuralmente altas.

Oy Satisfaccion con las semanas tematice

4 5-5/5 de forma sostenida en tres edicione

Oy Participacion creciente en cada edicion:
la primera, més discreta, a la tercera c
Gl YGa Ut q¢t W Wt GYU3zCUC
(ONG, ponentes) llegando meses antes

octubre.

Resultados cualitativos

Oy Desestigmatizaciéon progresiva de la sa
mental: la plantilla habla con méas naturalid

de sus estados emocionales.

OyMejora de la calidad de las conversacior
en los equipos: mas honestas, mas direct

menos cargadas de reproches.

Oy Casosde apoyo activados a través c
Semaforo: personas en situaciones de rie:
han recibido apoyo psicoldgico gratuito
tiempo util.

Oy Civica reconocida por el Instituto «
Prevencion de Riesgos Laborales de Andal
como iniciativa pionera en salud men
laboral (12 edicion, 2023).
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Oy Inversiontotal en la Semana de Salt Oyf UqldN1 ¢ #R Z U WIJ Bripidsas
Mental: ~500 euros por edicién. ROl soci 1 1J i KO 7 R:lvidikilidag ccon@Dreferente
de retencion altamente favorable. solicitudes espontaneas de candidatos/i

que citan el bienestar como motivo
aplicacion.

OyLa herramienta del Semaforo de la Felici
ha sido presentada en foros nacionales a r
de 500 profesionales de distintos sectores ¢

muy alta valoracion.

O Impacto global

Civica ha demostrado que el bienestar no es una concesion: es una estrategia. C
inversion econdmica modesta (500 euros por semana tematica, 2.000 euros anua
bienestar psicoldgico), la empresa ha construido una cultura donde las personasese ¢
vistas, cuidadas y libres de expresar como estan. El resultado no es solo el d¢
absentismo (que ha caido casi a la mitad en un afio) o el de la rotacion (de las mas k
sector): es que la gente quiere trabajar ahi. Y en el sector tecnokgpceale mas que

cualquier bonus.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Co-gestion por la propia plantillaque sean los propios empleados y empleagidasnes
propongan, organicen y gestionen las iniciativas no es un detalle operativo: es el el
diferencial. Da autenticidad, sentido de pertenencia y relevancia real a los contenid

T Apoyo visible e incondicional de la direccianel CEO participa en las sesiones
apertura de la&Semana de Salud MentdEsa presencia no es cosmética: legitima
iniciativa y envia una sefial de que hablar de salud mental en Civica es seguro y bie

T Presupuesto asignado y voluntad econdémica reatl bienestar aparece como line
explicita en la estrategia corporativa con recursos asignados. El apoyo verbal sin r¢
no sostiene ninguna iniciativa.

T Deteccion precoz con el Semaforo de la Felicidatner un pulso semanal del estad
emocional de la plantilla permite actuar antes de que el malestar se cronifiqu
prevencion real, no reaccion tardia.

T Relacion de confianza en las entrevistas de seguimientque la entrevista la haga quie
hizo la seleccion (el primer vinculo de confianza) genera una conversacion genuini
tramite.

T Libertad para proponer e innovasemanas de orgullo friki, de inclusién, de salud fisi
cualquier civico/a puede proponer una tematica. Esa libertad es la que hace que la
sea real y no impuesta.

T Tecnologia como palanca de equidatbda actividad esta disponible de forma virtual p

los equipos distribuidos por toda Espafia. Nadie queda fuera.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Modelo de facturacion por proyectoen
una empresa donde cada hora trabajada
una hora facturable, dedicar tiempo labora
bienestar supone un coste directo y visik
Eso genera resistencia interna y exige

decision estratégica consciente.

T Plantilla distribuida geograficamente:
garantizar que todas las actividades llegt
con la misma calidad a personas en distin
ciudades requiere un esfuerzo adicional

disefio y transmision virtual.

T Incertidumbre inicial sobre la acogidaen
la primera edicion, la pregunta era inevital
¢vamos a hacer esto y no vendra nadie’
momento de lanzar sin saber la respue

siempre genera ansiedad.

T Tabu persistente en algunos perfiles
aunqgue la tendencia es positiva, en algui
colectivos (especialmente perfiles técnice
mas introvertidos) el estigma sigue presenti
la participacion requiere mas tiempo

confianza acumulada.

Aprendizajes

T El dato mata al relato: cuando el
absentismo baja del 7% al 4% en un afo, y:
hace falta convencer a nadie del valor de

iniciativas de bienestar. El nimero habla sc

T Que lo organicen ellos es la clavdas
iniciativas topdown tienen techo. Las qu
nacen de la propia plantilla tienen potenc
ilimitado porque cada edicion trae nuev

personas, nuevas ideas y nuevas energias

T Lo que no se detecta no se puede ayude

el Seméaforo de la Felicidad no es
encuesta de clima: es un sistema de detecc
temprana. La diferencia entre un rojo de es
puntual y una depresion que nadie ve pu
ser el momento en que alguien decide pe

permiso para llamar.

T La primera edicion siempre cuesta mas
una vez que la estructura estd montada, ci
afno es mas facil. El esfuerzo de arran
merece la pena porque el sistema luego

sostiene casi solo.

T El winrwin con los ponentes abarata

enriquece: invitar a psicologas

neurocientificas o expertos que ven en Ci\
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una oportunidad de visibilidad y de hacel
bien genera colaboraciones de alta calida

coste muy bajo.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"El bienestar es la mejor estrategia de retencidin el sector tecnoldgico, el de

al lado puede pagar 10.000 euros mas. Lo que no puede copiar es tu cultura.”

"Da a tu gente el espacio para crear y la confianza para hablar de lo que quiera,

sin prejuicios Lo que obtendras a cambio no tiene precio.”

"Una iniciativa gestionada por los propios empleados nunca muexada afio

llegan nuevas personas con nuevas ideas y el programa crece solo."

"El Seméforo de la Felicidad no es una encuesta: es un sistema de deteccion
temprana. La diferencia entre detectar a tiempo y no detectar puede ser decisiva para

una persona."

"500 euros y ganadNo hacen falta grandes presupuestoshacen falta una

persona con sentido comun, el apoyo de la direccion y la libertad de hacerlo
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso cf
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

&

La cogestion de las iniciativas por la propia plantilla es la ma
expresion del compromiso: la empresa no solo cuida a sus personas
que les da el poder y la confianza para cuidarse entre ellas y para c

los demas.

Civica colabora con organizaciones como SAPAME (asociacic
reinsercion laboral para personas con problemas de salud meni

integra la responsabilidad social en el core de sus iniciativas de bier

Un absentismo del 4% y una rotacion de menos de 15 personas al
un sector de alta volatilidad son indicadores directos de sostenibi
organizativa. El bienestar no es un gasto: es la inversion que permite

empresa funcione.

Civica cuenta con semanas de inclusion y diversidad, orgullo LGTI
hecho especial esfuerzo en crear herramientas accesibles para p¢
introvertidos, para quienes el Semaforo y las entrevistas son ca

seguros de expresion.

De empresa de 80 personas con cultura informal a organizacion d
con un plan de bienestar estructurado, reconocido externamer
replicado por otras empresas. El reto: mantener la esencia mientr

escala.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienesta

| Innovacion y tecnologia

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

WEt qcaYt OGe! IOYI RDadaYt Yt 1Ol IJKOG Y HOhuz 13K06 130 VY
todos los recursos del mundo, pero tenemos algo que vale mas: la confianza de nuestr.
para decir cobmo estan. Cuando alguien te pone tres rojos seguidos enaébrSem tu

puedes llamarle y decirle 'oye, ¢qué te pasa?', y esa persona te lo cuenta, y le |
¢lel ¢l popltoldt YOt KOG Y KOhue 1JK06 ¢ A IJKOe 1310q YT Y IO

IAaki Hidalgow, Director de Personas y Happiness ManagerCjvica Software, S.L.
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasEspecialmente adecuada para empresas tecnoldgicas, consultc
despachos profesionales y cualquier organizacion con trabajo por proyectos o alta |
de entrega. El Semaforo de la Felicidad es transferible a practicamente cualquier
empresa, indpendientemente de su tamafo o sector (ha despertado interés en sec
tan distintos como O6ptica, audiolégia u hosteleria).

T Complejidad: BajaMedia. LaSemana de Salud Mentaquiere coordinacion inicial (li
primera edicion es la mas exigente) pero una vez instalada la dinamica, cada edicit
con mas facilidad. El Semaforo de la Felicidad es de implementacion muy senci
formulario, un Excel y una persona de comfiaen el comité. Para empresas pequef
concentrar en un Unico Dia de la Salud Mental (10 de octubre) ya es un punto de
valido.

T Recursos:Muy moderadosSemana de Salud Mental500 euros por edicion. Plan ¢
bienestar global: ~2.000 euros anuales en subvenciones a gabinetes psicolc
Semaforo de la Felicidad: coste casi cero (formulario digital + tiempo de una persc
comité). El recurso mas importante es el tiempoen&gia de los voluntarios internos.

T Factores criticos: Apoyo visible y econdmico de la Direccion (imprescindible).
persona o equipo promotor con ganas Yy sentido comun. Cultura de confianza que j
gue la plantilla proponga e implemente. Herramientas digitales basicas para gar
acceso equitativo toda la plantilla. Confidencialidad real y percibida en el Seméaforo

T Recomendacion practicaEmpezar con el Semaforo de la Felicidad: tiene coste casi
impacto inmediato y es el mejor argumento para justificar inversiones posteriores. |
Semana: comenzar con un solo dia, el 10 de octubre, con un ponente externc
convocatoria intara sencilla. La primera edicién no tiene que ser perfecta: tiene

existir.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[ |
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Salud mental

y bienestar:
cuidarse. descansar
y pedir ayuda.

6 oct

BIENVENIDA A LA
SEMANA DE

LA
SALUD MENTAL

civica

SALUD
MENTAL,

YTAL YTAL Y TAL..

‘,0‘5- -~
MA MIERCOLES JUEVES
' vsoct 90CT 1oocT

SALUD
mMeNTAL

civica

SALUD
MENTAL,

YTAL Y TAL, Y TAL...

80



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

Civico

SALUD SIS

MENTAL,

YTAL, Y TAL, Y TAL

10 OCTUBRE O

DiA MUNDIAL DE
LA SALUD MENTAL

~
-
<

N

e
POR EL BIENESTAR DE NUESTRO EQUIPO !

@ civica.official + Seguir oo

° civica.official 80 sem

Salud mental y tal, y tal...
Sabemos que la salud mental es clave
para el bienestar de las personas y
también clave en la capacidad de
contribuir de manera positiva en el
trabajo. Es por ello que esta semana
hemos organizado una serie de
actividades enfocadas en la
concienciacion 4, porque pequefios
cambios como promover la
comunicacién abierta, reconocer y
apoyar a nuestros compafieros/as
pueden hacer una gran diferencia.

»

:Queréis saber como vivimos esta
semana en Civica?, os lo contamos.

®: Lunes 7 de octubre: comunicacién
del programa de actividades al equipo.

Q20 Q1 ¥ ~
9 de octubre de 2024

Inicia sesién para indicar que te gusta o
comentar.

Salud mental
y bienestar:

cuidarse. descansar
y pedir ayuda.

civica

civica.official - Seguir
Audio original

civica.official 27 sem
En Civica creemos que cuidar la mente
también es cuidar el talento @ @

Por eso, esta semana hemos creado un
espacio especial para el bienestar
emocional: para parar, respirar y
reconectar

Durante toda la semana hemos
disfrutado de:

& Sesiones de meditacion para
empezar el dia con serenidad.

& Una biblioteca con libros, videos y
apps sobre bienestar.

A Una charla con @sapamegranada
(Salud para la mente), asociacién
granadina referente en salud mental,
que nos recordod lo importante que es
pedir ayuda y hablar sin tabues.

Y hovy, para celebrar el Dia Mundial de

Ox Q1Y

10 de octubre de 2025

W

v
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uERUKGIUI + YUc¢ct OUYIOG ¢! 1OIJG Gl 1Jt ¢ o HO? ¢ IORN 2 ¢

Get qUat glOERKOG ¢t OGIII + YUc¢t toUY Ot qqCUIOHR
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FICHA DE BUENA PRACTICA

Ecosistema colaborativo de Bienestar

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa:Coaching Airlines (SL desde 20z Sector: Consultoria de coaching, formacior
actividad desde 2013) desarrollo organizacional (RRH

especialistas en Hoteles.

Ubicacion: Malaga (sede principal) Tamafio: Pequefia empresa. Nucleo duro:
colaboradoras en Barcelona, Madrid, Pal personas colaboradoras fijas + 6 puntua
de Mallorca y Tenerife. por especialidad o idioma. Estructura 10(

freelance, sin contratos laborales.

Afio de implementacién2018 (inicio de la  Impulso:  Direccion  General.  Lideraz¢
filosofia colaborativa). Formalizacién como compartido.

SL: 2022.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Ecosistema Colaborativo de Bienestar: fusionar felicidad de las personas cc
rentabilidad empresarial”

Coaching Airlines es un Hdb profesionales autbnomas y autbnomos que trabajan bajo
filosofia compartida: poner a las personas en el centro del negocio, comenzando por (
forman parte del propio equipo. La iniciativa no es un programa puntual de bienestar,
modelo @ganizativo integral en el que el bienestar emocional, la conciliacion, el aprer

continuo y la rentabilidad sostenible son objetivos simultdneos y mutuamente dependie

Sus objetivos principales son:

mWwol el WeOwWRUOqY!I UYWT Wal ¢AeTYW?Y ¢ctel ¢H
colabore porque quiere, no porque deba.

MW YGARUCG! WI WWnYI Gec WINUIAQR2 ¢ WG WARWDUIIY
proyecto colectivo.

mW[ YGUWUqgqce!l WPUdWwHI JARGRVUqYWRUT R2RIT 2 ¢ LW
palanca del crecimiento colectivo.

MW?213aYt ql ¢l Whe JWWt WGYt RAGUWHY Ut ql e RI W

econdmicamente viable a largo plazo.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

Coaching Airlines no nacié de una crisis ni de una evaluacion de riesgos psicosociales
de una conviccion profunda: es posible trabajar de una manera diferente, mas human:
alineadacon los valores de las personas que lo componen. Su fundador, Juan Diego ¢
desarroll6 esta vision a lo largo de més de una década de trabajo como coach aut:
después de salir del mundo hotelero con la certeza de que las organizaciones yyec

debery funcionar de otro modo.

El origen es también biografico y compartido: todas las personas que se han incorpc
Hubtienen en comdn haber vivido experiencias laborales en las que no estaban del
gustoy en multinacionales que no permitian conciliar, que no aprovechaban su potenci:
no dejaban espacio para emprender o crecer. Esa experiencia previa es énepaela
motivacion de construir algo diferente.

La sefal de partida mas clara fue la propia experiencia de trabajar en solitario como aut
la libertad era total, pero la capacidad de impacto era limitada. La idea de agyupars
jerarquias rigidas ni contratos laborglepara abordar proyectos mmdambiciosos fue
tomando forma progresivamente, hasta que en 2018 se consolidé como modelo colab:

y en 2022 se formaliz6 legalmente.

Un hito acelerador fue conseguir un proyecto con una cadena hotelera lider en condicit
partida muy desfavorables (5% de posibilidades estimadas), lo que validé el modelo y
un volumen de negocio y de trabajo interno que permitid rodar, mejocarsolidar el

ecosistema.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estructu
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

El programa de bienestar de Coaching Airlines no se articula como un conjunto de a
aisladas, sino como umodelo organizativo completcen el que el cuidado de las person:
esta integrado en la estructura, la cultura y la forma de trabajar del dia a dia.

Sus elementos clave son

Eje 1 - Modelo de trabajo colaborativo y sin exclusividad

La estructura del Hublimina la obligatoriedad como base de la relacion: no hay conti
laborales, sino contratos mercantiles que garantizan responsabilidad y formalidad sir
dependencia. Cada persona esta en Coaching Airlines porque quiere, y puede salir en ¢
momento siguiendo los pasos acordados.
MWERUWU+HGet R2ZRT ¢T allAecT ¢WHYTGCECHY! ¢T YI ¢ L
0 proyectos propios.

nW? Rt ql RHe ARZUWNW e Rage qR2¢ WI D Waql ¢HETYa
quién quiere y puede, y se reparte segun necesidades y momentos personales ©
persona.

MWx RAWDI q¢T W6YI ¢l RelW! WeeqYNWt qRZUWEAYOG
autébnoma.

Han recibido un premio del Ayuntamiento de Malaga como empresa conciliadora e igt
por este sistema de gestion.

Eje 2 - Rol especifico de Embajadora de Bienestar

Una persona del equipo tiene asignado el rol explicito de cuidar el bienestar colecti
funciones incluyen:

mlW +P¥Nel ¢l + YWl WWhe JWact Wl e URYUWt WY G
exprese cOmMo esta.

nWé Rt RARGRACG!I WXaWWUt ql jjt WGYt qHc! Necallql

direccidn), facilitar que el equipo procese cémo lo ha vivido emocionalmente.
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mW?2 BaqlEagqel W IYeadt Wi ywi Kt Jue RGRAI RY WU ¢
Este rol convierte el bienestar de un propésito declarado en una responsabilidad
operativa, con una persona que vela activamente por que se cumpla.

Eje 3 - Sistema de alianzas y feedback continuo

Coaching Airlines ha desarrollado un sistema propio de gestion de expectativa
denominan ‘alianzas': acuerdos mutuos entre la persona colaboradora y el Hub, que se
periodicamente.

m WNT 3t Wl e ORY U 1Jtindigidha @rid1d und)enldsmui|3d revisaiel biene
el crecimiento personal, las expectativas y la marca individual de cada colaboradora.
mWARJ2 ORYUIt Wt YaeUcat WT Wt ynaRAGRWUqY W
estamos?', '¢ Estamos cuidandonos?', ‘¢, Qué necesitamos mejorar?".

mWxct WecadREcUAct WRUAGe! DUWHRYGGI YGRY Yt WII#*
bienestar, no solo objetivos comerciales.

mWNI ¢ 0t Gel DURR¢c WqYqcda llaqyY I(dichtdscpibyetids, driias
reparto de trabajo) es accesible para todas las personas del equipo.

Eje 4 - Ecosistema de aprendizaje y crecimiento
El aprendizaje continuo es otro pilar fundacional del Hub. Cada persona colaboradora

incorpora debe traer algo diferente (una especialidad, un idioma, una certificacion nut

gue enriquece al colectivo y amplia su oferta.

n Mhbsterclasses internas: el equipo comparte sus especialidades entre si, generar
ecosistema de aprendizaje bidireccional.

mWf U201t RZOWK¥IOWNY!I GeHRZUWWPWFql Ucalwt 1w
invitados y nuevas metodologias.

mW? RDRa¢c i RA¢HRZUWEAqR2¢caWUW=M=PLWt JWR
formacion en digitalizacion para reducir tiempos operativos y mejorar la eficiencia.
nll GY! YWcaWHI DHRGRNWDUqVYWT JWacWacl #¢ WRI
intencionalmente la visibilidad en redes y el desarrollo profesional autbnomo de
colaboradora.

nW=oWrUI qRNRHACAHRY Ut WWIUWHYecHSERUNDLW! WG 1Jq

con clientes.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWCEAHY DUqRt G YAWUOH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos
Coaching Airlines no aplica actualmer La evaluacion cualitativa es el ndcleo

indicadores formales estandarizados de clii sistema de medicién de Coaching Airlines.
laboral. El tamafio reducido del equipo y realiza de forma continua a través de:
estructura no convencional hacen que

medicion cuantitativa estricta no sea, por 1 Reuniones semanales con aparta

momento, la herramienta mas adecuada. especifico de bienestar: deteccic
obstante, existen indicadores implicitos q  inmediata de sefiales de estré

 Tres reuniones anuales de feedbe

1 Permanencia en el Hub: el nicleo di individual: revision en profundidad ¢
es un indicador muy relevante crecimiento de cada persona.

compromiso y bienestar en un mode 1 Revision de alianzas (acuerdos

SEEAND &1 2 VAl EE s, expectativas): chequeo periddico de si

§ Tasa de participacién en proyectos: qu estan cumpliendo los compromisc
se apunta, quién se queda y quién sale mutuos en materia de bienest:
Hub de forma natural. conciliacién y desarrollo.

1 Volumen de negocio y distribucion ¢ ,, N ¢ Ut Ge | WUEREE W! WH

trabajo: indicador de sostenibilidé  gistema de evaluacion permanente: en

econdmica del modelo, directamen equipo pequefio y de alta confianza,

vinculada al bienestar. ., ) L
conversacion directa es el indicador m

1 Mas de 10.000 personas impactadas fiable y agil.

través de proyectos con clientes.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqYt b AR ¢ Ragec qR2 Yt WeiHEC GHRYt WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Nucleo estable de 7 colaboradoras fij

desde 2019, con alta permanencia en

modelo basado en la voluntariedad total.

Oy Mé&s de 10.000 personas impactadas

través de proyectos con empresas clientes

Oy Crecimiento progresivo del volumen

negocio: de la dependencia d& klientes a

una cartera diversificada.

OyPremio del Ayuntamiento de Malaga co

empresa conciliadora e igualitaria.

Oy Programa en 6 idiomas, lo que amg
considerablemente la capacidad ¢
impacto y el alcance geografico.

OyCreacion en 2019 de una segunda ma
comercial especialista en Desarrollo «

Liderazgo y Bienestar en hoteles: Metahc

O Impacto global

Resultados cualitativos
Oy Alto nivel de compromiso y sentido

pertenencia: las personas permanecen er
Hub porque quieren, no porque deban. |

transforma la calidad de la colaboracion.

Oy Crecimiento real de las person:

colaboradoras.

OyCultura de solidaridad operativa: cuan

una persona tiene menos trabajo, el equ

redirige proyectos para equilibrar la carga

ingreso.

OyCoherencia entre discurso y practica: lo ¢

Coaching Airlines lleva a sus client

(bienestar, liderazgo, personas en el centrc

vive primero internamente.

Oy Atraccion de perfiles con propdsito:
modelo genera interés creciente en

personas jovenes emprendedoras
profesionales con ganas de trabajar

manera diferente.

Coaching Airlines demuestra que la coherencia entre lo que se predica y lo que se vi

activo mas poderoso de una organizacion.

la estructura: el bienestar es la estructura.

No se trata de un programa de bienestar ai

El resultado es un modgloizativo que atrac
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talento con propdsito, genera compromiso sin imposicion y demuestra que felicit
productividad no solo son compatibles, sino que se refuerzan mutuamente cuar

rentabilidad también forma parte del propésito.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Coherencia radical entre valores y practicalo que Coaching Airlines trabaja con <
clientes (poner a las personas en el centro) lo aplica primero a si misma. S
coherencia, el modelo no tendria credibilidad ni sostenibilidad.

T Voluntariedad como base del compromisonadie esta en el Hub porque deba.
ausencia de obligatoriedad genera un compromiso mucho mas genuino y durade
cualquier contrato laboral.

T Gestion explicita y sistematica de expectativaslas alianzas (acuerdos mutuos) v !
revision periddica evitan malentendidos, alinean motivaciones y facilitan detectar a t
cuando alguien no encaja o necesita algo diferente.

T Rol especifico de cuidadora del bienestaasignar esta responsabilidad a una persc
concreta garantiza que el bienestar no sea un propdsito declarado sino una p
operativa real en cada reunion.

T Transparencia total compartir informacion sobre clientes, tarifas, proyectos y repart
trabajo elimina desconfianzas y fortalece la sensacion de pertenencia y justicia.

T Rentabilidad como condicion del bienestarel modelo no renuncia a ser un negoc
Asumirlo con claridad evita autoengafios y garantiza que el bienestar no dependa
situacion econdémica precaria.

T Diversidad intencionada cada persona que se incorpora debe aportar algo diferente.
enriquece el ecosistema, amplia la oferta y refuerza la idea de que la diversi

inteligencia colectiva.

90



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras Aprendizajes

Insuficiencia de volumen de negocio T EI

algunos momentos, lo que obligd a
personas colaboradoras valiosas a bus:
otras alternativas de ingresos y desliga

del proyecto. Esa es la principal tensi

bienestar sin rentabilidad no

sostenible. Un modelo que no gene
ingresos suficientes acaba afectando
bienestar de quienes lo conforman, f

mucho propdsito que haya detras.

del modelo. T Diversificar la cartera de clientes
Dependencia inicial de -2 clientes indispensable: depender de poc
grandes, que condicionaba la autonor clientes grandes genera dependencie
del equipo y generaba vulnerabilidad a limita la autonomia del modelo.
cambios en esos clientes. T Apostar por el talento joven mantenien
Exigencias de clientes que vetaban perf la excelencia, aunque suponga friccior
junior, lo que dificultaba el modelo con clientes puntuales es lo que mantie
crecimiento interno basado en el rod: viva la filosofia y genera retorno a med
progresivo. largo plazo.

Aprendizaje empresarial sobre la marc/ T No incorporar a personas que todavia
la mayoria del equipo habia emprend han pasado por el proceso de deci
por primera vez, sin experiencia previa emprender con conviccion: I
gestion de empresa. voluntariedad funciona solo si hay u
Dificultad para decir no a personas m  decision madura detras.

potentes cuando no hay volumen T Automatizar procesos internos no es u

negocio suficiente para incorporarlas,
gque genera tensidbn entre valores

realidad.

opcion: es una necesidad para libe
tiempo y mantener la calidad del trabe
con clientes sin sacrificar el bienestar ¢

equipo.
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T Procesos internos todavia muy manuale T La transparencia no es solo un valor:
personalizados, con pérdida de tiem también la herramienta mas eficaz pe
operativo. prevenir conflictos y construir confian:

real.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Se puede ser feliz en el trabajo y vivir bien de ello. Al mismo tiempéd' es una
utopia ni una contradiccion. Es una decision de disefio organizacional. Coaching Airlines

lo ha demostrado durante mas de una década.

"El bienestar que no se opera no existedDeclararlo en los valores no basta. Hace
falta una persona responsable, un espacio en la agenda y un sistema de seguimiento. Si

no esta en la reuniéon del lunes, no esta en la cultura.

“La voluntariedad genera mas compromiso que cualquier contratdCuando las
personas estan donde estan porque quiergno porque deban, la calidad del

compromiso, la creatividad y la colaboracién son cualitativamente distintas.

"Sin rentabilidad, el bienestar se convierte en un lujo insosteniblée? propdsito
necesita negocio. Y el negocio necesita propoésito. Ambos son condiciones

necesarias de un modelo organizativo saludable a largo plazo.

"La diversidad no es un requisito de cumplimiento: es inteligencia colectiva.”
Cuanto mas diverso el equippen experiencia, especialidad, edad, origemas capaz
es de responder a contextos complejos. Coaching Airlines lo construye

intencionadamente desde el disefo.
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

e

El modelo convierte el compromiso en algo reciproco y voluntaric
personas no estan por obligacidén contractual, sino porque encuentr

el Hub un espacio donde crecer, conciliar y contribuir a algo con ser

Coaching Airlines ha impactado a mas de 10.000 personas a través
proyectos con empresas clientes. El club de propésito que esta ges
busca formalizar este impacto positivo en el entorno, mas alla «

rentabilidad.

El modelo demuestra que la sostenibilidad econémicay el bienestar
personas son condiciones necesarias y mutuamente dependiente:
existe sostenibilidad sin rentabilidad, y no existe rentabilidad durade

bienestar.

Premio del Ayuntamiento de Maéalaga como empresa conciliadc
igualitaria. La diversidad (de género, edad, especialidad, geografii
integrada como requisito de incorporacion y como principio estratégi

la organizacion.

El propio modelo de Coaching Airlines es una propuesta de transforn
cultural: de la jerarquia a la autogestion, de la obligatoriede
compromiso voluntario, de la evaluacion por horas al impacto

resultados.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Tecn

innovacion | Bienestar integral | Conciliacion y flexibilidad

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

"Estamos juntos porque queremos estar, no porque debamos estar. Yo siempre he ent
que juntos se llega mucho mas lejos. Y cuando encima consigues que eso sea proc
gue te dé una forma de vivir y que te permita hacer algo que tiene sentide paradnas

con las que trabajas... eso, para mi, es el éxito. No el éxito econémico. El éxito de ver

Juan Diego Salinas

Fundador y coach - Coaching Airlines
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresas:Especialmente adecuado para pymes, empresas familia
consultoras, empresas de servicios y cualquier organizacidbn que quiera trabs
intraemprendimientoo los grupos autogestionados. EI modelo hotelero (MetaH«
demuestra su aplicabilidad también en sectores con alta rotacién y condiciones lab
complejas.

T Complejidad:MEDIA. Requiere un proceso de maduracién y rodaje antes de funcion
plena fluidez. No es un programa que se implante en semanas: necesita tiempo pi
el equipo confie en el modelo y lo haga suyo

T Recursos: Moderados. La inversion principal es de tiempo, confianza y lide
comprometido. Se requieren recursos econdémicos para reuniones present
periodicas, formacion interna y herramientas digitales de gestion de proyectos. Las
pagadas a personawlaboradoras son superiores a las de mercado convencional, Ic
requiere un modelo comercial sélido.

T Factores criticos:1. Mentalidad de cambio genuina desde la direccion. 2. Capacids
autogestion en las personas participantes. 3. Claridad y revision periddica de expec
mutuas. 4. Suficiente volumen de negocio para hacer el modelo econdmicamente
5. Asignad@n de un rol especifico de cuidado del bienestar. 6. Tolerancia al tiem
rodaje inicial. 7. Corresponsabilidad.

T Adaptaciones recomendadasEn empresas con estructura mas convencional (contrg
laborales), el modelo puede adaptarse creando equipos de intraemprendimient
mayor autonomia y autogestion. La filosofia (voluntariedad, transparencia, dive
cuidado del bienestar) es extrdpble a cualquier tamafio. Lo mas complicado,

desaprender: soltar formas de trabajar anteriores para abrirse a este modelo.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

AMBIENTE
Divertido PROFESIONAL
Respetoy
suma Agilidad
profesional

CUANDO HAY PROBLEMAS

A Promover y
postanpor apoyarnos a

el feedback Tirar desde

y el respeto el balcén

No

exclusividad y Decisiones por
si el respeto consentimiento
profesional

Transparente
(feedback Confianza
continuo)
Creatividad
Confiar Priorizar el
corto plazo
uno en
en caso de
el otro desacuerdo
Admitir lo Acudiry
aceptable revisar si es
cuando no se necesario
puede lo los acuerdos
perfecto

= S

N

¢QUE NOS HACE UNICO0S?

Compartir o
P Diversidad
expertise
Aprovechar los
momentos Apertura a dary
pasados y recibir feedback
presentes proactivamente
COMPROMISOS
Soltar Dedicar
tiempo
control y poy
- recursos a
confiar MH
Mostrame
vulnerable Escuchar

®

»

Ritmo Nos pone
adecuado cruzar
segun hitos fronteras
Flexibilidad
agil
Aguantar si
Compartir vienen mal dadas.
Al menos 6 meses
Aprender Revision Admitir lo
u plovatin e aceptable
y colaboracion “"""9":,"
ada 3 puede
aportar cada 3 meses Seferin
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IGUALITARIAS Y
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y OUKUHEYt Rt quactol YOI oG ct oG+ YUct 1Ooq ! ¢

haciendo algo que importa. Y ademas viven de ello. Eso no es una utopia: es un m

gue ya existe."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

nAsistencia Psicoldgica a incorporaciones de larga duracion

Al YDl ¢cactof UqUINI ¢atol DWE¢ G el

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implementé la iniciativa y
0 departamento la impulsé.

Empresa: COVAP. Soc. Cooperativa Ar Sector: Agroalimentarioy produccion vy
Ganadera del Valle de los Pedroches transformacion cooperativa (carnico, lactec

porcino ibérico).

Ubicacion: Pozoblanco, Cérdoba (sec Tamafio: 1050 personas en plantilla (cc
central). Actividad en toda Andalucia incrementos estacionales segun actividad).

presencia nacional.

Afo de implementacion: 2021 (Programe Impulso: Servicio de Prevencion Propio (SI
Integral de Salud Mental) y 2024 la Asister de COVAP, coordinado por el Area
Psicologica a incorporaciones de lar Seguridad y Salud Laboral y con el apoyc

duracion. Area de Desarrollo de Personas.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Programa Integral de Salud Mentaly Accion: Asistencia psicolégica a incorporaciones

de bajas de larga duracion

Programa integral de salud mental estructurado en tres pilares: prevencion y det
temprana, soporte activo durante la incapacidad temporal e incorporacion segura y sos
al puesto de trabajo. La accion destacada en esta ficha es la asistervabgisa en la
reincorporacion tras bajas de larga duracion, reconocida como la intervencién mas innc

y de mayor impacto del programa.

Sus principales objetivos son:

T Reducir la incidencia de bajas laborales derivadas de factores psicosociales y prok
de salud mental.

T Garantizar el acompafamiento profesional durante la ausencia y en el proce
reincorporacion.

T Disefiar planes de reincorporacion personalizados y duales (persona enplesdaa
responsable directa).

T Eliminar el estigma asociado a la salud mental y normalizar el apoyo psicolégicc
entorno laboral.

T Garantizar retornos planificados, seguros y sostenibles: que volver no sea un mom

estrés, sino un proceso acomparnado.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no surgié de una crisis puntual, sino de la evolucién coherente de una
organizativa comprometida con la salud 360°. Desde 2021, COVAP identificé una s

sefales que justificaban una respuesta estructurada:

T Incremento de las bajas por causas psicosocialeka salud mental escalé posicione

como causa de incapacidad temporal, convirtiéndose en un indicador de alerta prio

T Dificultad en los procesos de reincorporaciori.as personas que regresaban tras ba
de larga duracion enfrentaban inseguridad, miedo a no encajar, sensacion de pér

capacidades y riesgo real de recaida.

T Ausencia de protocolo estructurado de retornd:as incorporaciones se gestionaban |

forma reactiva, sin evaluacion psicoldgica previa ni plan personalizado de adaptacis

T Reconocimiento del impacto en el equipd:as personas responsables directas (lidere
tampoco contaban con herramientas para gestionar la vuelta de una persona de su

tras una ausencia prolongada.

T Compromiso estratégico con la salud integraCOVAP habia incorporado la salud cor
eje de su politica de personas, con un Servicio de Prevencion Propio robusto que t

ir mas alla del cumplimiento normativo.

Con este diagnostico, en 2021 se diseffaregrama Integral de Salud Mentay en 2024 se
implementa especificamente la accion de asistencia psicologica en reincorporaciones,

apoyo externo de un gabinete psicologico especializado.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El Programa Integral de Salud Mental de COVAP se estructura en tres pilares

complementarios con un eje transversal de seguimiento y control de impacto:

Pilar 1y Prevencion y deteccion temprana

T Diagnastico psicosocial periddico de la organizacion.

T Formaciéon de mandos intermedios en prevencion de riesgos psicosociales |
Psicolégicos).

T Talleres de sensibilizacién para toda la plantilla: identificacion de conflictos, ac

sefales de alerta en salud mental.

T Webinarssobre integracion de la salud mental en la gestién de equipos y detecci

situaciones de riesgo.

T Soporte y derivacidon: deteccion de casos y orientacion hacia servicios de apoy:

Emocional / Intervencion Individual).

T Intervencién grupal y mediacion en equipos o areas con conflictos activos.

Pilar 2y Soporte y gestion activa de la Baja

T Acompafnamiento periddico de la persona durante su situacion de incapacidad ter

por parte de profesionales especializados.

T Coaching de soporte para personas responsables directas (lideres): herramienta

gestionar la comunicacion, la carga del equipo y la relacion con la persona ausente

T Investigacion y desarrollo de planes de accion ante denuncias o situaciones de cc

gue hayan podido contribuir a la baja.

Pilar 3y Incorporacion y Seguimiento (accion destacada)
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Esta es la accion nucleo de esta ficha. Dirigida a toda persona que regresa de una baja

a 6 meses. Consiste en:

T Evaluacion psicoldgica previa a la incorporaci@alizada por profesionales expertc

mediante el Cuestionario de Salud General de Goldberg -@8H@ entrevistas

semiestructuradas. No es una conversacion informal: es una evaluacién clinica valid

T Disefio de un Plan de Reincorporacion Dual y personaliegalan incluye tanto a la persor

empleada como a su persona responsable directa. Aborda la dimension mental, func

relacional del retorno.

T Acompafamiento en la vueltseguimiento coordinado entre la persona que se reincorj

y su persona responsable directa, con apoyo del SPP de COVAP y el gabinete espec

T Apoyo fisico complementarien los casos necesarios, se afiaden sesiones de fisiotera

preparacion fisica para reducir la somatizacion del estrés y mejorar la percepcion de

Eje Transversay Evaluacion y control del impacto

T Medicién continua de la eficacia de todas las acciones del programa mediante indic.

cuantitativos y cualitativos.

T Coordinacién permanente con el Comité de Seguridad y Salud de COVAP.

102



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWl YqerRZUAWE Ht DUqRt GYAWWUOH2 It ¢t

valoraciones, testimonios).

U Indicadores cuantitativos

OyTasa de éxito en la reincorporacion: %

personas que completan €
Acompafamiento Dual sin recaidas en lo

meses posteriores.

Oy Tasade bajas laborales por motivc
psicosociales (objetivo: reduccion del &

anual).

Oy Duraciéon media de las incapacidad

temporales por salud mental.

OyAdherencia al programa: n® de persor
participantes frente al total de la poblaci

diana identificada.

OyResultados del GHQ@8 antes y despué:

de la intervencion.

Indicadores cualitativos

Oy Percepcion de seguridad y confianza
las personas participantes al retornar a

puesto.

Oy Reduccion del estigma: valoraciol
subjetiva de las personas empleadas sol

la normalizacion del apoyo psicoldgico.

Oy Satisfacciéon del personal responsak
directo (lider) con las herramientas recibic

para gestionar el retorno.

OyFeedback cualitativo en el seguimiento

Acompafiamiento Dual (entreviste

informales periddicas).

OyPercepcion general del clima organizat

en areas con personas reincorporadas.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢ Rgc qR2 Yt WeiBE¢OHRYY WGWI HRHARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy 100% de las personas participantes (
personas, 202#2025) completaron e

Acompafiamiento Dual con éxito.

OyCero recaidas por motivos psicosocial

en los 6 meses posteriores a

incorporacion en el grupo intervenido.

Oy Tendencia a la baja en la duracién me
de las incapacidades temporales por sal

mental.

Oy100% de adherencia: todas las persor
identificadas como poblacion diana (baj
superiores a 6 meses) participaron en

programa.

Oy 100% de los casos contaron con un pl
de adaptacion personalizado gracias al 1

del GHQ@28 y las entrevistas diagnosticas

O Impacto global

Resultados cualitativos

OyLas personas participantes manifiest:
sentirse "respaldadas y no juzgadas" po
normalizar el

organizacion al apo

psicolégico.
Oy Reduccion significativa del miedo
"primer dia": la evaluacioén previa aport¢

confianza necesaria para retomar funcion

Oy Alta satisfaccion de las person:
responsables directas al contar con paut
profesionales para recibir a sus equip

evitando tensiones y conflictos.

OyMejoradel clima laboral inmediato en Ic

equipos que recibieron a person

reincorporadas con plan dual.

Oy Percepcion de que la empresa cuida
las personas mas alla del rendimien

reforzando el sentido de pertenencia.

La accién de Asistencia Psicoldgica en Reincorporaciones ha demostrado que el retol

una baja prolongada puede gestionarse de forma planificada, humana y efectiva. El re

no es solo la ausencia de recaidas: es la transformacion de un momentdoetabilidad en
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una experiencia de confianza y apoyo. COVAP ha integrado esta practica como part
Cultura Preventiva, convirtiendo el acompafiamiento en la reincorporacion en un es

organizativo que beneficia a las personas, a sus equipos y a la empresargargo.co

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien, no
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: una cultura reconocible, un liderazgo comproi
sentido de pertenencia del equipo, comunicacion efieamrsos adecuados, etc.

T Apoyo de la Direccion General y de la Direccién de Desarrollo de Persortis:
respaldo desde la cupula, un programa de salud mental en una organizacion coof
de este tamafio no pasa de proyecto piloto. En COVAP, el compromiso directivo
retorico: se tradujo en recursos, en tiempo y en la legitimacién interna ne@ssargue
el SPP pudiera actuar con autonomia y ambicién. La Direccion de Desarrollo de Pe
ademas, anclo el programa en la estrategia de personas de la organizacion, garar
gue la salud mental no fuera un proyecto de prevencién aisladoysaje transversal de

la gestion del talento y del ciclo de vida de las personas en la empresa.

T Servicio de Prevencion Propio comprometiddl SPP de COVAP cuenta con formac
especializada en ergonomia y psicosociologia aplicada. No es un servicio externaliz

parte del ADN preventivo de la organizacion.

T Enfoque dual (persona empleada + persona responsable directi)cluir a quienes
lideran en el proceso de reincorporacion es clave. El plan no solo cuida a quien

también prepara a quien recibe.

T Colaboracion externa especializadat.a alianza con un gabinete de Psicologia exte
aporta rigor técnico, herramientas validadas (G8Qy la confianza de una evaluaci

independiente.

T Evaluacion clinica antes del retornoNo se improvisa. La entrevista diagnostica pre

permite disefiar un plan realista y personalizado, reduciendo el riesgo de recaida.
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T Coordinacién con el Comité de Seguridad y Saldda representacion de las person:
trabajadoras esta implicada en el disefio y seguimiento del programa, dandole legit
y co-responsabilidad.

T Vision integral de la saludiLa dimension fisica (fisioterapia, preparacion fisica)
incorpora cuando es necesaria, reconociendo que el bienestar mental y fisic

indisociables.

T Cultura preventiva como punto de partidaCOVAP ya contaba desde 2021 con
Programa Integral de Salud Mental. La accion de reincorporacion no fue un parche

desarrollo natural de una cultura ya construida.

T Ausencia de estigma institucionalt.a organizacién normaliza el apoyo psicoldgico cc

parte del proceso de incorporacion, lo que elimina barreras para participar.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras Aprendizajes

1 Estigma en torno a la salud ment § La evaluacién previa es la clave de bove
Especialmente en entornos industriales

Sin un diagnostico real del esta

1

agroalimentarios, reconocer una dificult
psicolégica puede percibirse como u
debilidad. Vencer esa reticencia inic
requirié tiempo y coherencia.

T Coordinaciéon entre SPP y proveel
externo: Articular el trabajo interno con
gabinete exigié definir muy bien los rol
los flujos de informacion y los limites

confidencialidad.

psicolégico antes de la incorporacic¢
cualquier plan de retorno es una intuicis
El GHQ@28 y las entrevista:
semiestructuradas transforman I

subjetividad en accién concreta.

El liderazgo intermediario necesita apc
real: Las personas responsables direct
no tienen formacion clinica. Darle

herramientas practicas para gestionar
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retorno es tan importante como cuidar

quien vuelve.

1 La confidencialidad no es un detalle: es
condicion de posibilidad: Si las person
trabajadoras no confian en que
informacion es privada, no participan.
separacion clara entre el gabinete extel

y la empresa es fundamental.

1 La desestigmatizacion como aprendizi
de fondo: Uno de los aprendizajes
profundos del programa ha sido consta
que el mayor obstaculo no es técnico
economico: es cultural. En entorn
industriales y agroalimentarios, habl
abiertamente de saludmental sigue
cargando con el peso del prejuicio:
persona que se va de baja por moti
psicolégicos a menudo es percibiglgpor
el entorno y a veces por ella migmaon
desconfianza, incomprension o inclu:
juicio. COVAP ha aprendido (¢
desmontar esa maativa es parte de
trabajo preventivo, no un extra. Q
normalizar la conversacion sobre
malestar emocional es, en si mismo, u

intervencion.

1 La importancia de poner el foco en
personay no en el puesto, no en
productividad perdida, no en cuan

tiempo lleva fuera: la persona que regri
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lo nota, su equipo lo nota, y el clima

transforma.

1 Evitar los prejuicios: cada reincorporaci
es Unica porque cada persona es Unica
historia, su diagndstico, su red de apo
su relacion con el trabajo y con su equ

no son intercambiables.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Volver no es solo reaparecer. es reintegrarsen retorno planificado,

acompafado y personalizado es mas eficaz que diez talleres de sensibilizacion."

“La salud mental se gestiona con método, no con buenas intenciones
Herramientas clinicas validadas, protocolos claros y evaluacion de impacto: eso es lo

gue convierte una accion aislada en una buena practica."

"Cuidar a quien lidera también es prevenciorbi la persona responsable directa

no tiene herramientas para gestionar la vuelta, el riesgo de recaida se multiplica."

"Cuidar la salud mental en las empresas ya no es opcionas una

responsabilidad.

"Con recursos moderados y voluntad real, cualquier empresa puede

implementar esto. Lo mas caro no es el gabinete psicoldgico: es no tenerlo."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Las personas empleadas que regresan de una baja prolongada r
atencién psicolégica especializada, gratuita y personalizada. Ef
compromiso real: no se espera a que la persona "ya esté bien".

acompanfa activamente.

Responsabilidad

COVAP colabora con un gabinete especializado externo y artic
programa con su Comité de Seguridad y Salud, integranc

responsabilidad compartida como principio de gestion preventiva.

Sostenibilidad

La reduccion de recaidas y el acortamiento de las bajas tienen un in|
directo en la sostenibilidad operativa y econémica de la organizaci

bienestar y la eficiencia no son opuestos: se retroalimentan.

Diversidad

inclusiéon

€

El programa se aplica a toda persona con baja de larga duracic
distincién de categoria, edad ni tipo de contrato. El acompafiamient
considera también las necesidades especificas de cada persona

contexto.

Transformacion

Cultural

De la gestidn reactiva de bajas a la intervencion planificada y prev
De ‘uelves cuando te den el dlta te acompafiamos desde el prim

momentd'. Ese es el cambio cultural que COVAP ha logrado instaur
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienesta

| Soporte psicoldgico |

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

LI'Cuando comenzamos a trabajar en el Programa Integral de Salud Mental, sabiamos
mayor reto no era técnico: era cultural. En un entorno industrial y agroalimentario com
nuestro, hablar de salud mental seguia siendo un tema incémodo. Lo queaipeemakdo
en estos afios es que acompafar de forma planificada el regreso de una persona tras
baja prolongada no es un lujo: es prevencion real. Contar con una evaluacion clinica ¢
de la reincorporacién, disefiar un plan personalizado que inclup#&tamla persona
responsable directa y trabajar con un equipo psicolégico externo especializado ha ma
una diferencia tangible. En 2024 y 2025, el 100% de las personas que participaron en
programa completaron su reincorporacion sin recaidas. Pasali& del dato, lo que mas
nos ha impactado es ver que la gente vuelve sintiéndose respaldada. Y eso, en una

organizacion cooperativa como COVAP, lo cambia todo."

Antonio Angel Juraday, Coordinador de Seguridad y Salud COVAP
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresas:Transferible a cualquier empresa con actividad productiva ¢
servicios, independientemente del sector. Especialmente relevante para organiza
de tamafio medio con trabajo fisico intensivo, turnos o entornos de alta exigencie
dispongan de un 8dcio de Prevencion propio. Adaptable a pymes si se externali

evaluacion psicoldgica con proveedores especializados.

T Complejidad: BajaMedia. El protocolo de evaluaciéon y acompafiamiento dual pu
implementarse en pocas semanas con el apoyo de un gabinete psicolégico extel
mas complejo es cambiar la cultura: pasar del "ya vendras cuando estés bi

acompafamiento activo.

T Recursos:Moderados. La mayor inversion es la contratacion de un servicio de eval
psicoldgica especializado (coste muy asumible comparado con el impacto de una r
y una nueva baja). Internamente se requiere una persona de referencia en prevent

capacidad de coordinacion.

T Factores criticos: Voluntad real de la Direccién para tratar la salud mental como
prioridad (no como un tramite). Confidencialidad absoluta del proceso de evalu
Implicacion activa de las personas responsables directas. Protocolo claro y comunic

toda la plantla para desmitificar la evaluacion psicologica.

TRecomendacion practicaComenzar con un protocolo sencillo de entrevista de bienve
ante cualquier baja superior a 3 meses. Ir afiadiendo la evaluacion clinica y el plat
medida que se consolida la confianza en el proceso. No hace falta hacerlo todo a le

consistencia importa mas que la amplitud.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Programa integral de Salud Mental en COVAP

% Prevenciény deteccién temprana

Soportey gestion activa

Objetive: Identificar riesgos y capaecitar a la
organizacibn para crear un entorno de trabajo
saludable, pravinierds b aparicién de bajas por
motivos psicosociales.

Servicios incluidos

+ Diagndstico Psicosocial
+ Capacilacidn a mandos intermadias
= Formacién en PPAA Psicoldgicos
@ Tallares para la identificacion  oe
conflictos | Acasa
o Webinars sobre la integracién de la salud
marntal en la gectidn de equipec
[reuniones)
+ Sensibilizacion Organizacional
@ Sesiones de impacle para la pantila
orientadas a reducir el estigma de la 5.
Mental
+ Saoporte y Derivacidn
o Deteccidn de casos y denwvacidn a
servicios de apoye (Cal Emocional |
Intervencidn Individual)
= Intervencidn Orupal y Mediacidn
o Actuacicnes focalizadas en  equipos/
dreas para la resclucidn de cenflictos

Objetive: Garantizar un  acompafamiente
profesional y continue a la persona de baja por
Salud Mental, asi comd proporcionar  las
nerramientas necesarias al lider para la geslidn
de la situacian.

Scrvicios incluidos

= Acompafiamiento de la Baja
o Seguimients ¥ contaclo periddice con la
persona de baja por 5. Mental para
ofracar soporte durante la ausencia
= Coaching de Soporte para Lideres
o Acompafnamiento  al  Manager para
ayudarle a gestionar la ausencia,
comunicacibn y carga de trabajo con el
equipo.
* Invesligacidn de denuncias
o Activacion de la investigacién y desarrsllo
del plan de accibn correspondients

O Incorporaciény seguimiento

Objetive: Faciliar un regress al trabajo
planificade, seguro y sosienible en el tiempo,
cuidande de la persona y asegurande la
estabilicad del equipo.

Servicios inclnidos

= Evaluacion psicolégica previa a la
incorporacién a la empresa
* Acompanamiento Dual an la
reincorperacion.
@ Soporte coordinade v sequimiento tanto
de la persona que se incarpora comao de
=u lider directo

= Evaluacién y Control de Impacto
= Medicién continua de la eficacia de las
acciones implementadas para garantizar
la mejora v el retormo del pregrama.
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"Cuando la persona que vuelve se siente acomparfada, no solo regresa

al trabajo: regresa a la organizacion."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

nkPrograma de Desarrollo Personal para el Liderazgo Transformacional (PDP): Escue
de Lideres de COVIRAN S@A

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implementé la iniciativa y
0 departamento la impulsé.

Empresa: COVIRAN SCA (Cooperativa

Detallistas Independientes)

Ubicacion:  Sede central en Granad
Presencia en toda Andalucia (10 plataforn
logisticas) y en el resto de Espafia y Port

(23 plataformas en total).

Afo de implementacion:2023 (diagnostico
disefio); 2024 (primera edicion del PD
Tercera edicion prevista para septiembre

2026.

Sector: Distribucién alimentaria y servicios

detallistas. Modelo  cooperativo ¢
proximidad.
Tamafio: Entre 1.400 y 1.500 person:

trabajadoras en empleo directo (mas del 9!
con contrato indefinido). Impacto indirecto
mas de 15.000 personas empleadas por

SOocios.

Impulso: Area de Personas y Organizaci
con apoyo explicito del Comité de Direcci

desde el inicio.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

nPrograma de Desarrollo Personal para el Liderazgo Transformacional (PDFscuela
T DX RT IJI 13t 1Ol JO9 §éf A IOE9 CO

Programa formativo de desarrollo de habilidades de liderazgo basado en metodolc
coaching vivencial y experiencial, disefiado a medida de la realidad de COVIRAN SCA
a mandos intermedios y directivos de las plataformas logisticas, con ev@ljetimpulsar
una transformacion cultural profunda: pasar de un liderazgo operacional centrado en |
a un liderazgo transformacional centrado en las personas.

Sus objetivos principales son:

T Desarrollar la autoconciencia y la gestion emocional de quienes lideran equipos, com
de un liderazgo més eficaz, humano y sostenible.

T Dotarles de herramientas concretas de comunicacién efectiva, gestion del feec
resolucién de conflictos y conduccién de conversaciones dificiles.

T Reducir el absentismo vinculado a la falta de compromiso, mejorando la relacion
lideres y equipos.

T Construir una cultura organizativa coherente con los valores de la cooperativa: proxi
confianza, responsabilidad y desarrollo de las personas.

T Integrar el desarrollo del liderazgo en la estrategia de la organizacibn como in

sostenida, no como accion puntual.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

En 2023, el area de Recursos Humanos de COVIRAN SCA realizé un diagndstico que ¢
la necesidad urgente de transformar el modelo de liderazgo. Tres factores convergier

poner el tema en el centro de la agenda estratégica:

T Liderazgo muy operacional en un contexto de cambio social acelerad®VIRAN SCA
lleva 65 afios construyendo una plantilla altamente comprometida y orientada a resul
Sin embargo, la pandemia aceler6 un cambio de expectativas en las personas trabaj
mayor demanda de proposito, bienestar y acompafiamiento persaalidn liderazgo de
estilo directivo y orientado exclusivamente a la tarea dejé de ser suficiente para re

motivar a los equipos.

T Aumento del absentismo y la rotacion, especialmente en perfiles operativoss

plataformas logisticas concentraban niveles de absentismo que Recursos Humanos ide
como ligados, en parte, al tipo de relacién entre mandos intermedios y equipos. Un lic
gue no acompania, no escucha ni desarrolla genera distancia y,t@mpe, desconexion y

ausencias.

T Agotamiento y frustracién de los propios mandos intermediotos responsables de
equipo se encontraban ante nuevas demandas de las personas trabajadoras ¢
herramientas emocionales y comunicativas necesarias para responderlas. Liderar si

herramientas es agotador y genera su propio malestar.

T Decision estratégica de profesionalizar el modelo de liderazgoas alla de los sintomas
la direccion de COVIRAN SCA tomé conciencia de que construir una empresa ca
sostenerse otros 65 afios requeria invertir en las personas que lideran a otras personas

nacio de esa conviccion, no de una crisis puntual.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El PDP es un programa de formacion experiencial de nueve meses de duracién, con ur

presencial mensual de entre 6 y 8 horas. Se articula en torno a cuatro elementos difere
Elemento 1y Disefio a medida y cocreado con los participantes

El programa no parte de un catalogo cerrado de contenidos, sino de un diagnéstico p
la realidad de COVIRAN SCA: qué tipo de liderazgo necesita la cooperativa, cuales
situaciones concretas que viven los mandos intermedios dia a dia, duédiesa y qué no.
A partir de ese diagnoéstico, los propios grupesatstruyen los contenidos y dinamicas (
sus sesiones, lo que genera una implicacién y una relevancia practica que ninguna fol

estandar puede igualar.

T Cada uno de los 16 grupos activos trabaja de forma diferente, porque cada grupo |

propia realidad, su propio contexto y sus propias necesidades.

T Los contenidos pivotan sobre un nucleo de competencias: autoconocimiento, gt
emocional, comunicacion efectiva, feedback constructivo, gestién de conflictos y condu

de conversaciones dificiles.
Elemento 2y Metodologia de coaching vivencial y experiencial

El programa se aleja radicalmente del modelo de formacion expositiva. No hay un fo

gue transmite contenidos a una audiencia pasiva. La metodologia se basa en:

T Preguntas poderosasdinamicas que llevan a cada persona a cuestionar su forma a
de liderar, identificar lo que no esta funcionando y tomar conciencia de lo que puede

diferente.

T Herramientas de diagnostico de perfilBelbin, MBTI, DISC; permiten a cada perst

conocerse mejor, entender como funciona en equipo y cémo impacta en los demas.

T Planes de accion individualescada participante sale de cada sesion con compromi

concretos para aplicar en su dia a dia, que se revisan en la sesién siguiente.
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T Espacio seguro de confianzarupos reducidos (15 personas) que permiten la apertu

emocional y el intercambio genuino de experiencias.
Elemento 3y Acompafiamiento directivo paralelo (Coaching Ejecutivo)

Reconociendo que la cultura se transforma de arriba hacia abajo, el programa incluyé c
inicio sesiones de coaching ejecutivo con el Comité de Direccion. Este acompafal

paralelo sirvi6 para tres propositos:

T Que los directivos y directivas vivieran en primera persona el valor de este t

herramientas y pudieran hablar de ellas con conocimiento y conviccion.

T Integrar el programa en la estrategia de la organizacion, no como una iniciativa de R

Humanos, sino como un proyecto corporativo.

T Asegurar que el liderazgo superior protege el programa cuando la presién operativa &

con desplazarlo.
Elemento 4y Gestion logistica para garantizar la continuidad

Uno de los principales obstaculos era la dificultad de parar la operativa de las plataform.
gue los mandos pudieran formarse. La solucién fue doblar el nimero de grupos: en lug
grupo grande por plataforma, se forman dos grupos mas pequefibgp€isonas aprox.), di
modo que siempre hay cobertura en el centro. Esto duplicé el coste, pero garan

continuidad del programa sin poner en riesgo el servicio.

El calendario se fija con nueve meses de antelacion, de forma que las plataformas |

planificar su actividad sabiendo de antemano los dias de formacion.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalula si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAOWY alWll Yaqe¢BRZUAWe At WUqRt G YAWIWUR:2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

Tasa de absentismo por
logistica: medicion antes y después de
incorporacion de los mandos al PDP, p
identificar correlacion entre el program

la evolucion del indicador.

Encuesta de clima laboral: realizada Y

2025 y repetida en abril de 2026, permr
medir la evolucion de la percepcion de

plantilla.

Encuesta  especifica a
intermedios participantes: realizada
diciembre de 2025 para medir como
PDP les estaba ayudando a gestionar

equipos.

Indicadores de  productividad
plataforma: preparacion de pedidos y ni
de servicio al socio, medidos de forr

continua.

Participacion 'y continuidad en

programa: seguimiento de la asistencia

compromiso de cada grupo a lo largo

los nueve meses.

mandc |

p v

Indicadores cualitativos

plataforn § Valoracion de la formacion por parte de

participantes: uno de los comentarios m
repetidos es "nunca habiamos recibi
una formacién similar”, lo que da cuer

del impacto percibido.

Cambios observados en la relacion en
mandos y equipos: percepcion de ma
acompafamiento, feedback y apertura

didlogo.

Transformaciones personales relatad
por participantes: mejoras en la relaci
con autoconcienc

hijos/as, mayor

emocional, gestion mas eficaz «

situaciones dificiles.

Evolucion del perfil senior dentro c
programa: contrariamente a lo esperal
las personas con mas trayectoria han s
las que mas y mejor han integrado

aprendizajes.

Percepcion de Recursos Humanos col
area de apoyo: los participantes ven
equipo de personas como un aliado,

como un control.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢ Rgc qR2Yt WeiBE¢OHRY WGWI HRHARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

OyReduccion o contencion del absentismo

plataformas logisticas cuyos mandt
intermedios participan en el PDP, con algu

centros registrando descensos considerabl:

OyMejora de la productividad en preparac
de pedidos, aunque no atribuible en exclus
al PDP, sino también al plan de incentivos
la mejora en la gestion del feedback por pi

de los responsables.

OyResultados muy positivos en la encue:
especifica a mandos intermedios (diciemt
2025): los participantes consideran que
PDP les ha dado herramientas reales p

gestionar mejor a sus equipos.

Oy 16 grupos activos simultaneos, cc
sesiones mensuales de-& horas durante ¢
meses, alcanzando a todos los mand
intermedios y directivos de las plataform

logisticas.

Oy 50% del presupuesto de formacic

dedicado a desarrollo personal y
habilidades, reflejando la apuesta estratég

de la organizacion.

Resultados cualitativos

OyTransformaciones personales profunda:s

sostenidas: los participantes describe
cambios no solo en su forma de liderar, sinc
su vida personal (relacion con hijos/as, gest
del ambi

estrés, comunicaciéon en el

familiar).

Oy El talento senior ha sido el que mejor
integrado el programa, desmontando el n
de que las personas con mas trayectoria ¢

las mas resistentes al cambio.

OyCambio en la percepcién de la formacion:
ser vista como "pérdida de tiempo" a ¢
reconocida como un espacio de valor

desarrollo real.

OyLos propios mandos directivos protegen
programa de forma activa cuando la pres
operativa amenaza con desplazarlo, se

clara de la apropiacién del proyecto.

Oy Recursos Humanos es percibido como
area de apoyo y acompafamiento, no
control: un cambio cultural significativo en

mismo.
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O Impacto global

El PDP de COVIRAN SCA esté transformando la forma en que la cooperativa enti
liderazgo: no como una posicion de autoridad, sino como una responsabilidad de c
hacia las personas. En una organizacion con 65 afios de historia y mas de 1.408sp
trabajadoras directas, ese cambio cultural no se produce de la noche a la mafan:
cuando se trabaja con método, con consistencia y con el respaldo de la Direccién, los pi
resultados son evidentes: menos absentismo, mejora de la productiyjdsobre todo,

personas que sienten que su empresa invierte en ellas.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

T Apoyo incondicional de la Direccion desde el primer momenia:implicacion del Comité
de Direccion no fue solo retdrica. Participaron en sesiones de coaching ejecutivo, integ
PDP en la estrategia corporativa y protegen el programa cuando la presion operativa &

con desplazarlo. Sin ese paraguas, efjpama no existiria.

T Diagndstico previo y disefio a medidal programa no se importé de un catalogo. Partic
un analisis real de la cultura, las necesidades y la realidad operativa de COVIRAN SC,

hace pertinente, creible y util para quien lo vive.

T Metodologia de coaching vivenciala diferencia entre una formacion que se olvida y
gue transforma esta en la metodologia. El enfoque experiencial, basado en pre
poderosas, autoconocimiento y planes de accién individuales, genera cambios que Vi

alla del entorno profesional.

T Toma de conciencia como punto de partidal programa no impone un modelo
liderazgo. Facilita que cada persona identifique qué no le esta funcionando y decida ¢

Ese movimiento interno es el que hace sostenible la transformacion.

T Convencimiento y vision a largo plazo del area de Recursos Humar@sesponsable del

programa ha actuado como verdadera Business Partner: entendiendo el negocio, adz
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la solucion a la realidad y sosteniendo el proyecto incluso cuando los resultados inme

no llegaban tan rapido como se esperaba.

T Integracién del programa en la estrategial PDP no es un proyecto paralelo a la estrate

esta dentro de ella. Eso le da continuidad, recursos y legitimidad.

T Soluciones creativas ante los obstaculos operativostoblar el nimero de grupos para |

interrumpir el servicio fue una decision costosa pero inteligente. Resolver los probler

implementacion en lugar de rendirse ante ellos es un factor diferencial.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Resistencia de la presion operativaen
organizaciones logisticas donde el servicic
puede parar, dedicar un dia al mes a formau
genera tension real. La pregunta "¢y cua
hacemos el trabajo?" fue constante
principio.

T Escepticismo ante la formacionparte de
la plantilla llegd al programa habiendo viv
formaciones percibidas como pérdidas
tiempo. Revertir esa desconfianza requirio
el programa demostrara su valor desde

primeras sesiones.

Aprendizajes

T Empezar antesel principal aprendizaje €
gue este tipo de programas deberian estal
el ADN de la organizacion desde mucho an
Cuanto mas tiempo se espera, mas costose

la transformacion.

T Integrar, no afiadirel programa no pued
ser una capa mas sobre la operativa; tiene
estar dentro de la estrategia. Cuando e
integrado, tiene fuerza y recursos. Cuandc

un afiadido, se convierte en una carga.

T El talento senior sorprendelos perfiles con
mas afios de trayectoria han sido los que r

y mejor han aprovechado el programa.
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T Conflictos de agenda y compromisos
personales: la asistencia mensual durant
nueve meses implica reorganizar agen
familia y trabajo. Algunas personas exprese
dificultades para conciliar la formacion c

sus responsabilidades personales.

T Mandos directivos con dudas iniciales
cuando algan miembro del Comité
Direccion no estaba del todo convencido,
impacto en sus equipos era perceptible.
falta de convencimiento en la cupula se fil

hacia abajo con rapidez.

creencia de que "el que tiene mas afos e

mMAs resistente" es, simplemente, un prejuic
T ElI cambio que no se mide se invisibilize
trabajar con datos (encuestas, absentisn

pa
sostener el apoyo de la direccion. El impa

productividad) es imprescindible
emocional es real, pero necesita el respa

del dato para sobrevivir en el largo plazo.

T Adaptarse a la realidad, no al revésp hay
un modelo Unico de PDP. La cooperativa ti
su realidad, su cultura, sus personas.

solucién tiene que encajar en esa realidad

al contrario.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"La gente no se va de las empresas: se va de sus lideYeambién se queda por
ellos. Invertir en el liderazgo no es un gasto; es la mejor palanca para la retencion, el

compromiso y el absentismo."

"La cultura se cambia de arriba hacia abaj8i el comité de direccién no cree en el
programa, el programa no llega a los equipos. El acompafiamiento directivo no es

opcional: es la condicién de posibilidad.”

"Desaprender es mas dificil que aprendeln liderazgo de 65 afios ho cambia con
una formacion de dos dias. Cambia cuando la persona toma conciencia de que lo que le

ha traido hasta aqui no es lo que la va a llevar donde quiere ir."

"Ha sido un regalo ver crecer y evolucionar a personas clave de la organizacion.
Ese es el éxito reakuando la gente cambia de verdad y te ve como alguien que esté para

ayudarles, no para ponerles trabas."

"El 50% del presupuesto de formacion, en desarrollo personal. Si no acompafas
en el proceso, da igual cuantas habilidades técnicas ensefi&in la persona, no hay

transformacion."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusién

Transformacion

Cultural

€

El PDP es la expresion mas concreta del compromiso de COVIRA|
con las personas que lideran a otras personas. Invertir nueve me
recursos significativos en el desarrollo emocional y comunicativo d

mandos intermedios es una declaracion de ini@mes inequivoca.

COVIRAN SCA da empleo indirecto a mas de 15.000 personas en r
300 municipios, muchos de ellos sin otra opcién de compra.
cooperativa con esa responsabilidad social necesita lideres capac:

cuidar a sus equipos, no solo de sacar los pedidos.

El PDP es una inversion en la sostenibilidad organizativa de la coopt
Una empresa con 65 afios de historia que quiere durar otros 65 ne
construir hoy el liderazgo que le permita adaptarse a los cambio:

estan por venir. El programa es padessa construccion.

El programa ha demostrado que la diversidad de trayectorias, ede
perfiles enriquece la formacién. El éxito inesperado del talento seni
en si mismo, un argumento contra el edadismo y a favor de la valc

del bagaje y la experiencia acumulada.

De un liderazgo operacional orientado a la tarea a un lide
transformacional orientado a las personas. Ese es el cambio culture
COVIRAN SCA esta construyendo con el PDP: no solo cambiar cc

lidera, sino cambiar qué se entiende por liderar.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formaciésensibilizacion | Cultura preventiva | Biene:

Emocional | Transformacion cultural

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

IlHa sido un regalo ver crecer y evolucionar a personas clave de la organizacion, que he
este proceso con implicacion y honestidad. Cuando se produce una toma de concienci
las personas entienden que Recursos Humanos esta para acompafatay.fadbmpanar
Dt qPUWHe GRUYW6 ¢ Wt RT YWe UWGI R2RUOWNRY W! we O

Veronica Guerrerowy, Directora de Personas y Organizacior COVIRAN SCA
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13. TRANSFERIBILIDAD

T Tipo de empresasAplicable a cualquier organizacion que esté viviendo (0 que necesi
proceso de transformacion cultural o de liderazgo. No depende del sector ni del ta
depende de la voluntad de cambiar y de la disponibilidad para invertir en las persor
lideran. COVIRAN lo ha desarrollado en un entorno logistimoerativo, pero los principio:

son universales.

T Complejidad: Alta. No por la sofisticacién del programa en si, sino por la dificulte
sostenerlo en el tiempo en entornos con alta presion operativa. Requiere planifi
anticipada (calendario a nueve meses vista), creatividad para resolver los conflictoside
y un compromiso real de la Direccion que proteja el programa cuando aparezcan las fri

inevitables.

T Recursos:Inversion significativa, aunque escalable. COVIRAN dedica aproximadame
50% de su presupuesto de formacion al desarrollo personal y de liderazgo. Para empre:
pequefias, el programa puede adaptarse a formatos mas reducidos (coaching ej
individual, sesiones de coaching de equipo, grupos mas pequefios) y aproveck

bonificaciones de FUNDAE para reducir el coste neto.

T Factores criticos:Convencimiento total de la Direccion (sin excepciones); integracion
estrategia como proyecto corporativo, no como iniciativa de RRHH; diagnéstico previ
realidad concreta de la organizacion antes de disefiar el programa; y paciencia, por

resultados de la transformacion cultural se miden en meses y afios, no en semanas.

T Recomendacion practicaEmpezar por arriba. Antes de llevar el programa a los ma
intermedios, trabajar con el Comité de Direccion. Que quienes deben proteger el prog
hayan vivido en primera persona es la garantia mas sélida de su continuidad. A parti
hacer undiagnoéstico honesto, disefiar a medida y construir el programa de forma prog

edicién por edicion
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Programa Desarrollo Profesional
- primera edicioén -
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"Lo que nos ha traido hasta aqui no es lo que nos va a llevar donde queremos ir.

cooperativa que cuida a sus lideres construye el futuro desde adentro."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

AL YNNI caewf Oqlanl

cOWwl yw7RrRIUVWJY q¢cl WEGY

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y

0 departamento la impulso.

Empresa: Culligan Water Spail
(anteriormente Acquajet).Subsidiaria de
Culligan International, multinacional lid
mundial en ekratamiento y suministro de
aguapotable de calidad con soluciones pa

empresas Yy hogares.

Ubicacién: Sede central en Tomares (Sevill
Delegaciones principales en Sevilla, Male
Madrid, Barcelona, Murcia, Galicia entre otr
Presencia operativa en las 8 provinc
andaluzas, toda Espafia. Manantial propio

Guadix (Granada) y Ledn.

Afo de implementacién: 2022 (primera
formacién en mindfulness para direccion
mandos). 2023 (formacion en salud intec
para toda la plantilla). 2025 (programa
Bienestar Emocional y arranque del Café !
Direccién). Programa continuado vy

expansion.

Sector: comercio y servicios de agui
potable (agua mineral embotellada, fuent:
de de filtracion y osmosis para empresa
hogares). Sector de alto volumen operat
con perfil mixto: logistica, atencién al clien

comercial y técnico.

Tamafio:Grande. 800personas trabajadora:
en 2026, con un crecimiento acelerado des
la postpandemia. En el marco del proye:
Hypergrowth de Culligan Internacional,

incorporan entre 30 y 50 personas al mes

Impulso: Direccion dePersonas y Valores
con apoyo explicito de la Direccion Gener:
alineacion con los valores corporativos
Culligan International.

Direccion de RRHH.

Liderado por
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Programa integral de Bienestar Emocional, Comunicacion y Liderazgo en contexto
transformacion”

Culligan Espafa ha desarrollado un programa integral de bienestar que responde a |
psicosociales generados por un proceso intenso de fusiones y crecimiento acelera
iniciativa combina formacidén en gestibn emocional y bienestar integral, raamaies de
comunicacion interna bidireccional, formacion en liderazgo y feedback, e iniciativ
cohesién de equipo.

Sus objetivos principales son:

nl BYGGeYel WIGYHRRYUcCOOGWUqUWe Wact WGt Y
integracion cultural y cambio organizativo acelerado.

mW? Yacel WeWaqYT ¢cWicWGaecUqRGGe Wl WS T ¢caRI
del estrés y la mejora de la salud integral (fisica, emocional y mental).

MW~PUTYlI ¢l WicwWrArYGe URARCHRZUWRUqW!I U¢c WHRT |
malestar en las encuestas de clima.

MW? 13t ¢l I Yadel WeUWIt qROG YW WG RT 31 ¢ AnY Wwa ¢
objetivos y resultados, a través del feedback estructurado y las reuniones uno a uno.
nw9 YUt ql 2RI WeUc¢cWHabGqel ¢cWYlI DcURAcHRY UG I

ser una pyme local a una multinacional en poco mas de tres afios.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

Culligan Water Spaig antes Acquajet empresa sevillana con capital portugpésue

adquirida por la multinacional Culligan International en 2021, justo tras la pandemia.
entonces ha vivido uno de los procesos de transformacion mas intensos del sector: la «
de muchas de las empresaompetidoras en Espafia (Blue Planet, Edén, Waterlogic,

otras), pasando de ~200 personas trabajadoras a ~800 en apenas cuatro afios.

Este crecimiento acelerado gener6 un contexto de alta complejidad psicosocial: person
mas de 20 afios de antigliedad en sus empresas de origen que de repente ven desaps
cultura de referencia; responsables que antes estaban fisicamente pregeaites estan en
otras ciudades; velocidades de trabajo sin precedentes; y la necesidad de a
simultineamente la cultura de todas las empresas absorbidas a la cultura multinacio

Culligan.

Las sefales fueron claras: en las conversaciones con los equipos y en los resultadc
encuesta de climg que se realiza anualmentela comunicacion emergia sistematicamen
como el principal factor de malestar. La gente no sabia qué estaba pasartéogse sus
problemas no llegaban a quien tenia que tomar decisiones, y percibia una distancia cr
con sus responsables. Se realiz6 ademas una evaluacion psicosocial formal en Cataluf

Planet), que confirmé esta pérdida de cercania como klggna central.

A eso se sumaba el contexto pgmindemia: plantillas que venian ya emocionalme
tocadas, con altos niveles de ansiedad, y que ahora se enfrentaban a una transfor
organizativa sin precedentes. La necesidad de acompafamiento emocional era ewidsnt

incluso de que se nombrara explicitamente.

132



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estructu
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

El programa se articula en cuatro ejes que se despliegan de forma progre
complementaria, todos bajo el paraguas de una cultura corporativgg daede Culligan

Internationay pone a las personas en el centro junto con el cliente:
Eje 1 - Formacién en Bienestar Emocional e Integral

Itinerario formativo progresivo iniciado en 2022, que ha ido ampliando su alca

profundidad:

1 Search Inside Yourself (2022)formacién presencial en mindfulness, inteligenc
emocional y neurociencia para el equipo de direccion y managers, en formato de d

en un cortijo. Primer paso para instaurar una cultura de autogestion emocional.

1 Salud Integral (2023)curso online de 15 horas (teleformacid@iuntaria, asincrona) pari
toda la plantilla. Tematica: nutricion, calidad del suefio, actividad fisica y gestion emc
como factores interconectados del bienestar. Impartido por la Dra. Ana Paz.

1 Bienestar Emocional «De la ansiedad a la serenidad» (202&)so de 15 horas er
formato teleformacion 24/7 para toda la plantilla. Combina explicacién teorica (Vi
con meditaciones practicas guiadas. Integra el eneagrama (9 engg@idpapersonalizat
la gestion emocional segun el perfil de cada persona. 60 participantes por edicion, ¢
tasa de finalizacion.

Eje 2 - Café con Direccion

Foro de comunicacion bidireccional entre la Direccion y la plantilla, creado directam

partir de la identificacién de la comunicacién como principal area de mejora en las enc

de clima.

mWAII RYT RART ¢T alWfel ¢ Wi Y WGt Wt WetHRG U &

W[ YI GeqYaWwt 3t RZOWT dwe Uc W6 Y1 ¢ WHY Uwe U Wa (

il AHDY Yalle HRUI qYWe WHe ¢dhve RJI WGWI+ YUe W

intencionadamente representacion de todas las zonas geograficas y todos los departan
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mW? RUCGRHAHCalWde WI RI WAARRZUOWI DHYNWWGI U2R¢
tratar, elabora un guion orientador y deja margen a que la conversacion fluya libremen
mWAIl YGZt RqYWT YAGWaWGY! WeUWael YAWhe IJWG ¢
recibir respuesta directa; por otro, que conozcan los proyectos en manch&hos de los
cuales no son visibles aun en el dia  dfmra que no perciban que sus @rapaciones
qguedan en un saco roto.

mWAIY 20qc¢T YalWbe! WH2 JUC WeHYNDRIT ¢ W 13+ T 1JW
genuino de escucha.

Eje 3 - Liderazgo, Feedback y One to One

Iniciativa para transformar el estilo de liderazgo y la comunicacion con los equipos, inte
la evaluacién de desempefio y el acompafiamiento personal como habitos culturales
organizacion.

1 Formacion en Feedback

1 la Direccion recibié una jornada en abril del 2025

1 (oct. 2025 may.2026: todos los mandos intermedios de la empresa han rec|
formacion estructurada en como dar feedbadkctivo y conducir conversaciones
acompafamiento. A partir de junio de2026, implementacion real de reuniones uno

con ficha de seguimiento obligatoria.

1 Reuniones locales mensuales/quincenalesen cada delegacion, los responsables
logistica, atencién al cliente, ventas y administracion se retnen periddicamente
resolver problemas operativos locales sin necesidad de escalarlos. Esto desca

comunicacién hacia arriba y genera autondoual.

1 Town Hall cuatrimestral(inicio mayo 2026): presentacion abierta a toda la plantilla s
resultados de crecimiento, cifras de personas incorporadas y evolucion estratégic:
empresa. Frecuencia: tres veces al afo.

Eje 4 - Cohesion de Equipo y Cultura Compartida

Iniciativas complementarias orientadas a reforzar el sentido de pertenencia, la ¢

corporativa y el bienestar social en una empresa distribuida geograficamente:
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1 Club de corredores equipo de personas trabajadoras que participa en carreras popL
localmente. Genera bienestar fisico y vinculos entre personas de distintas ar

delegaciones.

1 Voluntariado medioambiental acciones alineadas con la mision de Culligan (lleve
mejor agua cuidando el medio ambiente), con componente de team building y sen

propasito colectivo.

i1 Culligan University plataforma formativa corporativa que integra contenidos
compliance (antiblanqueo, antiacqsgualdad) y formacion especifica por departamet
Se esté desarrollando en la version Iberia un médulo de onboarding con valores, ¢

procedimientos para las nuevas incorporaciones.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YageHRZUAWE At DUqRt G YAWWUH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

La empresa no dispone actualmente . L . .
La evaluacion cualitativa es la mas sol

mediciones formales del impacto especifi . . .
actualmente y refleja un impacto positi

de las iniciativas de bienestar, principalme! )
generalizado:

porque el contexto de hipercrecimiento {<

50 incorporaciones mensuales) ha 1 Alta satisfaccion y valoracion de todas |

imposible aislar los efectos de una st formaciones: el feedback de participant

accion. €S muy positivo, con espeC|aI mencion

Los indicadores formales que se utilizar ~ IMPacto personal de los cursos ¢

estan en proceso son: bienestar emocional.

1 Encuesta de clima laboral anual (en cu T Acogida muy positiva del Café c
en abril 2026): identifica comunicacié ~ Direccion: la primera sesién genero L

cercanfa  con  responsables demanda que supera la capacid:

disponible. La gente valora el acce
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conocimiento de valores corporativc
como principales areas de mejora.

Evaluacion de
formaciones: cuestionario pegbrmacion

con resultados muy positivos en todas |

ediciones.

Prueba de conocimiento al final del cui

de Bienestar Emocional: la mayoria de 1

participantes supera el examen, lo q

indica un nivel de asimilacion adecuadc

Indicadores de rotacion: en alza, pe

principalmente por el volumen ¢

incorporaciones del proyecto, no p I

causas de malestar.
Participacion en el Café con Direccion: &
demanda en todas las sesiones, con li

de espera.

satisfaccion de [ |

directo y la respuesta honesta de
direccion.

Percepcion de mejora en comunicaci
interna: aunque el cambio cultural
lento, los equipos perciben que la empre
escucha y que hay proyectos en marc

aunque no sean visibles todavia.

Interés genuino del equipo en |
formaciones de feedbacklos mandos
intermedios valoran tener herramient
para afrontar situaciones dificiles q|

antes gestionaban solos y sin recursos.

Encuesta de clima de Cataluiia (202

aunque el resultado global fu
relativamente positivo dado el contexi
confirmd la comunicacién y la cercar

como los ejes criticos de actuacion.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢Rgc qR2Yt WeiHECGHRYY WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos
Oy60 personas participantes en cada edici

del curso de Bienestar Emocional, con ¢

tasa de finalizacion y superacion del exan

final.
Oyfres itinerarios formativos completad:
(mindfulness, salud integral, bienesi

emocional) desde 2022, mas el programa
feedback en curso.

OyPrimera sesion de Café con Direccion ¢
lista de espera: la demanda supera
capacidad de 15 personas por sesion.
OyFormacion en feedback impartida a toc
los mandos intermedios de la empresa (c
202471 may. 2025).

Oy Evaluacion psicosocial realizada
Catalufia a peticion del comité de empre:
con resultado relativamente positivo dado

contexto de fusion.

Resultados cualitativos
Oy.os

progresivamente tras un proceso de fusié

equipos van asentandos

integracion muy exigente: men
incertidumbre, mayor sentido de pertenen

a Culligan.

Oy Los mandos intermedios disponen g
primera vez de herramientas concretas p
dar feedback y acompafar a sus equipos
gue reduce el estrés asociado a la gestior

personas.

OyElICafé con Direccién funciona como car
de escucha real: genera iniciativas concrel
da visibilidad a proyectos en marcha y red
la sensacién de que los problemas se quet

sin respuesta.

Oy Las reuniones locales de managers |

mejorado la resolucion de problem:
operativos en delegaciones, reduciendo
dependencia de la direccién central pe

cuestiones del dia a dia.

Oy Lainiciativa del club de corredores vy |
acciones de voluntariado generan vincu
areas

entre personas de distintas

delegaciones, reforzando la cultura comun

137



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

O Impacto global

Culligan Espafia es un ejemplo de como gestionar el bienestar psicosocial en una orgal
en plena transformacion: sin esperar a que la situacion se estabilice para actuar, y sin 1
ante la imposibilidad de medir resultados con precision en utexdontan variable. E
programa demuestra que se puede acompafar a las personas durante el ganitaocerlo

bieny con recursos moderados, mucha voluntad y la claridad de que cuidar a las perso

es un lujo estratégico: es la base sobre la que se ry@stualquier otra cosa.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

- Apoyo decidido de la direccién y de la cultura corporativa de Culligéammultinacional
pone a las personas en el centro de su estrategia, o que proporciona recursos, legi

y respaldo para iniciativas que de otro modo serian muy dificiles de sostener.

- El momento:actuar en el momento de mayor necesidad: lanzar estas iniciativas cL
la organizacion estaba en plena fusion y transformaciémando las personas mas I

necesitabay fue determinante para su acogida. La necesidad era real y la gente lo

- Interés genuino de las personas en su propio desarrollma parte significativa de |
plantilla tiene interés real en aprender a gestionarse mejor emocionalmente. Eso

puede imponer: cuando esta, es el motor mas potente de cualquier iniciativa de bie

- Disefio formativo de alta calidad y formato adecuadims cursos de bienestar emocion:
han tenido un impacto personal real porque estan bien disefiados: la docente transtr
formato visual crea un ambiente de confianza, y la integracion del eneagrama af

componente de personalizacion que no es haihitu
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Diversidad de iniciativas complementarias:ninguna sola accion lo hace todo. |

combinacion de formacién emocional, comunicacién directa con la direccion, lide

cercano y actividades de cohesion genera un efecto conjunto que supera la sume

partes.

Escuchar antes de actuaras iniciativas de comunicacion (Café con Direccion, reunic

de managers) surgieron directamente de lo que decian las encuestas de clim

coherencia entre lo que se escucha y lo que se hace genera confianza.

Uso del crédito FUNDARparte de la formacion se financia con el crédito de forma

disponible para empresas, lo que elimina la barrera econémica y hace el pro

sostenible sin grandes inversiones adicionales.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

- Dificultad para medir el impact -
especifico de cada iniciativa en

contexto de transformacion con maltiple
variables simultaneas: hipercrecimient
fusiones, rotacion de perfiles comerciale
cambios tecnoldgicos...

Dispersion geogréfica de la plantilla: lle
a personas en delegaciones pequefa
ubicaciones remotas (como el Pais Vas
es complejo, especialmente pal
consolidar el conocimiento de los valor
corporativos.

Alta rotacion en perfiles comerciales por

proyecto Hypergrowth: la

Aprendizajes

NoO es necesario esperar a que la situac
se estabilice para actuar: las person
necesitan el acompafiamiento emocior
precisamente durante el cambio,
después.

La comunicacion es la base de todo
demas: si la gente no sabe qué pasa, s
tiene a quién preguntar, si no siente qu
iniciativa

escuchan, ninguna otra

bienestar llega a buen puerto.

La formacion emocional voluntaria y
formato asincrono tiene un alcance re
cuando el disefio es bueno y el tel
responde a una necesidad sentida,
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incorporaciones masivas dificultan

consolidacion cultural 'y requiere

procesos de onboarding

acompafnamiento muy agiles.

Resistencia inicial o falta de tiempo
algunas personas para participar
formaciones voluntarias: la carga

trabajo es muy alta y hay quien
consideran las formaciones como

tiempo extra que no tienen.

Dificultad de implementar el one to o

como habito: pedir a los mandc
intermedios que incorporen una nue
practica en medio de una operativa
exigente requiere tiempo, refuerzos
supervision.

Puestos unipersonales o de atencion
cliente sin sustitucion posible: |
formacion en horario laboral es dificil p:
estos perfiles, lo que limita la participaci

si no se planifica bien el horario.

gente la hace aunque sea fuera del hor.

laboral.

Las iniciativas de comunicacion direc
(Café con Direccidn) tienen un cos
practicamente nulo y un impacto enorn
una hora al mes con la direccion hace n
por el clima que muchas acciones m
elaboradas.

Medir con precision es dificil en context
de alta variabilidad, pero no medir ne
seria un error: la encuesta de clima ani
los cuestionarios de satisfaccion y
observaciéon directa son herramient
suficientes para orientar las decisiones.
Los mandos intermedios son el eslab
clave: si no tienen herramientas pe
comunicarse bien con sus equipc
ninguna iniciativa de bienestar llega

guienes mas lo necesitan.

140



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Poner a las personas en el centro no es un eslogan: es una decision operativa."
Significa destinar tiempo de la jornada a formaciones de gestion emocional, abrir un
espacio directo con la direccién cada dos meses y ensefiar a los mandos a acompanar a

sus equipos. Cada una de esas cosas requiere recursos, y Culligan los invierte.

"Dotar a las personas de herramientas emocionales es tan importante como
formarles técnicamente."Una persona que gestiona bien su estrés, que sabe
comunicarse, que tiene recursos para el conflicto, rinde mejor, se enferma menos y se

gueda mas tiempo. No es filosofia: es rentabilidad.

"La comunicacion es la raiz de casi todo el malestar organizacional. Y también
de casi todo el bienestar.'Cuando las personas saben qué esta pasando, sienten que
las escuchan y tienen acceso a quien toma las decisiones, el clima mejora antes de que

se haga nada mas. El Café con Direccién lo demuestra.

"En contextos de transformacién acelerada, el bienestar no puede esperar a que
todo se estabilice."Las personas necesitan acompafamiento precisamente cuando
todo cambia. Esperar a tener el momento ideal es garantizar que ese momento nunca

llegue.
“Invertir en bienestar no requiere grandes presupuestos. Requiere voluntad y
planificacion.”

El créedito FUNDAE financia buena parte de la formacion. El Café con Direccion no tiene
coste. Las reuniones locales de managers tampoco. Lo que si requiere todo es tiempo,

compromiso directivo y alguien que lo impulse y gestione.
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

&

La empresa invierte tiempo de jornada laboral en formacion emoc
abre canales directos con la direccion y forma a todos los ma
intermedios para que acompafien mejor a sus equipos. Ese compr:

es tangible y mensurable.

Culligan International tiene la sostenibilidad y el cuidado del n
ambiente integrados en su misidon corporativa. Las acciones
voluntariado medioambiental de la plantilla conectan el biene

colectivo con el propdsito empresarial mas amplio.

En un contexto de hipercrecimiento, la principal amenaza pa
sostenibilidad es la pérdida de cultura, cohesion y compromist
programa de bienestar y comunicacion actia directamente sobre

factores, haciendo el crecimiento mas sano y sostenible.

La empresa tiene una plantilla con perfiles profesionales muy dive
repartidores, gestore/as teléfonicasomerciales, técnico/as, mozo/as ¢
almacén y personal de administracion. El programa disefia inici:
accesibles para todos estos perfiles, incluyendo el formato asincronc

guienes no pueden asistir en horario laboral.

El mayor reto de Culligan Espafa es construir una cultura comuin sc
base de més de cinco empresas con historias e identidades propias
el programg desde el Café con Direccion hasta el onboarding en Cu

University esta al servicio de ese objetivo.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacién y sensibilizacion | Cultura preventiva | B

Emocional | Comunicacion interna | Transformacién cultural

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

"A veces no somos conscientes de todo lo que estamos haciendo hasta que empeze
verbalizarlo. El foco es poner a las personas en el centro: dotarles de las herramientas
y técnicas para hacer bien su trabajo, pero también de las emociongbestd_amocional
y mental es tan necesaria como cualquier otra formacion. Y hay materias transvel
vitales, que van mas alla del puesto: son para la persona."”

Loreto Guglieri Directora de Personas y Valores CulliganWater Spain
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresas: Las iniciativas son transferibles a cualquier empre
independientemente del sector y del tamafio. La formacion en bienestar emociol
Café con Direccidén y las reuniones locales de managers son aplicables desde uni
de 15 personas hasta una granpeesa. Para las iniciativas de liderazgo y feedback
recomendable contar con al menos un nivel de mando intermedio.

T Complejidad: Baja. Las iniciativas no requieren estructuras complejas ni inversi
elevadas. El Café con Direccion tiene coste cero. La formacion online asincrona se
financiar con el crédito FUNDAE. Las reuniones de managers son una cuest
organizacion deiempo. Lo mas exigente es la formacion en feedback, pero se f
disefiar en médulos progresivos.

T Recursos: Moderados. La mayor inversion es de tiempo (planificacién, facilita
seguimiento) y de liderazgo comprometido. Las formaciones externas de calidad tie
coste, pero en gran medida financiables con FUNDAE. El Café con Direccion, las re
locales y el club de corredores son de coste practicamente nulo.

T Factores criticos:1. Compromiso y participacién actigla la direccion: sin apoyo desc
arriba, estas iniciativas se convierten en iniciativas de RRHH que encuentran resi
constante. 2. Conciencia de que el bienestar emocional es una necesidad real,
capricho. 3. Comunicar bien el proposito de cad@ativa: por qué se hace y qué pue
aportar a cada persona. 4. Facilitar tiempo en jornada para participar. 5. Pacier
cambio cultural no se consigue en una edicion.

T Adaptaciones necesarias:Para puestos unipersonales o de atencion al cliente
posibilidad de sustitucion, el formato asincrono (teleformacion 24/7) o el aula virtt
streaming en horario acordado son las mejores opciones. El Café con Direccién
hacerse con menos persosay mas frecuencia. Las reuniones de managers
especialmente sencillas de implementar en empresas pequefias donde ya

comunicacion directa.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

FORMACION MINDFULNESS, LIDERAZGO E INTELIGENCIA EMOCIONAL
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FORMACION GESTION DEL FEEDBACK

La meta no es manejar el
‘cambio,

es EVOLUCIONAR con el
cambio,

liberar nuestro potencial y
s €] € nuestro equipos.

AR
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EJEMPLOS DE PROGRAMAS FORMATIVOS IMPARTIDOS

LA SALUD TU MEJOR TALENTO

1. Fuerzas generadoras de salud,

1.1. Las fuerzas generadoras de salud.

1.2. Nutricion éptima.

1.3. Suefio de calidad.

1.4. Actividad fisica I.

2. Gestion integral del estrés.

2.1. Gestion optima del estrés biologico.

2.2. Gestion 6ptima del estrés emocional.

3. Nutricién consciente.

3.1. Salud intestinal.

3.2. Grupos de Nutrientes: Hidratos de carbono.
3.3. Grupos de Nutrientes: Grasas de calidad.
3.4. Grupos de Nutrientes: Proteinas.

4. Obesidad y riesgo cardiovascular.

4.1. Obesidad inflamatoria.

4 .2. Actividad fisica Il.
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BIENESTAR EMOCIONADE LA ANSIEDAD A LA SERENIDAD

1. Abrazay desactiva tu ansiedad

2. Rompiendo mitos sobre la ansiedad

3. Una nueva perspectiva sobre la ansiedad

4. Anatomia de la ansiedad: entendiendo los sintomas en tu cuerpo
5. Claves para desactivar los sintomas fisicos de la ansiedad

6. Recupera el control de tus pensamientos

7. Desvelando el origen. Las raices de la ansiedad

8. Encuentra y desactiva la raiz de tu ansiedad

9. Hackeando tu mente. Transforma tus miedos en virtudes

10.De la ira a la serenidad. Del orgullo a la humildad. De la vanidad a la autenticida:
envidia a la ecuanimidad. De la avaricia al desapego. Del miedo al coraje. De la ¢

sobriedad. De la lujuria a la inocencia. De la pereza a la accion obescie

CULTURA DE FEEDBACK COMO HERRAMIENTA DE LIDERAZGO SALUDABLE

Sesion 1: ¢ Y esto del feedback qué es?

-El feedback como herramienta de desarrollo y talento.

-Dimensiones, tipos y formatos de feedback (constructivo, apreciativo, de desarrollo).
-Feedback y organizaciones que aprenden.

-Actividad: Mitos vs. realidades del feedback en nuestra empresa.

Sesion 2. Autoliderazgo: el arte de recibir feedback

-Claves para recibir feedback de forma abierta y (til.
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-Impacto emocional y autogestion emocional.

-Creencias que limitan o potencian la recepcién del feedbplely. de recibir feedback difici
Sesion 3: Liderazgo y cultura de feedback

-¢,Qué necesitamos para promover una cultura de feedback?

-Liderazgo saludable: cercania, ejemplo y coherencia.

-Integracion de las 5C (claridad, comunicacién, colaboracion, cuidado, mejora
continua).

-Actividad: mapa de conversaciones criticas en mi equipo

Sesion 4: Feedback para el desarrollo de otros: ¢,como dar feedback?
-Principios para dar feedback constructivo.

-Presencia, intencion y preparacion (checklist del kit de herramientas).
-Actividad: disefio de una conversacion siguiendo la estructura propuesta.
Sesion 5: Habilidades clave para dar y recibir feedback

-Empatia y escucha activa.

-Asertividad y adaptabilidad.

-Saber preguntar para abrir posibilidades.

-Roleplays: conversaciones de feedback integrando las 4 habilidades.

Sesion 6: Feedback avanzado: feedforward y crecimiento

-Del feedback al feedforward: proyectar hacia el futuro. Diferencia entre hechos y opit

Feedback como motor de aprendizaje y crecimiento.

Caso practico: transformar una conversacion dificil en feedforward.
Sesion 7: Modelos y técnicas para estructurar conversaciones
-Modelo BEFORE: los seis pasosfdetback.

-Reglas basicas para dar feedback sin dafiar.
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compromisos.
-Ejercicio grupal: practica de conversaciones con observadores.
Sesion 8: Consolidacion: feedback como habito cultural

-Disefo del Plan de Accion Personal (PAP). Como multiplicar el feedback en el equipc

departamentos. Prevencion de conflictos y fomento de la seguridad psicoldgica.

11.-Cierre experiencial: compromiso individual + compromisos colectivos
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"Cuidar a las personas no es lo contrario de hacer crecer el negocio.

Es exactamente lo mismo."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

Proyecto de Bienestar y Salud Corporativa 5.0

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa:Formacion Universitaria Sector: Educacion y formacion continua

Ubicacion: Sevilla (sede central) + Madrid Tamafio: 151 personas en plantilla £110

Barcelona colaboradores docentes externd3250 total)

ARo de implementacion: 2024 Impulso: Direccion General (coordinacic

(estructurado); antecedentes desde 2013. operativa desde Marketing).

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

yAl Y! DRqYOT JIO7 RIUIILt qc¢ | Rdbrédia infegrdl satigutatloGeN Lira
pilares del bienestar fisico y de salud, emocional y mental, social, financiero y profesiol
, orientado a mejorar la calidad de vida de las personas dentro y fuera del entorno lal
objetivo es construir ur@aganizacion mas saludable, humana y comprometida, poniendc

persona en el centro de la estrategia empresarial.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué"y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no nacio de una crisis sino de la evolucion natural de una cultura orier
desarrollo humano. La empresa lleva desde 2013 impulsando formaciones intern
liderazgo humanista, inteligencia emocional y trabajo en equipo, de la n&anGHE® Ignacic
Campoy.

En 2019 se integré la metodologia Lean (Lepadaptada al sector servicios, con tablert
KPI visuales y reuniones diarias. En 2024, la motivacion para dar forma estructu
programa fue: consolidar las iniciativas organicas existentes, ampliar el enfoque a cinco
de bienestar, involucrar la plantilla a través de la intranet y alinear el proyecto co
estrategia de employer branding.

Las encuestas de clima laboral y la evolucion de indicadores como rotacion y abse

confirmaron que era el momento idéneo para llevarlo a cabo.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estruct
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

Se trata de un programa integral, continuado y multidimensional dirigido a toda la(ifBti
personas en sede central mas sedes de Madrid y Barcelona). Las actividades se rea
horario laboral (maximo una hora por sesion), son facilitadas por expertos extel

comunicadas a través de la intranet corporativa y la plataforma Factorial.
Pilar 1y Bienestar Fisico y de Salud:

Talleres de nutricién, alimentacién y emociones, compras conscientes, healthy coo

alergias alimentarias, entre otros.
Pilar 2y Bienestar Emocional y Mental:

Atencion plena y respiracion, prevencion de la violencia de género, prevencion de adic

ciberseguridad familiar.

Pilar 3y Bienestar Social:

Voluntariado con centros como San Juan de Dios, patrocinio de equipos deportivos
benéficas, colaboracion con fundaciones como Red Madre y Fundacién Anabella.
Pilar 4y Bienestar Financiero:

Educacion financiera préactica: hipotecas, seguros y préstamos personales.

Pilar 5y Bienestar Profesional:

Cenascoloquio con directivos, escritores y referentes externos, en formato debate abie
torno a libros y experiencias enriqguecedor&®rmaciones programadas impartidas f

docentes expertos profesionales en cada una de las materias.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWll YqerRZUAWE Ht DUqRt GaYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

T

= =2 =A =2

Encuestas de clima laboral intern:
(periddicas).

Tasa de rotacion del personal.

indice de absentismo por tipo de caus
Antigiiedad media de la plantilla.

Participacion y valoracion de actividad

(encuesta post).

Indicadores cualitativos

Percepcién del clima organizativo.

Feedback en intranet tras cac

actividad.

Impacto percibido en relaciones
liderazgo.

Propuestas de mejora sugeridas por

plantilla.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢Rgc qR2 Yt WeiHECGHRY WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos Resultados cualitativos

Oy Baja rotacion sostenida en el tiem; OyMayor cercania entre lideres y equip
(Antigiedad media 7,6 afios (en aumen reduccion del miedo a opinar.
muy elevada para el perfil de la plantilla). Oy Mejor ambiente interdepartamental
mayor cohesiéon de equipo.
OyFacturacion creciente: el bienestar no  QyCultura de participacion activa: emplead
mermado la productividad. como codisefiadores del programa.
OyElevada participacion en talleres en toc Oy Sentido de pertenencia reforzado

las sedes. reputacion interna muy positiva.

O Impacto global

El programa ha impulsado una transformacion cultural profunda: la empresa ha pas.
gestionar el bienestar de forma intuitiva a un modelo estructurado, participativo y recor
El impacto global se traduce en una organizacibn mas cohesionada, adwatpara el

talento y con plena evidencia de que bienestar y rentabilidad no son incompatibles.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.
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T Liderazgo comprometido desde la cupulal impulso genuino del CEO de la compar
con trayectoria en liderazgo humanista, ha sido el motor clave del proyecto.

T Escucha activa y adaptacion continudas actividades se seleccionan segun el feedb:
real de la plantilla, no en base a un catalogo cerrado.

THorario laboral para todosmaximo una hora por sesion dentro de la jornada, garantiz
participacion sin penalizar el tiempo personal.

T Gestion desde Marketingcomunicacion interna eficaz y alta visibilidad de las accione

T Integracion con metodologia Lean (Leansig@bleros, indicadores y revision sistematic
gue dan rigor y seguimiento al programa.

T Enfoque integral (5 pilares)permite llegar a perfiles y necesidades muy diferentes c
plantilla.

T Vision a medielargo plazo:la direccidén ha asumido que el bienestar es una inversior

retorno diferido pero sostenido.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras iniciales

T Escepticismo sobre la autenticidad

intencionalidad real: parte de la planti
percibia las iniciativas mas como imag
externa que como beneficio real.

T Resistencia al cambio cultural: la dinami
participativa requirié tiempo y consistenc
para consolidarse.

T Logistica en sedes externas: extender
actividades a Madrid y Barcelona requ
coordinacion adicional.

T Inicialmente no existia una parti
presupuestaria formal: obligé a gestionar c:

iniciativa de forma flexible y ad hoc.

Aprendizajes

T Los resultados son a medio plazo:

bienestar no da frutos inmediatos; hay c
acompaniar el proceso con paciencia.

T La autenticidad es el mejor argumen
cuando las iniciativas son coherentes con

valores reales, el escepticismo se convierte
confianza.

T Creatividad y actitud importa tanto como
presupuesto: las acciones mas valoradas
siempre requieren grandes recursos.

T Visibilizar es tan importante como hacer:
comunicacion interna eficaz, el impacto de

iniciativas queda invisible.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

|| Ebiem@star psicolégicoya no es un beneficio: es fattor estratégico que
ROGGeHqcectOUIUIc DqlUARZUetOl ¢ IOGI YT e HqR2RI ¢1 K
Ux cIWTY!I ¢ctoRYUqRUez ¢ HO¢ G IREhcn® epcsalddpaip U HO¢ HO T ¢
fabricas: el bienestar se puede gestionar con método, indicadores y revision
I Rt qUaCaqRAC Y
Uy EGKGRT I ¢ AnY e BOR]T 1313101 U IOBSHh codgfaiisb Y U ¢ t 101D
T RI DHqR2YOl WectaetOURUNZ UG YNNI ¢Gc¢ Ol DIOARIUIIL q
uEt e HGE | IOt KO0 ¢ IOGdaptdr 143 ididaivabam las reddsidades U g 1O
| J¢a1Jt Ol DKot ¢ oG ¢ UqRG 0 ¢ Ot tOT Youe BIORY U2 RIJI q I
yf U2RII q g RIJG Cére rkalrsosOrhotidiiatias) ladditidy visigni@
medio plazo, una empresa mediana puede impulsar programas potentes y
b Yt qUURHAG D G
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusiéon, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

Transformacion

Cultural

La persona esta en el centro. Las actividades en horario laboral demu

un compromiso real con el tiempo y la vida de las personas.

La empresa colabora con organizaciones sin animo de lucro, integra

RSC en el dia a dia organizativo.

La retencion del talento, la baja rotacién y la facturacion crec
confirman que bienestar y rentabilidad no son incompatibles e impact

la sostenibilidad del negocio.

La organizacion esta adherida a la Carta de la Diversidad (Fun
?R2IUIt RI ¢T b IOWE2 WGI Y! UHqY W2 1JGY
evidencia su compromiso de proporcionar vias de desarrollo profesic
colectivos en situacion de vulnerabilidad y esto lo articula a travé
proyecto mencionado y con el soporte atganizaciones colaboradore
(Proyecto Hombre, REDMADRE, Fundacion Ana Bella, Fundacion

Candelita, Fundacion del Sevilla FC, etc.)

De la gestion intuitiva del bienestar a un modelo estructurado, partici

y reconocido, apoyado en la metodologia Lean.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienesta

| Responsabilidad social corporativa

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

UXx cHONECUI RIUOAREOGE | ¢ oG ROt qCtol Wt e2tiq¢ 0T
no tienen nada que ver con mi entorno de trabajo y estoy conociendo a gente increible
de las cenasoloquio. Estoy viviendo experiencias que nunca pensé quiueren a
b er1lJT I 10c OUR2 JGKOGI Ynldt RYUC @ g k0o HOHI 1JY HOhue

Pilar Medialdeay Responsable del Departamento de Marketing

Formacién Universitaria
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier sector y tamafio. Especialmente adecuada
empresas de servicios y pymes con voluntad de construir una cultura de bienestar.

T Complejidad:Baja. No requiere grandes estructuras ni inversiones elevadas. La clav
actitud y la escucha.

T Recursos: Moderados. La mayor inversion es de tiempo y coordinacion. Mt
actividades son gratuitas o de bajo coste con el tercer sector.

T Factores criticos: Compromiso real de la direccién, escucha activa de la plan

actividades en horario laboral, comunicacion interna eficaz y vision a medio plazo.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Cenas coloquio

TALLER:
FINANZAS
PERSONALES
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Taller Nutricion Consciente

Taller Yoga Nidra Taller Gestion del estrés
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yOUKGI YNI ¢ ¢ torue 10T 1382 13t ql ¢ tohe IO T AR 1 U 13

croict OGWI + YUct torY UG qVYT YOl to¢c 2 ql3Uq
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FICHA DE BUENA PRACTICA

~

y9adageal ¢l DIO7RIWIUDY q¢cl IOEGYHRYUC¢ 0

1. CONTEXT@&MPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geogréfica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implementé la iniciativa y
0 departamento la impulsoé.

Empresa:Fussiona Sector: Distribucién industrial (elementos ¢
transmision de potencia: motores, reductore

HYU2 131 qRT YI Ut AW2RHAI
Ubicacion:Sevilla (sede central) Tamafio: Pequefia empresa

Afo de implementacion: 2021 (primeras Impulso: Direccion general.
iniciativas); 2023 (primer taller con empre

externa).

166



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Cultura de Bienestar Emocional y Cuidado Organizacional”

Programa integral de bienestar centrado en el desarrollo emocional de las pel
trabajadoras y en la construccion de una cultura organizacional saludable, basadz

confianza, el reconocimiento mutuo y la comunicacion abierta.

Susobjetivos principalesson:

MW~PITY!I ¢l WacecWt ¢cdel WIGYHRRYUCOWRUTI R2RT 2¢ i
W2t ¢l | YOdel WRYOGGUqUWUHREY WGeE!l ¢cWaclWlce
confianza interpersonal.

mW9VYUt ql eRIl WeUcWredgel cWl JWI JAYUYHRRGR
productividad y el bienestar colectivo.

W[ Yl qea WD WPUdwWt JOUqRT YWT JWGWI qRUUNUHRRC

organizacion.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no nacid6 de una crisis puntual ni de una evaluacion formal de 1
psicosociales, sino del convencimiento personal de la directora de que las organiza
funcionan mejor cuando las personas estan bien. La actual CEO asumié la didecc
Fussiona con el firme propdsito de asentar una cultura de personas desde el primer mc
La sefal de alerta mas clara fue identificar que en el equipo exist@esmn rollismo’
superficial que, en realidad, enmascaraba la evitacion del conflicto: las personas se ll¢
bien, pero evitaban expresar desacuerdos o necesidades por miedo a molestar o a que
Este patron de comunicacion indirecta generaba tension contenétdigg de eficiencia.

A nivel estratégico, Fussiona es una empresa donde cada persona impacta directam:
los resultados. Al tratarse de un equipducidoen un negocio de servicio rapido, cualqu
problema relacional o emocional tiene consecuencias inmediatas en la productivid
calidad del servicio y la cohesion del equipo. El bienestar emocional, por tanto, no es u
es un requisito operativo.

También se detectaron, de forma puntual, algunas situaciones de estrés en alguna
trabajadora derivadas de conflictos relacionales internos, que reforzaron la necesic

contar con herramientas y recursos para la autogestion emocional.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estructu
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

El programa se articula en torno a cuatro ejes de actuacion que se refuerzan mutue

conformando un sistema continuo de cuidado y desarrollo emocional para todo el equi|
Eje 1 - Talleres anuales de Bienestar Emocional

El taller es el eje vertebrador del programa. Se realiza una vez al afio, en tres sesiones
en las que toda la plantijael 100% del equipo cesa la actividad de la empresa y se ded
integramente al trabajo de equipo. Las horas adicionalesdfagrenada se compensan com
tiempo de libre disposicion.

Las teméticas abordadas hasta la fecha han sido:

mWENWNel RT ¢T WGt RAYGZNRAC W wWHYUnR¢c UA¢ 1O
W) Bt qRZOWIGYHRYUCOWIWRUqUGRNUIUABRE WG Y
mix ¢t WARRUARY W Rt ne URRY Ut Wi JWe UWW e RGY 1O
mWARI CART JWI WW~c¢t GYs WeGUGRACT ¢cWecadwWIUaqVYI L
mill~¢ Ge Wl WWIGGeqRe W! WIt HeHEC We HqR2¢ O

MW Za YW ¢!l W Ww WERARI W[ WUJT A¢ HE 1O

mWAt REYOYNDRCEWGYt RgR2¢ W! W9 ¢ GRac¢ b WAt RHEY G 2
nwwf UqUa RNIJUARRe W! W] Wt qRZUWEG YHRY UG 0

nW? Bt #HYUW+FRZO0OW! W ¢ dARdncidmlPléhs. WG YT YIWe e qYa Cc
Wl Wt qRZOWI WWOYUniRHEqVY!

mlWx Y W9eacecql YW HaJI T Y WNYOGqUHEEE Weiec AHe I T

Metodologia empleada: combinacidon de dinamicas experienciales, videos, reflexion inc
y colectiva, y construccion de compromisos de equipo. La Direccién asume personalm

seguimiento posterior.

Eje 2 - Seguimiento trimestral de Compromisos

169



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

Uno de los elementos mas diferenciadores de esta practica es el acompafan
sistematico que se realiza tras cada taller. En las reuniones semanales del equipc
trimestre se incorpora un bloque de revisién de los compromisos adquiridos:

MWk ZaGYWIt qca Yt WR2GGIGRWUT YWRARYULWG Yt We He |
mibxAzij WOYH Wt qCWRAGGRT RIUT YWwez2c¢cUAc¢l e
mixkAezijlcTet qUlt WOUHDY Racd VYt W6cHII e

Este seguimiento evita que el impacto del taller se diluya con el tiealgo que la Directore
tiene muy comprobado y mantiene viva la cultura trabajada. Se refuerza con recordat
visuales, carteles y dinamicas en el espacio fisico compartido.

Eje 3 - Kudo Wall (Muro de Reconocimiento)

Ubicado en un espacio de transito conyuwisible tanto para el equipo de oficina como pi
el de logistica y taller, el Kudo Wall es un tablero fisico de agradecimiento y reconocim
entre iguales. Cada mensaje:

mWEY WG + YU¢co W WOYGRUeqR2 Ya e RIJU WG Y WIJ4
mMWADHYUYRUDWge UqY WG YNNI Y Wl ¢ 0T 13t WHYGYWNI
mWEY WRYAGGHENWqe GWUqUW2YdeUgel RYW! Wi RAI JKO
Lleva méas de dos afios en funcionamiento y ha generado un impacto positivo y sosteni
cultura interna. Periddicamente se renueva: cada persona recoge sus mensajes recibic
anima a iniciar nuevos ciclos de reconocimiento.

Esta herramienta proviene de la metodologia Management 3.0 y ha demostral
especialmente potente en formato fisico frente a sus versiones virtuales.

Eje 4 - Acciones Satélite de apoyo continuo

Complementando los ejes anteriores, Fussitwaido incorporando de forma voluntarig
organica otras iniciativas de apoyo:

mWAYT H#et qw a0t 2 duiabiel 2028, AeRdirétidra galecciomd y compar
mensualmente episodios breves y practicos de psicologia y desarrollo personal. Volur
sin obligacion de comentarlo en el equipo.

mWpOULWHE NI W Eukguler Nirieflird delemuipo puede solicitar a la direcc

compartir un café y una charla, dentro o en una cafeteria fuera de las instalaciones, pa
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aquellos temas que deseen o le inquieten a nivel personal. Con especial acogid:
personas con menos interaccion directa con la direccion.

n 7 RAGRY q Jibodlte geliifnhemétiGralainteligencia emocional y comunicac
ceqYHYUYHRRORUDUqYs W Rt GYURHG It WIUWGH ijt qc¢
ml~1UJT RT ¢t WY GUI ¢ qé&pacids ldd cidrtEmttacich, haLBag &l réspiraciol
movilidad, posibilidad de escuchar musica.

nWécaYl ¢cARRZUWT DWe H#Y O GE Y ceahn Rdddsd puhtlia@Es deresirést

conflicto relacional que requieran apoyo terapéutico.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YageHRZUAWE AL DUqRt GYAWWUR: It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

Fussiona no dispone actualmente de La evaluacion del impacto se reali

sistema formal de medicion del impac principalmente mediante:
mediante KPIs o encuestas de clima labo § Qpservacion directa de la evolucion er

La Directorareconoce esta limitacion com comunicacion y la dinamica del equipo.

consecuencia logica del tamafio del equip ¢ Reyisiones trimestrales de compromis

de los recursos disponibles. Los indicadol en reuniones de equipo.

cuantitativos que podrian aplicarse a futt . .
aue p P Feedback informal y conversacion

incluyen: . .
directas con las personas trabajadoras.

i Tasa de participacion en talleres . o
Signos cualitativos: que personas de ot

actividades (actualmente 100%). . . .
areas recuerden y apliquen aprendiza

1 Grado de cumplimiento de compromisi de los talleres, que pregunten por
revisados trimestraimente. podcast cuando no llega, que el Kudo V
f Evolucion del absentismo por caus  sjga activo sin que nadie lo impulse.
relacionadas con el bienestar. 1 Percepcion de la Directora sobre el clim
1 Indicadores de rotacion (muy baja haste el nivel de compromiso del equipo.

fecha).
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢Rgc qR2Yt WeiHECGHRYY WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

OyParticipacion del 100% del equipo en toc

los talleres anuales.

Oy Baja rotacibn de personal, cc
incorporaciones recientes que se espe

consoliden su permanencia.

Oy Reducciénde situaciones de conflicto n
gestionado gracias a las herramien

trabajadas.
Oylnversion econémica reducida: el progra
funciona con recursos minimos, lo

refuerza su sostenibilidad.

Resultados cualitativos

OyMejora progresiva en la apertura y calidac
la comunicacion interna: el equipo pasa
evitar los conflictos a comenzar a nombrar
y gestionarlos.

Oy

personas inicialmente reticentes reconocel

Incremento del compromiso: inclus

valoran que la empresa se preocupa por
bienestar.

Oy Mayor cohesion del equipo y mejora
clima organizacional.

Oy Transferencia real de aprendizaje
personas trabajadoras aplican en el dia a
herramientas y acuerdos trabajados en

talleres.

reconocimiento activa

Kudo Wall,

Oy Cultura de
sostenida a través del
necesidad de imposicion directiva.

OyMejora de la fluidez operativa: un equipo «
se comunica bien trabaja mas rapido

comete menos errores.
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O Impacto global

Fussionademuestra que una empresa pequefia, sin area de personas formalizada ni g
presupuestos, puede construir una cultura de bienestar emocional real, sostenida
impacto directo en los resultados. El programa ha transformado el estilo de relaci
equipo: de la cortesia que evita el conflicto a la confianza que permite abordarlo. El bi
no se gestiona aqui como un catalogo de beneficios, sino como una forma de ente

organizacion y el liderazgo.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Conviccion directiva genuinala promotora de la iniciativa cree firmemente en el valor
bienestar emocional, tanto a nivel personal como organizacional. Sin esa convicc

resistencia interna habria detenido el programa.

T Seguimiento sistematicopost-taller: el impacto de los talleres se mantiene y amplifi
gracias a las revisiones trimestrales de compromisos. Sin seguimiento, el aprendi

diluye en pocas semanas.

T Disefo participativo:las acciones y compromisos emergen del propio equipo, no d

catalogo cerrado. Esto genera apropiacion real y mayor compromiso con los acuert

T Participacion total del equipoel 100% de la plantilla participa en los talleres en hor:
laboral, o que conlleva el cierre de la empresa. Cuando éste se supera, se con
integramente en horas de libre disposicion, lo que envia un mensaje claro de

bienestar es prioridad, nm extra.
T Bajo coste y alta creatividada mayor inversion es de tiempo y de liderazgo. Herramie
Ge! W2¢ad¥Yl ¢T ¢t Woiuel YW ¢GO0AWGYT Het qAWAR
T Coherencia entre valores y accioneo que se trabaja en los talleres se refuerza en e

a dia con gestos, herramientas y cultura. La coherencia es lo que convierte las ini

en cultura.
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T Comunicacion directa y proximidaden una empresa pequefia, la gestion directa fac

la deteccion rapida de necesidades y el ajuste continuo de las medidas.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras

T

Resistencia de parte del equipo, q T

perciben estas actividades como pérdi
de tiempo respecto a sus objetivos

atencion al cliente y venta.

Diferencias generacionales: las persor
trabajadoras de mayor edad o perfil n
tradicional muestran mayor escepticisn
desarrol

ante las iniciativas de

emocional.

Dificultad para desconectar durante I
talleres: algunos perfiles tienen resisten
a desatender los teléfonos y alejarse de

trabajo habitual.

Ausencia inicial de presupuesto forma
de estructura de recursos humanos:
iniciativa recae integramente sobre
Directora, lo que

puede gener

sobrecarga.

Falta de sistema de medicion formal ¢
impacto, lo que dificulta demostrar
retorno a personas mas orientadas

datos.

Aprendizajes

El seguimiento trimestral no es opcion
es lo que convierte una accion puntual

cultura. Sin él, el impacto se evapora.

La resistencia no desaparece sola: se g
con evidencia. Cuando las personas \
mejoras reales en la comunicacion o er
ambiente, los mas escépticos tambie

empiezan a reconocer el valor.

La intencion lo es todo: con poci

recursos, pero mucha conviccion,
posible transformar la cultura de un equi
pequeio.

Las acciones voluntarias y no impuest
tienen mayor adhesién a largo plazo:
podcast y el Kudo funcionan mej

precisamente porque nadie obliga.

Visibilizar los resultadog aunque sean

cualitativoy  es importante pare
mantener el impulso y la credibilidad de

iniciativa.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"El bienestar emocional no es un beneficio: es una palanca de productividddin
equipo que se comunica con confianza trabaja mas rapido, comete menos errores y

retiene mejor el talento.

"Si no se le hace seguimiento, la formacigre-sirve-de-nadas sélo un coste, no
una inversion."La inversion en formacion se rentabiliza solo si existe un sistema de
seguimiento que mantenga vivos los aprendizajes. Sin revision trimestral, el impacto se

evapora en semanas.

“La intencion importa mas que el presupuestoCon recursos minimos y mucha

conviccion, una empresa pequefia puede transformar su cultura.

"La resistencia interna es real, pero se vence con evidencidlt todo el mundo
empieza creyendo en el bienestar emocional. La clave es no rendirse y dejar que los

resultados hablen: cuando las personas ven cambios reales, se suman.

"Escuchar ya es una intervencion.El simple hecho de que la direccién esté
dispuesta a escuchar, a abrir espacios de confianza y a responder de forma personalizada

cuando alguien lo necesita, ya transforma la cultura de un equipo.
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad e

inclusiéon

Transformacion

Cultural

Lapersona trabajadora esta en el centro. Las actividades se realiz
horario laboral o compensado, lo que demuestra un compromiso re:

el tiempo y la vida de las personas

Aunque Fussionao tiene un programa formal de RSC, la preocupe
activa por el bienestar individual y colectivo del equipo constituye

misma una forma de responsabilidad empresarial auténtica.

La baja rotacion y el alto compromiso demuestran que invertir en biel
emocional es una decision sostenible: reduce costes ocultos de coni

error y desmotivacion.

Las iniciativas contemplan la diversidad generacional del equipo y b
herramientas accesibles para todos los perfiles, independientemen

su rol, edad o experiencia previa con estos temas.

El programa ha evolucionado de acciones aisladas a una ci
reconocible: de la evitacion del conflicto a la confianza que pe

nombrarlo y gestionarlo.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacién y sensibilizacion | Cultura preventiva | B

emocional | Soporte psicolégico

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

"Yo soy una convencida del bienestar a nivel personal y organizacional. Si la person:
tiene que impulsar no se lo cree, no tiene ningun sentido. Un equipo que fluye y funciol
gue responde y no reacciona, dista mucho a todos los nivelesgtagrbresultados, de una
que no lo hace. Para mi, el bienestar emocional no es un extra: es inherente a
funcionamiento de la empresa. Es una palanca. Una palanca hacia la productividad
un entorno saludable en el que pasamos muchisimas heragabtra vida."

Tamara CM Directora General Fussiona
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAltamente transferible a cualquier sector y tamafio, con espe
adecuacion para pequefias y medianas empresas de servicios, industria y distribuc
caso de Fussiona demuestra que no es necesario un area de personas formaliza
implementar estas facticas.

T Complejidad: Baja. No requiere grandes estructuras, sistemas tecnoldgicos comple,
inversion econdmica elevada. La clave es la actitud y la conviccion de quien lo lidet

T Recursos: Minimos a nivel econdmico. lmaayor inversion es de tiempo (reunione
seguimiento, preparacion de talleres) y de liderazgo comprometido. La contra
puntual de empresas externas para los talleres es la Unica inversion econ
significativa.

T Factores criticos:Que la persona promotora crea firmemente en el valor del biene
contar con mecanismos de seguimiento posteriores a cada accion formativa, aseg
participacion de toda la plantilla, mantener la coherencia entre lo que se trabaja y lo
vive erel dia a dia, paciencia y persistencia: los resultados son a medio plazo.

T Adaptaciones recomendadasEn empresas con atencion al publico o turnos rotativos
acciones pueden adaptarse en formato (sesiones mas cortas, rotaciéon de grupc
empresas con equipos en remoto, el Kudo Wall puede trasladarse a formato dig

podcast o la biblioteca pued gestionarse con recursos de libre acceso o gratuitos
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.
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hace falta creerlo y no dejar de intentarlo.".
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FICHA DE BUENA PRACTICA

Paquete de Beneficios Sociales con foco en el Bienestar personal y familiar

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulsé.

Empresa:Hitachi Energy PCS Sector: Electrénica de potencia / Tecnoloc
energética

Ubicacién:Sevilla Tamafio:195 personas en plantilla en Espa

AfRo de implementacion2022 Impulso: Direccion General y Recursc
Humanos

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Paquete de Beneficios Sociales con foco en el bienestaPrograma integral de beneficic
orientado a mejorar el bienestar de los empleados dentro y fuera de la empresa, mejor.

calidad de vida tanto en el ambito profesional como en el personal y familiar.
El programa se estructura en torno a dos pilares principake®rar el engagement y la
fidelizacion del talentodentro de la organizacionfgmentar la conciliacion, los habitos

saludables y el bienestar emocionale cada persona.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando"”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.
CROQ¢HSGRWEUNDI N! WASQEWLIUWET ViG¢ UqllAWa e WbE
off de la Universidad de Sevilla especializada en electronica de potencia. Tras ser adqu
Powinen julio de 2022 y por Hitachi Energy en octubre de 2023, la Empresa lleg6 a col
195 empleados en Espafia manteniendo su identidad legal propia. El desafio en ese i
era claro: competir en el mercado de talento tecnolégico con grandes muohalasiy

Siemens, General Electric, Schneidesin poder igualar sus condiciones salariales.

El Departamento de Recursos Humanos, con el apoyo firme de la Direccion, ident
necesidad de diferenciarse a través de una propuesta de valor al empleado mas alla del
Los indicadores que impulsaron la decision fueron:

T Incremento de la rotacién detectado en el analisis de KPIs de los ultimos periodos

T Feedbackde los procesos de seleccion: los candidajogspecialmente de nuevas
generacioneg valoraban la conciliacion, el cuidado de la salud mental, el desar
profesional y el compromiso ESG por encima del salario.

T Encuestas de clima laboral que sefialaban el sentimiento de pertenencia y el bie
percibido como areas de mejora, asi como una demanda explicita de benq
adicionales.

T Encuesta especifica lanzada a toda la plantilla antes de disefiar el programa, pregt
directamente qué beneficios considerarian mas relevantes.

El impacto en la salud mental no fue un objetivo inicial explicito, sino una consecuencia
del enfoque: al abordar las preocupaciones personales y familiares de los emplear

programa genero un efecto directo sobre su tranquilidad y bienesiaioea.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estruct
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

El programa se dirige a la totalidad de la plantilla espafiola (195 personas), con
universal a la mayoria de los beneficios y acceso condicionado a aquellas personas vin
a circunstancias personales o familiares especificas.

Tiene caracter continuado, se revisa anualmente y ha ido evolucionando en func
feedback de la plantilla. Desde su implantacién en 2022, se han ido incorporando 1
beneficios. A continuacion, se describen los componentes actuales, con especial aten

aguellos de mayor impacto en el bienestar emocional:

- Cobertura médica la empresa asume el 60% de la cuota mensual del seguro médicc
el empleado y sus beneficiarios. El 40% restante puede tramitarse mediante retril

flexible, lo que implica ademas una reduccion en la base imponible del IRPF.

- Apoyo a la conciliacion familiar ayuda econémica de hasta el 40% de la cuota
guarderia para el primer hijo y un 25% para el segundo y siguientes; ayuda ecc
GRUUt ecdW WWNMMIWK o@Dt WGe !l ¢ WG GOWeT Yt W
adicionales para quienes convivan eonfamiliar con discapacidad. Estas tres medic
tienen un impacto directo en la tranquilidad y el bienestar mental del trabajador, al 1
la carga econémica y emocional asociada al cuidado de los suyos.

- Dialibre por cumpleafioscada empleado disfruta de un dia festivo en su cumpleafio:
gesto aparentemente sencillo, pero con alto impacto simbalico: la empresa reconoc
persona mas alla del trabajador.

- Apoyo psicoldgico (app Cyan)plataforma de apoyo psicolégico heredada del grt
Hitachi Energy, accesible para empleados y familiares directos. Ofrece ses
individuales con profesionales de la psicologia mediante cita agendada online. Disj

para toda la plantilla desde 2025.

- Promocién de la salud fisica ayuda mensual para el pago de cuota de gimne

organizacion de torneos de padel, grupos de running y actividades al aire libre (incl
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recogida de residuos en kayak por el Guadalquivir en colaboracion con Cruz
participacion anual en la carrera popular Nocturna del Guadalquivir). La Empresa el
la salud fisica como parte inseparable del bienestar mental.

- Flexibilidad laboral sistematizada politica de teletrabajo formalizada que permite ha
3 dias semanales en casa para areas de oficina; minimo 3 dia presencial para el
I+D (por interaccién con bancadas); presencialidad obligatoria en produccion, labo
y almacén. Se afiadewmja econdmica por teletrabajo y una flexibilidad horaria real
gestiones personales y familiares, con foco en cumplimiento de objetivos en lugat
presencia.

- Ayuda a estudioscubre desde educacion infantil hasta grados universitarios para hij

personas empleadas.

- Ticket restaurante recarga mensual en tarjeta de prepago segin modalidad de tr
(presencial o teletrabajo).

Todos los beneficios se comunican activamente desde el proceso de seleccidén y se

anualmente a través de un apartado especifico de la encuesta de clima laboral
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWE AT DUqRt G YAWWUOH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

T

1 Evaluaciones de

Tasa de rotacién y evolucién ant
(seguimiento de KPIs con afio fiscal ak
marzo).

indice de absentismo, con analisis
relacion con medidas de flexibilidad.
Encuesta de clima laboral anual ci
apartado especifico para el programa
beneficios.

Indicadores de engagement

sentimiento de orgullo de pertenencia.
NUumero y tipo de ayudas social
solicitadas: evolucién de la demant
como indicador de necesidades reales
riesgo psicosoc
puntuales por departamentos cuando

detectan sefales de alerta.

T Percepcion del

Indicadores cualitativos

empleado sobre
cuidado de la empresa hacia su bienes

personal y familiar.

Feedback cualitativo recogido ¢
entrevistas de seleccion: peso d
programa en la decision ¢

incorporacion.
Evoluciéon del programa de referid
indicador  de

como orgullo

recomendacion interna.
Percepcion de igualdad y diversid

(apartado especifico en la encuesta

clima).
Feedback directo de managers
directivos sobre el impacto en

motivacion y el clima de los equipos.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde gue se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz ciRgecqR2Yt WeHCGHRY WGWI HRARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Mejora en la tasa de rotacion observe
desde la implantacion del progran
(datos de tendencia positiva en K
anuales).

del

Oy Reduccion absentismo, €

combinacion con las medidas c
flexibilidad laboral.

Oy Incremento del engagement y de
sentimiento de orgullo de pertenenc
medido en la encuesta de clima anual.

Oy Crecimiento significativo del programa
referidos, especialmente en el area

I+D, de mayor dificultad de captacion.

Resultados cualitativos

del brandin

hab:

Oy Mejora employer

candidatos que declaran
considerado el programa de benefici
como factor decisivo en la aceptacion
la oferta.

Oy Efecto boca a boca potente: emplead
gue recomiendan activamente
empresa a su red profesional.

Oy Percepcion generalizada de que
empresa cuida a sus personas mas ¢
de la dimension econdémica, reforzan
la confianza y el vinculo emocional cor

organizacion.

Oy Mayor tranquilidad y estabilidad de |
empleados con cargas familiares, c
impacto positivo percibido en ¢

rendimiento y foco en el trabajo.

O Impacto global

El programa ha transformado la propuesta de valor al empleado de Hitachi Energy PC<
empresa que competia a la defensiva en condiciones salariales a una organizacion rec
por cuidar integralmente a sus personas. El resultado es una mejocgaidastn atraccion y
retencion de talento, un clima laboral mas saludable y una cultura organizativa do

bienestar personal y familiar forma parte del dia a dia, no de la excepcion.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Apoyo total de la Direccidon desde el inicita apuesta de la Direccion fue el factor decisi
Sin ese respaldo, el programa no habria despegado ni evolucionado. La relacion ce
fluida entre RRHH y la cupula directiva ha permitido resolver obstaculos sobre la mz
mantener el impulso.

T Escucha activa de la plantilla:antes de disefar el programa se lanzd una encu
preguntando directamente qué beneficios valorarian mas. Las respuestas marcar
prioridades. Después, el apartado especifico de la encuesta de clima anual ha pe
ajustar el programa de forma cionia.

T Evolucién continua segun necesidades realegl programa no es estético. Beneficic
como las ayudas a la dependencia o a personas con discapacidad surgieron de
concretos detectados en la plantilla.

T Comunicacion interna eficazel programa se presenta como parte de la propuesta de
ya en las entrevistas de seleccion. Esta visibilidad refuerza el employer branding y g
gue los beneficios sean conocidos y valorados, tanto fuera como dentro de la organiza
T Filosofia del cuidado integralir més alla del beneficio econdmico diregtouidar también
a las familias, al entorno personal, a la salud fysiba sido la clave de diferenciacion. |
empresa entiende que cuidar al empleado es cuidar también a quienes le rodean.

T Estrategia de quick winsempezar con iniciativas de bajo coste y alto impacto simbplic
como el dia libre de cumpleaijodacilito la aceptacion interna y abrio el camino para amg

el programa con el tiempo.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras iniciales Aprendizajes

T Limitaciones presupuestarias: T Empezar pequefio y escalar: los qu

programa ha tenido que cefiirse a
budget definido, lo que en algun
ocasiones ha supuesto tener qt
priorizar y aplazar la incorporacion

nuevas medidas.

El cambio de afio fiscglal integrarse er
el grupo Hitachi con calendario japon
(abritmarzoy dificultdé el seguimientc
histérico de algunos KPIs como

rotacion anual.

La appde apoyo psicolégico (Cyan) |
estuvo operativa para la plantilla has
mediados de 2025, por la
complejidades de la integracion en
grupo.

Generar confianza en  entorn
organizativos donde la cultura ¢
apertura no estaba consolidada requi

tiempo y consistencia.

wins convencen a la direccion y sient
las bases para ampliar la inversion.
hay que esperar a tener el progra

perfecto para empezar.

Medir desde el principio: incorpor
desde el inicio un apartado de benefic
en la encuesta de clima facili
demostrar el impacto y justificar
inversiéon afio a afio.

El talento elige: los candidatos de h
tienen poder de decisidon. Los benefici
de bienestar no son un afadido, son pe
de la oferta que determina si algui
acepta o no la oferta.

La comunicacion directa con la direcci
previene que los problemas se enquistt
La proximidad organizativa ha sido
ventaja competitiva en la gestion de e

iniciativa.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"El talento elige, no al revéd.os candidatos de hoy valoran tanto la conciliacién, el

bienestar y el compromiso de la empresa como el salario. Si no tienes eso, muchos ni te

van a considerar."

"Cuidar a quien cuida es la inversion mas inteligent€uando un empleado sabe
que su empresa le respalda ante sus responsabilidades familiares, trabaja con mas

tranquilidad y mas compromiso. El bienestar personal es un activo profesional.”

"El bienestar no empieza con grandes presupuestos, empieza con voluntdd.
dia libre de cumpleafios, una ayuda minima al gimnasio, una charla de psicologia:

pequefios gestos con alto impacto simbdlico. Lo importante es empezar."”

"Lo que no se mide no se mejordncorporar la medicion del bienestar en la
encuesta anual de clima laboral permite ajustar el programa, justificar la inversion y

demostrar el retorno ante la direccion."

"El apoyo de la direccion no es opcional, es la condicion de partidn ese
respaldo desde arriba, el programa no despega. Y con él, los obstaculos se resuelven

sobre la marcha."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusiéon, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

€

El programa demuestra que la empresa se preocupa por la person
allda de su rendimiento. Cubrir necesidades familiares y persogal
guarderia, dependencia, cumpleafios §brgansmite un mensaje clarc

la empresa cuida a quien cuida.

Ofrecer apoyo psicolégico, ayudas a la dependencia y cobertura r
familiar es una expresién concreta de responsabilidad corporativa, ¢

mas alla de las obligaciones legales y el beneficio econémico inmed

La mejora en rotacién, absentismo y engagement hace el m
organizativo mas estable y sostenible. Retener talento cualificado

sector tecnoldgico competitivo es un activo estratégico de largo plaz

Las ayudas a personas con familiares con discapacidad o en situac
dependencia, junto con la medicion periddica de la percepcion de igL

y diversidad, reflejan un compromiso activo con la equidad en la em|

El programa ha impulsado una cultura del cuidado: la empresa ha p
de competir exclusivamente en salario a construir un entorno don

bienestar integral es parte de la propuesta de valor al empleado.

190



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Cultura preventiva | Bienestar integral | Conciliacion y flex

Tecnologia e innovacion

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

WEGHKEGY! YIOC OO Yt IODGGOIET Y OGe !l ¢tote Uquunl
e impacta positivamente en la empresa. Cuando las personas se sienten cuidadas, tr.
mejor, se comprometen mas y recomiendan la empresa a otros. El bienestamnmste:

es la base de todo lo demas."

Loreto Lopezy Responsable de Recursos Humanos, Hitachi Energy PCS
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasaplicable a cualquier sector y tamafo. Especialmente relevante
empresas tecnoldgicas, de ingenieria o servicios que compiten por talento cualifica
poder igualar los salarios de las grandes corporaciones. El caso Hitachi Energy PCS de

gueincluso una pyme puede construir una propuesta de valor sélida.

T Complejidad: media. El disefio del programa requiere tiempo de analisis, volunte
escuchar a la plantilla y un presupuesto minimo definido. No exige grandes infraestruc

tecnologia sofisticada para empezar. La clave esta en la actitud y en la consistencia.

T Recursos:moderados y escalables. Se puede comenzar con medidas de bajo coste
impacto simbdlico (dia de cumpleafios libre, pequefia ayuda al gimnasio, charl
psicologia) e ir ampliando el programa conforme se consolida la cultura y se demue
retorno.El coste de no cuidar al talento suele ser mayor que el de invertir en beneficios
T Factores criticos: apoyo explicito de la direccion; escucha activa de la plantilla ant
durante; sistema de medicion integrado en la encuesta de clima; comunicacién proact
programa como parte de la oferta de valor; y voluntad de adaptar y evolucionar el pr
con el tiempo.

T Adaptaciones para empresas pequeiagn empresas muy pequefas, la comunicaci
directa entre direccion y empleados simplifica enormemente la deteccion de necesidac
reto puede estar en la planificacion de ausencias (dias libres) y en generar un cl
confianza suficiente para que lempleados compartan sus circunstancias personales.

estrategia recomendada: empezar con uno o dos beneficios de alto impacto, medir, y ¢
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Programa Beneficios Sociales
Hitachi Energy PCS 2026

Seguro médico

Aportacién de la empresa de un 60% de la cuota mensual por
beneficiario/a de la péliza de seguro médico colectivo Sanitas.

Ticket guarderia

Aportacion de % de cuota mensual siempre que se abone
mediante Guarderia Direct de EDENRED (40% primer hij@, 25%
segundo hij@ y 15% tercer hij@. Maximo aportacion 200€ al mes
de la empresa.

Ayuda a la dependencia

Cheque ayuda a empleado con persona dependiente a su cargo
de 100,00€ al mes. La persona debe tener reconocida por la
administracion publica competente dicha situacion.

Ayuda discapacidad

Cheque ayuda a empleado con persona discapacitada y
conviviente a su cargo de 100,00€ al mes. Se debera acompaiiar
la solicitud con la documentacion requerida.

HITACHI

HITACHI

Gimnasio

Ayuda mensual de la empresa de 30€/mes para empleados que
justifiquen el pago de la cuota mensual de gimnasio.

Ticket restaurant

« Trabajadores adheridos a acuerdo de teletrabajo: 50€/mes.
« Trabajadores no adheridos a acuerdo de teletrabajo:
100€/mes.

Cheque colegio |

Cheque colegio de 100€ al mes por hij@ en edad escolar (3218
afios) durante el periodo escolar (10 meses).

Ayuda al estudio

Ayuda de 100€ por hij@ que se encuentre cursando FP medio,
FP Superior o Grado universitario. Se debera acompaiiar la
solicitud con la documentacion requerida.

Cumpleanos

La/el emplead@ disfrutara del dia de su cumpleafios libre. Si
coincide con un dia de fin de semana o festivo podra tener libre
el dia habil mas préximo al dia de su cumpleafios, es decir, o
viernes o lunes.
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Queremos saber tu opinidn sobre los beneficios sociales ofrecidos por la empresa 8 los trabajadores, asf como
de los eventos organizados por la compania para crear equipo.

wan :n,‘;?l::cdnem Respuestas validas Peso
”
I
“ @ Hrider
' »
, 78,15 838% @ -
216 | 216
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o SR
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Puntuacidn media Indice de
7187

[[oeencos socuies vevasros | W e 2

W Foces B 13E0% Peso
iComo valorsriss los bensficios sociales 84.26%
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Beneficios sociales
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Eventos
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o ’ sor Ia " Bastantes 30 3611% 50%
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Datos y Estadisticas

Evolucion de empleados beneficiados 2022-2025

@202 © 2023 2024 @ 2025
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Porcentaje de empleados beneficiados 2025

\ \ L]
25 % 100 % 13 % 2%

Cheque Ayuda comedor Ayuda Guarderia Ayuda Seguro Ayuda Ayuda gimnasio
estudios médico dependencia
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empresa cuida a las personas con autenticidad y coherencia, el talento no solo

se queda.".
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FICHA DE BUENA PRACTICA

YT WaGYORUqUINI ¢atol JOARIWDUWDY gqel 1O oN|

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y

0 departamento la impulso.

Empresa: Hoteles Casa 1800

Ubicacion:  Granada y Sevilla. Terc
establecimiento en proceso de apertura

Cérdoba (previsto para principios de 2027)

Afo de implementacion: Iniciativas
puntuales desde la fundacion de la empre
(~14 afos de eventos de equipo). Prograt
estructurados de bienestar a partir de 2C
(pospandemi Incorporacién de person
especifica para liderar los temas relativos

area de Talento en septiembre de 2025.

Sector: Hosteleria. Hoteleria boutique de lu
con hoteles ubicados en edificios historic
rehabilitados en el centro de ciudad

patrimonio.

Tamafio: Mas de 50 personas en plantill
repartidas entre ambos hoteles y la ofici
corporativa de Sevilla (administracic
comercial, revenue y contabilidad). La plant

varia estacionalmente.

Impulso: Direccibn General (CEO), cc

coordinacion  operativa  progresivamer
trasladada a la figura de Talent & Operati

Manager incorporada en 2025.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

U~YT BaYORUqUNI ¢atol WIOARIWUWL el 1O IoN It qRZ L
Conjunto estructurado y progresivo de medidas orientadas al bienestar emocior
comunicacién transparente, la conciliacion y el desarrollo de las personas que traba
Hoteles Casa 1800. No se trata de una accion puntual, sino de un modelo encodd st
continua que parte de una conviccién profunda de la Direccion: que una empresa que
sus personas tiene mas posibilidades de ser sostenible, atractiva para el talento y cot
con su propio propoasito.

Sus objetivos principales son:

T Crear un entorno laboral donde las personas trabajadoras se sientan cuidadas, recor
y acompafadas, tanto en su desarrollo profesional como en su bienestar personal.

T Construir una cultura de confianza y comunicacion abierta que permita a cualquier p
expresar sus inquietudes, hacer preguntas y participar en la vida de la empresa.

T Mejorar la retencion del talento y reducir la rotacién en un sector donde los indi
abandono son crénicamente elevados.

T Desarrollar equipos mas conscientes, cohesionados y comprometidos con los valort
vision de la empresa.

T Posicionar a Hoteles Casa 1800 como referente en bienestar laboral dentro del

hotelero boutique, atrayendo talento afin a su filosofia y cultura.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

‘4l

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectadt
objetivos estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actt
La iniciativa no nacio de una crisis puntual, sino de la conviccion personal y profesion

CEOQO, junto a otros factores concretos que aceleraron la formalizacion del modelo:

T Conviccion personal de la CEO como motor fundacion&rancisca Garcia lleva afo
trabajando en su propio desarrollo consciente fuera del ambito profesional. Esa explc
personal, combinada con una pregunta que le plante6 su coach al inicio del grecgoé
quieres hacer con tu equipg?»cristalizO en pa respuesta clara: «Quiero equip

conscientes». Ese propdsito se convirtié en el norte de todas las iniciativas de bienestze

T Primer detonante operativo: dificultades en el equipo de recepcién de Granada (202
tras la pandemia, el hotel de Granada acumulaba trabajadoras y trabajadores nuevi
rotacion en recepcion y falta de cohesion de equipo. Esa situacion concreta motivo la
en marcha del primer programa de coaching grupal, que tuvo muy buettasiossie forma

inmediata.

T Rotacion y absentismo como sefiales de alarma persistentea: pesar del creciente
ndmero de iniciativas puestas en marcha, la rotaciéon en ambos hoteles se mantiene en
muy elevados (en linea con la media nacional del sector, estimada en torno al 40%). L
desanimar a la Direccion, esta situacion la ilspua seguir buscando enfoques mi
completos y sistémicos, con la conviccion de que las acciones estan actuando como p.

para una renovacion cultural necesaria.

T Crecimiento estratégico como oportunidad y exigencida apertura del tercer hotel e|
Cordoba (prevista para principios de 2027) hace aun mas urgente consolidar una
organizativa sélida y escalable. Una empresa que crece sin cultura es una empresa
fragmenta. Por eso la incorporacion de la figaréalent & Operations Manager en septiem
de 2025 fue también una decisién estratégica vinculada al crecimiento, no solo al bie

presente.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

Elmodelo se articula en varias lineas de actuacion complementarias, dirigidas al conjt

la plantilla de ambos hoteles y la oficina corporativa:
Linea 1y Programa de coaching y desarrollo de equipos

El punto de partida fue un programa de coaching grupal en el hotel de Granada (20
cuatro meses de duracion, sesiones mixtas presenciales y online, y un impacto muy f
en la cohesién y motivacion del equipo. Desde hace aproximadamente Ua afmpresa
trabaja de forma continuada con una empresa de coaching especializada en el sector h

El programa se estructura en fases progresivas:

T Fase 1:sesiones individuales confidenciales con el equipo directivo, para traba

liderazgo consciente desde la cupula.

T Fase 2:extensién a mandos intermedios y responsables de departamento, con ses

individuales y grupales.
T Fase 3traslado al conjunto de la plantilla, con sesiones colectivas en ambos hoteles.

Se acaba de renovar el acuerdo para un afio adicional, con una planificacion adag

momento actual de la empresa.
Linea 2y Comunicacion interna: Town Hall y newsletter

Town Hall trimestral:reunién abierta entre la direccion y el conjunto de la plantilla, en [
cualquier persona puede enviar preguntas de forma andnima (mediante buzon fisic
resulté mas eficaz que las soluciones digitales) y la CEO las responde en directo en an
de 15 minutos, con solo su imagen visible y el resto de las personas con camaras y
apagados. La primera edicion reunio 20 preguntas y tuvo una participacion muy supe

esperado, por lo que se ha pasado de frecuencia semestral a trimestral.
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Newsletter interna mensual:lanzada en abril de 2026, incluye novedades de la empt
logros del equipo y contenidos de interés para la plantilla. Forma parte de la apuesta

comunicacién mas transparente y frecuente entre todos los centros de trabajo.
Linea 3y Reconocimiento, celebracion y cohesion de equipo

T Evento navidefio conjunto (14 afios de tradiciérgctividad especial de tarde y cena pa
toda la plantilla de ambos hoteles, que tiene una participacibn muy alta y genera ur

impacto en el vinculo emocional con la empresa.

T Celebraciones de logros puntualessuando la empresa alcanza un reconocimiento o |
significativo, se organiza un evento interno para compartirlo con todo el equipo. Ej

coctel privado en la terraza del hotel de Sevilla tras recibir un premio sectorial.

T Reconocimiento de cumpleafioselicitacion personalizada por correo electronico, entre

de un regalo y mencion en la reunién matinal del dia correspondiente.
Linea 4y Bienestar fisico: sesiones de fisioterapia y osteopatia

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a dos sesiones anuales de fisiote
osteopatia, financiadas por la empresa. Es una de las medidas mas valoradas por la

especialmente entre quienes nunca habian accedido a este tipo de atencion.
Linea 5y Condiciones laborales flexibles y conciliadoras

T Turnos mensuales en los hoteleda planificacion de turnos se realiza mes a mes
semana a semana, como es habitual en el sector), lo que permite a las personas orga

vida personal con mayor antelacion.

T Planificacion de vacaciones con seis meses de antelacidgarantiza que las persona
puedan planificar su vida personal con certeza. Las vacaciones son, en palabras de
«sagradas»: nadie es molestado durante su periodo de descanso, independientement

cargo.

T Medidas para la oficina corporativateletrabajo un dia a la semana (habitualmente
viernes), horario intensivo en verano (jaéptiembre) y fin de semana completamente lik

para todo el personal de oficina.

Linea 6y Certificaciones y proyectos estratégicos de bienestar
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T Certificacion de bienestar con AENOR (Fundacién Internacional de la Felicida):
proceso de implantacion. Aportard un sistema de métricas y objetivos especifico

ordenara y dara coherencia al conjunto de iniciativas.

T Proyecto INSPIRE (europeofonseguido a través de la Camara de Comercio de Se
Hoteles Casa 1800 es la segunda empresa de toda Espafia en obtenerlo. Cc
sostenibilidad, resiliencia y digitalizacion, con una subvencion de 25.000 euros y vincl

directa con el proceso desdificacion de bienestar.

T Figura de Talent & Operations Manager (desde septiembre 202%uesto
especificamente creado para centralizar y dar coherencia a toda la gestién del taler
bienestar, separada de las funciones administrativas. La persona que ocupa el puestc

como figura de confianza y acompafiamiento para toda la plantilla.

T Pendientes en hoja de rutaasistencia psicologica online (en proceso de seleccién
proveedor), video de onboarding para transmitir la cultura y valores a las r

incorporaciones, y decalogo de cultura corporativa.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWl YqerRZUAWE Ht DUqRt GYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

Indicadores cualitativos

Tasa de rotacion de personal: seguimie § Percepcion del clima laboral y del vinci

sistematico. En la actualidad se mantie
en niveles elevados, en linea con la me

del sector.

Tasa de absentismo: registrada

monitorizadas, aunque los nivel
actuales generan preocupacion en

direccion.

indice de participacion en la encuesta
clima laboral: primera edicion realiza
recientemente; la participacion fue infer|
a lo esperado, con objetivo de mejora

proximas ediciones.

indice de participacion en el Town Ha
eventos internos: muy alto desde

primera edicion, con tendencia crecient

Proximamente (certificacion AENOR):
proceso de certificacion de bienestar ¢
AENOR establecera un tablero

indicadores especificos, objetivc

medibles y métricas de seguimiento g

con la empresa: observable a través
nivel de participacion espontanea ¢
eventos y actividades, y de I
conversaciones que la Talent & Operatic
Manager mantiene de forma continua ¢

la plantilla.

Calidad y diversidad de las preguntas e
Town Hall: reflejan el nivel de confianz
apertura de la plantilla hacia la direccior
su evolucion de una edicién a otra es

indicador de cambio cultural.

Feedback directo tras sesiones |

coaching y actividades: las person
expresan de forma espontanea el impa
gue las iniciativas tienen en su bienest:

motivacion.

Evolucion  observable de  perfile
concretos: la Talent & Operations Mana
y la Direccion identifican a personas cu
engagementa mejorado de forma notor

tras su participacion en las iniciativas.
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actualmente no existen de formr

estructurada.

1 Reconocimiento externo: la empresa
sido reconocida en dos ediciones de
premios del sector hotelero y se presel
en 2026 a la categoria de Talento, lo
refleja una reputacion creciente con

empresa referente en bienestar.

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz cliRgecqR2 Yt WeHCOHRY WG ARARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Segunda empresa de toda Espafia

obtener el proyecto europeo INSPI
(sostenibilidad, resiliencia y digitalizacio
con una subvencion de 25.000 eur
vinculada al desarrollo de su modelo

bienestar.

n

Oy Primeraedicion del Town Hall con 2
preguntas recibidas y una participacion n
superior a lo esperado, lo que ha motive

pasar de frecuencia semestral a trimestral.

Oy Reconocimiento, entre otros, en d
ediciones consecutivas de los premios

Sector Hotelero (categorias de revenue

Resultados cualitativos

Oy Evoluciéon notoria en el engagement
perfiles concretos: la direccion y la Talen
observ:

Operations Manager

transformaciones significativas €
determinadas personas tras su participaci

en los programas de coaching.

Oy Mayor apertura de la plantilla de |
esperado: una de las principales sorpresas
la CEO ha sido descubrir que hay n
personas «deseosas de escuchar de 1
manera diferente» de las que anticipaba

nivel de conciencia del equipo esta crecien

Oy Construccion progresiva de una cultura
confianza y transparencia: el Town Hall y

comunicacion directa de la CEO est
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distribucion). Candidatura en 2026 a

categoria de Talento.

Oy 14 afos de evento navidefio de equipo «

participacion practicamente total de

plantilla en cada edicion: un indicad

sostenido de vinculo y cultura compartida.

Oy Sesiones de fisioterapia y osteopatia: n
elevada aceptacion entre la plantilla, c
valoraciones muy positivas especialmer
entre personas que accedian por primera v:

este tipo de cuidado.

O Impacto global

reduciendo la distancia entre la direccion y

plantilla operativa.

Oy Posicionamiento como referente
bienestar en el sector: [aarticipacion activa
en foros como el Festival Mundial de
Felicidad y el reconocimiento de Ilunion
Francisca Garcia como una de las 25 perso
mas influyentes del sector en materia
bienestar reflejan un impacto que va mas i

de la propia empresa

Oy Impacto inmediato y visible di
reconocimiento y los eventos en el clir
laboral: cada vez que se celebra un logro «
realiza un evento conjunto, el ambiente mej

de forma tangible y rapida.

Hoteles Casa 1800 es una empresa en plena construccion de su modelo de bienestar,

CEO profundamente convencida de que no hay otra forma sostenible de liderar. El i

mas honesto que puede describirse es el de una organizacion que ha dadoepbsss

valientes y coherentes en la direccion correcta, en un sector (la hosteleria) donde la |

operativa, la estacionalidad y la alta rotacion hacen de este camino algo especialmente

Que lo sigan haciendo, con mas recursos y mas estrugtieaantes, es ya un resultad

extraordinario en si mismo.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Liderazgo consciente y auténtico desde la Direccioha CEO no gestiona el bienest
como una politica corporativa, sino como una expresion de sus propios valores
autenticidad es perceptible para la plantilla y marca la diferencia entre un programa

impone y una cultura que se contagia.

T Incorporacion de una figura dedicada especificamente al talenta:creacion del puesto
de Talent & Operatioriddanager ha sido el salto cualitativo mas importante del altimo
Tener a una persona senior, con plena dedicacién y separada de las funciones adminis

ha permitido profesionalizar y acelerar todas las iniciativas.

T Coherencia entre lo que se dice y lo que se haaaiando la Direccidon anuncia un
iniciativa, la pone en marcha. Esa coherencia, que parece obvia pero no siempre exis

base sobre la que se construye la confianza de la plantilla.

T Comunicacion directa, personalizada y persistentecuando una iniciativa no arranc
(como ocurrid con la primera encuesta de clima), la respuesta no es abandonarl
explicarla mejor, una a una si hace falta. Esa perseverancia en la comunicacion es

convierte la resistencia inicial en participacio

T Combinacion de acciones de alto y bajo impacto econdmidas sesiones de fisioterapic
y los eventos de celebracion tienen un coste real; la newshetrreconocimiento de
cumpleafios, practicamente ninguno. La diversidad de acciones permite llegar a dife

personas con diferentes recursos.

T Vision a largo plazo y tolerancia a la incertidumbriea Direccion reconoce abiertament
gue las iniciativas no han logrado reducir aun la rotacion ni el absentismo. Pero no ab.

Entiende que la transformacion cultural no tiene resultados inmediatos y mantiene el rt

T Apertura al aprendizaje externo y a las redes de referendagparticipacion activa en foros
sectoriales y en redes de CEO le permite a la Direccibn mantenerse actualizada, ¢
inspiracion de otras empresas y posicionar a Casa 1800 como referente antes de

plenamente. La aspiracién impulsa la accion.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Alta rotacion y absentismo que persister

pese a las iniciativas: es la principal
frustracion de la Direccidn. A pesar (
creciente  numero de acciones, I
indicadores de rotacion y absentismo
mejoran de forma apreciable. Esta paragoje
hacer mas y ver menos resultagioses el

principal reto sin resolver.

T Baja participacion inicial en la encuesta dt
clima: el desconocimiento del proceso y
miedo a la falta de confidencialidad genera
una participacion inferior a la esperada er

primera edicion.

T Escepticismo ante el coaching y las
iniciativas de bienestar:parte de la plantille
recibi6 las primeras sesiones  c(
desconfianza, desde el desconocimiento

estas herramientas.

T Distancia fisica de la CEO con los equipc
operativos: los viajes, el teletrabajo y

gestion de multiples sedes generan una leje
fisica que dificulta el vinculo directo con
El los event

plantilla. Town Hall vy

Aprendizajes

T La comunicacion personalizada supera |
resistencia: explicar las iniciativas uno a un
con paciencia y claridad sobre el para qué
mucho mas efectivo que comunicarlas f
cascada jerarquica. La cercania de la Tale|
Operations Manager ha sido clave para ¢

cambio.

T La tecnologia no siempre es la mejc
solucion: para recibir las preguntas del To
Hall de forma an6nima, lo que mejor funcic
fue un buzon fisico, no una herramienta dig

A veces lo méas simple es lo mas eficaz.

THay mas personas abiertas al cambio de |
gue se esperala principal sorpresa positiv
de la Direccién ha sido descubrir que mucl
personas estan «deseosas de escuchar de
manera diferente». El potencial de la plani

supera las expectativas iniciales.

T El bienestar necesita estructura, no solc

voluntad: afios de iniciativas bie
intencionadas pero dispersas han demostre
gue sin una persona dedicada y sin un siste

de métricas, el impacto es limitado. |
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presenciales son respuestas directas a e

barrera.

T Ausencia  histérica de meétricas

estructuradas: hasta la incorporacion de |
Talent & OperationdManager y el inicio de
de certificacion AENOR,

de

proceso

seguimiento las iniciativas e

principalmente intuitivo y observacional.

9. MENSAJES CLAVE

incorporacion de la Talent & Operatic
Manager fue el cambio estructural m

importante.

T La rotacion puede interpretarse tambiér

como renovacion cultural: parte de la
direccion considera que la alta rotacién act
puede estar relacionada con la may
visibilidad de los valores y la cultura de
empresa, que actua como filtro natural pz

incorporar personas mas afines.

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Las empresas que cuidan a las personas atraen talentQuien no se suba a este

carro, no va a tener gente para hacer el trabajo. Asi de simple, asi de urgente."

"El bienestar organizacional impulsa la competitividad y la productividatlo es

un extra, no es un lujo: es la base sobre la que se construye una empresa sostenible."”

"La pyme también puede implantar medidas eficacesCon creatividad,

coherencia y una persona que coja las riendas, se puede hacer mucho mas de lo que se

imagina."”

"Los hoteles Casa 1800 tienen una vision del nuevo turismo en el que el patrimonio,

nuestro entorno y las personas son el centro del viaje. Eso aplica también hacia

dentro: las personas de nuestra casa son también el centro.”
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso cf
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

€

Las vacaciones «sagradas», la planificacion mensual de turno
sesiones de fisioterapia y el reconocimiento de cumpleafos son ejer
concretos de un compromiso que va mas alla de las palabras. La en
no solo declara que cuida a su gente: lo hdedormas tangibles qu

impactan en su calidad de vida real.

La participacion activen foros nacionales sobre bienestar laboral
candidatura a premios de Talento y la visibilidad publica de las inici
sitian a Hoteles Casa 1800 en una posicién de responsabilidac
trasciende sus propias paredes. Compartir lo que se hace biamb&n

una forma de contribuir al sector.

El modelo de crecimiento de la empresa es deliberadamente soste
antes de abrir el tercer hotel, se estd construyendo la cultura
estructura de talento necesarias para sostenerlo. La Talent & Oper:
Manager y la certificacion AENOR son ingees en la sostenibilida

organizativa del crecimiento futuro.

La plantilla de los hoteles abarca un rango amplio de edades, per
trayectorias. Las medidas de bienestar estan disefiadas para llegar ¢
las personas, independientemente de su departamento, turno o per
fisioterapia, por ejemplo, ha sidspecialmente valorada por person:

gue nunca antes habian tenido acceso a este tipo de cuidado.

De la gestion del bienestar por intuicion y buena voluntad a un n
estructurado, con figura dedicada, métricas en proceso de implantac
certificacion internacional. Hoteles Casa 1800 esta en plena trans
hacia un modelo de empresa conscient@nde el cuidado de la

personas no es una iniciativa puntual sino el nucleo de la estrategia.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Comunicacion interna | Cultura preventiva | Bienestar ir

Conciliacion y flexibilidad | Reconocimiento

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

"Cuando me preguntaron qué queria para mi equipo, la respuesta fue inmediata: consc
Eso lo guia todo. No concibo una empresa que funcione bien sin ella, y aunque queda

por recorrer, no me imagino dejando de andarlo."

Francisca Garcia Morenn, CEO de Hoteles Casa 1800
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13. TRANSFERIBILIDAD

T Tipo de empresasAplicable a cualquier empresa, independientemente del sector
tamafno. El modelo de Casa 1800 es especialmente inspirador para hoteles bot
empresas de hosteleria y turismo, y pymes de servicios con plantillas diversas y oper:
horas. Muchagle las acciones newsletter, Town Hall, reconocimiento de cumpleafi
planificacion de turnos con antelacién, vacaciones respetadason directamente

replicables sin importar el sector.

T Complejidad: Media. Algunas acciones son de implementacion inmediata y coste m|
(newsletter, reconocimiento, comunicacion directa). Otras requieren mas planificac
recursos (coaching, certificaciones, figura de talento). El conjunto del modelo requi

compromiso sostenido en el tiempo y una vision estratégica clara.

T Recursos:Moderados. Muchas de las acciones mas valoradas no tienen coste econ
directo: la comunicacién transparente, el reconocimiento, los eventos de celebr
sencillos, la politica de vacaciones respetadas. Las acciones con mayor inversion (co
fisioterapia, figura de talento) pueden escalarse progresivamente. Las subvencic
proyectos europeos son una via de financiacion real y accesible para pymes con volu

formalizar su modelo.

T Factores criticos:Que la persona que lidera la empresa esté genuinamente convenci
la importancia del bienestar (no como imagen, sino como conviccion); que haya algul
dedicacion especifica para impulsar y dar continuidad a las iniciativas; y que exista coh
entre lo que se anuncia y lo que se hace, porque la confianza de la plantilla se gana de

se pierde deprisa.

T Recomendacion practica:Empezar por lo mas simple y lo mas visible: respetar
vacaciones sin excepciones, planificar los turnos con mas antelacion, felicitar los cumpl
con algo mas que un correo. Son acciones que no cuestan dinero y que mandan un |
potente sobre l@ultura de la empresa. A partir de ahi, construir capa a capa, con pacie

consistencia.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[ |
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.
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Francisca Garcia

Yo soy parte del
Festival Mundial de
la Felicidad 2026

LAS ROZAS - MADRID
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"Los hoteles Casa 1800 tienen una vision del nuevo turismo en el que

el patrimonio, nuestro entorno y las personas son el centro del viaje.

Las personas de nuestra casa también son el centro."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

mA YIDEBIYE H#6 w

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: llunion Hotels (llunion Alcor Sector: Turismo / Hosteleria

Sevilla)

Ubicacion: Sevilla (centro de referencia) Tamafio:147 personas en plantilla (media c

centro)

Afo de implementacién2024 Impulso: RRHH

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Proyecto DEIB Coach"

Las siglas DEIB responden a Diversity, Equity, Inclusion and Belonging (Diversidad, |
Inclusién y Pertenencia). El programa consiste en la incorporacion de una figura prof
especializada en cada hotel del Grupo llunion Hotele dedicacion exclusiva al bienest
emocional, social y personal de toda la plantilla, actuando también como gestor de las
sociales internas de la compaifiia.

El objetivo es anticipar y gestionar riesgos psicosociales, reducir el absentismo, favor
integracion efectiva de personas con discapacidad y perfiles vulnerables, y constrt

cultura organizativa centrada en la unicidad de cada persona.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

llunion Hotelpertenece al Grupo Social ONCE y tiene como propdsito fundacional la inc
social y laboral. Su recorrido comenzé con la creacion de Centros Especiales de E
(CEE), que por normativa cuentan con la figura del Técnico de Apoyo para ater
necesidades de las personas con discapacidad en el entorno de trabajo. Al ir adqu
hoteles ordinariog como el lluniolcora Sevilla, incorporado al grupo en 3018 empresa
identificd que estos centros también acogian un porcentaje significativo de person
discapacidad y perfiles vulnerables. En Alcora, ese porcentaje ha crecido del 0% inicie
el 50% actuatle la plantilla.
Esto gener6 una necesidad evidente: adaptar la figura del Técnico de Apoyo a un en
especializado. Los indicadores que impulsaron la decision de actuar fueron:
T Encuestas de clima laboral y de compromiso con areas de mejora en comuni
interna y reconocimiento.
T Datos de absentismo diferenciados por tipo de contrato y colectivo, con tasas
elevadas en personas con discapacidad.
T Ausencia de evaluaciones de riesgo psicosocial en los hoteles ordinarios (si existe
los CEE).
T La constatacion, en el piloto inicial, de que el 90% de la plantilla presentaba algui
de vulnerabilidad no preguntado ni identificado hasta ese momento.
La iniciativa se enmarca también en la evolucion estratégica de la compaiiia: de un foc
en la discapacidad hacia una vision mas amplia de la diversidad, la equidad, la inclus

pertenenciay lo que dio nombre al propio proyecto.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estructu
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

ElProyecto DEIB Coacleonsiste en la incorporacion de una persona a tiempo complet

cada hotel del grupo, con dedicacion exclusiva al bienestar emocional, social y person

plantilla. El perfil varia segun el tamafio y caracteristicas del centro: psicélogo, trak

social o mediador. En el Hotel Alcora Sevilla, dado su tamafio y la elevada diversida

plantilla, se opté por un psicélogo con perfil de calle: no clinico, con alta capacid

movimiento, empatia y habilidades relacionales.

Las principales caracteristicas del proyecto son:

Mapa de diversidadEl DEIB Coach se entrevista individualmente con cada person
hotel, firmando un documento de confidencialidad, para elaborar un mapa de la pl
que refleje su diversidad real: perfiles de vulnerabilidad, necesidades especif
circunstancias prsonales relevantes. Este mapa se construye sin nombres ni apel

La direccién accede Unicamente a datos agreggdasnca a la identidad de cada casc

Planes de accion personalizadasA partir del mapa, se disefian lineas de actuac
adaptadas a las necesidades detectadas: talleres especificos (cultura finan
autonomia personal, habilidades de afrontamiento...), acceso a las ayudas social
grupo llunion (guarderia, fisiotgia dentista, gimnasio...) y acompafiamiento emocic
continuado.

Gestion de ayudas socialeskl DEIB Coach facilita el acceso a las ayudas interna
llunion Hotelsy acompafa en gestiones personales donde el trabajador pueda nec
apoyo (tramites con la Seguridad Social, gestién de discapacidades cognitivas, ba

de recursos externos...).

Equipo DEIB CoachLa figura no trabaja en solitario. Se crea un equipo ampliadt
incluye a los jefes de departamento, formados de manera continua en gesti
conflictos, comunicacion empatica y primeros auxilios psicolégicos. El DEIB Coach
soporte cuando afrdan situaciones de dificil gestion emocional, incluyendo la atenci

Su propio desgaste.
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Libertad operativa y presencia naturalizadaEl DEIB Coach tiene libertad total pe

moverse por el hotel e integrarse en los distintos equipos. Se evita deliberadam:

formato de consulta clinica para reducir barreras y fomentar la confianza.

La iniciativa va dirigida a la totalidad de la plantillapn caracter continuado

Se apoya en un sistema de monitorizacion de datos mediante Powerdgie permite

cruzar indicadores de absentismo con las intervenciones realizadas, gene

retroalimentacion constante entre el DEIB Coach y la direccion.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAOWY aWl YqerRZUAWe Ht DUqRt GaYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

T

Indicadores cuantitativos

Tasa de absentismo general

desglosada por tipo de contrato
colectivo.

Encuestas perioddicas de clima labora
compromiso (con escala numérica).

Numero y tipo de ayudas social
gestionadas.

Porcentaje de plantilla con per
vulnerable identificado (mapa (
diversidad).

Monitorizacion continua en Power |
cruce de absentismo e intervencion

realizadas.

Indicadores cualitativos

91 Percepcion del clima organizativo y
liderazgo intermedio.

1 Feedback de Ila plantilla sob
comunicacioén interna y reconocimient

1 Nivel de confianza generado hacia
figura del DEIB Coach.

1 Cambios percibidos en compromis
motivacion y relaciones interpersonale

1 Valoracion de mandos intermedi
sobre su desarrollo en habilidad

emocionales.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqYt b AR ¢ Ragec qR2 Yt WeiHEC GHRYt WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos Resultados cualitativos

Oy Reduccion del absentismo: de un 12%
2024 a un 10% en 2025, con tendenci
situarse por debajo del 10% en 2026.

Oy En el piloto inicial, el 90% de la planti
presentaba algun perfil de vulnerabilid
no identificado previamente.

Oy Mejora medible en comunicacion inter
y en la dimension de reconocimiento
las encuestas de clima laboral.

oy Crecimiento de la plantilla social del O
en 2018 al 50% actual, con integraci

exitosa gestionada desde el proyecto.

Oy Cambios significativos en actitud
compromiso de personas desmotivade
tras intervenciones personalizadas c

DEIB Coach.

Oy Transformacion del rol directivo:
direccion delega la gestion emocion

ganando foco y eficiencia operativa.

Oy Mejora del entorno de confianza: el DI
Coach es percibido como figura amab
sin friccién con ningln area.

oy Los mandos intermedios valoran

soporte recibido y mejora

progresivamente sus habilidades

gestién emocional.

O Impacto global

El DEIB Coach ha generado una transformacién estructural en la forma de gestionar pe
llunion Hotels ha pasado de delegar la atencién emocional en figuras directivas sin for
especifica a profesionalizarla en un area propia, autonoma y esgaetaalel resultado es un
organizacion mas cohesionada, capaz de identificar necesidades invisibles, inte
diversidad de forma efectiva y construir un entorno donde bienestar y productivic

refuerzan mutuamente.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Propdsito como cimiento:el impulso no surge de modas ni de obligaciones externas,
del ADN de la compafiia. El proposito social de llunion Hot&®nstruir un mundo mejo
con todos incluiddy es el motor real que sostiene el proyecto.

T Seleccién muy cuidadosa del perfino vale un psicélogo clinico convencional. Se nece
una persona con alta capacidad relacional, movilidad e integracion natural en el ento
hotel. Elegir mal al DEIB Coach compromete el proyecto entero.

T Area independiente y autbnomaseparar esta funcion de RRHH tradicional y de las &
operativas da credibilidad y autonomia a la figura. La persona trabajadora la percib
aliada, no como extension de la direccion.

T Confidencialidad total y no negociableel documento de confidencialidad firmado c«
cada persona es la base de la confianza. Sin ella, el proyecto no funciona.

T Cultura organizativa previa consolidadala iniciativa es sostenible porque existe u
cultura que la respalda. Sin esa base, la figura puede convertirse en una accion de im
impacto real.

T Enfoque de unicidad, no solo de discapacidadmpliar el foco de la discapacidad a
diversidad en sentido amplogeneracional, cultural, familiar, socioeconényicanultiplica
el alcance y el impacto del proyecto.

T Formacion y acompafiamiento a mandos intermedioson el eslabén cotidiano ma
expuesto emocionalmente. Formarlos y acompafarlos es parte esencial del sistema,
afnadido.

T Medicion sistematica:el uso de Power Bl para monitorizar el absentismo y cruzarlo cc

intervenciones realizadas garantiza rigor, continuidad y capacidad de ajuste.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras iniciales Aprendizajes

T Desconfianza inicial de algunas persor T La confianza se construye con tiemg

trabajadoras hacia la figura, por el ten
a que la informacion revelada pudie

usarse en su contra.

presencia y coherencia. La persona ¢
ejerce el rol debe ganarse la cercania

manera natural, moviéndose por el hot

Resistencia de perfiles cerrados o pa 71 El piloto fue determinante: los datos c
colaboradores, especialmente en I 90% de perfiles vulnerables r
primeros contactos. identificados convencié a toda
La gestién de equipos muy diversos organizacion de la necesidad real «
distintas nacionalidades, generacione proyecto.

tipos de discapacidad supuso un retc T Sin cultura previa, la iniciativa no

para mandos intermedios sin formaci
emocional de base.

Definir el perfil profesional adecuac
para cada hotel no es trivial: no existe
molde Unico, y una mala eleccion tie

consecuencias directas.

sostenible. No basta con contratar a
psicologo: hay que tener un propds
claro y un plan estratégico detras.

Separar la funcién del area tradicional
RRHH fue una decision estratégica cla
reduce la percepcién de control

aumenta la confianza del empleado.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

“La vulnerabilidad es universal, no solo cuestién de discapacidddn el primer
piloto, el 90% de la plantilla tenia algan perfil vulnerable que nadie habia preguntado.

Antes de actuar, hay que conocer a las personas."

"La confianza es la primera intervenciorgin confidencialidad real y sin una figura

gue se gane el respeto de manera natural, no hay bienestar posible. La forma en que se

hace es tan importante como lo que se hace."

"La diversidad no se gestiona desde la norma, se gestiona desde la unicidad.

Cada persona tiene una historia. Un entorno laboral sano empieza por reconocerla y

atenderla."

“Los mandos intermedios también necesitan apoy&on la figura mas expuesta

emocionalmente en las organizaciones y la menos atendida. Formarlos y acompaiiarlos

es rentable."

"Separar la atencién emocional de RRHH tradicional no es un lujo, es una
condicion. Sin autonomia, sin confidencialidad y sin area propia, la figura pierde

credibilidad y eficacia."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad e

inclusién

Transformacion

Cultural

La persona esta en el centro. EI DEIB Coach garantiza ate
individualizada y confidencial a cada persona trabajadora, demost
gue la empresa se preocupa por su bienestar real, no solo po

métricas.

llunion Hotels como parte del Grupo Social ONCE, integra
responsabilidad social en su modelo de negocio: apoya activamel
insercion laboral de colectivos vulnerables y gestiona sus necesic

dentro de la organizacion.

La reduccion del absentismo y la mejora del compromiso demuestra
la inclusion activa y el cuidado de las personas fortalecen la sostenik

organizativa a largo plazo.

El proyecto nace del ADN de la compafiia: el 50% de la plantilla pert
a la llamada 'plantilla social'. El enfoque DEIB amplia esta vision a t

diversidad humana presente en el hotel.

La persona esta en el centro. EI DEIB Coach garantiza ate
individualizada y confidencial a cada profesional, demostrando q

empresa se preocupa por su bienestar real, no solo por sus métrica:
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacién y sensibilizacion | Cultura preventiva | B

Emocional | Responsabilidad social corporativa | Diversidad, Equidad e Inclusion

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

“Iniciativa Unica que ha supuesto un cambio definitivo en la forma de gestionar a nt
personas. Cuando haces bien la seleccion y se incorpora la persona correcta, el perse
lo rechaza: lo agradece. Y t0 como directora puedes enfocarte en leajuente te

corresponde.”

Ana Alabandény Directora, llunion Alcora Hotel Sevilla
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

TTipo de empresasaplicable a cualquier sector y tamafo. La diversidad no es exclusi
empresas con personas con discapacidad: todas las organizaciones tienen person.
perfiles vulnerables no identificados. Especialmente valiosa para empresas de ser
hosteleria logistica o cualquier sector con equipos grandes y heterogéneos.

T Complejidad: media. No es un proyecto que se improvise. Requiere planifice
estratégica, cultura organizativa previa y vision a medio plazo. No consiste simpleme
contratar a un profesional de la psicologia, sino en construir un modelo de atencién.

T Recursos:moderados. La inversion principal es una persona a tiempo completo por ¢
con formacién continua asociada. Muchas acciones de apoyo pueden gestionars
recursos propios o en colaboracién con el tercer sector.

T Factores criticos:cultura organizativa sélida y proposito claro centrado en las persc
seleccion muy cuidadosa del perfil del DEIB Coach; confidencialidad total garantizad.
independiente de RRHH operativo; compromiso visible de la direccidn; formacién conti
mandos intermedios.

T Adaptaciones para empresas pequefial concepto es escalable. En organizacior
pequefias, la figura puede ser a tiempo parcial o compartida entre centros. Lo esenci
modeloy mapa de diversidad, escucha activa individualizada, gestién de necesidades

tamafio. Una pyme puede comanzon un diagnéstico externo de necesidades.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

Material grafico pendiente de aportacion por la empresa: fotografias del DEIB Coach en
mapas de diversidad anonimizados, materiales de comunicacion interna y tabler

seguimiento Power BI.
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cuida a sus personas esta construyendo algo mas que un hotel: esta construyendo u
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FICHADE BUENA PRACTICA

Programa de Desarrollo del Liderazgo Saludable
con foco en el Autoconocimiento en las personas

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: Inés Rosales, S.L. Sector: Agroalimentario

Ubicacién: Sevilla (sede central y planta « Tamafo:~160 personas en plantilla

produccion) + filial en EE.UU. (3 personas)

Afo de implementacion: 2025 (marzo). Impulso: Direccion de Personas.

Segunda fase prevista en 2026

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Programa de capacitacién en habilidades de liderazgo orientado al desarrollo de pe
disefiado para desarrollar el modelo de gestioR T 131 ¢ ARY WU Wf Uij + WA
I UWaq ¢ | lidertquelHéompiim, desarrolla y compromete a su egipilx ¢ WR U R
del convencimiento de que el liderazgo es el principal motor del compromiso organizac
de que, para construir ese compromiso, los responsables deben desarrollar su

autoconocimiento.
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Objetivos:

T Desarrollar en el equipo directivo las habilidades relacionales, comunicativas y emoci
necesarias para liderar con foco en las personas.

T Generar conciencia sobre la importancia de individualizar la gestidén: conoct
motivaciones, individualidades y circunstancias de cada miembro del equipo.

T Incrementar el compromiso de la plantilla a través de un liderazgo mas emg
comunicativo y participativo.

T Construir cohesion en el equipo directivo mediante un espacio compartido de refle
aprendizaje.

T Sentar las bases para una cultura de liderazgo saludable que se extienda en cascad

la organizacion.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

T Necesidad de poner foco en habilidades de desarrollo de personiass responsables de
area y el modelo de liderazgo estd mas centrado en la gestion técnica y operativa
equipos y resulta necesario poner foco en el conocimiento y desarrollo de los equipos.
T Mejora de la comunicacion entre responsables y equiposos perfiles técnicos
demandan mas informacion sobre el futuro/proyectos de la empresa, asi como mas fee
sobre su desempeiio (incluido el feedback vinculado a la retribucion variable).

T Potenciar espacios compartidos del equipo directivoExisten pocos espacios
compartidos del equipo de direcciébn como tal. Esto genera cierta desconexion y no fa
construccion de un proyecto comun.

T Oportunidad de mejora del compromisd:a encuestale clima realizada en diciembre ¢
2024 mostro resultados aceptables en items genéricos (respeto, no discriminacion), pe
débiles en dimensiones relacionadas con la comunicacion, la participacion en la estra

el alineamiento organizacional.
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No se traté de una crisis, sino de una decisidn estratégica proactiva: invertir en el de
del liderazgo como condicidn previa para mejorar el compromiso, el bienestar de los €

y la sostenibilidad del proyecto empresarial.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cOmo se estruct
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

El programa consistié en un ciclo formativo de 32 horas, estructurado en ocho sesio
cuatro horas (10:0€L4:00 h), con periodicidad semanal o superior para permitir la aplice
practica entre sesiones. Participaron siete personas: la Direcciondbgrsais Directordas

de area (una de ellas en una edicion posterior del programa)

Metodologia:

Formacion presencial con un Consultdoach externo especializado en empresa famili
desarrollo de liderazgo transformador. Las sesiones combinaron contenidos teoricc
dinamicas practicas y herramientas de coaching (feedback 360°, analisis de piagea,

ejercicios de autoconocimiento). Se priorizaron los momentos de insight y toma de con

sobre la trasmisidon de conocimiento tedrico.

Contenidos del programa:
T Competencias clave del liderazgcel lider inspirador y el modo crecimiento.

T Comunicacion: sesion especifica con especialistas externos. Comunicacion aserti

conversaciones dificiles.
T Gestion de la confianzacémo construir y mantener la confianza en el equipo.

T EIl poder del feedbackherramientas para dar y recibir feedback de forma efecti

continua.

T Negociacién estratégicatécnicas aplicadas al liderazgo y la gestion de personas.
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T Inteligencia emocional aplicada al liderazgoautoconciencia, gestibn emocional
empatia.

T Productividad personal y organizacion del tiempacluyé la ciencia de los cronotipos
los biorritmos para mejorar la comprension de los ritmos individuales del equipo.

T Balance de vida y gestion del bienestamédulo especifico sobre salud y equilibr

personal.

T Empowerment y lider coachherramientas para empoderar y acompafar el desarr

individual de cada persona del equipo.

Segunda fase (prevista 2026):

El programa se ampliard en cascada a los responsables de area (nivel intermedio)
Jefes/Jefas de equipo, con contenido adaptado a cada rol pero manteniendo el

enfoque: el desarrollo de personas como nucleo del liderazgo.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWCEAHY DUqRt G YAWUOH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

Indicadores cualitativos

Encuesta de clima laboral (diciemb { Feedback directo de los participant

2026): items especificos sobre lideraz(

comunicacion, feedback y compromiso.

Evaluacion de

(prevista diciembre 2026): factore
vinculados al liderazgo y a la calidad

entorno psicosocial.

Evolucién de indicadores de absentisr

(antes/después del programa).

Evolucién de la rotacion voluntaria

perfiles técnicos.

Valoracion del desempefio y grado

cumplimiento de objetivos variable |

(correlaciéon con calidad defeedback

recibido).

riesgos psicosocial

sobre cambios percibidos en su practi
diaria.

Percepcion de los equipos sobre mejol
en comunicacion, feedback

acompafiamiento.

Conversaciones individuales con perfil
técnicos sobre la calidad de la relacién c

sus responsables.

Valoracion del clima en los propi

equipos de direccibn (cohesion

confianza interdirectiva).

Satisfaccién de los Directores/as con

programa y aplicabilidad percibida.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢ Rgc qR2 Yt WeiBE¢OHRYY WGWI HRHARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos
OyEn fase de recogida de datos: la encuest:

clima laboral y la evaluacion de riesc
psicosociales se realizaran en diciembre
2026, por lo que aun no se dispone

indicadores cuantitativos validados.

OyParticipacién del 100% del equipo directi

en las ocho sesiones.

O Impacto global

Resultados cualitativos
OyMayor predisposicion de los Directores/

para entender la situacion y motivacion

individuales de las personas de sus equipo

OyMejora en la comunicacion asertiva y er

disposicion a afrontar conversacion
dificiles.
OyMayor frecuencia y calidad del feedbe

continuo hacia los equipos.

OyLos equipos perciben mas claridad, ma’
acompafiamiento y mejor informacion sobre

gue se espera de ellos.

OyEfecto de alto valor: Mayor cohesion
equipo directivo. Las sesiones generaron
de reflexion

espacio compartido real

confianza Inter directiva.

El programa ha iniciado una transformacion cultural que va mas alla de sus contenit

demostrado que la Direccion de Inés Rosales estad dispuesta a mirarse a si mit

cuestionarse sus habitos de liderazgo y a invertir tiempo y recursos en creces(ropo

humano. En una empresa familiar con mas de 115 afios de historia, eso detaiemenor.

Es un paso importante hacia unganizacion donde el liderazgo y el bienestar de las pers

formen parte del ADN estratégico.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Respaldo de la direccion general y la propiedaal:programa fue propuesto por el Direct
de Personas, pero fue validado ydigsefiado con la Direccion General. Su participacion ac

en las sesiones envi6 una sefal univoca a toda la organizacion.

T Eleccion del formador adecuadoprofesional con experiencia especifica en empre
familiar y en liderazgo transformador, capaz de generar confianzay crear el espacio psi

necesario para la vulnerabilidad y el aprendizaje real.

T Enfoque en autoconocimiento y transformacion personaél programa no buscab:
ensefar técnicas de gestion, sino profundizar en el autoconocimiento y autoliders
provocar una toma de conciencia genuina. Ese enfoque irg&t@tor es lo que gener

cambios sostenibles.

T Formato espaciado y con tiempo de aplicaciébn entre sesiondas ocho sesiones
guincenales o semanales permitieron a los participantes aplicar y reflexionar sol
aprendido antes de cada nueva sesion, reforzando la asimilacion.

T Generacién de un espacio de confianza colectiviat programa generé un espacio genu
para compartir dificultades, reconocer errores y construir cohesion. Ese efecto resulté <

de los mas valorados.

T Embajador internoia figura del Director de Personas como impulsor, disefiador y eval

del programa fue importante para mantener el rigor y la coherencia del proceso.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Ausencia de indicadores cuantitativos de
partida: no existian datos basales ¢
absentismo, rotacion o clima directamen
vinculados al liderazgo, lo que dificultd
del diferencial d

medicién impacto

programa.
T Cultura organizacional preexistente:El
cambio de mentalidad requiere tiempo

consistencia, no se produce en ocho sesion

T Falta de comunicacion interna del
programa:el programa no fue comunicado
conjunto de la plantilla, lo que Ilimito
visibilidad del compromiso de la direccion c

el cambio cultural.

Aprendizajes

T El autoconocimiento es la puerta de
liderazgo:no se puede acompafar a otros
uno mismo no se conoce. Partir del desarr:
personal como base del liderazgo es lo «

convierte la formacion en transformacion.

T Los managers estan deseando que Ic
ayuden:cuando se les da un espacio segu
los responsables de equipo verbalizan ¢
dificultades, sus miedos y sus necesidac
con gran naturalidad. La demanda estaba

solo hacia falta el espacio.

T Lo que no se mide no existees
imprescindible disefiar indicadores previos
programa y recoger datos basales para pc
evidenciar el impacto. Sin datos, el valor d

iniciativa es invisible para la direccion.

T El efecto cascada es condicién de éxitc
empezar por arriba es necesario, pero
suficiente. Si el liderazgo saludable no llec
los mandos intermedios, el cambio cultul

gueda atrapado en la cima.

T Elegir bien al formador vale mas que ¢

contenido: el insight, el momento de toma «
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conciencia, no estd en el contenido ¢
programa: esta en la habilidad del forma
para crear las condiciones en que ese ins

emerge.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Capacitar a los managers en habilidades de gestion y desarrollo de personas
tiene un impacto directo sobre el compromiso de la plantilla y, por ende, en la

productividad general.”

"El liderazgo es la variable mas potente del compromiso organizaciondingun

incentivo econdmico sustituye a un lider que te conoce, te involucra y te acompafa."

"Antes de transformar a tu equipo, transformate a ti miEfreutoconocimiento no

es un lujo del liderazgo: es su condicién de posibiliddd

"Crear espacios de confianza donde los managers puedan compartir sus

dificultades y reconocer sus errores £tan valioso como cualquier técnica de gestion."

"La seguridad psicolégica empieza en el despacho del responsals el lider no

la practica, la plantilla no la percibe."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusién

Transformacion

Cultural

€

El programa trabaja directamente la principal palanca del comprol
hacer sentir a las personas parte de un proyecto, informadas sol
estrategia y acompafnadas en su desarrollo. El liderazgo bien ejercid

mejor politica de retencién.

Invertir en el desarrollo de los responsables es asumir que la em
tiene responsabilidad sobre como se gestiona a las personas. No
con cumplir la normativa: hay que crear las condiciones para qu

personas estén bien y den lo mejor de si.

Un liderazgo saludable reduce el absentismo, la rotacion y el des
emocional. Genera organizaciones mas resilientes, con mayor cape
para retener talento y afrontar los retos del entorno. Es una inversioi

continuidad del proyecto empresarial.

El programa incorpora el enfoque de la individualidad como princiy
gestion: conocer a cada persona, entender sus motivaciones, cronot
circunstancias, y adaptar el acompafiamiento a su realidad. Ese

fundamento real de la inclusion.

Elprograma supone un escalén mas hacia un cambio cultural: pas:
liderazgo técnico y directivo al liderazgo humano y relacional. Un ¢
de largo recorrido que Inés Rosales ha entendido que es fundar

iniciardesde la cuspide de la organizacion.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva |

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

Ux YIOGCt tO2¢ G RYt YIOI DG IOGI YNNI ¢ G ¢ toUY on 2 |gtelél
equipo directivo se sento junto a reflexionar, a compartir dificultades, a reconocer q
tenemos todas las respuestas. Eso no tiene precio. Y a partir de ahi, se facilita el cam
toma de conciencia sobre la importancia de estar mas ceéecdos equipos, que las
conversaciones sean mas honestas, y como resultado el feedback fluye mejor. Queda
HCORUVYIOGY! 1Ol WHYI | 3l etOGWI YOG 130 Yt ODG GUAC

Carlos Garrido Cérdobay Director de Personas |nés Rosales, S.L.
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier organizacion con estructura jerarquica y ge
por equipos. Especialmente relevante para empresas familiares que estén en proc
profesionalizacién o en transicion generacional, y para pymes industriales o de se
donde eliderazgo nunca ha sido objeto de formacién especifica. La juventud relativ:
plantilla (edad media ~40 afos) facilita la receptividad.

T Complejidad: Media. EI mayor reto no es logistico (una sala, unas sesiones, un forr
sino cultural: conseguir que la direccion y la propiedad estén dispuestas a cuestion:
propio modelo de liderazgo. Una vez superada esa barrera, la implementacion es s

T Recursos:Moderados. La inversion econdmica es accesible. Recursos fisicos min
sala de formacion y proyector. El recurso clave es el tiempo de los participantes y la
del formador elegido.

T Factores criticos:Compromiso real de la direccion (participar, no solo autorizar). Elec
de un formador/coach con experiencia en el tipo de empresa y en des:
transformador. Un embajador interno que impulse, gestione y dé continuidad al pro
Disefio de indicades previos para medir el impacto. Vision de medio plazo: el ca
cultural no sucede en 32 horas.

T Recomendacién practica:Empezar siempre desde arriba: si la direccién no lo viv
plantilla no lo cree. Disefiar el programa en cascada (Diregditendos Intermedioé
Jefes de Equipo) para que el lenguaje y los valores del liderazgo saludable se ins

todos los niveles de la organizacion.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[ |
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.
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UEGIIRI W ¢ANYIOt cliel ¢cHOWUY Ot o2 U¢

personas quieran dar lo mejor de si mismas. Y eso, al final, es lo que sostiene cualg

UJNYHRY g CO
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FICHA DE BUENA PRACTICA

m~ T RERZUW RGWUBRYY ¢ WIT WG ¢ Wi 13t

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: Grupo Lappi Labels & Flexik Sector: Industria (fabricacion de etiquetas

Packaging packaging)

Ubicacién: Sevilla (sede central) + Madri Tamafo: ~360 personas (expansion en cur

Barcelona y Portugal desde 2017)

Afo de implementacién: 2026 (medicién Impulso: Direccion de Recursos Humanos
iniciada en enero; planteamiento: finales

2025)

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Medicidn silenciosa de la desconexion digital

Programa de monitorizacién tecnolégica de la desconexién digital real de la plantilla, |
en el andlisis automéatico de conexiones remotas y correos electronicos fuera del t
laboral (7:0019:00 h, de lunes a viernes). La iniciativa parte de quigind genuina del are:

de Personas para verificar con datos reales que la cultura de bienestar y conciliacion gt
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Labels & Flexible Packagilgya practicando décadas se mantiene operativa, y para do

de un indicador medible que permita detectar de forma preventiva cualquier anomalia
Los objetivos son:

T Verificar con datos objetivos que la desconexion digital es real y no solo declarativa.
T Disponer de un indicador preventivo que detecte picos de carga, sobrecarga o deseq
antes de que impacten en la salud mental.

T Reforzar la certificaciorEmpresa Familiarmente Responsal{lEFR) con evidenciz
cuantitativa.

T Consolidar la desconexion digital como pilar de la marca empleadora de Lappi Le

Flexible Packaging.

3. CONTEXTC PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando". Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no naci6 de una crisis ni de una sefial de alerta. Lappi Labels & Flexible P
lleva méas de 35 afios construyendo una cultura empresarial centrada en las personas,
evolucionado desde las practicas informales de generaciones anteriores hasta la certifi
EFR Empresa Familiarmente Responsgbtpie ostentan desde 2010, siendo pioneros
Andalucia (entre las 10 primeras empresas certificadas en la comunidad).

La directora de Recursos Humanos identific6 una oportunidad en el contexto de cre
debate social sobre la hiperconectividad y la salud mental: si bien nunca habian det
problemas en sus auditorias EffRue incluyen entrevistas directas al 30%alelantillay ,
no existia un indicador tecnolégico concreto que lo confirmara con datos. La motivac|

doble:

T Prevencion proactivagarantizar que la cultura de desconexién real no fuera erosionar

silenciosamente con el crecimiento de la empresa.

T Rigor métrico:transformar una percepcion positiva en un dato contrastable y transferi
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La medicién se disefio de forma deliberadamente discreta para no alterar el comporta
natural de la plantilla y obtener una foto fiel de la realidad. Solo tres personas
involucradas en el proceso: la Directora de RRHH, la Corporate DevelopmegeMa el

Responsable de IT.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, como se estructu
acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos, en qué plazos...

Se trata de una medicion tecnolégica periodica, discreta y de bajo coste, dirigida al pel
de estructura (1.5% de la plantilla) que dispone de acceso digital a los sistemas de la
compania. El 8®0% restante corresponde a personal productivo en @jantyo trabajo es

presencial y no genera huella digital fuera del horario.

Como funciona:

T Horario laboral definido:de 07:00 a 19:00 h, de lunes a viernes, para abarcar todo

turnos de la estructura.

T Monitoreo automatico:el Departamento de IT rastrea, mediante herramientas internas
conexiones remotas a sistemas (ERP, CRM) y los correos electronicos enviados fuere
franja horaria.

T Reporte mensualel responsable de IT envia un informe mensual a la Direccién de |
con los datos agregados, identificados por persona y tipologia de conexion.

T Andlisis e interpretaciénia Direccion de RRHH y la Direccién analizan el informe. En

de detectar patrones anémalos, se activarian conversaciones individuales con las pe

afectadas.

T Integracion en EFRel indicador se incorporara formalmente al cuadro de mandos ¢

certificacion EFR como evidencia objetiva de cumplimiento.
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T Canal de bienestar complementarida empresa cuenta con una app propia que incluye
apartado de tipde salud y bienestar para el personal, que podria ampliar contenidos de

mental en el futuro.

La medicion se mantiene sin comunicar a la plantilla para garantizar la fiabilidad del ¢
filosofia de Lappi Labels & Flexible Packaging es medir primero, y solo comunicar si ht
problema que corregir: asi, la propia comunicacion actuariaoye @rimera medida

correctora.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos

Gl RAGWY alWll YageHRZUAWE At DUqRt G YAWWUR: It qct

valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

1 Numero de conexiones remotas fuera 9§ Resultados de entrevistas del auditor E
horario (mensual). al 30% de la plantilla.

1 Numero de correos electronicos enviad § Percepcion de la cultura de desconexi
fuera de horario (mensual). en entrevistas de seleccion y salida.

9 Identificacion por persona y tipologia 9§ Clima organizacional y grado de confial
conexion. percibida.

1 Porcentaje de plantilla de estructura ¢ § Valoracion interna de la flexibilidad
actividad fuera de horario. conciliacion.

1 Evolucibn temporal del indicadt
(tendencia mensual).

¢ indice de absentismo (indicad

complementario).

I Tasa de rotacion (indicad«

complementario).
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde gue se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz ciRgecqR2Yt WeHCGHRY WGWI HRARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

OyConexiones fuera de horario: porcenta

minimos (infimos) en los 3 meses medidos

OyActividad identificada casi exclusivamer
en el Comité de Direccion, vinculada a

flexibilidad propia del puesto.

Oy Ceroconexiones detectadas en person
administrativo, de oficina técnica y

administracion.

Oy Antigiedad media de plantilla: 10 afi
Edad media: 40 afos. Indicadores

estabilidad y compromiso elevados.
Oy Cero incidencias en auditorias E
relacionadas con desconexion digital en

anos de certificacion.

Resultados cualitativos

Oy Confirmacién objetiva de que la cultura

desconexion real existe y funciona.

Oy Mayor seguridad de la Direccion ps
anticipar y gestionar posibles problem

futuros.

Oy Refuerzo de la marca empleadora: La
Labels & Flexible Packaging puede demos

con datos, que sus empleados desconecta

Oy Confianza mutua consolidada: la medici

confirma que la responsabilidad vy

flexibilidad funcionan en ambas direcciones
Oy Valor afadido para la proxima auditc
EFR: el indicador refuerza el expediente

evidencia cuantitativa.

O Impacto global

La iniciativa ha convertido una practica cultural implicita en un proceso gestionado, me
transferible. Lappi Labeld [ G W+ RAGWWA¢ #t ¢ PRUNWGS ¢ WGE
nme UBRYU¢k We WhGYT 31 WT 130Gy dedpl pértefichomlii ivditador ésa
precisamente el que muchas organizaciones no dan. El dato confirma, ademas, q
cultura solida de respwsabilidad y confianza es el mejor garante del bienestar digital: no |
falta grandes politicas si las personas ya saben qué se espera de ellas y confian en la

gue las cuida.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl

comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Cultura organizacional preexistenteta medicion ha llegado a confirmar, no a crear,

cultura de desconexion real consolidada desde los origenes de la empresa.

T Liderazgo comprometido desde RRHHh iniciativa nacié de la inquietud genuina de
Directora de Recursos Humanos, sin mandato externo ni presion normativa.

T Confianza y responsabilidad como ejed:appi Labels & Flexible Packaging no nece
politicas restrictivas porque la cultura de confianza mutua hace el trabajo. La emprt
flexibilidad; la plantilla responde con compromiso.

T Tecnologia propia y recursos internoglisponer de un departamento de IT sélido
permitido implementar la medicion sin coste externo ni complejidad adicional.

T Discrecion metodoldgica:medir sin comunicar garantiza la fiabilidad del dato y evit
sesgo conductual que produce el mero anuncio de la medicion.

T Vision preventiva, no reactivael enfoque busca anticiparse a problemas antes de

aparezcan, no remediar situaciones ya deterioradas.

T Integracion en el marco EFRanclar el indicador a una certificacion reconocida le
continuidad, rigor y visibilidad institucional.

T Infraestructura digital ordenada y controladaener claro el ecosistema de herramient:
digitales (ERP, CRM, correo) es la condicion técnica indispensable para que la medic

posible y fiable.

246



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué |

diferente?

Barreras iniciales

T Confidencialidad de los datos: los inform
mensuales incluyen datos personales, lo ¢
impide compartirlos externamente tal cual.
proteccion de datos es un limite real en

documentacion de la practica.

T Personas con ritmos atipicos: la medici
identifica conexiones tarde de personas
habitos de trabajo nocturnos o cc
necesidades de conciliacion, lo que requi
interpretaciéon contextual para no gene

falsas alarmas.

T Iniciativa adn incipiente: con solo tres mes
de datos, la serie histérica es limitada pi

sacar conclusiones tendenciales sélidas.

T Dependencia del departamento de

empresas sSin esta estructura inten

encontrarian mayor dificultad para replicar

medicién sin ayuda externa.

Aprendizajes

T  Medir primero, comunicar despué
empezar sin avisar revela la realidad sin filt
Si hay problema, comunicarlo ya gen

cambio. Si no lo hay, el dato es un activo.

T El dato contrasta la cultura: medir no
desconfiar. Es convertir la percepcion
conocimiento y dar rigor a lo que ya se hi

bien.

T El indicador tiene multiples lecturas: m
alld de la salud mental, sirve para detec
sobrecarga, dimensionamiento incorrecto
equipos o ineficiencias en reuniones.

T La tecnologia no crea la cultura, la eviden

la herramienta s6lo funciona porque hay

cultura previa que sostiene el dato.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Convertimos la desconexion digital en una practica real y mediblerotegiendo

el descanso sin perder de vista la realidad operativa de la empresa.”

"No basta con decir que sdesconecta hay que medirlo El dato es el que convierte

la politica en practica y la préactica en cultura.”

"Mide sin avisar primeroSi hay problema, la propia comunicacion ya es la primera

intervencion. Si no lo hay, tienes un activo de marca empleadora.”

"Una cultura sélida de confianza y responsabilidad es el mejor garante del

bienestar digital No necesitas grandes presupuestos: necesitas coherencia."

"El indicador de desconexidn no habla solo de salud mental: habla de

dimensionamiento, de liderazgo, de eficiencid&s un termémetro organizacional.”
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusiéon, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusién

Transformacion

Cultural

€

La medicion silenciosa es la maxima expresion del compromiso real: la en
cuida sin necesitar aplausos. El bienestar de la plantilla es una de

estratégica, no una politica de imagen.

Lappi Labels & Flexible Packagiagume la responsabilidad de verific
proactivamente que sus practicas de conciliacion funcionan, sin esperar

los problemas emerjan.

Una plantilla que desconecta es una plantilla que dura. La baja rotacion y
antigledad de Lappi Labels & Flexible Packaging son el mejor argumentc

bienestar y productividad no se excluyen.

La flexibilidad de horario y el respeto a los ritmos individuales (per:
noctambulas, necesidades de conciliacion) reflejan un enfoque inclusivo

gestion del tiempo.

De la cultura implicita al indicador explicito: Lappi Labels & Flexible Packa
el paso de gestionar el bienestar con rigor y datos, sin perder la autentici

origen.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Conciliacion y flexibilidad | Desconexion digital | Cultura preventiva | Bienestar ir

Innovacion y tecnologia

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

/b0 que mas me impacto fue que la iniciativa no habia salido de ninguna exigencia ex
de ninguna politica impuesta, sino de la propia iniciativa de la Directora de RRhh po

importaba saberlo de verdad. Eso es lo que tiene que ver con quiénés se0 Y 0 Y HOIJ

Carmen Lappi Labels & Flexible Packagingy Corporate Development Manager

(Direccién) | Grupo Lappi Labels & Flexible Packaging

uyo VYO ¢ HRC Ohue DIOG YOIt qCHce G Yt 106 ¢ #HRIUT YIOHR
en las auditorias. Pero queria saber donde estamos y traducirlo a KPIs. Si en algun r
hubiera una anomalia, quiero poder detectarla a tiempo y saber donde ésta Bl 1J G ¢
Rocio Rubio uy Directora de Recursos Humanos | Grupo Lappi Labels & Flexib

Packaging
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier sector y tamafio con personal de estructura
acceso digital. Especialmente Gtil para empresas que tengan indicadores de alerte
absentismo elevado, rotacién alta o quejas en entrevistas de salida sobre fa
desconexion.

T Complejidad:BajaMedia. Baja para empresas con departamento de IT propio.-Méealii
para empresas sin recursos tecnoldgicos internos, que necesitarian subcontra
medicion.

T Recursos: Minimos con medios propios: tiempo del responsable de IT (pocas |
mensuales) y las herramientas digitales ya existentes (servidor de correo, ERP, VI
IT interno, puede requerir inversion externa.

T Factores criticos: Tener un ecosistema digital ordenado y controlado (saber
herramientas usa cada persona). Compromiso de la Direccion. Enfoque preventiy
punitivo. Cultura previa de confianza y responsabilidad que dé sentido a los datos.

T Recomendacion practicaEmpezar midiendo sin comunicar para obtener datos ree
Tras el primer periodo de medicidn, si hay anomalias, comunicarlo y activar medida

las hay, usar el dato como activo de marca empleadora y refuerzo de la cultura.

14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

No procede (dada la naturaleza de la practica).
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yOUc UG GI It ¢ Ohue DHOG RT 100G Y Oz IJKO! ¢ K06 ¢ HIJ IO

Halqgqeal ¢ Ot Ol 1J¢ G HO! Ohue IJHOG JKORG GY | q ¢ tOhue 1J 1Ot
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FICHA DE BUENA PRACTICA

BEY ql ¢ qUNRe W WW7 RIUWYE q ¢ COLOOMa WA |

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: LEROY MERLIN Sector: Retail (acondicionamiento y mejo
del hogar)

Ubicacion: Espafia (red nacional de tienda: Tamafo: ~18.000 personas en plantilla, ¢
centros logisticos por todo el territorio). los cuales aproximadamente 3.000 estan
los centros de Andalucia, repartidos en

tiendas.

Afo de implementacion:2023 Impulso: Area de Bienestar Corporativo.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Estrategia Wellbeing 3.0 y Programa Positive Minds

La iniciativa se articula en dos niveles: Wellbeing 3.0 como estrategia global de bi
HYIl GY I & \RR & RiZcti®prBgaméa especifico del pilar emocional y mental.

Objetivos:

T Evolucionar desde un enfoque reactivo basado en PRL hacia un modelo proactivo, f
y basado en evidencia.

T Integrar el bienestar como eje estratégico de la experiencia de las personas emplead
T Promover entornos de seguridad psicologica en todos los niveles de la organizacion.
T Dotar a managers y equipos de herramientas para la gestion emocional, resilie
acompafnamiento.

T Mejorar la salud, el compromiso y la sostenibilidad organizativa.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué"y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no surge de una crisis puntual, sino de la confluencia de un diagnostico ba
datos y una cultura organizativa que lleva afios apostando por el cuidado humano.

En 2022, LEROY MERLIN (GRUPO ADEO, de origen francés) crea formalmente e
Bienestar Corporativo para ordenar y profesionalizar las iniciativas con impacto en el Bi
de los empleados.

Antes de disefiar ningun programa, el equipo realiz6 una escucha profunda: encue
experiencia del empleado, focus groups en tiendas de toda Espafia y un proyecto de

Analytics (Wellbeing Analytics / Healthy Box) que agreg6 datos de Mutuass skegsiatud,
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reconocimientos médicos, fisioterapia y evaluaciones psicosociales para hacer un diagr

desde una vision holistica.

A partir de los resultados del diagndstico realizado, y teniendo en cuenta el contexto ¢

donde el Trastorno Mental Comportamental es la segunda causa de baja laboral, se co

fundamental implantar medidas adecuadas que dieran respuesta de éspraifica a las
necesidades relativas al Bienestar Emocional.

A nivel estratégico, el punto de partida implico los siguientes hitos:

T Creacion del Area de Bienestar Corporativo en 2022, seguida de un afio y me
escucha activa (encuestas, focus groups en tiendas, andlisis de datos) antes de
ningun programa. La estrategia Wellbeing 3.0 se presenta en 2023 como resultado
proceso.

1 Fundamento cientifico del programa en el modelo PERMA de Psicologia F
BIENGRNOCcUb AWHRYSWI DUqUWHRYUWGCE WHa2Gqel ¢
liderazgo positivo ya implantado.

1 Participacion en la Oficina de Diversidad, grupo transversal de distintas areas, trak
conjuntamente con una Red de Embajadores Positivos que animan las are

Diversidad, Impacto Positivo y Bienestar.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

Estrategia Wellbeing 3.0

Modelo integral basado en cuatro pilares interconectados: Bienestar fisico, Bie

emocional y mental, Bienestar financiero y Bienestar social.

La estrategia se estructura en torno a los siguientes componentes principales:
T Plataforma digital de bienestar accesible a toda la plantilla.

T Uso de analitica (Healthy Box) para diagnostico y personalizacion.

T Acciones de sensibilizacion, formacion, comunicacion y gamificacion.
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T Red de Embajadores Positivos para garantizar capilaridad en tiendas.

T Participacion en gobernanza corporativa (ODI).

Programa Positive Minds
Es el programa impulsor del pilar emocional y mental, lanzado en 2023.

Va dirigido a toda la plantilla, con foco diferencial en managers y equipos de tienda y s

con vocacion de mejora continua dentro de la estrategia Wellbeing 3.0.
Las principales caracteristicas del enfoque metodoldgico son:

T Basado en Psicologia Positiva (modelo PERMA).

T Integracion de enfoques cognitizonductuales.

T Triple capa: diagndstico, formacién y acompafamiento.

Componentes clave del programa:

T Servicio PACE: acompafiamiento psicoldgico gratuito para personas empleadas y fan
TNe¢aal Ut WeEe RGYt WAYH RqR2 Yt walll Ut ¢l | Y
T Formacion en Primeros Auxilios Mentales para managers.

T Escuela de Familias Positivas y Mindfulness y Desconexion Digital (extension al ¢

familiar), como retos complementarios al Programa.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalia si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWCEHAHY DUqRt GYAawWUOHez 1Jt qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos
90% de patrticipacién en la plataforma Mejora percibida en la segurid:
bienestar. psicologica.

79,9% de conocimiento del plan (encues Alta valoracion de las acciones formativi
interna 2024).
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Valoracién media de 9/10.

Red de 125 Embajadores Positiv

desplegada a nivel nacional.

eNPS de 68.

Reconocimiento externo en premios

certificaciones.

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz ciRgecqR2Yt WeHCOHRYY WGl HRARI
que recoge el valor afiadido para la organizacion en su onjun

U Resultados cuantitativos

Oy 90% de participacion en el ecosisten
wellbeing.

Oy9/10 de valoracién mediBlan Wellbeing
por parte de la plantilla 2024.

OyCobertura total de la estrategia a G@0
personas empleadas en toda Espafa.

Oy Mas de 10.000horas de formacior
impartidas sobre bienestar, la mayor pa
sobre Bienestar Emocional.(Memoria de
Sostenibilidad 2024).

OyRreconocimientos externos: Top Emplo
13 afios consecutivos y puestd dn el ranking
Merco Talento 202

Resultados cualitativos

Oy Integracién del bienestar en la cultt
corporativa: el bienestar deja de ser
programa y se convierte en una forma
entender el liderazgo, la comunicacion y
convivencia en el trabajo. EI eNPS de
(superando el objetivo de 60) y la propuest:
vall Y Coifioren casa Wt Y U Wt 2 WIJ

visible.

OyProfesionalizacion de la gestién de la sa
emocional y mental: se pasa de iniciati\
intuitivas y dispersas a un modelo c
indicadores,

diagndstico, proveedor

especializados y revisién continua.
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Oy Mayor capacidad de los equipos pe
abordar situaciones emocionales: manag:
formados en primeros auxilios psicolégico:
liderazgo saludable, testimonios publicos
personas trabajadoras que normalizan
terapia, y protocolos de intervencién en cri
gue se han activado ante situaciones come
DANA.

O Impacto global

La organizacion ha construido un modelo de bienestar que va mucho mas alla
programas de salud: es una apuesta cultural coherente goropuesta de valor al emplead
rEomo en casa LW! WHY U WG W1 Uluidn Fikd6oL B 1 RyGj GdRAHGY YLk
indicadores de satisfaccidon, sino en la capacidad de la organizacion para sostener
equipos en momentos dificiles, atraer y retener talento en un sector exigente, y demosit
el cuidado genuino de las personas espatibley y complementarip con el rendimiento
empresariaLEROY MERLISE ha convertido en referente de bienestar corporativo e

Retail espafiol.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Compromiso explicito de la alta direccidérel bienestar nsurgede una iniciativa aislada
sino de una decision de la organizacion de dar rango corporativo al cuidado de las pe
Sin ese paraguas, ningun programa despega.

T Integracion del bienestar en la estrategia corporativa

T Uso de evidencia cientifica en el disefio de programas.

T Enfoque basado en datos y analitica.

T Formacion del liderazgo como agente de cambio.

T Red de 125 embajadoras y embajadores positivos como agentes de cambio inter
presentes en tiendas de toda Espafa, actian como influencers internos que amplif
mensaje, facilitan la participacion y sostienen la cultura de bienestar en el dia a dia.

T Combinacién de sensibilizacién, formacion, acompafiamiento y gamificacioml
bienestar se comunica, se forma, se vive y se celebra. Los retos, concursos y reconocil

hacen que participar en bienestar sea atractivo y no una obligacién.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras Aprendizajes

T Cultura organizativa fuerte que pue TEIl bienestar requiere resiliencia e insisten
ralentizar el cambio: No basta con anuncia por parte de quienes lo impulsan. L
hay que ganarse la credibilidad con dato resultados son graduales y el cambio cultt

resultados.
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T Expectativa de resultados inmediatos:
bienestar no es una varita magichlo
podemos esperamostrar impacto rapido y
corto plazo.Es importante gestionarbien la
comunicacion de los plazos y la naturaleza

cambio cultural.

se construye con paciencia, urgencia
coherencia al mismo tiempo.
T La coherencia narrativa interna

fundamental: el bienestar tiene que conec
con el proposito corporativo y con el lengu
real de la organizacion. Si la estrategia sue
discurso de RRHH pero no resuena er
tienda, no funciona. Hay que hacer dasas

faciles y muy aterrizadas.

T Trabajar con piloto antes de escalan
marco de trabajo agégil aplicada al bieneste
(testear, aprender, ajustar) ha sido clave p
gue los programas lleguen con un form
realmenteadaptablea cada tienda y territoric
T Los testimonios en primera persona son
mejor argumento de sensibilizacion: cuar
lideres de

personas la propia empre

comparten publicamente cémo les |
ayudadoun servicio dédienestar, el estigm:
se reduce y la participacion aumenta.

autenticidad es la herramienta més potente
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

" Profesionalizar el bienestar es una decision estratégickl bienestar emocional
y mental no puede gestionarse con intuicion: necesita diagnostico, datos, metodologia y
respaldo directivo. Tratarlo como una iniciativa de imagen es la forma mas rapida de que
UYtonea URRY UIJg C20

uxclot ctael OGWUqqcdtolt e UKOGR T ¢ | Kuddda)lbse aqij DRAY
trastornos mentales son la segunda causa de baja laboral en Espafia, ignorar el bienestar
emocional es un riesgo de negocio. La empresa que cuida a sus personas cuida también
b 20t Y qUWURARGRI ¢1 g C30

yEGGcUC NIl Ot KOG ¢ IOGI RO 1 Lacfoia&dd i8re prdmeld$sOc GY ! Y |
auxilios psicolégicos y liderazgo saludable no es un lujo: es la herramienta que permite
T WaqUHgqe! IODGacalt qcl e Uqldt 1Ol 1Jt0hue IOt B¢ O 110! K

yERUIWOHE GRUCE I RT ¢ 1 e lOWJG IOHR Jlhldkd deceinb@adoredlyd 1IJ N ¢ HO¢
embajadores positivos, la comunicacion personalizada y la formacion en tiendas son lo
que convierte una estrategia corporativa en experiencia real para cada persona
ql ¢HE T¢Il Y1 ¢paCO

UEGIARPDUWY qel tONaGYHRYUcGOUYIIOGe T DOt GIII ¢ 1 x
cansancio, riesgo y sobrecargad_as empresas que no atiendan esto no solo perderan

talento, perderan sostenibilidad. Actuar con urgencia y con paciencia al mismo tiempo es

Gcto6¢c HRTORT ¢ T Ot ql ¢ qij PRECIOGCH Ol BaW2¢ UqlItol 1J0 K
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso La estrategia sitia a las personas en el centro mediante el en

rsluman Firss HO

Responsabilidad La empresa extiende el bienestar al entorno familiar y social.

Sostenibilidad Contribuye a la sostenibilidad organizativa mediante mejora del cl
compromiso.

Diversidad e Colaboracon la Oficina de Diversidad e Inclusion.

inclusion

Transformacion | Impulsa el cambio de un modelo reactivo a uno proactivo y estratégi

Cultural

11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencion segun su ambito: formacion y sensibilizacion, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacién | Cultura preventiva | Bienesta

| Soporte psicoldgico | Innovacion y tecnologia
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12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

WAl Ynidt RYUCORACGC! ODGOHRIUWY qc¢l 06 ¢ ot RT YO
area. Cuando empiezas a trabajar con dat@sber realmente por qué enferma la gent
coémo se sienten las personas en cada tienda, qué necasid&fa de ser una cugdn de
intuicion y se convierte en estrategia. Y cuando la gente ve que lo que dices en un disc
empresa es coherente con lo que hacen en el dia a dia, el cambio se produce sa
testimonios de nuestras personas han sido la mejor campafia debiieasion que
podriamos haber hecho. Cuando una lider de la compafiia dice en publico que ha r
qlll ¢ GR¢ HO! tOohue IJIOIJY YOG DKOE ! 21 ZKOC Ot 2 GIJI ¢ | Hoe

Eva Carmong Responsable de Bienestar Corporatip LEROY MERLIN Espafia
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier sector y tamafio, aunque resulta especialm
relevante para grandes organizaciones con plantillas distribuidas en multiples cer
tiendas (Retail, Hosteleria, Logistica, Servicios). La légica del programa es escalab
a graandes corporaciones como, en su version simplificada, a medianas y peq
empresas con voluntad estratégica.

T Complejidad: MediaAlta en entornos distribuidos. El disefio del programa (escu
diagndstico, piloto, escalado) puede simplificarse y adaptarse a organizacione:
pequefias sin perder su esencia. La clave no es el presupuesto sino la metodolo
compromiso diretivo.

T Recursos: Requiere una persona responsable de bienestar a tiempo completo (¢
dedicacion significativa), alianzas con proveedores especializados (clinica de psic
consultora de formacion), plataforma digital de comunicacion interna y presupuestc
formaddn. La mayor inversion es de tiempo, escucha y metodologia. Las sesiot
Psicologia gratuitas para las personas empleadas pueden integrarse en el seguro
reduciendo el coste directo.

T Factores criticos:Apoyo explicito de la alta direccién; enfoque basado en escuchay
antes de diseflar ninguna accion; figura de responsable de bienestar con
especializado; formacion de managers como agentes de cambio; red de embajac
embajadores para garamar capilaridad; comunicacion interna potente y consistent
vision a medidargo plazo (el cambio cultural no se produce en semanas).

T Recomendacién practicaAntes de lanzar ningun programa, escucha. Un afio y mec
diagnaostico antes del lanzamiento es lo que explica que Wellbeing 3.0 haya func
desde el primer momento. Empieza con un piloto en un area o centro, aprende, ¢
escala. La gamificacignlos testimonios en primera persona son dos herramientas de

coste y alto impacto para normalizar la salud mental y aumentar la participacion.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[ |
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.
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sFICHA DE BUENA PRACTICA

MRIUIUOWJY qel I0OPQ3 CO

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa:Mahou San Miguel Sector: Alimentacion y bebidas

Ubicacién: Mahou San Miguel es ur Tamafio:Mas de 4.400 profesionales a ni\
compafiia de bebidas y servicios c global. En Andalucia, la actividad de Mal
presencia en Espafia e internacional. San Miguel genera 30.433 empleos: ¢
Andalucia cuenta con una hue directos y 29.883 indirectos y relacionados
especialmente relevante: tres centros través de proveedores, distribuidores
produccion de cerveza, un manantial de a clientes hosteleros.

mineral natural, tres almacenes logiss y

distribucion propia.

Ao de implementacion2021, afio en el qu: Area impulsora: Direccion de Bienestal
se estructura formalmente el mode integrada en la Direccion de Personas, Cul
Bienestar 360, aunque sus anteceden' y Organizacion, con respaldo de la Direcc
forman parte de la cultura de la compal General.

desde sus origenes.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Bienestar 360 s el modelo integral de bienestar de Mahou San Miguel. No se plantea
un conjunto de acciones aisladas, sino como una forma de gestionar la compafiia d
conviccion de que el bienestar de las personas es una condiciéon para constru

organizacid mas saludable, comprometida y sostenible.

El modelo se articula en cinco pilares: bienestar fisico, emocional, social, financ
profesional. Forma parte de la estrategia de sostenibilidad Vamos 2030, alineada c
Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas.

Su objetivo es promover estilos de vida mas saludables, equilibrados y sostenibles, d
fuera del entorno laboral, con especial atencion al bienestar emocional, como uno

ambitos de mayor impacto.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando". Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

Bienestar 360 nace como evolucidon natural de una cultura empresarial historical
orientada al cuidado de las personas. Desde sus origenes, Mahou San Miguel ha inte
salud, la prevencién y el bienestar como parte de su manera de hacer empresayicios
médicos en centros de produccién y programas de desarrollo que incorporaban

dimensién emocional.

Con el crecimiento de la compafiia y la integracion progresiva de nuevos negocios y
llegaron a convivir mas de 250 iniciativas vinculadas al bienestar. Sin embargo, esa ric
acciones no siempre se percibia internamente como parte de un nuaaelm. El bienestar

existia, pero necesitaba mayor coherencia, gobernanza y visibilidad.

269



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

En 2021, con el disefio del Plan Estratégico de Sostenibilidad Vamos 2030, el biene
consolida como uno de los pilares corporativos. A partir de ese momento se defir
arquitectura formal: qué entiende Mahou San Miguel por bienestar, cuales scncsus

pilares, como se gobierna, como se mide y como se comunica.

El modelo se apoya en escucha activa a la plantilla, encuestas de experiencia, da
servicio meédico e indicadores de participacion. Esa combinacion permitié identific
bienestar emocional como una prioridad recurrente y orientar las acciones uUmeci

respuesta de mayor valor afiadido.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos

plazos...

Bienestar 360 es un modelo integral, continuado y multidimensional, dirigido a toda la p
con independencia de su funcidn, ubicacion o perfil profesional. Su principal fortaleza
combina una visién comun con soluciones adaptadas a realidadgglistintas: centros de

produccion, logistica, red comercial y oficinas.

Modelo de gobierno

El programa cuenta con una gobernanza clara:

T Direccion Generalimpulsa y respalda la estrategia global de bienestar.

T Direccion de Personas, Cultura y Organizacidimtegra el bienestar en la gestion «
personas.

1 Direccion de Bienestarasegura la coherencia del modelo, coordina las iniciativ.

vela por una visibn comun.
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1 Comité de Bienestar:retne mensualmente a representantes de los pilat
comunicacién interna y direccion de bienestar para planificar acciones, com

buenas practicas y hacer seguimiento de indicadores.

Los cinco pilares del Bienestar 360:

1. Bienestar fisico y de saludReflejaDe donde obtenemos la energia para desarrollar
tareas del dia a dia y desarrollar habitos de vida saludableyd servicios médicos
propios, reconocimientos periddicos, deteccidon preventiva de riesgos, acceso a gim
y plataformas de actividad fisica, asesoramiento nutricional y campafias de salud.

2. Bienestar emocional:Es el pilar prioritario identificado por la plantilla. Agrupa iniciaf
orientadas a gestionar el estrés, normalizar la conversacion sobre emociones y refi

capacidad de cuidado individual y colectivo.

Entre las principales iniciativas destacan:

1 Gimnasia Emocionalsesiones online en horario laboral, impartidas por un gabi
psicolégico externo, con tematicas definidas a partir de las necesidades detectac
las encuestas internas, como gestion del estrés, desconexion o equilibrio emoci

1 Brigadas Emocionalesred de personas voluntarias formadas para detectar sefi
de malestar, acompafiar a compafieros y compafieras y derivar al servicio n
cuando sea necesario. Su papel contribuye a desestigmatizar la conversacion
bienestar emocional.

1 Programa Bienestar y Equilibriadirigido a directivos y managers e impartido po
Universidad Francisco de Vitoria. Ofrece herramientas para gestionar el |
bienestar y liderar con mayor conciencia del impacto que el liderazgo tiene |
equipos. Mas de 300 personas lo han realo.

T Servicio psicologico disponible para toda la plantilla.

T Evaluacion psicosocial y cuestionarios clinicos integrados en los reconocimientc

médicos.
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3. Bienestar social: Bisca fortalecer las relaciones, la conexion con el entorno y el img
positivo en la sociedad. Se canaliza, entre otras vias, a través de la Fundacion Ma

Miguel y de iniciativas de voluntariado corporativo.

4. Bienestar financiero:Ofrece recursos de educacion financiera y beneficios soci
adaptados a distintos momentos vitales, como seguro médico, ticket guarderia y

complementos.

5. Bienestar profesionalincluye programas de desarrollo, liderazgo, conciliacion, divers
e inclusion. También contempla iniciativas especificas para colectivos concretos, co
Programa Golden para personas préximas a la jubilacién o formatos dirigidos a gener

jovenes, con contenidos vinculados a neurociencia y gestion emocional.

Elementos diferenciales del modelo

Las formaciones se realizan, en su mayoria, en horario laboral.
Las iniciativas se segmentan por colectivos para asegurar accesibilidad y releve
Existen equipos impulsores que proponen-gi@an acciones desde dentro.

Hay un plan de comunicacion interna estructurado y calendario mensual.

=A = =4 =4 =2

El seguimiento se realiza con indicadores y reuniones periddicas de gobierno.

272



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWl YqerRZUAWE Ht DUqRt GYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Mahou San Miguel no aborda el bienestar solo desde la intencion, sino desde la gest
eso, Bienestar 360 cuenta con un sistema de medicion que combina indicadores cuanti

y cualitativos.

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

1 Encuesta anual de experiencia 9 Percepcion del clima organizativo y

personas trabajadoras. bienestar emocional por area.

Tasa de absentismo y analisis de caus
con seguimiento especifico de factor

vinculados al bienestar emocional.

Reconocimientos médicos y cuestionari

clinicos.

Participacion en programas de bienes

emocional.
Satisfaccién con las iniciativas.

KPIs por pilar integrados en un cuadrc
mando reportado semestralmente
Comité de Sostenibilidad y al Comité

Direccion.

Resultados desagregados y compartic

con los distintos colectivos.

Correlacion entre bienestar de los equig

y recomendacion del manager.

Propuestas generadas por equip

impulsores.

Evolucién de la conversacion interna sol

bienestar y cuidado emocional.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢Rgc qR2Yt WeiHECGHRYY WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

Desde su implantacion, Bienestar 360 ha permitido pasar de una gestion ampli
fragmentada del bienestar a un modelo comun, gobernado, medidoonstuido con las

personas.

U Resultados cuantitativos Resultados cualitativos
OyEl bienestar emocional se mantiene cor OyMayor normalizacion de la conversaci

la principal prioridad identificada por sobre bienestar emocional.
plantilla desde 2022. OyRefuerzo de una cultura de cuidado mu

OyMéas de 300 directivos y managers I y corresponsabilidad.

completado el programa Bienestar oyMayor visibilidad del papel del liderazgo

Equilibrio. el bienestar de los equipos.
OyLas iniciativas emocionales registran L gyConsolidacién de Mahou San Miguel co
alta demanda y participacion sostenida.  empleadora de referencia en bienest
OyEl modelo cuenta con seguimiento conciliacion y experiencia de empleado.
cuadro de mando y reporte semestral gyMayor conexion  entre  bieneste
Comité de Direccion. compromiso, atraccién y retencién d
talento.

O Impacto global

Bienestar 360 ha convertido el bienestar en una disciplina de gestién. Su principal apc
no es solo ofrecer recursos, sino construir una cultura donde el cuidado de las perso

prevencion y la sostenibilidad del negocio avanzan en la mismeidlirec
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El modelo demuestra que el bienestar no reduce la exigencia: la sostiene. Acompairi
personas, formar a los mandos, medir el impacto y adaptar las soluciones a cada cc

permite reforzar el compromiso, la continuidad operativa y la reputacidrcaoimpania.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

1. Compromiso visible de la Direccion Generalque otorga legitimidad estratégica

programa.

2. Escucha activa y datos como brujuldas encuestas de experiencia, los datos del serv
médico y las tendencias de mercado convergen para definir prioridades evitando

sobre intuiciones o modas.

3. Gobernanza formal con reuniones mensuales y KPIs especificos por pilar transforr

bienestar en una disciplina de gestion con rigor y rendicion de cuentas.

4. Segmentacion por colectivos clave para adaptar soluciones a los distintos perfi
maximizando el alcance y la relevancia

5. Comunicacion interna clara y constanteun plan de comunicacion estructurado ct
calendario mensual garantiza que las iniciativas sean visibles y tengan impactc
organizacion, porque lo que no se comunica no genera impacto.

6. Vision de medio y largo plazamprescindible para entender el bienestar como invers

Yy N0 COmo coste.

7. Lenguaje cercanoy no estigmatizante, que facilita hablar de emociones y bieneste

generar rechazo.

8. Cultura preventiva El bienestar no es un proyecto puntual ni un eslogan. Es una c

gue respira todos los dias, sostenida por formacion continua y liderazgo coherente.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras Aprendizajes

T Adaptar el ritmo de las iniciativas al ritt T Pensar en grande y valorar lo peque

real del negocio.

Llegar de forma eficaz a colectivos i

definir la estrategia es compatible ci

empezar comunicando lo que ya exi

distintos y con diferentes canales ¢ (teletrabajo, flexibilidad, segut
acceso. médico...).
T Evitar soluciones homogéneas pe T La comunicacion es tan importan

realidades laborales distintas. como la accién: lo que no se comuni

T Demostrar internamente que el bienes no existe. Sin visibilidad, el impacto

las iniciativas queda invisible pa

requiere inversion, seguimiento y tiem,
quienes mas las necesitan.

T No existe un minimo de recursos ni
tamafio: las startups de 10 person
pueden ser referentes auténticos

la volunt

bienestar. La clave es

genuina.

T La autenticidad es el mejor argumen
cuando las iniciativas son coherent
con los valores reales de la organizaci

transforma €

el escepticismo se

confianza y participacion.

T Café para todos no funciona:
segmentacion por colectivos, ciclo ¢
vida y canales de comunicacién marce

diferencia entre llegar o no llegar.

T El liderazgo es decisivo: los mandos ¢

agentes de cultura y bienestar.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

MEGIOARIULY ¢l UY IOt 102 Uc 10c #HHR Z Bn®0ERoWSpe ¢ 0 X HOIJt
Miguel se integra en la cultura, en la escucha, en la prevenciéon y en la toma de decisiones.

MEGIOHRIDUOUY q¢l IOWGYHRYUCGIORAGY ! ddabiarGié | rue DHOG
emociones con naturalidad ayuda a desestigmatizar, prevenir y acompafar mejor.

WEGIARWDULY ¢l Ut Ie¥mpaniidipode|dsimedid® datal perdortay
participa desde el autocuidado, la escucha y el compromiso con los demas.

WEGKIRT DI ¢cARDYIOt ¢clel ¢ Al LoOman&Rr$tidnen@d [Fapeiold 0 0G|
clave para detectar sefiales, generar confianza y cuidar el clima de los equipos. Es el
modelo que seguir por los equipos

u9aRT ¢l OcHOGEt OGUI t+ YU¢t HO@GkbleneRay Cordibhyedt e RT ¢ |

compromiso, la continuidad, la atraccion de talento y la sostenibilidad a largo plazo.

10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusion, transformacion cultura

Compromiso El modelo sitta el bienestar como parte de la experiencia de emple

adapta las iniciativas a los distintos colectivos de la compania.

Responsabilidad  |ncorpora el cuidado de las personas, el voluntariado y la contrib

social como parte de la cultura diaria.

Sostenibilidad Bienestar es uno de los pilares de Vamos 2030 y se entiende

condicién para construir una compafiia mas sostenible y competitive
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Diversidad e La segmentacién y personalizacion permiten que las iniciativas
inclusiéon accesibles para realidades profesionales, generacionales y perso
distintas.

Transformacién  El programa ha impulsado la evolucién hacia un modelo de bier
Cultural estructurado, gobernado y medido. La normalizacion del dialogo

emociones es uno de sus principales indicadores de transformacion

11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencion segun su ambito: formacion y sensibilizacion, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienestar ir

Soporte psicolégico | Experiencia de empleado | Responsabilidad social corporativa

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

UEU~¢6YeOEc UKO~RN2 OO UqUUT 3G Yt IOWJGOHRI
de ser y de hacer empresa. Apostamos por un modelo que pone a las personas en el
fomenta entornos de confianza y normaliza el cuidado emocional como parteuttark
organizativa. El bienestar no es una accion puntual, sino una conviccibn compartic
impulsa la sostenibilidad del negocio, refuerza nuestro compromiso social y nos pe
HYUt ql 2RI l0DeUcORYOGGE YRcCIOOCH IOl R21J1 t ¢ e lO6 2

Maria Gonzéalez San Miguel
Manager de Bienestar, Cultura y Experiencia del Empleado

Mahou San Miguel
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasBienestar 360 es transferible a organizaciones de cualquier sec
tamano, siempre que exista compromiso real de la direccion, escucha activa y volur
adaptar las soluciones a las necesidades de las personas. En compafiias grandes
necesidad dgobernanza, medicion y coordinacién transversal. En empresas peqt
la oportunidad esté en la cercania, construir desde la escucha directa y la capaci
actuar con agilidad.

T Complejidad: Media. Requiere colaboracion transversal entre areas, definicion de
propuesta de valor para la direccién y capacidad de traccién sostenida en el tiemr
vocacion y el compromiso genuino reducen significativamente esa complejidad per

T Factores criticos para replicarlo
1 Compromiso visible y sostenido de la Direccion, imprescindible para legitin
estrategia.
i Escucha activa de la plantilla como punto de partida: el bienestar no se impone,
construye.
1 Comunicacién interna clara, continua y coherente: lo que no se comunica, no (
impacto.
9 Cuidado del lenguaje: hablar de bienestar y emociones facilita la participacion y |
resistencias, especialmente en fases iniciales.
i Visidén a medio y largo plazo: la transformacion cultural vinculada al bienestar no
resultados inmediatos, pero si sostenibles.
1 Recomendacion practica: Construir el plan de bienestar con las personas y
Unicamente para ellas. Escuchar a los equipos, identificar prioridades comparti
comenzar por poner en valor lo que ya existe genera un mayor COmpromiso y una a

mas solida y duradera.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

BIENESTAR EN MAHOU SAN MIGUEL

“Un estado de equilibrio de las condiciones fisicas,
emocionales, sociales, financieras y profesionales que
proporciona un sentimiento de satisfaccion y realizacion
personal que permite afrontar con mayor éxito los diferentes
desafios y retos que plantea la vida”

FISICO EMOCIONAL SOCIAL PROFESIONAL

Bienestar Emocional

Programa de Bienestar y Equilibrio

BienestaryEquilibrio

Acompafnamos a los lideres en crear consciencia de
bienestar y dotarles de recursos que les permita
afrontar los retos profesionales

Comprender la mente, gestionar emociones,
mantener equilibrio bajo presion y rendir sin
agotamiento para impulsar el bienestar del equipo.

2% Alrededor de 300 lideres han pasado por el programa BYE

Comité ejecutivo &
Directores &
Manager s=m:

Liderar desde dentro
para transformar
desde fuera
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Bienestar Emocional

Wellness Podcast : reprograma tu mente para
impulsar tu eficacia y bienestar

Entender como funciona tu mente para ensefarte
herramientas o técnicas, cientificamente respaldadas, para
mejorar el bienestar en un formato disruptor

P Chill mode: hackea tu cerebro
Level up: mas focus, mas ideas, mas tu
Pon tu mente en modo avion
wettness  La magia de conectar: relaciones que lo petan
poggsr Mi yo mas cool

23& Dirigido a la generacién Z
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yOUG YT 130 YHOhue KOOI 3G e 1t ql ¢ tOue Detore ¢ UT Y
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FICHA DE BUENA PRACTICA

nkPrograma de Acompafamiento Emocional y Cultura Preventiva Integsal

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y
0 departamento la impulso.

Empresa: Metro de Malaga Sector: Transporte publico urbano (servic

ferroviario metropolitano)

Ubicacién: Malaga (Gnico centro de traba Tamafio: 180 personas en plantilla
formado por 19 estaciones y sede central

talleres y oficinas)

Afo de implementacion:2018 (Programa di¢ Impulso: Departamento de Salud Laboral
Acompafiamiento Emocional); iniciativ. Prevencibn de Riesgos (dependiente
complementarias desarrolladas de forn Direccion General), en coordinacién c

progresiva hasta la actualidad. Recursos Humanos.

2 IDENTIFICACIONDE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf
ML YNNI caGcectol IO AYOGeYcOGRWUqqYIOEG YHRYU¢ G HO!
Conjunto de medidas de bienestar integral articuladas en torno a un prograr

acompafiamiento psicolégico continuado (PAE) y complementadas con iniciativas de

fisica, emocional, financiera y social.

Sus principales objetivos son:

283



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

T Proporcionar apoyo psicologico accesible, confidencial y sin limite de sesiones a t

plantilla, independientemente del turno o la ubicacion.

T Normalizar y desestigmatizkr salud mental en el entorno laboral, hablando de ella

naturalidad desde los departamentos de referencia.

T Prevenir el absentismo vinculado a causas psicosociales y emocionales mel

herramientas accesibles y faciles de usar.

T Generar una cultura organizativa donde las personas se sientan cuidadas, se(

apoyadas por su empresa.

T Extender el enfoque preventivo mas alla del propio personal de Metro Malaga, alca

también a las empresas contratistas.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

El origen de la iniciativa combina un detonante personal con una oportunidad organize
un contexto de empresa joven con vocacion preventiva desde sus inicios:

T Experiencia personal de la responsable de Salud Laboral y PRad.:vivencia de uné
situacion familiar con impacto en la salud mental sensibiliz6 a la responsabl
departamento sobre la importancia de cuidar la salud emocional como parte integr
bienestar. Esta experiencia personal fue el motor que impuls&dméda de soluciones par:
la plantilla.

T Oportunidad econdémica Metro Malaga obtuvo un bonus econémico derivado de su
tasa de siniestralidad laboral. Ese fondo, que debia invertirse en mejoras para las pt
trabajadoras, fue el recurso inicial para contratar el Programa de Acompafiamiento Emc
El incenivo econdmico y el convencimiento personal se alinearon de forma perfecta.

T Empresa joven con cultura preventiva desde el origevietro Malaga inicié su explotacic
en 2014. Desde el primer afio se hizo una evaluacién de riesgos psicosociales (exigic

Inspeccion de Trabajo en 2015), aunque sin datos previos que alertaran de prol
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concretos. La decision de implantar el PAE en 2018 fue, por tanto, proactiva y estre
anticiparse a necesidades futuras antes de que se convirtieran en problemas.

T Conviccion compartida de que la salud mental es salutla Direccion General acogio
propuesta con apoyo pleno, dotandola de presupuesto especifico y legitimidad institu
Desde el principio se entendié que lo que afecta a las personas fuera del trabaj
inevitablemente al puesto de trabajo, y daeempresa tiene responsabilidad en amb

ambitos.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos

plazos...

El modelo se estructura en torno a cuatro ejes complementarios, dirigidos a la totalida

plantilla (180 personas) y, en algunos casos, extensibles a las empresas contratistas:
Eje 1y Programa de Acompafiamiento Emocional (PAE / antes PAE, ahora renombrac

Servicio externalizado con proveedor especializado, activo desde 2018 y disponible 24
toda la plantilla y un familiar mayor de edad por persona trabajadora. El program

vocacion permanente y no puntual.
Caracteristicas:
T Acceso multicanal:teléfono, chat y app, desde cualquier lugar y a cualquier hora.

T Psicologos/as al otro lado:no se trata de una linea de informaciéon, sino

acompafnamiento real por parte de profesionales de la salud mental.

T Sin limite de sesionesta persona puede utilizar el servicio tanto como necesite, sin C

adicional.

T Anonimato garantizadola persona puede utilizar un nick en lugar de su nombre r

solicitar ser atendida siempre por la misma profesional para no tener que repetir su his
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T Coste total anual:2.100 euros para toda la plantilla (aproximadamente 11,67 euros

persona y afo). Un importe inferior al gasto anual en fruta de la empresa.

T Indicador de alerta psicosocial continuoel sistema proporciona datos agregados
anonimos sobre el uso del servicio, funcionando como una evaluacion de riesgo psic

en tiempo real.
Eje 2y Plataforma digital de bienestar

Plataforma multicontenido accesible via app que combina actividad fisica y biel

emocional:
T Clases en directo y grabadade yoga, step, ejercicio de alta intensidad y otras disciplil

T Masterclass y contenidos tematicos de salud mentglgestion del estrés, higiene di

suefio, relaciones personales, gestion del tiempo, etc.).

T Asesoramiento en salud financiera, nutricion y habitos de vida saludable

Eje 3y Camparias de salud y bienestar con perspectiva de género

Metro Malaga impulsa campafias periddicas de salud adaptadas a las necesidades re

su plantilla, con una sensibilidad especial hacia la diversidad:

T Campafias con perspectiva de génersuelo pélvico, prevencién de cancer de prosta
menstruacion y menopausia. Especialmente destacable fue la campafia sobre menstr
y menopausia, propuesta por los propios delegados de prevencion (hombres), que ge

espacio seguro de apoyo mutudrercompaiieras.

T Menstrual Point:instalacion de material de higiene femenina en los bafios de toda
centros de trabajo, garantizando que ninguna trabajadora quede desatendida, especie

las que estan solas en estaciones.

T Fruta y habitos saludablesdistribucion de fruta tres veces por semana en todas las s
de descanso (en la practica, disponible toda la semana por la cantidad distrik

Fomentando el contagio de habitos saludables entre compafieros y comparieras.

T Colaboracion con Fundacion Freno al Ictugornadas informativas abiertas también

personal de contratas.
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Eje 4y Cultura preventiva y comunicacion natural sobre salud mental

T Comunicacioén interna regular y destigmatizadoréa responsable de Salud Laboral y P
envia mensajes periddicos a toda la plantilla recordando los recursos disponik
compartiendo consejos practicos de autocuidado (mindfulness, agradecimiento, gt

emocional), con total naturalidad.

T Seguimiento personalizado de bajas laboralesada persona trabajadora de baja reci
una llamada o mensaje de seguimiento por parte de PRL, no para controlar sir

acompaniar. Esta practica genera confianza y facilita la recuperacion y el retorno.

T Vigilancia de la salud al 100% de la plantillancluyendo puestos para los que no
legalmente obligatoria. Las personas conductoras y el personal de mantenimier
plataforma de via pasan ademas pruebas psicofisicas periddicas, establecidas por not

interna del convenio.

T Extensién a empresas contratistaslas iniciativas se comunican a las contratas y se

invita a participar cuando es posible, respetando la cesion legal de trabajadores.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YageHRZUAWE AL DUqRt aYAaWWUH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

1 Evaluaciones de riesgos psicosocial  Dimensiones de confianza, orgullo
periddicas (2015, 2021, 2025), cc pertenencia y confianza en mandos en
método ISTAS21 consensuado con evaluaciones psicosociales: puntuacion
representaciéon legal de trabajadores consistentemente muy altas en las tr

trabajadoras. ediciones.

1 Encuestas de clima laboral realizadas |

el departamento de Recursos Humanos
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f Tasa de uso del Programa 7 Valoracién de las iniciativas en encues
Acompafiamiento  Emocional (datc de clima laboral: la plantilla reconoce

agregados y anénimos). aprecia las iniciativas de bienestar.

1 Estudio epidemiolégico anual de vigilan { Confianza generada hacia [
de la salud (tabaquismo, ejercicio fisic departamentos de PRL y Recurs
indicadores de salud general). Humanos: las personas trabajador

1 Tasa de siniestralidad laboral (indicac ~ comparten voluntariamente su situacic

que origind el bonus que financié durante las bajas.
programa). 1 Percepcion de la cultura organizativa:

1 Incidencia de bajas por caus: personas se sienten cuidadas y seguras

psicosociales y de larga duracion. el entorno de trabajo.

! Habitos saludables observados en
plantilla:  grupos espontaneos
senderismo y ciclismo, bajo consumo

tabaco, alta practica de ejercicio fisico.

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implementé la practica. Se presentan resultados cuantitativos
AYUHRI DqVYt b ARz cGRgec qR2 VYt WuHECGHARY WGWI ARHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacion en su tmnjun

U Resultados cuantitativos Resultados cualitativos

Oy Dimensiones de confianza, orgullo OyConfianza sélida hacia los departamenti
pertenencia con puntuaciones muy altas de PRL y Recursos Humanos: las perso
estables en las tres evaluaciont¢ comparten voluntariamente su situacic

psicosociales realizadas (2015, 2021, 2025 durante las bajas y acuden a est

Oy Durante la pandemia COMVI®, Metro departamentos con naturalidad.

Malaga registré6 una incidencia de contac
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extremadamente baja, con ningun caso
negativa a trabajar entre el personal
operaciones: un indicador excepcional

compromiso y confianza en la empresa.

Oy Estudio epidemiologico: menos del 2%

la plantilla fuma; la mayoria practica ejerci

Oy Normalizacion de la salud mental en
cultura organizativa: se habla de ella cor
misma naturalidad que de cualquier o

aspecto del trabajo.

Oy Contagio positivo de habitos saludable

grupos espontaneos de senderismo, ciclisi

fisico de forma habitual. Datos que mejol y otras actividades deportivas organizadas

ano a ano.

OyCoste del PAE: 2.100 euros anuales p

180 personas.

OyBaja tasa de siniestralidad laboral sosten
en el tiempo (fue el origen del bonus ¢

financio el programa).

O Impacto global

las propias personas trabajadoras.

Oy Percepcion de cuidado y orgullo
pertenencia como sefias de identidad de

organizacion.

Oylmpacto positivo en marca empleadora:
empresa es referenciada externamente co
laboral

innovadora en bienestar por |

propias personas trabajadoras.

Metro Malaga demuestra que el tamafio no es un limite para la ambicibn en mat

bienestar. Con una inversién anual total muy reducida, han construido una cultura orga

en la que la salud mental forma parte del dia a dia, con la misma natupaédaglquier otro

aspecto de la prevencion. El impacto mas valioso no esta en ningun nimero aislado:

gue las personas trabajadoras confian en su empresa, se sienten cuidadas y han col

ese cuidado en compromiso genuino y orgullo de pertegnen
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Conviccion personal y liderazgo apasionado desde PRLresponsable del departament
cree profundamente en lo que hace, lo transmite con entusiasmo y ha construido una r
de confianza plena con la Direccion. Esa energia es contagiosa y hace que las in

prosperen.

T Apoyo explicito e inequivoco de la Direccion General:Director Generakspalda cada
iniciativa, dota de presupuesto especifico y no pone barreras. Sin ese apoyo, mucha:
propuestas mas innovadoras (campafias sobre menstruacién, menopausia, salud mer

habrian llegado nunca a la plantilla.

T Naturalidad y transparencia como filosofia comunicativehablar de salud mental sir
rodeos, sin eufemismos, con la misma naturalidad con la que se habla de seguridad

sido la palanca mas potente para eliminar el estigma dentro de la organizacion.

T Constancia en la comunicacién internalos servicios y recursos se recuerd:

periddicamente a la plantilla. Lo que no se comunica no existe.

T Inversion moderada con alto impactcEl bajo coste de las medidas implantadas comc

PAE, elimina la principal barrera para que otras organizaciones repliquen el modelo.

T Perspectiva de género integrada en la accidas campafas sobre salud reproductiva
hormonal de las mujeres, propuestas incluso por Delegado®revencion masculinos

reflejan una cultura organizativa madura y sensible a la diversidad.

T Seguimiento humano y cercano durante las bajatamar o escribir a las personas e
situacion de baja para preguntar cdmo estan, sin intencidbn de control sin

acompafamiento, genera un vinculo de confianza dificil de construir por otras vias.

T Coordinaciéon entre PRL y Recursos Humanosunque son departamento:
independientes, trabajan de forma complementaria y alineada, multiplicando el impacto

iniciativas.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Escepticismo ante lo novedosoalgunas

personas trabajadoras recibieron |

iniciativas con reservas iniciale
especialmente las que nunca habian ten
acceso a este tipo de recursos en empre!

anteriores.

T Resistencia puntual al uso del PAKparte

de la plantilla percibi6 el servicio ct
desconfianza o incredulidad. Con el tiemp

los resultados, esa resistencia fue cediendt

T Trabajo por turnos como factor

estructural: la  nocturnidad  impacte
inevitablemente en el bienestar y la evaluac
psicosocial lo refleja. Eliminarlo no es posi
en un servicio publico 24 horas; la emprese
desplegado todas las medidas conciliadora
su alcance, pero reconoce que una partead
responsabilidad recae en los propios habi

de las personas.

T Limitaciones legales para actuar con la:
contratas: la cesion legal de trabajadore
impide intervenir directamente en el colecti

de empresas externas, aunque Metro Mal

Aprendizajes

T Sin comunicacion no hay programa

implantar un servicio y no recordal
periodicamente es como no tenerlo.
comunicacion constante es parte inseparal

de la iniciativa, no un anadido.

T Las pequeias acciones tienen gra
impacto: llamar a alguien de baja pa
preguntar cdmo esta no cuesta dinero y ger
mas confianza que muchos program

elaborados. Lo humano es lo que més cala

T Adaptar, no imponer:cada organizacior
tiene su cultura y su perfil de personas.
modelo de Metro Méalaga funciona porque €
disefiado desde el conocimiento profundo
su La transferibilidad

plantilla. exit

adaptacion, no copia.

T El certificado no es el objetivoMetro
Malaga podria certificar muchas de ¢
practicas, pero la responsable de PRL pref
destinar esos recursos a hacer mas cos
reales. El foco en el impacto real, no er
reconocimiento formal, es una eleccic

consciente y valiosa.
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adopta un enfoque proactivo de extens T El bienestar se contagia:cuando las
voluntaria de sus iniciativas. personas ven que sSus compafieras
compaferos cuidan su salud, lo hacen el
también. La cultura saludable tiene un efe
multiplicador que ninguna campafa aisla

puede replicar.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"No somos maquinas. Lo que nos pasa en casa lo traemos al trabajo y viceversa

La empresa que lo entiende y actla en consecuencia no solo cuida a su gente: construye

una organizacién mas solida."

"No hace falta ser grande para cuidar a las person&on 2.100 euros al afio y

muchas ganas, hemos puesto a disposicion de 180 personas un psicélogo al otro lado del

teléfono, las 24 horas del dia, los 365 dias del afio."

"La comunicacion es la primera intervenciarsi no recuerdas que el recurso existe,

€S como Si no existiera. Repetir, recordar y hablar con naturalidad de salud mental es

parte del programa, no un detalle.”

"La cultura saludable se contagia. Cuando cuidas a las personas con
autenticidad, ellas cuidan de si mismas y entre d£so es algo que ningin manual

puede ensefar, pero que se construye con constancia.”

"Da igual el sector, da igual el tamafio: hay que hacer cosas. Adaptadas, si.
Perfectas, no.Pero hay que empezarLa excusa de los recursos es una barrera mas

pequeia de lo que parece."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

inclusiéon

Transformacion

Cultural

e

El PAE disponible 24/7, el seguimiento personalizado durante las kb
la vigilancia de la salud al 100% de la plantilla son expresiones con
de un compromiso real con cada persona trabajadora, mas alla del h

laboral.

Metro Mélaga extiende voluntariamente sus iniciativas de bienestat
empresas contratistas, participa en grupos de trabajo cor
Confederacién de Empresarios de Malaga y comparte sus practic
institutos y organizaciones. La responsabilidad samase limita a los

muros de la empresa.

Una plantilla saludable, comprometida y con baja siniestralidad es
organizacion sostenible. El bajo coste del PAE frente al impacto pc
en absentismo, compromiso y productividad es un argumento econc

irrefutable para la inversion en bienestar.

Las campafas de salud con perspectiva de género (suelo pé
menopausia, menstruacion, prevencion de cancer de proéstata)

Menstrual Point reflejan un compromiso activo con la diversidad.

De la prevencion de riesgos fisicos a la cultura del cuidado integral.
Malaga ha conseguido que hablar de salud mental sea tan normal
hablar de seguridad vial. Ese cambio cultural es el legado mas durac

estas iniciativas.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formaci®@egsibilizacion | Cultura preventiva | Bienestar inte

| Soporte psicoldgico | Diversidad e inclusion

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

u? Rt GYURHOWUetlONl ¢ qa RqYIOGe !l ¢ OUJGOEIGGTNET Y
encontrar organizaciones que desconocen la existencia de un programa de acomparia
emocional en su empresa. No es tan costoso ni tan complejo de implementar come. se

Y el retorno es claro: las personas se sienten cuidadas. Y quien se siente cuidado, cu

Noelia Rosaly Responsable Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laboratelletro

de Mélaga

13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier empresa, independientemente del sector
tamano. La clave no es el tipo de empresa sino la voluntad de adaptar las iniciativas a

la cultura de cada organizacion.

T Complejidad: Bajamedia. El programa de acompafiamiento emocional es una solt

llave en mano que cualquier empresa puede contratar con una inversibn minim
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campafas de salud y la comunicacion interna requieren imaginacion y constancia, m

recursos econémicos.

T Recursos:Muy moderados. El PAE tiene un coste aproximado-d2 Elros por persone
y afio. Muchas de las iniciativas complementarias (comunicados internos, campari
concienciacion, seguimiento de bajas) tienen coste cero o0 minimo. La mayor inversio

tiempoy actitud.

T Factores criticos: Apoyo real de la Direccion (con presupuesto asignado); una pel
responsable convencida y con capacidad de comunicacion; naturalidad para hablar de

mental sin rodeos; constancia en la comunicacion periddica de los recursos disponible

T Recomendacion practicaEmpezar por lo mas sencillo: enviar a la plantilla un correo
recomendaciones de autocuidado o de gestion emocional. No cuesta nada y ya ma
mensaje claro sobre la cultura de la empresa. A partir de ahi, ir afadiendo capas: el |
campafas teraticas, las plataformas digitales. Crecer de forma organica y sostel

adaptando siempre al contexto.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

|
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

®  salud Fisica Site alimentas con conciencia, transformarés tu bienestar desde dentro,
L

&) solud kmocional )
Prodma emisidn

Metro Malaga contra el ictus
(5 salud nutricional

21/04/2026 - 18000

&) salud Medicambiental P

& salud Financlera

28 salud social

X emisiones diarias GAP
+informacion A
D Mosterciasses
A
@ Claosas grobodos S @ @‘
° o
[ retos Reto 28 dias 9 &)
) salud Nutricional
@ Programas saludabies ¢ 28 6
© sesocial ' ble Q. «
Rollitos de lechuga o
@
= 348
e .

Reto de los cludades ' () Frogromas soudables (©) Progromas scludabies

Programas en curso Programas mas populares

‘PROXIMO RETO WELLWO: SACA EL CHEF QUE HAY EN TI!!!
@ Metro Balance ‘ © | ©) Responder ‘ ) Respenderatodss | — Resra

i, 18105

Pira Everyone

Hallega P 0 ) nuestra que por si 20n nola conoces. también d ICION,
detodo tpo (Incluidz para veganas).

ver dotes culinariasy de julio y agosto, osinvt ac.S0l0 tendis que acceder a y 6 “LAS RECETAS DE NUESTRA COMUNIDAD".

= s
[ Nutricion

La receta que tenga mds “LIKE” a fecha 31 de agosto a las 00:00 horas, serd la ganadora de un regalo extremadamente delicioso.

SO S N metro
mmmmmypm RO ’:@ /m Mélaga

11105 ANIMAMOS & PARTICIPAR! 1!
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E] Te presentamos la Campafa Psicoeducativa de marzo del Programa de

Acompafiamiento Emocional (PAE) de AfforHealth:
“Duerme bien, vive mejor”.

Descérgate el nuevo eBook

@ En él encontraras pautas sencillas y précticas para mejorar tu descanso y
recuperar energia en tu dia a dia. Porque dormir no es un lujo ni tiempo perdido: es
una inversion directa en tu salud fisica, mental y emocional.

Apuntate a nuestros talleres #PAE de 30 minutos

S "Higiene del sueino: Rutinas clave"
3 de marzo 2026

1a sesidén 1:30pm

ES: 1:30pm / PE, EC, CO: 7:30am / MX: 6:30am / UY: 9:30am

2a sesion 6pm

Ponente
Carme_n Dominguez, ES: 6pm / PE, EC, CO: 12pm / MX: 11am / UY: 2pm
coordinadora global
de Psicoeducacion 3a sesion 9pm
AfforHealth

'-. |
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"Da igual la organizacion, da igual la actividad, da igual el sector. Hay que hacer cg

Adaptadas, pero hay que hacerlas. Cuidar a las personas no es un lujo: es lo que d

una empresa de verdad."
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FICHA DE BUENA PRACTICA

n&afé con PeoplesyllPrograma de Escucha Activa y Acompafiamiento Individual

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geogréfica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implementé la iniciativa y
0 departamento la impulsoé.

Empresa: OpenWebinars Sector: Tecnologia EdTech (plataforma B

de formacion online y desarrollo del talento

Ubicacion: Sevilla (sede principal) y Madrid Tamario: 48 personas en plantilla. Modelo «
trabajo hibrido con alta flexibilidad y trab.

remoto

Afo de implementacion: 2023 (primer afic Impulso: Direccion de Personas
del Café con People). En su tercera edicior

2025
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué s
conseguir?

19 ¢ nij ORY URkdIama delESMBha Activa y Acompafiamiento Individual
Programa de entrevistas individuales anuales entre la responsable de Personas
empleado/a de la organizacion, cuyo Unico propdésito es conocer en profundidad cé
encuentra la persona: su momento vital, su experiencia emocional en el trabajogpaipe
de la cultura y su nivel de seguridad psicoldgica. No son evaluaciones de desemj
conversaciones de objetivos: son un espacio protegido de escucha real. La inforr
recabada alimenta un sistema de seguimiento que activa acciones conmpatasanagers,
ponentes externos y planes de desarrollo individualizados. Se complementa con reu
qguincenales de gestién de persor@s sus managers y una herramienta de IA de lider

creada internamente.

Objetivos:

T Tomar el pulso real y profundo del estado emocional y psicosocial de cada person
organizacion, mas alla de los canales formales.

T Detectar de forma precoz focos de estrés, conflicto, desenganche o malestar q
emergen en encuestas ni en las reuniones de equipo habituales.

T Construir y reforzar la seguridad psicolégica como eje cultural de la organizacion:
personas sepan que pueden hablar sin miedo.

T Generar informacion cualitativa de alta calidad que permita activar acciones personali
intervenciones con managers, formaciones, ajustes organizativos.

T Reducir la brecha de desconexion humana que genera el trabajo en remoto e

especialmente en equipos distribuidos.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa surge en 2023 como respuesta a una realidad cada vez mas frecue
empresas tecnoldgicas: la distancia emocional que genera el modelo de trabajo hil
remoto. OpenWebinatsabia evolucionado hacia una mayor flexibilidad y trabajo a diste
lo que trajo enormes beneficios para la conciliacion, pero generd un vacio en el conoc

directo del estado real de las personas.

T La pantalla como filtro emocional en un entorno tecnolégico donde la interaccion
mayoritariamente digital, las sefiales de malestar emocional quedan invisibilizadas. |
café espontaneo, no hay cruce en el pasillo, no hay lectura del lenguaje corporal cotidi
T Conocimiento superficial de los equiposlos managers sabian como iba el trabajo de ¢
persona, pero no cdmo estaba esa persona. El estado emocional solo afloraba cuandt
un problema visible, no antes.

T Informacién fragmentada y no estandarizadantes deCafé con Peopldo que llegaba ¢
AUDYGO LW ¢ UWHY G lind pccbnieivtadalijudrrio @Sthl biesy L HLLRIGHL H
seguimiento y sin posibilidad de intervencién estructurada.

T Encuestas de clima con baja participacidrlas encuestas obtenian apenas un 40%
respuesta y no permitian la profundidad necesaria para entender las causas rea
malestar. Las organizaciones tienden a evitar las conversaciones complejas; este fornm
hacia posibles.

T Contexto social creciente de ansiedadel entorno socioeconémico y la hiperconectivid
informativa generan una presion externa sobre las personas que se filtra inevitablemen
vida laboral. OpenWebinargliso dar respuesta a esa realidad con escucha, no solo

recursos.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El programa se articula en tres componentes integrados y complementarios:

Componente 1y Café con People: entrevistas individuales anuales

Una vez al afo, la responsable de Personas se reune individualmente con cada uno ¢
empleados/as durante aproximadamente una hora. La entrevista no tiene agenda de
su Unico proposito es conocer cOmo esta la persona. Sigue un guion porueraiktema
de puntuacién del 1 al 10 en seis dimensiones clave:

1. Satisfaccién con el rol actual: si la persona siente que sus funciones son estimul
adecuadas y alineadas con sus capacidades.

2. Impacto percibido del trabajo en la organizacion: si cree que lo que hace importa
visibilidad.

3. Satisfaccion con su manager: palanca fundamental de deteccion de conflictos, fe
reconocimiento o estilos de liderazgo dafinos.

4. Nivel de reconocimiento recibido: si percibe que su trabajo es valorado y que
feedback equilibrado (no solo correctivo).

5. Percepcion actual del nivel de estrés: si se siente desbordado, en un pico puntu
equilibrio.

6. Seguridad psicoldgica: si puede expresar su opinion, equivocarse y pedir ay!
miedo a represalias. Es el indicador con puntuaciones mas altas: entre 9y 10 de
consistente.

Ademas, se pide a cada persona que describa la cultura organizacional con adjetivos
(no los valores oficiales) y que identifiqgue algo que cambiaria y algo que le encanta. L.

obtenidas se registran y, con permiso explicito de la persorrabsgain con su manager.
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Componente 2y Seguimiento con managers: reuniones quincenales de gestion (
personas

Cada 15 dias, la responsable de Personas se reiine con los managers para trabajar sitt
concretas de sus equipos: como abordar una conversacion dificil, como dar fee
negativo, como acompafar a alguien en un momento personal complicado. Los pla
accion derivados de las evaluaciones de desempefio se revisan trimestralmente
garantizar su cumplimiento. El objetivo es que los managers no esperen al final daa

actuar.

Componente 3y |A de Liderazgo: herramienta de consulta autbnoma para managers

Desarrollada internamente por la responsable de Personas usando Noteb(®kblle),
esta herramienta ha sido entrenada con libros de liderazgo, transcripciones de sesi
marcos conceptuales validados por direccion. Permite a los managers hacer con
concretas sobre gestion emocional, feedback, conflictos o situacioifiesled y obtener
respuestas alineadas con la cultura y valores de OpenWebinars. Su uso es previo y ob

antes de escalar una consulta a People, fomentando la autonomia y el autoaprendizaje
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Cdémo se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
Gl RAGWY alWll YagerHRZUAWCEAHY DUqRt G YAWUOH2 It qct
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

Indicadores cualitativos

Puntuaciones ponderadas -(D) por { Adjetivos con que la plantilla describe

dimensiébn en el Café con People

satisfaccion con el rol, impacto percibid

relacion con el manager, reconocimien q

estrés y seguridad psicologica.

Evolucibn de las puntuaciones ent

ediciones anuales para medir mejora q

deterioro.

Cumplimiento de los planes de acci
semestrales revisados trimestralmen

(registrados en Factorial).

Tasa de participacion en el Café c

People: 100% de la plantilla.

Seguimiento de
absentismo, rotacion y encuestas de clir

comoindicadores complementarios.

indicadores (|

cultura organizacional: mapa cualitati

de experiencia del empleado.

Feedbacldirecto de los empleados sobi
si desean continuar con la iniciati

(validacion activa en la 32 edicion).

Calidad de las conversaciones ent
managers y equipos (percibida por
direccién de personas en las reunior

quincenales).

Seguridad psicoldgica: puntuaci
sostenida entre 9y 10, la mas alta de to

las dimensiones medidas.

Grado de apertura y profundidad de
conversaciones en comparacion con af

anteriores.
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6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYUHI DqVYt b AR ¢Rgc qR2Yt WeiHECGHRYY WG HRHRI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultados cuantitativos

Oy Participacion del 100% de la plantilla
cada edicion: ninguna persona ha rechazac
Café con People

Oy Seguridad psicolégica: puntuacion me:
sostenida entre 9y 10 sobre 10, la mas alte
todas las dimensiones evaluadas.

Oy En la 32 edicion (2025), la plantilla f
consultada sobre si queria mantener
iniciativa: la respuesta fue unanime a favoi

continuarla.

OyLa medicién ponderada iniciada en 2C
permite por primera vez comparar resultac
entre afos: datos base establecidos ps¢

medir evolucién en 2026.

Resultados cualitativos

Oy Detecciony acompafiamiento de casc
criticos: personas que estaban atravesar
situaciones de salud mental grave han poc
recibir apoyo y derivacion en tiempo |
gracias a la informacién emergida en

sesiones.

OyMejora notable en la calidad del feedback
managers a sus equipos: menos omision

conversaciones mas honestas y frecuentes

OyLos managers disponen de mas informac
contextual sobre su equipo, lo que mejora

toma de decisiones y su empatia en la gest

OyCultura de conversacion abierta: la plant
verbaliza mas sus necesidades, frustracior

y propuestas de mejora.

Oy Incremento del engagement percibido:
demanda explicita de continuidad de
iniciativa es el mejor termdémetro de

impacto.
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O Impacto global

El Café con People ha convertido la escucha en un proceso sistematico y accionable.
empresa donde el trabajo es mayoritariamente remoto, esta iniciativa es el inico mome
gue cada persona tiene garantizado un espacio protegido para hablanadestdy no de

cémo rindg con alguien de la organizacion que tiene la formacion, la autoridad y la vc
de actuar en consecuencia. El resultado no es solo la deteccion precoz del malestal
construccion de una cultura donde las personas sabensquevistas, escuchadas vy, si €

necesario, ayudadas.

7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T La conversacion cara a cara como metodologiaada reemplaza el vinculo humat
directo. Las encuestas dan datos; el Café da comprensién. La profundidad de
emerge en una hora de didlogo honesto es irreemplazable.

T Formacion psicologica del facilitador La Directora de Personas es Psicolc
Organizacional. Esa formacion le permite detectar matices emocionales, me
conversaciones complejas, sostener el silencio y saber cuando profundizar y ¢
respetar el limite.

T El guion ponderado como desbloqueadompedir una puntuacion rompe el hielo
Jt ql efAgel cWaewWrYU21J1 + ¢cHRZUKOWX ¢ WGI WNe
Gl Nz Uqc¢ Wec ARWJI qc¢c WmpxBHZaVYWIt qCt ewlliaHEC

T Permiso explicito antes de escalar solicitar consentimiento para compartir
informacion con el manager no es un formalismo: es la condicién que hace que la g

abra. La seguridad de que nada sera usado en su contra es la base de todo.
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T Apoyo real de la Direccion: no solo declarativd.a Direccion dedica tiempo a estc

temas, aprueba las iniciativas y transmite que el bienestar de las personas es una p

estratégica genuina, no un eslogan.

T Continuidad y mejora iterativael programa ha evolucionado cada afio: del didlogo

al guion ponderado con puntuaciones. Cada edicidon mejora a la anterior en funcic

aprendido.

T Infraestructura de seguimiento Factorial como CRM de personas, reuniones quincen

con managers e hitos trimestrales de

recabada no quede en un cajon.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

planes de accién garantizan que la inforr

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Resistencia inicial a la aperturaalgunas
personas, especialmente en las primer
ediciones, llegan con la guardia alta. No to
estdn acostumbrados a que alguien de

empresa les pregunte como estan de verde

T Tension entre confidencialidad y accion
cuando alguien comparte algo que implica ¢
manager, la responsable de Personas enfre
el dilema de proteger la confianza y al mis
tiempo poder actuar. La solucion es el perrr
explicito, pero gestionarlo requiere habilida

tacto.

T Escalabilidad limitada:con 48 personas Vi

es una inversion de tiempo considerable (-

Aprendizajes

T El impacto es mayor de lo que parece
cuando en el tercer afo la plantilla pic
explicitamente que no se eliminara

iniciativa, quedd claro que su valor super

gue cualquier métrica puede capturar.

T Bafio de prejuicios antes de cada sesiol
entrar con la mente limpia, sin los juici
acumulados sobre cada persona, es condic
necesaria para escuchar de verdad. Los a
de relacion dan informacion, pero tambi
pueden crear filtros que distorsionan

escucha.
T No tener miedo a las conversacione:

incbmodas: el descontento que no s
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horas anuales). Si la empresa cre

significativamente, el modelo actu

necesitara evolucionar: mas personas
People o formacion de managers pi

replicarlo.

T Conversaciones incomodas que hay qu

sostener: no todas las sesiones so

agradables. Hay personas que expre:

frustracion  intensa, que  cuestione

decisiones de la direccibn o que plante
demandas que no siempre se pued
esas conversacior

satisfacer. Sostener

req uiere entereza.

escucha no desaparece; crece. Abrir
espacio para que emerja es lo que pern

gestionarlo.

T La vivencia individual construye la culture
colectiva: no hay cultura organizacional m
fiable que la suma de cémo vive cada pers
su dia a dia. Preguntar por la vivencia conc

no por la cultura oficial, revela la realidad.

T La herramienta de IA multiplica sir
sustituir: la IA de liderazgo no reemplaza
criterio humano, pero libera tiempo de Peo
y empodera a los managers para llegar a
conversaciones reflexion

con previa

propuestas propias.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Poner cursos de gestion del estrés es poner un parchBentarte con cada

persona y preguntar como esta de verdad es hacer politica de salud mental. Son cosas

distintas."

"Una organizacion con salud mental es una organizacion con seguridad

psicolégica. Si la gente tiene miedo, el 100% nunca llega. Y sin el 100%, la innovacion

tampoco llega."

"El descontento que no escuchas no desaparece: cred¢o le tengas miedo a las

conversaciones incomodas. Son las que te dan la informacion que necesitas para actuar."
"Entra sin prejuicios a cada conversaciornlevas afos trabajando con esa persona

y crees que la conoces. Quizas. Pero escuchala como si fuera la primera vez."

"Si la gente te pide que no quites una iniciativa, eso vale mas que cualquidér KPI.

bienestar que funciona se defiende solo."
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10. VINCULACION E IMPACTO

Como conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad

Transformacion

Cultural

El Café con Peoples la expresion mas concreta del compromiso
OpenWebinars con sus personas: una hora al afio de atencion exc
sin agenda de resultados, solo para saber como esta cada uno. Ese

multiplicado por 48, construye organizacion.

La empresa asume la responsabilidad de saber como estan sus per
y no solo cédmo rinden y de actuar sobre ello. Eso incluye acomparia
momentos de crisis personal, derivar a apoyo especializado cuan

necesario y no mirar para otro lado.

La seguridad psicologica sostenida entre 9 y 10, la baja rotacién y
engagement son indicadores directos de sostenibilidad organizac

Las personas que se sienten vistas y cuidadas no se van.

ElCafé con Peopléata a cada persona como un individuo Gnico col
momento vital propio. No hay un perfil estandar de empleado: h:

personas con 48 realidades distintas, y la iniciativa las aborda una a

De la cultura del silencio a la cultura de la conversacion. De las enct
gue nadie responde a los didlogos que nadie quiere cancelar. [
managers que solo dan feedback cuando hay un problema a manage¢

acompanan, desarrollan y sostienen.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | Bienesta

| Soporte Psicoldgico

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

u? YT ¢t Gct toec BHRY Ut IOhue DS KOG G 2¢T YK
mas retorno, la que me ha dado mas herramientas para actuar de verdad. Hay persor
me cuentan cosas que no le han contado a su manager, que no le han contadeen laac
empresa. Y el hecho de que yo pueda hacer algo con eso, de que no se quede en mi,
genere un movimiento, un cambio... eso es lo que hace que siga metiéndola con calz
GRIKENWUT ¢cetoceUhue JOqIUNe OGOG 13t ot o luY o &
Consuelo Garcia Ontivero u, People Manager (Psicéloga Organizacional)

OpenWebinars
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacion (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasAplicable a cualquier organizacion genuinamente comprometida ¢
bienestar de sus personas, independientemente del sector. Especialmente relevant
empresas con modelo hibrido o remoto, donde la distancia emocional es un
estructural. Cuanto @s pequefia la empresa, mas facil y mas eficiente. A partir de ¢
tamafno (100150 personas), es necesario un equipo de People con capacidad
distribuir la carga.

T Tipo Complejidad:Mediabaja. No requiere inversién econdémica significativa. El rec
principal es el tiempo del facilitador (~1 hora por persona) y su habilidad para sc
conversaciones profundas. La complejidad real esta en la formacién y la actitt
facilitador,no en la infraestructura.

T Recursos:Minimos. El Café con People solo necesita: una persona con habilidac
escucha activa y formacion en entrevista (idealmente Psicélogatdesional de People
con formacion especifica), un guion de preguntas adaptado a la realidad de cada et
una herramienta de registro (puede ser tan sencilla como un documento compartidc
hoja de Excel) y el apoyo explicito de la Direccién.

T Factores criticos: Apoyo real de la Direccion (legitimidad y tiempo). Formacion
facilitador en escucha activa y gestion de conversaciones dificiles. Sistema de p
explicito para proteger la confianza. Seguimiento real de la informacién: si los
recabados no geran acciones, la iniciativa pierde credibilidad. Voluntad de sost
conversaciones incomodas.

T Recomendacion practica:Empezar con un guion sencillo43imensiones) y afiadi
complejidad en ediciones sucesivas. Introducir el sistema de puntuacion (del 1
desde el principio: es el mejor desblogueador de la conversacion. Establecer de
primera edicion como se wausar la informacion: qué llega a los managers, qué quec

People y con qué protocolo de permiso.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

GUION DE PREGUNTAS DEL CAFE CON PEOPLE

(Preguntas utilizadas como palanca para propiciar conversaciones y romper el hielo).

Nombre:

Area:

Del 1 al 10 puntia los siguientes aspectos:
Satisfaccién generakon la compaifiia
Impacto/importancia de mi trabajoen el negocio
Satisfaccion con tu manager

Reconocimientoa tu trabajo

= =2 4 -4 -

Nivel de estrésen el trabajo

1 Seguridad psicoldgicajue percibes en la organizacion
¢, Como es la cultura para ti en 3 adjetivos?
¢, Qué cambiarias de la empresa?

¢, Qué te encanta de la empresa?
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uxct OYlI DcURAcHRYUIIt Ohue WU Y Ot H#e A6 ¢ Utoe

estan condenadas a gestionarlas en el peor momento, cuando ya es un problema.

Gl J2IJUHRZUKWAGGRIWA¢c oY UKz Ué OGI 1J
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FICHA DE BUENA PRACTICA

uAc¢Ht Ol D7 RIJUIE q¢l IOGE | ¢ tod ¢ A

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y

0 departamento la impulso.

Empresa:Optima Facility (Grupo Optima)

Ubicacion: Sede central en Barcelon
Delegaciones en toda Espafia. En Andalt
delegacion en Malaga (capital) y Se\

(capital) y presencia en las ocho provincias

Afo de implementacionCultura de bienesta

desde la fundacién (hace ~15 afio

Iniciativas formalizadas de forma progresi

Proyecto de nueva uniformidad: 202d25.

Sector: Facility Management. Servicios

limpieza, mantenimiento y servicios auxiliar

Tamafio:~11.500 personas en plantilla a ni
nacional. ~1.157 en Andalucia. Plant

mayoritariamente femenina (60 %).

Impulso: Comité Ejecutivo (con participacic
de la propiedad familiar). Coordinacion des
Cultura y Talento, Personas y Valores y cc
implicaciéon especial de Comunicacién
Compras para el proyecto de la nue

uniformidad. Apoyo directo del CEO.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

"Pack de Bienestar para la Primera Linea"
Conjunto articulado de medidas orientado a mejorar el bienestar fisico, emocional y sc

las personas trabajadoras de Primera Linea de Optima Faailiteectivo mayoritariamente
femeniny que presta servicios de limpieza y mantenimiento en centrasldeEspania. Las
iniciativas se despliegan de forma adaptada segun el tipo de servicio, el volumen de p

y la realidad de cada delegacion.

Las medidas que integran este pack son:

n Bioyecto de nueva uniformidad para todo Optima Grupdisefio de un uniforme
moderno, atractivo, comodo y funcional pensado especificamente para las necesida
las mujeres que trabajan en primera linea.

nAlexibilidad y conciliacion adaptadasistema de acumulacién de horas, turnos rotativ
medio dia antes de festivos y adaptaciones para situaciones personales y familiares
n3Hrvicio de bienestar emocionalacceso gratuito y confidencial a sesiones de psicolc
y coaching a través de un proveedor externo nacional.

n Aultura de reconocimiento y comunicacion cercanadesayunos semanales con ¢
equipo, reuniones mensuales de compartir intereses personales, visitas periddicas

direccion a los servicios y premios anuales a personas y servicios destacados.

El objetivo comun es que cada persona trabajadora, independientemente de dénde est

tipo de servicio realice, sienta que Optima la ve, la escucha y cuida de ella.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

Las iniciativas de Optima no nacieron de una crisis puntual ni de un indicador de alarr
de un ADN empresarial que lleva activo desde la fundacion del grupo, hace 15 afios. E
del fundador, que visitaba personalmente los centros de traba@ jpe@guntar a las
limpiadoras y al personal de mantenimiento cémo estaban, qué necesitaban y como
su familia, es el origen de una cultura que la empresa ha tratado de preservar y et

medida que crecia.

El crecimiento de 800 a mas de 11.000 personas trabajadoras en 15 afios plantea el re
perder ese contacto humano con la primera linea. El servicio prestado es muy dinami
alta rotacion en determinados perfiles, dispersién geografica exiydmampresa presta
servicios en pueblos pequefios de toda Espaffauna plantilla mayoritariamente femenir
gue enfrenta condiciones laborales especificas: horarios que dificultan la concilic
uniformes poco pensados para su comodidad, y una visibilida@l shistéricamente

reducida.

La pandemia acelerd la reflexion sobre la conciliacién y el modelo hibrido, y sirvié
catalizador para formalizar medidas que ya existian de forma intuitiva. El canal de der
la relacién con los sindicatos y el feedbacktinuo de gestoras y delegadas han sido
principales fuentes de informacion para detectar necesidades reales: conflictos relacic
en equipos con larga convivencia, situaciones de estrés o inseguridad en servicios not

y la demanda generadida de un uniforme que finalmente las tuviera en cuenta.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidn concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El programa se despliega en cuatro lineas de actuacion complementarias, dirigidas a

plantilla aunque con adaptaciones segun el tipo de puesto:

Linea 1y Nueva Uniformidad

Proyecto de redisefio completo del uniforme de trabajo, desarrollado durante un afio
de varias reuniones con estudios de disefio proveedores de grandes marcas de
conocidas, que presentaron diferentes propuestas modernas y versatiles. El grac@sde
la escucha directa a las trabajadoras de primera linea en multiples delegaciones.
Caracteristicas del nuevo uniforme:

mWAecUqgqeazO0WacCt WHet ecaW! wavyrl Wy OYdAWhe 1wl
MWAY S YWIUWGRe jj Whie W 2t qRae ! IJWE WG ¢ WaqRGE
nUHiformes disefiados y tejidos pensados desde una perspectiva de bienegsfaiorizando
la termorregulacion, la comodidad durante jornadas largas y la adaptacién a dife
necesidades fisicas y momentos vitales.

nWEt GEHRYt Wne URRYUC Ot WGE!l ¢WaaR2c¢!l WG LW
mWx YYt WEUT Wnd3awadyYln Wyl UYaWdacet WG+ YUCEt LW
El proyecto conto con el apoyo directo del CEO y fue aprobado tras la presentacion al
Ejecutivo. La respuesta de las trabajadoras, tras recibir las muestras en las delegaciol
inequivoca: por fin pensaban en ellas.

Linea 2y Flexibilidad y Conciliacion Adaptada

Sistema de flexibilidad adaptado a cada tipo de puesto y servicio, basado
corresponsabilidad entre compafieras y en la confianza de la Direccion. Las princ

medidas incluyen:
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mil HedelOc¢cHRZUWI W6 Y ¢t WI+ql cwW2YdeaUqgcel R
eleccion personal: cumpleafios propio, cumpleafos de hijos e hijas, citas médicas farr
0 necesidades personales.

mWNeal UYY W YaqeqR2YE WIOWC! et W YWt ql 2 Hae
forma equitativa.

mW~PDT RYWT ReWaRAI WWe Uqdt WTI JWn it qR2 Y4 W!
organizarse con tranquilidad.

nlW T ¢GqeHRYUUY WGE !l ¢ WGl + YUct wHYUWGY2RD
trabajo.

mW[ GW+FRARTRI ¢ T WGe¢!l ¢ Wet Rt qRI We wWI32130aqVYt W
siempre desde la corresponsabilidad con el equipo.

Linea 3y Servicio de Bienestar Emocional

Servicio gratuito y confidencial de apoyo psicolégico y coaching, disponible para toc
personas trabajadoras del grupo a través de un proveedor externo naciona

caracteristicas:

ml #HIJE YWNMMWE WN] ¢ qe RagYWGe | ¢ Wa¢ WGl + YU
MW YUnRI WDURRCGCGRIT ¢l WagYqcéhalldeWJIaG! It ¢ W

y correo). A partir de ahi, el acompafiamiento es completamente externo e independiel
mW?2 0l R2¢ARZUWNY GUHRECTOGRACT ¢ Wt INZUWIWG WaF
traumaticas (hospitales, incidentes de seguridad), estrés o malestar general.

MW YAWI qel ¢cWU¢cHRYUcOalWIo WG Y2UIIT YI WeE qRI
Linea 4y Reconocimiento y Comunicacién Cercana

Conjunto de practicas orientadas a mantener vivo el espiritu fundacional de cercania
primera linea, adaptado a la escala actual de la empresa:

mW?2 13t ¢! eUYt W WGcUCTNt We2RIII Ut baWIawWwi 1

para compartir el inicio del fin de semana en un ambiente distendido.

mWAD2 URYUDt Wa WUt ecddt Wl yweYAGGEe!l qRI ale U
hablar de algo que le importe y que no tenga que ver con el trabajo (un hobby, una afi

experiencia). Fomenta el vinculo personal y el sentido de pertenencia.
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nWé Rt Ragct WGWI RZT RHCt a WIVisitdl téhbublidenty ladlp¥intigate
delegaciones. La Direccién de Operaciones realiza visitas periddicas a los servicios |
perder el contacto directo con las personas que hacen posible el negocio.

mWAI JGRYt We¢Uecalt aWll DAYUYRRORWUQqVYWGS HI

votacion de la propia plantilla.

mWg UAYecI T RUNAWBIY ql efHqgel ¢ WHRIDUq! ¢ 0b A b
compafia y el CEO: las personas que se incorporan a la estructura tienen acceso a un

de bienvenida directamente con todo el Comité Ejecutivo.

5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAOWY aWl YqerRZUAWe Ht DUqRt GaYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos
Optima dispone de una plataforma @ La evaluacion cualitativa se reali
gestibn de datos (Power BIl) que recc principalmente a través de:
informacion de toda la plantillanacional. L v W [ JIT A¢ H#t W T PWT 13a K
parametros que se monitorizan incluyen:  servicio sobre el clima y la conflictividad
h Tasa de absentismo por tipo de causa.  los equipos.
h Rotacién de personal por servicioy zc u WA WG ¢ #RZUWRYOWG Y L
geografica. conflictividad sindical es, en este sector,
nW? Rt ql RAeHRZUWGY ! L indicador significativo de buen clima.
jornada. mW 9c¢cUcaWwW T yWTIT WI0e UHF
nil E2¢lie¢cHRYUIJt W Gt R situaciones que requieren intervencion
cuando procede o0 a peticion de calibrar el tipo y frecuencia de los conflictc

representacion sindical).
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nWEUHR2 It gqct W W ¢ qR

indicador indirecto del bienestar de
plantilla.

El reto actual es interpretarlos de forr
integrada para poder vincular las iniciati
de bienestar con los indicadores de gesti
La data existe; el paso pendiente es

analisis cruzado.

mwWoeldt qRYUCI RYWT LW
envio de muestras del nuevo uniforme:
respuesta fue masivamente positiva.

MWE2¢cOe ¢cHRYUIt WT 1JLW
implantacion en estructura): todavia no
aplican de forma sistematica en prime

linea por la escala de la operacion.

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implementé la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz cliRgecqR2 Yt WeHCOHRY WG ARARI
gue recoge el valor afladido para la organizacion en su tmnjun

U Resultados cuantitativos
OyRotacion estable en las zonas con ma

aplicacion de medidas de flexibilidad, segui

feedback de las delegaciones.

OyAusencia de conflictividad sindical activa
Andalucia, en un sector histéricamente n

sindicalizado.

OyCrecimiento sostenido de la empresa:
800 a mas de 11.000 personas trabajado
en 15 afos, compatibilizando expansion ¢

cultura de personas.

Resultados cualitativos
OyLas trabajadoras sienten, por primera v

qgue el disefio de su uniforme las tiene
cuenta: comodidad, estética y funcionalid

puestas al servicio de su bienestar cotidian

OyMayor sentido de pertenencia 'y engagernr
gracias a las iniciativas de reconocimient
comunicacién directa: los desayunos, |
reuniones de compartir y las visitas de

direccion son especialmente valoradas.

OyReduccién percibida de la conflictividad
equipos donde se han aplicado medidas

acompafiamiento y comunicacion.
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Oy Sondeo de uniformidad: respues OyCultura de corresponsabilidad activa: |
masivamente positiva de las trabajadoras t personas trabajadoras se organizan entre
recibir las muestras del nuevo uniforme. para hacer posible la flexibilidad que
OyUso del servicio de apoyo psicoldgico e€structura de los servicios no siempre permr
Catalufia y Madrid en situaciones de confli desde arriba.
relacional, estrés postraumatico e incident OyEl feedbackle las personas de primera lin
de seguridad. fluye hasta la direccion a través de
delegadas y gestoras, permitiendo decisiol

mas ajustadas a la realidad del terreno.

O Impacto global

Optima demuestra que cuidar a las personas en primera linea no es incompatible con
en un sector de alta exigencia, deslocalizacion extrema y margenes ajustados. El i
global se traduce en una cultura organizacional genuina, construida dessteidaa y el
ejemplo, y en una propuesta de valor para la persona trabajadora que va mas alla del
verse reconocida, escuchada y provista de las herramignfesicas y emocionalgs que

necesita para hacer bien su trabajo.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Liderazgo comprometido desde la propiedadodas las iniciativas pasan por el Comi
Ejecutivo, donde esta la familia propietaria. Esto garantiza que las medidas de biene
sean solo propuestas desde las areas de Cultura y Talento o Personas y Valores no se
en papel, sino decisiones depresa con respaldo real.

T ADN cultural de 30 afioda cultura del cuidado no se implanté: se heredé del fundador
ha ido adaptando con el crecimiento. Eso le da una autenticidad que las plantillas per
gue ningun programa externo puede replicar.

T Implementacion por conviccion, no por coacciorel delegado desayuna con su equipo |
viernes porque cree que es importante, no porque se lo exijan desde la central. Ese
cascada por conviccion es la forma mas potente de arraigar una cultura.

T Escucha activa como métodoel proyecto de uniformidad no partié de una decision
compafiia. Parti6 de preguntar a las trabajadoras qué necesitaban. Esa seglesttiahar
primero, disefiar despugses la que garantiza que las iniciativas tengan impacto real.

T Enfoque en la primera linea como prioridad estratégica:criterio del CEO es claro: si ur
medida no aplica a la primera linea, no se hace. Esa orientacion hacia el colectivo hace
gue el negocio marque la diferencia.

T Coordinacion entre éareas:Cultura y Talento, Personas y Valores, Operacione
Comunicacion trabajan en sinergia. Las propuestas pueden venir de cualquier area !
hacia arriba para su aprobacion, evitando que el bienestar sea responsabilidad exclusiy

solo departamento.
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8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Horarios de los clientes como limite

externo: la principal barrera para |
conciliacion en primera linea no esta dentrc
la empresa, sino fuera: los horarios impues
por los clientes (limpiar un colegio de 16:0
22:00, empezar a las 6:00 de la mafa
condicionan radicalmente lo que es posil
hacer.

T Deslocalizacion extrema:prestar servicios
en pueblos pequerios de toda Espafia, con
o dos personas por contrato, hace imposi
aplicar algunas medidas de forma uniform
dificulta el seguimiento de los indicadores.
T Escala de la operaciéncon méas de 11.00(
personas trabajadoras, implementar practic
como entrevistas de salida o evaluacior
individuales requiere un volumen de recur:
humanos que actualmente no es viable
primera linea.

T Dinamismo del sectorios cambios rapidos
en contratos, servicios y estructuras dificult

la consolidacion de cualquier modelo

seguimiento o medicién sistematica.

Aprendizajes

T La cultura se construye desde el ejempla
no funciona comunicar lo que se debe hace
quien lidera no lo practica primero. El efe
cascada solo funciona cuando quien e:
arriba esté convencido.

T La data existe: lo que falta es interpretarla
Optima tiene informacién de toda su plant|
en Power BIl. El paso pendientey el mas
valiosg/ es cruzar esa informacién con i
iniciativas para poder demostrar el retorno
bienestar.

T Concienciar al cliente también es parte de
trabajo: la empresa no puede cambiar sola
realidad de un sector. Plantear a los cliente
reflexion sobre horarios y conciliacion es
aprendizaje clave para el cambio sistémico
T Las personas de primera linea siempr
seran necesariasen un sector tentado por |
tecnologia y la IA, el principal aprendizaje
Optima es que nuestro servicio nunca po
prescindir del factor humano. Esa convicc
es la que justifica seguir invirtiendo en

personas que hacen posible el negocio.
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9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

YyERIUGIOgl ¢HECTET YI IOYKO¢CHOql ¢HETCET YI ¢ OT WG
q ¢ 0 HRij U IOGEY b@ddstar id eS pn@dste: es la palanca de la calidad del servicio
y de la reputacion del negocio.

ux ¢ctOHatGqeal ¢ OUYIOF WIOT DHEG ¢ | ¢Cuaddo 18 IHao&dgadst q R # ¢ 10!
desayuna con su equipo los viernes porque lo cree importante, eso es cultura. Cuando el
uniforme lo disefian escuchando a quienes lo van a llevar, eso también es cultura.

y9eaRI ¢l HOcHOTct OGN t Y Uc¢ t NosstRotséttaries) fenidiizédo, FOT ¢ + IOR
deslocalizado y poco reconocido socialmente. Que la empresa invierta en el bienestar de
quien limpia una oficina o una comandancia de la Guardia Civil a las seis de la mafiana
dice méas de sus valores que cualquier informgsodéenibilidad.

yxctol ¢cqgcectot RUKOcUCT Rt Rt IOUY IOIORIME tieneQad 1J1 Y IOt F
informacion. El proximo pasgcruzar los datos de bienestar con los indicadores de

negociay es el que convertira la intuicién en evidencia.
UEGIOARVDOWUY qel OWUKGI RGWI ¢lOTRUWNEIOIt OGYt RF

| 13t ql RHASOR Naddidltanvedntad directiva, escucha activa y la convicciéon de que

las personas que hacen posible el negocio merecen que se piense en ellas
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10. VINCULACIONE IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad e

inclusién

Transformacion

Cultural

La persona trabajadora de primera linea esta en el centro de tod
decisiones. El criterio del CBGsi no aplica a primera linea, no se hac

es la expresion mas concreta de ese compromiso.

La empresa colabora con la representacion sindical para det
necesidades y actuar sobre ellas. El canal de denuncias, las evalua:
psicosociales y el servicio de apoyo emocional forman parte de

responsabilidad activa con la salud de la plantill

El crecimiento de Optimg de 800 a mas de 11.000 personas en
aflosy demuestra que apostar por las personas y crecer son compat|
La retencién del conocimiento y la fidelidad de los equipos son la be

un modelo sostenible.

El 6670 % de la plantilla son mujeres. El proyecto de uniformidac
adaptaciones para personas con movilidad reducida y la conciencia

necesidades especificas reflejan un compromiso real con la diversi

De la cercania artesanal del fundador a un modelo de comunicaci
cascada que intenta preservar ese espiritu a escala de 11.500 per:
La transformacion no es tecnoldgica: es cultural, y se construye de:

escuchay el ejemplo.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Soporte psicolégic&Cujtura preventiva | Bienestar integre

Responsabilidad social corporativa | Conciliacién y flexibilidad |Innovacién

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

Ay 213t ql ¢tot Yt qUURHRORIT ¢T lORYGVYHOYI ne URA¢C
prestan el servicio. Son el motor real del negocio. Por eso, es imprescindible manter
mirada cercana y responsable: siempre necesitaremos a esas personas, y gasanti
ARIWUWt q¢l toUY Ot OYGHRRYUc G e Ot Ot ql ¢ qij DR

Beatriz Balserawy Culture & Talent Science Manager | Optima Facility

13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracion de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnoldgicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresasaplicable a cualquier empresa con personal de primera linea o plar
deslocalizadas. Especialmente relevante para el sector servicios (limpieza, host
logistica, comercio, sanidad) y para pymes con pocos recursos, pero mucha volunte
medidasde reconocimiento y comunicacion directa son transferibles a cualquier tam:
sector.

T Complejidad: BajaMedia. Las medidas de comunicacién y reconocimiento tie

complejidad baja y coste practicamente nulo. La flexibilidad y la acumulacion de
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requieren una politica clara y un sistema de control horario. El proyecto de uniformidac
proceso de un afio de alta implicacion, pero es escalable en tiempo e inversion.

T Recursos:Moderados. La mayor inversion es de tiempo, coordinacion y escucha. El s
de apoyo psicoldgico tiene un coste que varia segun proveedor y volumen de plantil
existen opciones accesibles incluso para empresas medianas. La flexibilidad naere
inversion econdmica, sino confianza y sistemas claros.

T Factores criticos:compromiso genuino del liderazgosin €l, ninguna medida llega a
primera lineg ; escucha activa como punto de partida de cualquier iniciativa; efecto cas
desde la direccion hasta la persona responsable del servicio; y paciencia para constr

cultura que no se declara, sino que se practica.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.
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"Cuidar a las personas que hacen posible el negocio no es un gasto: es la inversiéon

estratégica que puede hacer una empresa.”
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FICHA DE BUENA PRACTICA

McecGeHRRqecHRZUWWIUKW] Wt qRZUKEG YHRYUC 0 e O

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacién: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implemento la iniciativa y

0 departamento la impulso.

Empresa: Plasticosur

Ubicacion: Sevilla (sede central) y Huelv
Ambas provincias operan bajo la misi

marca desde su proceso de integracion.

Afo de implementacion: 2018-2019 (inicio
del programa); continuidad sostenida haste
actualidad con progresiva ampliacién

colectivos y contenidos.

Sector: Comercioal por menor y panayor.
Empresa familiar con establecimientos
distribucion de productos del hogar, baza

variedades.

Tamafio: Entre 140 y 150 personas ¢
plantilla (con fluctuacion estacional: picos
septiembrediciembre y menor actividad e
eneremarzo). La empresa ha duplicado
plantilla en los dltimos afios, pasando de -~

a 150 personas.

Impulso: Area de Recursos Humanos, con

apoyo de la Direccion General.
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2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué s
conseguir?

WO9CGEcHRqcHRZUKIUK] Wt qRZUWEGYHRYUCGelOc ¢t
Programa formativo de caracter continuado que combina formacién grupal en compet
emocionales, relacionales y de liderazgo con procesos de coaching individual y
adaptados a los distintos colectivos de la empresa. Dirigido principalmente a sm.
intermedios (Jefaturas de Seccidén y Responsables de tienda) y al Comité de Direc
programa busca dotar a quienes lideran equipos de las herramientas necesarias para g

personas de forma mas eficaz, empatica y saludable.
Sus objetivos principales son:

T Desarrollar las habilidades de liderazgo, comunicacion y gestiéon emocional de los n
intermedios y directivopara complementar sus conocimientos técnicos sobre la empre

producto con formacién especifica en gestion emocional y de personas.

T Reducir los conflictos interpersonales y mejorar su gestion, fomentando que sei
propios mandos quienes los resuelvan sin depender sistematicamente de Rec

Humanos.

T Acompafar los procesos de cambio organizativo (cambio de sede, incorporaci
Direccion General externa, crecimiento de plantilla) desde el desarrollo de la resilienc

gestion del cambio.

T Fortalecer el compromiso y el sentido de pertenencia de las personas trabaja

especialmente en perfiles con alto potencial cuya retencion es estratégica.

T Construir una cultura organizativa mas profesionalizada, en la que el bienestar emot

el desarrollo de las personas formen parte del ADN de la empresa familiar.
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3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa surgio a finales de 2018 en un contexto de crecimiento acelerado y transfor
organizativa, cuando la empraggtectd que sus mandos intermedios necesitaban reforzal
herramientas necesarias para afrontar el camBarios factores convergieron para poner

tema encima de la mesa:

T Mandos intermedios sin formaciérespecifica en liderazgoen una empresa familiar d
crecimiento organico, es habitual que las personas asciendan por su conocimien
producto y su lealtad a la empresa, siendo necesaria la aportacion por parte de la emp
herramientas que los ayude a adquirir competendgéagestionEl resultado era mandos qu
conocian el negocio al detalle pero no tenian herramientas para gestionar equipt

feedback, manejar conflictos o comunicarse eficazmente con sus personas.

T Cultura de evitacion del conflicto:llos conflictos existian, pero nadie los gestionaba.
dinamica habitual era mirar hacia otro lado, especialmente en un entorno familiar dc
deseo de no deteriorar las relaciones personales primaba sobre la resolucién directa
problemas. Esa ewcion sostenida generd situaciones incémodas y enquistadas en v
equipos.

T Proceso de transformacién organizativa inminentéa empresa estaba a punto de viy
cambios significativos: cambio de sede, duplicacién de la plantilla (de ~70 a 150 persc
incorporacion de una figura de Director General externo a la familia. Se anticipo (

mandos intermediorecesitarian herramientas para acompafiar este proceso.

T Riesgo de fuga de talento external incorporar perfiles profesionales de alto ni
provenientes de grandes empresas, la organizacion detectd que estas per:
acostumbradas a entornos mas estructurados y profesionalizados, se desestabilizaba
las particularidades de la cultura faiar. Sin un acompafiamiento especifico, la probabilic

de que buscaran otras oportunidades era alta.
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4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcion concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El programa no responde a una accion puntual, sino a una estrategia formativa continu
ha ido evolucionando y ampliando su alcance desde 2018. Se estructura en varias lii
actuacion dirigidas a distintos colectivos:

Linea ly Coaching de equipos con el Comité de Direccion (2028919)

El punto de partida fue un proceso de coaching grupal con el Comité de Direccion, orie
sentar las bases de como se queria trabajar en adelante. El objetivo era mej
comunicacién interna, reducir la gestion en corrillos y establecer acuerfioscittnamiento
entre los miembros del equipo directivo, en un entorno donde las relaciones famili
profesionales se entremezclan con frecuencia.

Linea 2y Coaching individual con Responsables de Tienda (202021)

Se trabaj6 con los Responsablis Tienda de forma individualizada, adaptando el proce
las necesidades especificas de cada persona. Las competencias trabajadas inclt
habilidades comunicativas, gestion de la impulsividad, asertividad y afrontacion de con
El enfoque persmlizado permitié6 abordar los puntos de mejora concretos de cada pel
sin generalizar ni estandarizar.

Linea 3y Formacion grupal en competencias de Liderazgo para Jefaturas y Manc
Intermedios

Se realizaron formaciones grupales dirigidas a Jefaturas de Seccién y Responsables d
en las siguientes areas:

T Feedback y evaluacion del desempefipara que los mandos dispusieran de herramien
practicas de seguimiento y desarrollo de sus equipos, incluso en ausencia de sis
formales de evaluacion.

T Gestion del cambioespecialmente relevante ante la incorporacion de la Direccion Gel
externa y los cambios estructurales vividos en la empresa.

T Gestibn emocional: impartida tanto en Sevilla como en Huelva, centrada er

autoconocimiento, la regulacion emocional y la comunicacién en situaciones de tensiol
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T Compromiso y responsabilidad:formacion especifica para desarrollar el sentido
pertenencia y la proactividad enrel, especialmente en jefaturas de area que mostral
blogueos para tomar decisiones autbnomas.

Linea 4y Coaching individual con Jefaturas de Seccion (desde 2023)

Ampliacion del proceso de coaching individual al colectivo de Jefaturas de area, com
con la formacion en compromiso. El objetivo es trabajar la automotivacion, la tor
decisiones autonoma y la confianza en el rol.

Linea 5y Coaching ejecutivo con el Comité de Direccién (2026, en curso)

Retomando el trabajo con el equipo directivo, se pone en marcha en 2026 un pie®c
coaching ejecutivo estructurado, con diagndéstico previo mediante cuestionarios y se
centradas en gestion de conflictos, comunicacion y liderazgo. Esta linea se cor
estratégica: sin el ejemplo y el compromiso del Comité de Direccion, ebetgicograma

pierde fuerza.

Todas las lineas cuentan con el apoyo de un proveedor externo especializado con ¢
mantiene una relacion de confianza consolidada desde los inicios. Las actividac
programan fuera de los periodos de campafa alta (septiembre y diciembre) patizagdea

asistencia y minimizar las tensiones operativas.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWl YqerRZUAWE Ht DUqRt GYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos

f

No existe actualmente un sistema de Kl § Observacion directa en

formales que permita medir el impac
directo de las acciones formativas
variables como rotacion, absentismo

productividad.

Participacion en sesiones de formacior

coaching: seguimiento de la asistent |

como indicador basico de implicacion.

Resultados de  evaluaciones d
desempeiio semestral: los Responsabl
de Tienda evalian a sus equipos Yy
datos permiten comparar la evolucion

los equipos a lo largo del tiempo.

Previsto a futuro: la implantacién de
portal del empleado abrira la posibilid
de digitalizar y sistematizar la gesti

formativa y de comunicacion interna.

Indicadores cualitativos

reuniones

equipo: la Directora de personas y cultt
participa en reuniones de desempeiio p
observar como los mandos aplican |
competencias trabajadas y les ofre

feedback posterior.

Reduccion de conflictos escalados

RRHH: uno de los indicadores m

significativos es que la cantidad
conflictos que llegan al departamento !
RRHH para ser mediados ha disminuidc

forma apreciable.

Conversaciones de seguimien
individuales: la Directorde personas )
cultura mantiene conversacione
periédicas con losparticipantes pare
como estan

conocer integrando I

aprendizajes.

Testimonio directo de los participante
muchas personas expresan de forr
espontanea que las sesiones de coach

les han ayudado también en su v
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personal, lo que da cuenta de

profundidad del impacto.

1 Valoraciébn de la Direccion: el equi
directivo percibe que la productivid:
podria mejorar ain mMAas con may
aplicacion de las herramientas trabajadi

lo que confirma el potencial del progran

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implemento la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz cliRgecqR2 Yt WeHCOHRY WG ARARI
gue recoge el valor afladido para la organizacién en su tmnjun

U Resultadoscuantitativos

Oy Retencion de perfiles estratégicos:
acompafamiento mediante coaching ha s
retener

determinante para a person

trabajadoras de alto potencial que

encontraban en riesgo de rotacion.

Oy Crecimiento sostenido de la empresa:
plantilla ha pasado de ~70 a 150 persor
durante el periodo en que se h
implementado estas acciones, consolidan

el crecimiento sin una ruptura cultural seve

Oy Continuidaddel programa durante mas c
seis afos, lo que en si mismo es un indice

de resultados percibidos: ninguna empre

Resultados cualitativos

Oy Mandos mas seguros y autonomos:

responsables de tienda y jefaturas de secc

muestran mayor soltura en reuniones, toma
decisiones y gestion de situacion
conflictivas.

Oy Impacto en la vida personal: muchc
participantes reportan que las herramient
trabajadas en coaching les han ayude
también en sus relaciones familiares

personales, extendiendo el efecto ¢

bienestar mas alla del entorno laboral.

Oy Mayor apertura y proactividad hacia

formacion: si en los primeros afios

resistencia a participar era muy al
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mantiene una inversion formativa dural actualmente la plantilla muestra may

tanto tiempo si no obtiene retorno.

O Impacto global

disposicion e incluso iniciativa para solici

formaciones.

OyProfesionalizacion progresiva de la culti
organizativa: la empresa ha pasado

gestionar las relaciones de forma intuitivi
basada en la confianza personal a construi
modelo mas estructurado de liderazgo

comunicacion.

Oy Mayor compromiso de quienes hi
participado en sesiones de coachi
individual:  expresan un sentido
reconocimiento y pertenencia que refuerza

vinculo con la empresa.

Plasticosurdemuestra que el desarrollo emocional y el liderazgo saludable no son patril

de las grandes corporaciones. Con recursos moderados, mucha constancia y la convic

que invertir en las personas es invertir en el negocio, esta empresa familerasbeila mas

de seis afios construyendo un modelo de gestion mas humano, mas eficaz y mas rédili

impacto mas duradero no esta en ningun dato aislado, sino en la transformacion sile

pero sostenida de como se lidera, se comunica y se convive en la organizacion.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacién de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

T Continuidad y vision a largo plaze&l programa lleva mas de seis afios activo. No ha
una iniciativa puntual o de temporada, sino una apuesta sostenida en el tiempi
consistencia es la que genera transformaciones reales, no los impactos inmediatc

raramente ocurren en el desatootle personas.

T Apoyo de la Direccién y autonomia de RRHH:direccion de la empresa ha dado a
Direccion de Personas y Cultditzertad real para disefiar y ejecutar el plan formativo, de
del presupuesto disponible. Sin ese margen de confianza y sin el respaldo explicito de

mandan, el programa no habria podido sostenerse.

T Adaptacion a la realidad de cada persona y colectival: programa no aplica solucione
genéricas. El coaching individual permite trabajar las necesidades especificas de cada
y la formacion grupal se disefia en funcién de lo que la organizacion necesita e
momento. Esa personalizacion marca la éifeia entre una formacion que se olvida y

gue transforma.

T Eleccién de un proveedor especializado de confiana:relaciéon de larga duracion con
consultora proveedora de los servicios ha permitido acumular un conocimiento profund
cultura y las necesidades de Plasticosur. Ese conocimiento hace que las intervencione

mas pertinentes y eficaces que sicntrataran formaciones de catalogo.

T Implicacién real de los participantes una vez superada la resistencia inicial:plantilla
de Plasticosutiene un perfil muy comprometido y orientado a la empresa. Una vez que ¢
el escepticismo inicial y se involucra en la formacion, se entrega con autenticidad. Ese

humano es el que hace que el programa funcione.

T Planificacion inteligente del calendario formativoprogramar las acciones fuera de Ic
periodos de campafa alta reduce las fricciones y garantiza una mayor asiste

disponibilidad mental de los participantes.
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T La puerta abierta de RRHH como complemento del programaas all4 de las sesione:

formales, laDireccion de Personas y Culturentiene una politica de accesibilidad real pe

cualquier persona que necesite apoyo. Ese acompafiamiento informal, aunque n

categorizado como «iniciativa de bienestar», forma parte del ecosistema de cuidad

organizacion.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢, Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué

diferente?

Barreras

T Resistencia a la formacion por falta de
tiempo percibida:la excusa mas habitual €
«estamos en campafia», aunque la camp
sea practicamente permanente. Much
personas trabajadoras perciben la formac
como una carga afadida, no como
oportunidad, al

menos hasta que

experimentan.

T Desconfianza inicial en la utilidad del
coaching y la formacién emocionalpara
personas poco habituadas a este tipo
herramientas, el escepticismo es natural. L
parece que «es0 no va a Servir para ne

hasta que comprueban que si funciona.

T Resistencia inicial del Comité de
Direccion: ha sido la barrera mas persisteni
Los miembros del Comité Directivo han s

los mas reacios a formarse, quizas por cr

Aprendizajes

T La resistencia inicial no predice e
resultado:las personas que mas se resisten
a menudo son

principio, las que m

aprovechan la formacion una vez
involucran. No hay que juzgar por la actituc

entrada.

T Confiar en las personas y darles [
oportunidad: muchos mandos que a pric
parecian tener un perfil poco moldeable t
evolucionado significativamente con el apc
y la formacion. El prejuicio es el ma

obstaculo para el desarrollo.
T Sin el Comité de Direccion, el program:
inversion en mando

pe
los modelos de referencia

tiene un techo: la

intermedios tiene un impacto real

limitado si

cambian. Trabajar con la Direccion
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gue ya no lo necesitappr incomodidad ante

el proceso o falta de tiempo.

T Ausencia de sistemas de medicior
formales: |la falta de KPIs dificulta demostr
el retorno de inversion del programa de foi
objetiva, lo que a veces complica mantene

presupuesto o ampliar el alcance.

imprescindible para que la transformacion ¢

completa.

T La continuidad vale mas que la intensidac
una accion formativa puntual, por brillante ¢
sea, no deja huella duradera. La constancic
el tiempo, aunque sea con recurs
modestos, es lo que genera cambio cultL

real.

T Asesorarse bien desde el principiacontar
con un proveedor especializado que cono:
la realidad de la empresa evita malgas
recursos en formaciones inadecuadas.

inversion en diagnostico y personalizacion

amortiza rapidamente.

341



GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN SALUD MENTAL EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

"Compromiso, de la empresa con las personas, y de las personas con su propio
desarrollo. Cuando los dos lados del compromiso se activan, la transformacion

ocurre."
"Et qIJIOqRGYHI JOnYIl G ¢HRZUKUYIOt YO YO8 ¢ HIJIOGIWITYI

" Ahora estdn mas proactivos, incluso me piden magso es el mejor indicador de

que algo esta cambiando de verdad."

"Cuando las personas sienten que la empresa esta aljue les ofrece
oportunidades de crecer, que les ayuda a enfrentarse a las situaciones de forma

diferente, todo se vuelve un poco mas liviano."

"La resistencia inicial no es el final de la historid.a persona que mas se queja de
venir a formacion muchas veces es la que después me dice que ha sido lo mejor que le ha

pasado en el trabajo."

10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso La empresa destina una parte significativa de su presupuesto de forn
al desarrollo emocional y el liderazgo de sus personas, en lug
centrarlo exclusivamente en formacién técnica. Eso es un comprc
real, medible en euros y en horas, con el defla integral de quiene

trabajan en la organizacion.

Responsabilidad La disponibilidad de IBireccion de Personas y Cultura para cualq

persona que necesite apoyomas alla de las sesiones formaje®s una
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Sostenibilidad

Diversidad

inclusién

Transformacion

Cultural

&

expresion concreta de la responsabilidad que asume la empresa ¢
bienestar de su plantillaNo es solo un programa; es una acti

organizativa.

Una empresa que lleva mas de seis afios invirtiendo en el desarrollo
personas y que ha duplicado su plantilla sin una ruptura cultural s
esta construyendo sostenibilidad organizativa desde dentro. El bier

emocional de los equipos es un aotiestratégico para el crecimiento.

El programa reconoce que cada persona es diferente y necesi
acompafamiento personalizado. El coaching individual frente
formacion estandar es, en si mismo, una practica inclusiva que resg
diversidad de perfiles, trayectorias y necesidadesntrd de la

organizacion.

Plasticosur esta viviendo un proceso de transformacion cult
consciente: de una empresa familiar gestionada por la intuicion
confianza personal a una organizacion mas profesionalizada,
estructuras claras, comunicacion mas eficaz y liderazgo
desarrollalo. ElI programa formativo estda ayudando en

transformacion.

11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencion segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formacion y sensibilizacion | Cultura preventiva | B

emocional
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12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

uNJURYOG¢OGe WUl ¢ toc HRII q¢ l0oGe | ¢ tohue RIJU KOG Y
encanta: la gente llega escéptica, con esa energia de 'esto no me va a aportar nada’,
del dia se van con otra actitud. Cuando alguien que empezo con liesdendice que le ha

F I 2RT YOI DKO2IJ1I T ¢1 etOldt YHO2e G 1JOG Ct tOhue IJHOH 2

Lorena Delgadowy Directora de Personas y Culturaw, Plasticosur

13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracion de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econdémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

T Tipo de empresas:Especialmente adecuada para pequefias y medianas empr
familiares de ambito local o autonémico que estan en proceso de profesionalizacién o ¢
crecido rapidamente y necesitan acompafiar ese crecimiento con el desarrollo d
mandos. Las grandes emgsas suelen tener ya estos programas integrados; el \
diferencial de esta practica esta precisamente en demostrar que las pymes también

hacerlo, con recursos moderados y mucha voluntad.

T Complejidad: Media. La creciente concienciacion social sobre la importancia de la ¢
mental y el liderazgo emocional facilita hoy la aceptacion de este tipo de programas nr
hace unos afos. El principal reto no es técnico, sino cultural: convencer a la Diyectidn

propios mandos de que vale la pena invertir tiempo y recursos en ello.

T Recursos:Moderados. No se requiere una gran inversion para empezar. Las bonifica

de FUNDAE permiten reducir significativamente el coste de las acciones formativas. |
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importante es la constancia: pequefias acciones sostenidas en el tiempo general

impacto que una gran inversion puntual.

T Factores criticos:Apoyo real de la Direccion (no solo retérico); una persona respon
dentro de la empresa convencida del valor del programa y con capacidad para imp
eleccion de un proveedor externo especializado y de confianza que conozca la r
concreta dda organizacion; y paciencia, porque los resultados del desarrollo emocion

liderazgo se miden en meses y afios, no en semanas.

T Recomendacion practicaEmpezar identificando el colectivo donde el impacto puede
mayor (habitualmente los mandos intermedios), hacer un diagndéstico inicial con ayudz
experto externo y disefiar una primera accion formativa o un proceso de coaching a m

partir de ds primeros resultados, ampliar gradualmente. No intentar cambiar todo a la v
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ
espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

“COMPROMISO, MOTIVACION Y AFRONTAMIENTO DE
CONFLICTOS”

“Fomentar el compromiso y la motivacion en el equipo. Juntos, aprenderemos a crear un ambiente
de trabajo de colaboracion”

OBJETIMO GENERAL

Desarrollar el compromiso y la motivacion de encargados/as vy jefes/as de seccion, asumiendo la
responsabilidad de su rol y creando ambientes saludables donde la gestion de personas y la propia
gestion emocional sean claves para alcanzar el éxito intra. interpersonal y organizacional.

CONTENIDOS

1- QUIENES SOMOS, HACIA DONDE VAMOS
Quiénes somos como “Encargados/as y Jefes/as de seccidn en Plastiicosur
+ En qué momento nos encontramos: principales desafios
+  Como queremos vivir y sentir en el dia a dia de nuestro trabajo en Plasticosur

2- EMOCIONES PROPIAS Y COLECTIVAS

+  Como me siento y como me gestiono

+ El poder de mis emociones en mis pensamientos y conductas
Compromiso, motivacion, queja vs influencia

+ Emociones colectivas

+  Gestion del cambio

3- LOS CONFLICTOS Y SU GESTION
+  Qué son los conflictos y cual es mi actitud
+ Estilos de afrontamiento
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AUTOLIDERAZGO Y

GESTION
DEL CAMBIO
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"Las empresas familiares tienen algo que las grandes nunca tendran: personas g

sienten la empresa como propia. Cuidalas bien y te lo devuelven con creces.”
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FICHA DE BUENA PRACTICA

/bc Weliness Program: Programa de Bienestar, Concienciacion

I FOAl W2 IJUBRZUKWUKWECc G221 IOx ¢ AHY

1. CONTEXTO EMPRESARIAL

Datos de identificacion basica de la organizacion: nombre de la empresa, sector de actividad, ul
geografica, tamafio (nUmero de personas en plantilla), afio en que se implementé la iniciativa y
0 departamento la impulsé.

Empresa: Simur Europe Europe Sector: Tecnologia (desarrollo d

aplicaciones movil y web).

Ubicacion: Malaga Tamafio: 27 personas en plantilla (

nacionalidades).

Afo de implementacion:2025 Impulso: Area de Gestion Laboral, Prevenc
y Bienestar, con el respaldo de la Direcciér

Personas.

2. IDENTIFICACION DE LA INICIATIVA

Nombre concreto del programa o medida, y sus objetivos: ¢ para qué se hizo? ¢ qué se queria cf

Wellness Programy Programa de Bienestar, Concienciacién y Prevencion en Sall
Laboral

SimurEurope pone en marcha en enero de 2025 su primer programa estructurado de Bi
Corporativo, orientado a toda la plantilla. La iniciativa parte de un enfoque preventi
sensibilizacién para reducir los riesgos propios del sector tecnol§gsadentarismo,
hiperconectividad y tecnoestrgse instaurar progresivamente una cultura del autocuid

dentro de la organizacion.

Sus objetivos principales son:
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- Promover habitos de vida saludables en el entorno laboral (fisicos, emocion:

relacionales).
- Sensibilizar a la plantilla sobre situaciones de riesgo y herramientas para gestionar
- Generar un ambiente de trabajo respetuoso, empatico y cohesionado.
- Construir una cultura del autocuidado alineada con la filosofia de la direccion.

- Posicionar a Simur Europe como empresa comprometida con las personas, fortale

Su reputacion y atraccion de talento tecnoldgico.

3. CONTEXTO Y PUNTO DE PARTIDA

El "por qué" y el "cuando"”. Se describen las sefiales de alerta, los problemas detectados o los ¢
estratégicos que dieron origen a la iniciativa. Las razones que motivaron actuar.

La iniciativa no nacié de una crisis ni de un problema agudo, sino de la evolucion naturé
cultura empresarial orientada desde el principio al cuidado de las personasESnope es
una empresa tecnoldgica fundada durante la pandemia de COID que marco desde su

origenes una especial sensibilidad hacia el bienestar de las personas que la integran.

Cuando la actual Responsalile Recursos Humanos se incorpora a la empresa en jun
2024, su primer trabajo es observar, escuchar y conocer a las personas que comp
organizacion antes de implantar ninguna medida. Este proceso de diagndstico previo

clave para disefiam programa adaptado a la realidad de la empresa.

Los factores que motivaron la puesta en marcha del Wellness Program fueron:

- Los riesgos laborales especificos del sector tecnolégico.

- La voluntad de anticiparse a los problemas antes de que se manifestaran, apostar
la prevencién como eje central.

- El compromiso del CEO, cuya filosofia de liderazgo se resume en leefaseha a la
gente, qué necesitq que genero el contexto idoneo para que estas iniciativas naciere

respaldo real desde el primer dia.
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- Laincorporacion de una profesional con formacién especifica en Psicologia e Intel
Emocional, que aporté método y continuidad al programa.
- El deseo de reforzar la reputacion corporativa y diferenciarse en la atraccién y reten

talento tecnologico, especialmente entre las generaciones mas jovenes.

4. MEDIDA IMPLANTADA

Descripcidon concreta de la buena practica en salud mental: en qué consiste, cor
estructurd, qué acciones se pusieron en marcha, a quién va dirigida, con qué recursos
plazos...

El Wellness Programs un programa transversal, continuado y adaptado a toda la pla
implementado a lo largo de 2025 con una actividad mensual. Las actividades son volu

de bajo coste y comunicadas a través de un canal de Recursos Humanos habilitado

comunicacion directa con las personas empleadas.
Actividades desarrolladas durante 2025:

1 Enero: Lanzamiento del Wellness Prograrfografias y contenidos sobre alimentaci
saludable, higiene postural, higiene del suefio y sedentarismo. Puesta en marc
programa «Muévete» para fomentar la actividad fisica cotidiana (reuniones an

pausas activas, uso de escaleras).

1 Febrero: Sesion con experta externa en gestibn emocional. Se trabajé la empat
entorno laboral como herramienta para construir un ambiente de trabajo mas respe

y colaborativo.

1 Marzo: Campafa de sensibilizacién sobre acoso laboral durante todo el mes. Se 1
la politica interna y se facilitaron herramientas para identificar comportamientos t¢
gue a veces se normalizan.

1 Junio: Tres hitos: infografias sobre cuidado ante temperaturas extremas; inaugura

gimnasio interno habilitado en una sala disponible de la empresa; Dia del Autocuide

entrega de un kit personalizado en cada puesto de trabajo.
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1 Septiembre: Inauguracion de la sala relax: espacio con sofas, iluminacidon

bibliografia de bienestar y yoga, habilitado para el descanso libre durante la jc
incluida la posibilidad de realizar siestas breves.

Octubre: Campafia sobre medidas ergondémicas en el puesto de trabajo, con infc
elaboradas por el equipo de marketing.

Noviembre: Campafia de concienciacion sobre desconexion digital, abordar

tecnoestrés y los limites saludables entre vida laboral y personal.

Infraestructura de bienestar disponible:

Gimnasio interno (inaugurado en junio de 2025).

Sala relax con sofas, iluminacion calida, bibliografia de bienestar y espacio para

(inaugurada en septiembre de 2025).
Sala de lactancia, disponible para las personas trabajadoras que lo necesiten.

Buzon anénimoTw opinidn nos importa canal de recogida de propuestas e ideas d

plantilla.
Canal de Recursos Humanos para comunicacion directa e infografias mensuales.

Politica de flexibilidad horaria total: las personas trabajadores deciden su horal

acuerdo a sus preferencias para facilitar la conciliacion.

Politica de conciliacion amplia que incluye permisos para atender situaciones pers:

diversas, incluido el cuidado de animales de compaifiia.

Figura del Agente de la Felicidad: SiBurope cuenta con la figura del Agente de
Felicidad, una persona designada de la plantilla, con formacién en inteligencia emc
y master especifico, que actia como referente del buen clima laboral. Entre sus fun
se encuentran canalizar protas, dinamizar actividades de bienestar y ocio, y se
punto de escucha accesible para las personas del equipo. Opera con el respaldo €

de la Direccion.
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5. MEDICION Y SEGUIMIENTO

Como se evalla si la iniciativa esta funcionando. Se distingue entre indicadores cuantitativos
GUT RAGWY aWl YqerRZUAWE Ht DUqRt GYAWWUOH2 It ¢t
valoraciones, testimonios).

Indicadores cuantitativos Indicadores cualitativos

1 Encuesta «Experiencia Empleado» (er § Feedback recogido a través del bu:z
2026): 70% de satisfaccion con lc ¢ U Z U Rulopibibs nos impomatO

beneficios y actividades de bienestar. 1 Percepcion del clima organizativo y

1 Seguimiento de la participacién en ca compromiso de la empresa con I
actividad (asistencia voluntaria conm  personas.

indicador de interés y engagement). q Valoraciones expresadas e

1 Tasas de absentismo y rotacién cor  conversaciones informalesy en el espa

referencia de impacto a medio plazo. de trabajo.

{1 Antigiedad media de la plantilla cor § Evaluacién de la coherencia entre cultt

indicador de retencion del talento. declarada y practica real.

6. RESULTADOS E IMPACTO

Qué ha pasado desde que se implementd la practica. Se presentan resultados cuantitativos
HYURI DqVYt b ARz ciRgecqR2Yt WeHECOHRYY WGWI ARARI
gue recoge el valor afladido para la organizacion en su tmnjun

U Resultados cuantitativos Resultados cualitativos

OyEl 70% de la plantilla manifesté satisfacci OyMayor cohesion de equipo: las actividac
con las actividades de bienestar y | han funcionado también como Team Build
beneficios ofrecidos (encuesta «Experien organico.

Empleado», enero 2026).
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Oy Alta participacion voluntaria en [z
actividades a lo largo de 2025, especialme
en la sesion de gestion emocional y er

inauguracion de la sala relax.

Oy Rotacion practicamente inexistente:
empresa no registra salidas voluntari
significativas, lo que evidencia un alto nive

compromiso.

OyCrecimiento sostenido de la plantilla des
los origenes de la empresa, incorporar

nuevos perfiles sin incidencias significativa

O Impacto global

OyApertura creciente a hablar de salud men
con normalizacién del tema especialmer

entre las personas mas jovenes.

OySentido de pertenencia y reciprocidad:
plantilla percibe que la empresa se preoct
por su bienestar y responde con ma
compromiso.

Oy Reputacion interna positiva y orgullo
pertenencia, que se traslada al exterior

través de redes profesionales.

Oy Impacto en la atraccién de talento: le
medidas de bienestar se sefialan como fac
diferencial en la decision de incorporarse ¢

empresa.

El HR Wellness Program ha demostrado que una empresa pequefia y de reciente ¢

puede construir una cultura de bienestar sélida y coherente con recursos limitados, si

gue cuente con el compromiso genuino de su Direccion y una escucha acti&nmeal.

Europe ha pasado de gestionar el bienestar de forma intuitiva a dotarlo de estr

continuidad y método, convirtiéndolo en parte integral de su identidad como organizac

resultado es una empresa mas cohesionada, con mejor clima, mayor capaeidadccion

y retencion de talento, y una plantilla que se siente vista, escuchada y cuidada.
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7. FACTORES CLAVE DE EXITO

Las condiciones o decisiones que mas han contribuido a que la iniciativa funcione bien. No
resultados, sino lo que los ha hecho posibles: liderazgo comprometido, implicacion de la pl
comunicacion interna eficaz, recursos adecuados, etc.

Liderazgo comprometido desde la direccionel CEO sostiene la filosofigscucha a la
gente, qué necesitacomo eje de su modelo de gestion. Esta actitud ha sido el motc

del programa: cuando la Direccion dice si, todo lo demas fluye.

Perfil especializado de la persona responsable de RRHEbntar con una Psicologa cc
formacion en Inteligencia Emocional al frente del programa ha garantizado una
estratégica, una ejecucion sensible y una capacidad de escucha que va mas all

gestion administrativa.

Escucha activa y diagndstico previoantes de implementar ninguna medida, se dec
tiempo a conocer a las personas que componen la empresa. Las actividades no se

de un catalogo cerrado, sino a partir de las necesidades reales detectadas.

Voluntariedad y confianza ninguna actividad es obligatoria. Esto genera un clim
confianza en el que la participacion se produce desde el interés genuino, no de
imposicion.

Comunicacion interna de calidad:el equipo de marketing interno produce materia
graficos atractivos y bien comunicados. La forma en que se presentan las iniciativas

importante como el contenido.

Bajo coste y alta creatividad la mayoria de las actividades se realizan con recu
minimos (créditos formativos, colaboraciones con personas expertas del ent
materiales elaborados internamente), demostrando que la voluntad importa mas (

presupuesto.

Tamarfo reducido como ventaja el tamafio de la empresa permite una personalizas
real, respuesta rapida a las necesidades y una proximidad que facilita que cada

perciba el impacto directo de las iniciativas.
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- Continuidad y gradualidad el programa no es una accion puntual. La periodic
mensual y la visién a medio plazo son claves para que el bienestar pase de ser una i

a convertirse en cultura.

8. BARRERAS Y APRENDIZAJES

¢ Qué dificultades aparecieron en el camino? ¢Qué no sali6 como se esperaba? ¢Qué
diferente?

Barreras Aprendizajes

1 Zona de confort:

mostraron cierta reticencia inicial
participar en actividades fuera de la rut
habitual, especialmente en las de carac

mas vivencial.

algunas personas 1

La paciencia es parte del método:los
cambios culturales no se producen en
trimestre. Hay que acompafar el proce
con constancia y sin esperar resultad

inmediatos.

Mediciébn del impacto: en etapas 1 Lo pequefio funciona: los gestos mas
iniciales, fue dificil demostrar el retor valorados no siempre son los mi
concreto de las acciones, lo que requi costosos. Un kit de autocuidado o
sostener la iniciativa con conviccién ant cartel bien disefiado puede tener m
de contar con datos. impacto que una actividad elaborada.
Comunicar sin saturar: encontrar el 1 Visibilizar es tan importante como
equilibrio entre visibilizar las iniciativas hacer: las iniciativas que no se comunici
no convertir el bienestar en una obligac bien no existen. La comunicacion inter
ha requerido ajuste continuo. es parte del éxito, no un afiadido.

1 La participacion es informacion:

observar quién acude y a qué tipo
actividades permite entender mejor a
decisiones mé

plantila y tomar

ajustadas.
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1 El bienestar no elimina el estrés, pero I«
amortigua: incluso en momentos de alt
tension, tener un contexto de cuida
reduce el impacto negativo en |

personas.

9. MENSAJES CLAVE

Las 35 ideas fuerza que resumen la esencia de la experiencia.

«Antes de implantar nada, escuchaConocer a las personas que componen tu
empresa es el primer paso de cualquier programa de bienestar que quiera funcionar de

verdad.»

«No hace falta presupuesto grande: hace falta voluntad grand€on recursos
moderados y mucha creatividad, una empresa pequefia puede desarrollar programas de

bienestar potentes y sostenibles.»

«a prevencion es mas barata que la intervencidimvertir en sensibilizacién y
habitos saludables evita problemas mas costospen personas y en negoia medio

plazo.»

«El liderazgo que dice si lo cambia tod&in el respaldo real de la Direccién, ningin

programa de bienestar despega. Con él, casi todo es posible.»

«El bienestar que se percibe genera compromis@uando las personas empleadas
sienten que la empresa se ocupa de ellas, responden con responsabilidad, no con

aprovechamiento.»
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10. VINCULACION E IMPACTO

Cémo conecta esta practica con los grandes compromisos organizativos: compromiso ci
personas, responsabilidad social, sostenibilidad, diversidad e inclusién, transformacion cultura

Compromiso

Responsabilidad

Sostenibilidad

Diversidad e

inclusiéon

Transformacion

Cultural

Las actividades son voluntarias y se realizan dentro del horario labor
politicas de flexibilidad y conciliacion reflejan un compromiso real ¢
vida y las necesidades de cada persona, incluyendo situacione
diversas como el cuidado de hijpgrsonas dependientes o animales

compainia.

La empresa asume su papel como agente de salud y bienestar
entorno inmediato de sus personas empleadas, invirtiendo e
formacion, concienciaciéon y cuidado integral, mas alla de las obligag

legales.

La ausencia de rotacién, el alto compromiso y el crecimiento sosts
confirman que bienestar y productividad no son incompatibleg
programa contribuye a la sostenibilidad del negocio al mejorar el

reducir el absentismo y facilitar la atracciintalento.

La plantilla incluye 7 nacionalidades diferentes y un rango de edad 3
El programa disefia actividades pensadas para el conjunto, e incorj
campafia sobre acoso laboral como medida activa de proteccio

entornos seguros e inclusivos.

De la ausencia de programa formal a un modelo estructurado
periodicidad mensual, evaluacion, infraestructura de bienestar y una
de referencia interna (Agente de la Felicidad). El bienestar ha pas

ser una intencion a ser una practica.
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11. CLASIFICACION DE LA PRACTICA

Etiquetado del tipo de intervencién segun su ambito: formacion y sensibilizacién, liderazgo sa
cultura preventiva, conciliacion, soporte psicolégico, entorno fisico, etc.

Liderazgo saludable | Formaci®@egsibilizacion | Cultura preventiva | Bienestar inte

| Soporte psicoldgico | Conciliacion y flexibilidad

12. TESTIMONIO

Cita directa desde la propia vivencia.

ycc! YGPUaGaLNUqYt ORUGII WUqdt KOC KO0 ¢ IOGlI YGRC K
intervenir. Sin embargo, si podemos actuar facilitando que las personas gestionen me
circunstancias personales.

Por ejemplo, si durante la jornada existe una preocupacion en el ambito peysona el
cuidado de una mascota o cualquier situacion engases clave ofrecer flexibilidad par:
que pueda resolverse previamente. De este modo, cuando la persona seraeIg0
puesto, podra hacerlo con foco, tranquilidad y plena capacidad de contribucion.

En esencia, se trata de algo muy simple, pero profundamente estratégico: esc
activamente a las personas y comprender qué necesitan para poder rendir en condi
ZGqROct ¢y

Anabel Sierras Espejay Responsable de Recursos Humanag Simur Europe.
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13. TRANSFERIBILIDAD

Valoracién de hasta qué punto esta practica puede aplicarse en otros contextos: tipo de empr|
las que encajaria, nivel de complejidad de implementacién (bajo/medio/alto), recursos nece
(econémicos, humanos, tecnolégicos) y factocesicos para que funcione fuera de su organizac
de origen.

- Tipo de empresas:aplicable a cualquier sector y tamafio. Especialmente adecuada

startups, empresas tecnologicas y pymes de servicios que deseen construir una cul

bienestar desde cero con recursos moderados.

- Complejidad: baja. No requiere grandes estructuras, herramientas tecnoldgice

inversiones elevadas. La clave es la actitud, la escucha y la constancia.

- Recursos: moderados.La mayor inversidn es de tiempo y coordinacion. Muc

actividades se pueden desarrollar con créditos de formacién, colaboraciones del el

profesional y materiales elaborados con recursos internos.

- Factores criticos:

l

Compromiso real y visible de la direccién.

Diagnastico previo: escuchar a la plantilla antes de disefiar el programa.
Voluntariedad de las actividades para generar confianza y participacion auténtic
Comunicacion interna eficaz que dé visibilidad a cada iniciativa.

Continuidad y visién a medio plazo: el bienestar se construye, no se instala.

Contar con una persona de referencia en RRHH con sensibilidad y formacion el

Psicosocial.
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14. IMAGENES Y MATERIAL GRAFICO

[ |
Fotografias, infografias u otros materiales visuales que ilustran la practica: talleres, activ

espacios, materiales de comunicacion interna, etc.

WELLNESS AND HYGIENE
PROGRAM AT WORK ’ SIMUR

SLEEP HYGIENE

GETTING ENOUGH SLEEP + RESTORATIVE SLEEP

Q

BENEFITS OF GOOD SLEEP:

000060

Energy Pocus Performance  Pewer Accidents

Between 6% and 21% of the working-age population experiences
some form of sleep disturbance. The prevalence increases with age.

® -
. O g

Guidelines to Follow Before Bedtime
®d e H-W
Choose a better quality of life for yourself and those around you D

< Imp—

#= = G
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