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ENTREVISTA

Entrevista con Juan Pedro Sanchez, psicologo organizacional y Director
area bienestar laboral en el Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral

La psicologia organizacional traza el camino hacia el
bienestar laboral

La salud mental de las empresas importa y poco a poco, aunque todavia queda camino
por recorrer, se va normalizando. El entorno laboral se transforma y las reglas que
hasta ahora imperaban, han caducado. Se asoman nuevos riesgos que afectan a la
forma de gestionar y liderar, ante estos desafios, la psicologia organizacional va
conquistando terreno y dando respuesta a las nuevas necesidades del cambiante
mundo laboral, en el que el bienestar de los empleados debe ocupar el centro de las
prioridades.

Ana Lago

Periodista

Recomiendo que se haga una evaluacion y diagnostico especifico para cada empresa, y en funcion
de la situacion inicial en la que se encuentre y valorar el coste econdmico de esa situacion. A partir
de ahi, se deben disefiar intervenciones adecuadas para mejorar dichas métricas, y posteriormente
podremos volver a medir para comprobar los beneficios explicd, Juan Pedro Sanchez.

El mundo ha cambiado y también el funcionamiento de las empresas y las competencias de sus
lideres. La psicologia organizacional se va haciendo un hueco cada vez mas relevante en las
estrategias corporativas y su papel es trascendental en el bienestar de los empleados. En este
contexto sin precedentes, son muchas las incégnitas que surgen: qué medidas se deben aplicar
para anticiparse a los riesgos de la salud mental, como se logra que un lider obtenga resultados y
conquiste, al mismo tiempo, la confianza y el compromiso de los empleados, qué habilidades deben
reunir estas figuras que asumen el mando, de qué manera se integran los avances tecnoldgicos en
el mundo laboral, estos son algunos puntos que el psicélogo organizacional y director area
bienestar laboral en el Instituto de Seguridad y Bienestar Laboral, Juan Pedro Sanchez desvelé
durante esta entrevista.
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m ¢Gozan de buena salud las empresas espaiolas? équé diagnostico emitiria
sobre la salud mental de las organizaciones?

La salud mental en el trabajo es un tema tan de actualidad como complejo, ya que, aunque la
pandemia ha puesto de relieve la importancia de abordar la salud mental al mismo nivel que la
salud fisica, sigue siendo un tema «tabu» para muchas personas, especialmente para los hombres,
por una cuestion cultural.

Segun el daltimo informe de Salud Mental y Trabajo, publicado por el Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el trabajo (2023) del ministerio de trabajo y economia social, existen varios
factores psicosociales (p.€j., presién del tiempo o sobrecarga de trabajo, violencia, acoso, mala
comunicacion, trato dificil, falta de autonomia e inseguridad laboral) que pueden tener efectos
negativos sobre la salud mental.

Este estudio concluye que el 1% de la poblacidon activa refiere haber tenido un problema de salud,
incluyendo estrés, ansiedad o depresion, causado o empeorado por el trabajo.

Y mas del 14% de la poblacién activa refiere haber presentado sintomas de depresion, ansiedad o
dice haber consumido medicacién en los Ultimos doce meses. Puede parecer un porcentaje
pequeio, pero estamos hablando de mas de tres millones de personas con problemas de salud
mental, con un impacto a nivel individual, grupal, organizacional y social.

m ¢Qué medidas debe aplicar la psicologia organizacional para anticiparse a los
entornos laborales deficientes que representan un riesgo para la salud mental?

La psicologia organizacional desempefia un papel fundamental en la prevencidn, identificacion e
intervencion de los riesgos psicosociales en el entorno laboral. Ademas, en Espafia tenemos la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de Riesgos Laborales, que tiene por objeto promover
la seguridad y la salud de los trabajadores mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo de las
actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo. Algunas de ellas son:

e Evaluacion de riesgos psicosociales: Realizar evaluaciones periddicas de los riesgos
psicosociales en el lugar de trabajo (p.ej., estrés, carga de trabajo, estilos directivos o la
discriminacion y la desigualdad). Para esto, existen varios protocolos debidamente validados
cientificamente.

e Diseio de trabajo saludable: Redisefar puestos de trabajo y procesos para reducir las
cargas de trabajo excesivas y fomentar un equilibrio entre trabajo y vida personal. Esto puede
incluir la redistribucién de tareas, la automatizacién de procesos repetitivos y |a
implementacion de politicas de gestién del tiempo.

e Cultura organizacional saludable: Fomentar una cultura de respeto, inclusiéon y apoyo en la
organizacion. Esto implica la promocion de la diversidad y la igualdad, la capacitacién en
sensibilizacién y la implementacién de politicas de tolerancia cero hacia la discriminacion.

e Comunicacion y participacion: Fomentar una comunicaciéon abierta y bidireccional en la
organizacién. Los empleados deben sentirse comodos compartiendo sus preocupaciones y
opiniones. Esto puede lograrse a través de encuestas de retroalimentaciéon, grupos de discusién
y canales de comunicacion efectivos.

e Formacion y desarrollo personal: Ofrecer programas de capacitacién en habilidades de
afrontamiento, como la gestidn del estrés y resiliencia emocional para ayudar a los empleados
a lidiar con situaciones estresantes.

e Politicas de recursos humanos: Desarrollar y aplicar politicas de recursos humanos que
promuevan la igualdad de oportunidades, el equilibrio entre trabajo y vida personal y la
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seguridad laboral. Esto incluye politicas de contratacién justa, remuneracion equitativa y
politicas de conciliacion laboral y familiar.

e Acceso a apoyo psicologico: Proporcionar acceso a servicios de asesoramiento y apoyo
psicologico para los empleados que lo necesiten. Esto puede incluir programas de asistencia al
empleado y servicios de salud mental en el lugar de trabajo.

e Seguimiento y revision continua: Realizar un seguimiento constante de los indicadores de
salud mental en la organizacidén y revisar y ajustar las politicas y practicas seglin sea
necesario.

La salud mental sigue siendo un tema «tabu» para muchas personas, especialmente
para los hombres, por una cuestion cultural

m ¢De qué manera se demuestra que la psicologia organizacional es rentable
para la empresa?

Existen numerosos estudios que demuestran una relacién positiva y directa entre las acciones de
prevencién primaria y secundaria que sefalan un retorno de la inversion de 2,5€ por cada euro
invertido. En cualquier caso, yo recomiendo que se haga una evaluacion y diagndstico especifico
para cada empresa, y en funcidon de la situacién inicial en la que se encuentre (porcentaje de
absentismo, rotacién, bajas, niumero de quejas, numero de conflictos, etc.), valorar el coste
econdmico de esa situacidon. A partir de ahi, se deben disefiar intervenciones adecuadas para
mejorar dichas métricas, y posteriormente podremos volver a medir para comprobar los beneficios.

Algunas cuestiones que ya han quedado demostradas sobre la rentabilidad de la psicologia
organizacional estan relacionadas con la mejora del rendimiento y la productividad; reduccién del
ausentismo y la rotacién; mejora de la satisfaccidon del cliente; reduccion de conflictos y problemas
legales; innovacidn y creatividad y salud y bienestar de los empleados.

m ¢Qué les diria a aquellas empresas que todavia siguen mostrandose escépticas
con este tema?

Invertir en el bienestar y el desarrollo de los empleados no solo es ético y beneficioso para los
trabajadores, sino que también tiene un impacto directo en la rentabilidad y el éxito a medio y
largo plazo de la empresa. La inversidn en psicologia organizacional puede generar un retorno de
la inversion sélido al mejorar el rendimiento, aumentar la eficiencia y fortalecer la marca que
proyecta la empresa en el mercado. Ademas, un ambiente laboral saludable puede atraer y
fidelizar a talento valioso para la organizacidon, lo que es esencial en un mercado laboral
competitivo.

m Usted ha escrito en su blog el articulo «Coémo ser un teamleader que logra
resultados con su equipo sin convertirse en un villano», éde qué manera se
consigue eso?

Hay una creencia que arrastramos desde hace varias décadas que dice algo asi como que si una
persona que dirige equipos se focaliza en los resultados u objetivos no se puede preocupar del
bienestar de las personas, y viceversa, que si se orienta a las personas no se puede orientar a los
objetivos. Y eso es totalmente falso.

Lo que ocurre es que, para orientarse a personas Yy resultados, al mismo tiempo, es necesario tener
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habilidades técnicas o de gestién y habilidades transversales o psicosociales. Estas habilidades no
técnicas son variadas, pero la habilidad clave, para mi, es la inteligencia emocional.

Como explico en ese articulo al que haces referencia, que tengamos la capacidad de hablar, no
significa que sepamos comunicar adecuadamente. Porque la comunicacién tiene varios
componentes, entre los que se encuentran dos aspectos clave: lo que digo y cémo lo digo.

Jugando con las palabras, me gusta decir que «un qué tiene varios como, y el cdmo determina el
qué». Es decir, se puede decir lo mismo de muchas formas, pero la forma en que lo decimos
condiciona la forma en que la otra persona lo percibe. Y eso lo cambia todo.

Por eso es necesario, estrictamente necesario, desarrollar nuestra inteligencia emocional.

Especialmente en directivos/as y supervisores/as. Sin ella, pienso que no se deberia dejar a nadie
conducir personas. Es como dar a alguien el puesto de conductor/a de autobus sin las competencias
necesarias para transportar pasajeros. La probabilidad de sufrir un accidente aumenta
considerablemente (luego vendran las lamentaciones, claro).

Comprender y regular las propias emociones, practicar la empatia y saber escuchar con atencién
consciente, son competencias sine qua non para poder dirigir, responsablemente, equipos
humanos.

o R s

Algunas cuestiones que ya han quedado demostradas sobre la rentabilidad de la psicologia
organizacional estan relacionadas con la mejora del rendimiento y la productividad; reduccion del
ausentismo vy la rotacidon; mejora de la satisfaccion del cliente; reduccion de conflictos y problemas
legales; innovacién y creatividad y salud y bienestar de los empleados segin comenté Juan Pedro
Sanchez, psicélogo organizacional y Director area bienestar laboral en el Instituto de Seguridad y
Bienestar Laboral.

m ¢Qué lider necesitan hoy en dia las empresas?

Como no puede ser de otra manera, hoy en dia las empresas necesitan lideres que tengan
competencias técnicas adecuadas, visionarios, inspiradores, que puedan navegar con éxito en un
entorno empresarial en constante cambio. Y al mismo tiempo, como venimos explicando, que
tengan habilidades o competencias socioemocionales para dirigir y gestionar la diversidad que
implica un equipo de personas con personalidad, edad, género o cultura muy diferentes entre si y
respecto al lider.

Algunas de las habilidades que deben reunir los lideres de la actualidad son: adaptabilidad, visidon
estratégica, habilidad para la toma de decisiones, habilidades de comunicacién y tecnolégicas,
enfoque en la diversidad e inclusion, liderazgo ético y responsable, aprendizaje continuo y
resiliencia.

Aunque, es importante destacar que no existe un «modelo Unico» de lider que sea adecuado para
todas las empresas. Las necesidades de liderazgo pueden variar segun el tipo de industria, el
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tamano de la empresa y su cultura organizativa. Por lo tanto, el lider exitoso debe ser capaz de
adaptarse a las circunstancias especificas de su empresa y equipo.

m «De policia a influencer como influir para reducir los riesgos laborales>, es el
nombre de un curso que recientemente ha impartido, écudl es la clave para
conquistar la confianza y el compromiso de los empleados?

Este curso estaba pensado inicialmente para técnicos de prevencidn en riesgos laborales, aunque
luego lo adaptamos para todos aquellos profesionales con responsabilidad en gestidon de equipos,
independientemente del sector o rol que desempefaran.

La clave para conquistar la confianza y el compromiso de los empleados es, precisamente, el
objetivo de este curso, de forma que la persona que dirige equipos no se convierta en una especie
de policia para que la gente haga su trabajo, sino en un influencer que tiene seguidores que lo
respetan, lo admiran, no le tienen miedo y se comprometen con los objetivos, el equipo vy la
empresa. Para ello, es necesario adquirir algunos conocimientos y competencias, como aprender a
gestionar de forma efectiva los problemas habituales de origen humano a los que se enfrenta el
profesional segun su rol y sector de actividad; desarrollar nuevas habilidades y aprender usar
herramientas que te permitan convertirte en un profesional capaz de influir en el comportamiento
de las personas; y aprender a usar un cuadro de mandos que te ayude a liderar el cambio
organizacional que facilite la reduccién de conductas de riesgo y aumente las conductas saludables.

m ¢Hacia donde apunta el futuro?

Yo creo que ha habido un punto de inflexidon tras la pandemia del COVID-19 que ha puesto de
relieve, tanto en la vida personal como en la vida laboral, la importancia de la atencién y gestion
de la salud mental, al mismo nivel y con la misma «naturalidad» que la salud fisica.

La prueba fehaciente es que cada vez mas organizaciones estan implementando programas de
bienestar mental y salud emocional para cuidar a sus empleados, ya que la consideran una
prioridad clave al impactar en el rendimiento y la productividad. No obstante, alin queda mucho
por hacer y camino por recorrer.

En cualquier caso, estoy seguro de que la psicologia organizacional seguira desempefando un
papel fundamental en la promocién de ambientes laborales saludables, la gestion del estrés y la
prevencion del agotamiento mental y emocional.

Algunos ambitos en los que estamos trabajando y seguiremos ampliando el alcance, son relativos
al trabajo remoto y la flexibilidad laboral, la gestién de equipos virtuales, diversidad, equidad e
inclusion, inteligencia emocional y liderazgo, tecnologia y automatizacién, combinaciéon de toma de
decisiones entre inteligencia artificial y experiencia humana. En definitiva, yo creo que la
psicologia organizacional continuard adaptandose a las cambiantes necesidades y desafios del
mundo laboral, centrandose en promover el bienestar de los empleados, fomentar la diversidad y
la inclusidn, y ayudar a las organizaciones a prosperar en un entorno empresarial en constante
evolucion.

m ¢Qué asignaturas pendientes tiene la psicologia organizacional por delante?

Quizas las mas importantes son la integracion de los avances en tecnologia y la adaptacion a los
cambios en el mundo laboral. Aunque tenemos desarrollados estudios sobre el tecnoestrés, la
psicologia organizacional debe seguir evolucionando para comprender y gestionar mas
implicaciones psicoldgicas de la tecnologia en el lugar de trabajo, como la automatizacién, la
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inteligencia artificial y el trabajo remoto, entre otros aspectos.

La adaptacién de los empleados a las nuevas tecnologias y la promocién de la ciberseguridad y el
bienestar digital también son cuestiones criticas. Debemos abordar la redefinicion del liderazgo
efectivo y saludable en un entorno digital y virtual. Esto implica el desarrollo de habilidades de
liderazgo para gestionar equipos virtuales y la promocién de la inteligencia emocional en un
contexto digital.

Aungue ya me consta que se esta trabajando en ello, a medida que las organizaciones invierten en
programas de bienestar, diversidad e inclusién, y desarrollo de liderazgo, la psicologia
organizacional debe hacer un esfuerzo por mejorar su capacidad para evaluar y medir el impacto
de estas intervenciones. Esto implica el uso de métricas y analisis de datos efectivos para
demostrar el retorno de la inversion y el éxito de estas iniciativas.

En este sentido, debemos ser los primeros en dar ejemplo y utilizar de técnicas de analisis basadas
en Big Data, desarrollando investigacion cualitativa y cuantitativa, asi como la aplicacién de la
psicologia en contextos globales y multiculturales.

m Recientemente, usted he participado en el IV Congreso Internacional
Prevencionar con la ponencia «Motivacion y Rutina: ¢Dos caras de la misma
moneda?>», éen qué ha consistido su intervencion?

En mi caso, tuve la oportunidad de compartir durante media hora la importancia del equilibrio
entre motivacion intrinseca o auténoma, extrinseca o regulada, la gestién de las emociones de
forma consciente y llcida, o la introduccidon de aspectos del juego (gamificacién) para facilitar el
aprendizaje y el engagement de los empleados.

Para no aburrir a los asistentes, tuve la ocasidén de contar alguna anécdota, una historia adaptada
al mundo de la prevencion, asi como realizar en directo un pequefio Escape Room, interactuando
con el publico, cuyo objetivo era descubrir el mapa de las emociones basicas que se dan en las
empresas de forma mas habitual.

Al final, pudimos llegar a la conclusién de que la moneda a la que hace alusion el titulo de la
ponencia es la moneda de la autorregulacion consciente. Es decir, para poder equilibrar la
motivacidn y la rutina (también necesaria porque no consume tantos recursos cognitivos), es
fundamental entrenar la atencién consciente, darse cuenta, comprender el mensaje que traen las
emociones y darse la oportunidad de regular la emocidn si ésta era desproporcionada o poco
funcional.

Todo ello forma parte de la habilidad que Ilamamos Inteligencia Emocional y que se puede entrenar.
No es facil, lleva tiempo, pero no es mas complicado que llevar a término, por ejemplo, una carrera
o master, algo que hacemos muchos profesionales con bastante normalidad. Solo necesita tiempo,
paciencia y perseverancia.
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