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Por que tu estrategia de |IA triunfa cuando las personas la lideran

Principales conclusiones

os equipos se estan dividiendo en funcion de su dominio de la lA

Encuestamos a 5021 colaboradores/as a tiempo completo en todo el mundo y

desarrollamos un nuevo marco para entender mejor la forma en la que esta tecnologia
esta transformando el bienestar: la puntuacion de dominio de la IA. A cada encuestado/a se le
asigno una puntuacion de entre 0 y 9 en funcion de su uso de la IA en la actualidad, la confianza
en su adopcion y el grado de acuerdo con un conjunto de afirmaciones en materia de dominio, lo
que nos permitié clasificar a los equipos en tres grupos.



EL PERSONAL SE DIVIDE EN TRES SEGMENTOS EN FUNCION DE LA ADOPCION DE LA
IA

Segmentos de adopcion de la 1A por parte de los colaboradores/as, basados en la encuesta de Wellhub
«Panorama del bienestar en las empresas 2027».
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.
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Todas las claves

| dominio de la IA define una linea divisoria en el ambito del bienestar. En la actualidad,
los colaboradores/as no se dividen principalmente por generacion o puesto, sino por su
nivel de dominio de la IA. El elemento que permite predecir el burnout, 1os niveles de
seguridad laboral y la resiliencia es el grado de uso de la IA.

Los colaboradores/as que impulsan la adopcion de la IA son los que sufren mas estrés. Los
mayores niveles de burnout en el dia a dia y los mayores aumentos de la carga de trabajo se
producen entre las personas responsables de la integracion de la |A.

Sentirse preparado/a es mas importante que usar las herramientas. La resiliencia esta
relacionada con la disponibilidad del tiempo y el apoyo necesarios para el desarrollo de
competencias en el ambito de la IA. Esto es algo que las organizaciones pueden fomentar.

Una politica clara sobre IA puede funcionar como una prestacion de bienestar. Los
colaboradores/as que conocen la politica de 1A de su organizacion indican que su nivel de
resiliencia es mucho mayor, independientemente de su familiaridad con esta tecnologia, lo que
evidencia que la propia claridad en este ambito actua como una forma de apoyo psicolégico.

El bienestar es inseparable de la fidelizacién en la era de la IA. Los colaboradores/as mas
importantes para garantizar el rendimiento en la era de la |A también son los mas propensos a
marcharse de la empresa si no cuentan con apoyo en el ambito del bienestar, lo que hace que la
estrategia de fidelizacion sea inseparable de |a de bienestar.



Prologo

ace un ano, las empresas se encontraban en las primeras etapas de su camino hacia la

IA v la reflexion sobre el impacto de esta nueva tecnologia en el trabajo era, en gran

medida, tedrica. ;Sustituira a los trabajadores/as? ;Nos permitira ser mas agiles? Nadie

sabia muy bien cémo seria el trabajo a diario con la IA. Ese proceso de reflexion ya
finalizé. Ahora los colaboradores/as lo tienen muy claro porque lo estan experimentando en
primera persona: plazos de entrega mas ajustados, expectativas mas altas y un volumen de
informacion mas elevado a medida que el trabajo diario pasa de la ejecucion a la evaluacion y el
aseguramiento de la calidad.

Para entender mejor el impacto de estos cambios sobre las personas, Wellhub encuesto a mas
de 5000 colaboradores/as a tiempo completo en 10 paises. Y en esta ocasidn, integré una nueva
perspectiva en su investigacion: la puntuacion de dominio de la IA. Este valor permite dividir al
personal en tres grupos en funcién de cuanto usan esta tecnologia y con qué seguridad la
utilizan: principiantes, usuarios/as y pioneros/as. Lo que descubrimos es que los equipos se
estan dividiendo en funcion de un factor al que nadie estaba prestando atencion. En la
actualidad, el grado de dominio de Ia IA es un indicador solido de los niveles de burnout,
seguridad laboral y resiliencia.

Los colaboradores/as que impulsan la adopcion de la IA en sus empresas (los pioneros/as) son
los que estén asumiendo mas carga. Estos trabajadores/as indican que sus cargas de trabajo
son las mas elevadas y que sufren el mayor nivel diario de burnout de todos los grupos. Ademas,
suelen ofrecer orientacion a sus compafneros/as (a veces sin remuneracion y de manera no
planificada). A pesar de ello, también afirman sentirse mejor con su bienestar que quienes tienen
menos familiaridad con la IA: tanto en el ambito fisico como en el emocional y el social. Hay dos
factores que explican esto. En primer lugar, los pioneros/as no esperan a que pase la presion.
Saben que estar bien les permite hacer frente a todo lo que implica la adopcion de la IA, por lo
que priorizan el bienestar: el 41 % incluye una actividad de este tipo en su jornada laboral al
menos una vez al dia, en comparacion con el 24 % de los principiantes. En segundo lugar, no
lo hacen solos. El 60 % tiene un jefe/a que apoya activamente su bienestar, en comparacion
con el 31 % de los principiantes que indica que no es asi. Hay un motivo que puede explicar
esto y es que puede que los pioneros/as simplemente tengan mejores jefes/as en general, que
son los que les guian a traves de la transicion hacia la |A y les ayudan a dar prioridad a su
bienestar.

Esa distincidn entre el apoyo que los lideres o las empresas en general creen que existe y el
que los colaboradores/as perciben se refleja en el resto de conclusiones de este ano. Los
colaboradores/as de empresas con una politica sobre IA clara y bien comunicada indican
que su resiliencia es casi el doble que la de quienes no saben si su organizacion tiene
alguna: el 77 frente al 39 %. Una politica clara sobre IA deja claro qué se espera de los
colaboradores/as, mas alla de lo que esta permitido desde un punto de vista técnico. Ademas,
debe comunicarse y aplicarse hasta que la gente la conozca de verdad. Lo que diferencia a
estos dos grupos no es el



documento en si, sino si alguien se molestd en explicarselo y si los lideres predican con el
ejemplo, modelando de manera efectiva los comportamientos esperados. Después de todo, el
impacto de una politica de la que nadie haya oido hablar sera igual que no tener ninguna politica.

Lo mismo se aplica al apoyo en el ambito del bienestar, que es mucho mas que una partida en
una lista de prestaciones: el 87 % de los trabajadores/as indica que rinde mejor cuando da
prioridad a su bienestar. La parte mas preocupante es que los pioneros/as, cuyas habilidades
son las mas dificiles de reemplazar, también son los mas propensos a marcharse si esa ayuda
desaparece. Y son justo el tipo de personas que una empresa menos se puede permitir perder.

Analizamos lo que ocurre cuando el apoyo al bienestar esta realmente presente. Los
colaboradores/as de las organizaciones que ofrecen Wellhub logran mejores resultados que
quienes no tienen acceso a todas las dimensiones del bienestar que evaluamos este ano: calidad
del sueno, cultura empresarial, resiliencia, salud fisica y salud emocional. Los responsables de la
prestacion también pueden apreciar su impacto positivo, que se manifiesta en una reduccion de
los gastos medicos, un aumento de la productividad y una mejora de la fidelizacién del talento.
Ninguna de estas medidas supuso ralentizar el potencial de la IA. Solo fue necesario desplegar
la infraestructura necesaria para apoyar el bienestar de los trabajadores/as de manera activa al
mismo ritmo.

La IA no va a esperar a que las organizaciones se pongan al dia. Y la ventaja no sera para quien
la adopte con mayor rapidez, sinoc para quien se encargue del bienestar de las personas que la
adopten. Los datos de este ano confirman que no es necesario sacrificar la rapidez por las
personas. Independientemente del cambio tecnologico o del desafio empresarial, la decision es
la misma, y la unica forma de garantizar resultados sostenibles.

Livia Martini
Directora Global de Personal - Wellhub




1El nuevo ritmo de trabajo: IA, aceleracion y colaboradores/as
siempre activos

n la actualidad, la mayoria de las semanas laborales terminan como solian hacerlo solo

durante un periodo de mucho trabajo: una notificacion, una pregunta mas o una pestana

extra abierta mucho después de la hora de salida. Estamos hablando de esos periodos

excepcionales que solian darse antes del lanzamiento de un producto o al cierre del
trimestre. Sin embargo, para una parte creciente de los equipos este escenario se convirtio en
un martes cualquiera, y se esta produciendo precisamente en el momento en el que las
empresas no dejan de insistir en que la |A hara que el trabajo sea mas facil.
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Esa brecha entre lo que se promete y lo que la gente esta experimentando es el punto de partida
de este capitulo, porque lo unico que no cambio en todo esto es el ser humano que hace el
trabajo. Y es que las personas siguen necesitando movimiento, descanso, comida y contacto
con los demas para poder seguir adelante: los mismos requisitos que dieron forma a la forma en
la que los humanos trabajaron durante siglos. Lo que cambié es la velocidad a la que el trabajo
se mueve en torno a esas necesidades. La |A esta reduciendo los plazos y ele



referencia de lo que se considera una jornada laboral normal mas rapido que cualquier otro
cambio previo en la forma en la que las personas llevan a cabo su actividad, y lo esta haciendo
antes de que la mayoria de las organizaciones hayan ajustado las condiciones que los
colaboradores/as necesitan para mantener ese ritmo. El estrés, el burnout y |a falta de
participacion y compromiso no son fendmenos nuevos que se hayan detectado en la encuesta
sobre participacion y compromiso de este afio: son el resultado inevitable cuando se pide a un
cuerpo que corra mas alla de los limites para los que fue disenado.

1.1 El descanso y la conexion son requisitos hioldgicos

mpecemos con el factor mas bésico: el sueno. Un adulto necesita entre siete y nueve

horas de descanso para recuperarse plenamente a nivel fisico y cognitivo. Si estos

niveles de sueno se mantienen de manera constante, se produce una mejora

cuantificable de la memoria y el control de los impulsos en comparacion con un escenario
en el que el descanso es insuficiente (National Sleep Foundation/American Academy of Sleep
Medicine; Sleep Health). Por lo tanto, si el equipo de una empresa sufre falta de suefio de
manera crénica, su rendimiento laboral sera mucho peor. Esta situacion debe considerarse como
una limitacion estructural de la forma en la que se toman las decisiones y no como una mera
casilla que marcar en una lista de verificacion sobre bienestar.



La conexion con los demas se basa en el mismo principio, aunque rara vez se aborda con el
mismo grado de seriedad. Los efectos de la soledad crénica en la salud fisica son comparables a
los de fumar quince cigarrillos al dia. Asimismo, una mala conexion social aumenta el riesgo de
sufrir enfermedades cardiacas en un 29 % y de sufrir un derrame cerebral en un 32 % (U.S.
Surgeon General, «Our Epidemic of Loneliness and Isolation»). Si una estadistica sobre riesgo de
sufrir un derrame cerebral se comparase con una cifra de horas de sueno, pareceria que esta
pertenece a un informe sobre salud en lugar de a uno sobre cultura en el lugar de trabajo. Y aqui
radica el problema. Son pocas las personas en puestos de liderazgo que identifican esa
conexion: un incremento del 32 % en la posibilidad de sufrir un ictus activaria una revisién de
seguridad en cualquier otro ambito de la organizacion. La soledad conlleva el mismo riesgo
(aungue no sea tan evidente), y merece la misma respuesta. No como un detalle en el ambito
cultural, sino como el reconocimiento de un riesgo real para la salud.

La perspectiva a largo plazo respalda este argumento. Segun un estudio de la Universidad de
Harvard sobre el desarrollo de los adultos (uno de los mas longevos jamas realizado en este
ambito), la satisfaccion de una persona con sus relaciones a los cincuenta anos puede predecir
su estado de salud a los ochenta de manera mas fiable que sus niveles de colesterol o cualquier
otro indicador de salud en la mediana de edad. Tras varias décadas, la conexion entre estos dos
elementos demostré ser superior a la de los biomarcadores que los médicos suelen tener en



cuenta. Aungue pueda parecer una afirmacion extrana, se trata de la evidencia mas clara de que
la conexién no es una variable secundaria que se suma a la salud fisica, sino uno de los mejores
indicadores.

Nada de esto es realmente nuevo. Lo que si es una novedad es el ritmo de trabajo actual y el
poco margen que deja para abordar estos aspectos. Esta carencia esta teniendo un costo
creciente para las empresas que siguen considerando que el descanso y la conexion son una
parte de la vida personal y que no pertenecen al ambito del rendimiento.

1.2LalA iba a liberar tiempo para los colaboradores/as, pero requiere mas que nunca

ncluso sin tener en cuenta el factor de la 1A, los trabajadores/as ya se enfrentan a un nivel

de sobrecarga considerable. De hecho, el 85 % de los responsables de RR. HH. afirma que

el exceso de informacion esta teniendo un impacto negativo sobre el bienestar emocional de

los equipos (Wellhub, ROI del bienestar 2026). Desde la perspectiva de los
colaboradores/as, la vision es muy similar: el 42 % indica que su nivel de estrés laboral aumenté
a lo largo de los ultimos 12 meses. Esta cifra no es una abstraccion, ya que la estructura de la
jornada laboral contribuye a que este sea un fendémeno estructural. A lo largo de esta, los
trabajadores/as sufren de media una interrupcién cada dos minutos, lo que supone un total de
275 al dia (Microsoft, 2025 Work Trend Index). Cada una de esas interrupciones tiene un
impacto real del que hay que recuperarse: el tiempo medio necesario para volver a concentrarse
tras una interrupcion significativa es de 23 minutos y 15 segundos (Gloria Mark, UC Irvine). Si
haces la cuenta, en una jornada laboral de ocho horas el tiempo que al final se dedica a tareas
especificas se reduce a la mitad.



La IA llegd al ambito empresarial con una promesa muy clara: liberar tiempo para los
colaboradores/as. Sin embargo, el 30 % declara que la forma en la que su organizacion utiliza
la IA contribuyo a incrementar su carga de trabajo. En lugar de disminuir el volumen de trabajo,
esta tecnologia agrega una serie de tareas extra como disefio de prompts, verificacion de
resultados y supervision gue se suma al trabajo que ya existia, y que tiene que seguir sacandose
adelante en las mismas ocho horas. En este sentido, la l6gica de las herramientas y la de la
jornada no encajan. Una herramienta disefiada para acelerar una tarea concreta no tiene ningun
impacto sobre el mantenimiento de la atencidn que esta requiere. Por lo tanto, una ejecucion
mas agil no se traduce automaticamente en un dia menos intenso. Y en una jornada que ya esta
fragmentada por cientos de interrupciones, es probable que al final no aporte nada. Para los
responsables de RR. HH. que desplegaron herramientas de |A para lograr ahorros de tiempo, la
prueba es muy sencilla: comparar los resultados esperados con los que comunican los
trabajadores/as. En este sentido, es importante tener claro que el discurso de ventas sobre la |A
y los resultados que se consiguen con esta no siempre seran lo mismo.



LAIA ESTA INCREMENTANDO LA CARGA DE TRABAJO QUE
DEBIA AGILIZAR

Pregunta de la encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas
2027»: ¢En que medida estas de acuerdo con la afirmacion «El uso de la 1A
por parte de mi empresa aumento mi carga de trabajo en lugar de reducirla»?

0 % 25 % 50 % 753 % 100 %

M% Completamente de acuerdo DE ACUERDO

19% De acuerdo DE ACUERDO

Algo deacuerdo

Algo en desacuerdo

En desacuerdo

Completamente en desacuerdo

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

1.3Los equipos mas agiles estan asumiendo la aceleracion

a otra parte de la historia de la 1A no se esta reflejando en la reduccion de horas, sino en

menos colaboradores/as. De hecho, el 41 % de los trabajadores/as anticipa que el

personal se reduciran a medida que se automaticen con IA las tareas que antes asumian

personas (Foro Econémico Mundial, The Future of Jobs Report 2025). Y no hablamos de
una mera suposicion, sino de una tendencia que ya esta en marcha. Solo en la primera mitad de
2026, se despidio a unas 154 000 personas en el sector tecnologico y se espera que a finales de
ano esta cifra supere los 246 000 de 2025. En este contexto, la IA se esta citando como uno de
los principales motivos (Layoffs.fyi, a través de Gulf News).



En este ambito, es importante describir con precision el impacto de los despidos en una empresa
que esta implementando herramientas de IA. No hablamos solo de prescindir de una persona,
sino que el resultado de una tarea se redistribuye entre quienes permanecen en la organizacion
justo en el momento en el que la |IA esta elevando el nivel de lo que se considera como «buen
rendimiento». Quienes siguen formando parte del equipo tras una reduccion de personal se ven
forzados a hacer mas y mas rapido con menaos personas para asumir la carga. Hablamos por lo
tanto de dos factores que se combinan en el mismo trabajador/a y que generan exactamente el
tipo de combinacion que suele aparecer primero en |los datos sobre burnout antes de que se
manifieste en forma de dimision.

1.4La jornada laboral ya no tiene limites

ay un tercer cambio que se suma a los dos anteriores: los limites que marcaban el
comienzo y el final del dia de trabajo son cada vez mas difusos. Las conversaciones
fuera de la jornada de trabajo se incrementaron un 15 % con respecto al ano anterior y
los colaboradores/as envian una media de 58 mensajes antes o después del horario



laboral estandar. Las reuniones programadas después de las 20 h aumentaron un 16 % con
respecto al ano anterior y el 30 % de estas ahora abarcan diferentes zonas horarias, lo que
supone un incremento de ocho puntos desde 2021 (Microsoft, Work Trend Index 2025).
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Por si sola, cualquiera de estas cifras pareceria una mera curiosidad. Pero al considerarse de
manera conjunta, describen algo mas importante: una jornada laboral que dejé de terminar en un
momento fijo y que empez¢ a expandirse silenciosamente hacia horas que antes estaban fuera
de los limites por defecto: no por politica, sino por habito. Esas son las mismas horas que, segun
la investigacion anterior de este capitulo, un equipo ya falto de descanso y conexién utilizaria
para reconstruir ambos aspectos. El trabajo no solo se estd alargando, sino que ademas esta
invadiendo precisamente el periodo de recuperacién mas indispensable para las personas, justo
cuando mas lo requieren.



1.5Qué supone esto para los colahoradores/as

i valoramos estas tres transformaciones de forma conjunta, podemos detectar un patron

mucho mas amplio. Los plazos cada vez mas ajustados, los equipos mas reducidos y la

jornada laboral sin limites ya estan definiendo las conversaciones sobre el bienestar en el

lugar de trabajo en 20286, incluso aunque la tecnologia que impulsa todo esto se
comercialice como una fuente de alivio (Global Wellness Institute, Workplace Wellbeing Initiative
Trends for 2026). Para un nimero creciente de trabajadores/as, esto no es una racha con mucha
actividad asociada a tener que sacar adelante un proyecto: es el nuevo ritmo del trabajo, que se
basa en la aceleracién, la incertidumbre y en una presion sostenida y que no tiene una fecha
clara de finalizacion.

Sin embargo, esa presion no afecta a todo el mundo por igual. Y aqui es donde Ia historia pasa
de ser algo universal a algo en lo que un responsable de RR. HH. si puede actuar. La cantidad de
tension que esta asumiendo cada colaborador/a en la actualidad depende en gran medida de su
nivel de dominio de la IA. El 26 % de los encuestados/as siguen siendo principiantes en esta
tecnologia, el 32 % son usuarios/as comprometidos que siguen fortaleciendo su confianza, y
el 41 % son pioneros/as y usan la |A como un elemento clave de su trabajo. Esta division es
mas util a la hora de predecir el grado de tension al que hara frente cada pers ppart preview

antigliedad o puesto. Asimismo, es la perspectiva desde la que vamos a explicar de aqui en
adelante por qué la misma tecnologia puede suponer un alivio para un trabajador/a y una carga
adicional para otro.



1.6Perspectiva: Mita Mallick

Mita Mallick

Autora del superventas The Devil Emails at Midnight; asesora y orientadora ejecutiva, y
miembro del Consejo Asesor de Wellhub en EE. UU.

Pasé anos asesorando a ejecutivos/as cuyos mejores trabajadores/as son los
que se sienten mas agotados. Y observé un patrén: en el momento en gue
una organizacion deja de defender el final de la jornada laboral como un limite
y permite que sea negociable, la percepcion de la gente cambia. Todo
empieza con la Interiorizacion silenciosa de que quedarse hasta tarde es lo
que impulsa la carrera profesional y de gue marcharse a casa a la hora
prevista da a entender que no se toma en serio el trabajo. Los datos de este
capitulo (el incremento del 15 % de las comunicaciones fuera del horario
laboral, el aumento del 16 % de las reuniones organizadas después de las 20
h, y una jornada laboral sin limites) son la infraestructura que permite ese
cambio. No hablamos de un punto de decision Unico, sino de miles de
peqguefos momentos en los que quedarse se convierte en la opcién mas
sencilla y marcharse obliga a dar explicaciones. Quienes siguen respondiendo
a los mensajes a las 9 de la noche no lo hacen porque el trabajo lo exija, sino
porgque aprendieron que la apariencia de disponibilidad se convirtid en un
requisito laboral, incluso cuando el trabajo en si no lo exige realmente.

Hay una idea que siempre repito a los lideres en mis sesiones de
asesoramiento: una jornada laboral sin Iimites no solo no mejora la
productividad sino que ademas hace mas dificil fidelizar a esas personas que
una empresa no se puede permitir perder. Cada hora despues de las 6 de la
tarde en la que la organizacién no se asegura de proteger a sus
colaboradores/as no es un tiempo ganado por la empresa, sino una hora que
se le quita a la parte de la vida de cada persona que la hace buena en su
trabajo: dormir, estar con sus seres queridos o disponer de espacio mental
para pensar en aigo que no sea el trabajo. Este enfoque esta respaldado por
la investigacion llevada a cabo por Gallup, que confirma que uno de los
indicadores mas fiables de que un trabajador/a se quedara es si siente que su
jefefa le ayudara a gestionar su carga de trabajo (en lugar de limitarse a
delegaria). No es posible gestionar lo que no tiene limites, y por eso la forma
mas rapida de que un lider mejore la fidelizacion no es agregar otra
prestacion de bienestar, sino ser la primera persona en marcharse a casa a
una hora razonable, Incluir en las normas del equipo la regla «sin reuniones
fuera de horario» y defender ese limite de forma tan visible que el equipo deje
de verlo como una simple sugerencia. Cuando quienes siguen este enfoque
son los gue mas rapido ascienden en la organizacion, todo lo demas (los
correos, los mensajes de chat, |a presion cultural para estar siempre
conectado) se vuelve mucho mas facll de ignorar,



2Elimpacto de la IA sobre los equipos

Si le preguntas a diez personas de la misma empresa como esta afectando la |A a su trabajo, lo
mas probable es que obtengas diez respuestas diferentes. Y no porque la tecnologia haya
cambiado a mitad de ano, sino porgue, para empezar, «el equipo» nunca fue realmente un
equipo. Para entender como la A esta transformando el bienestar, el informe «Panorama del
bienestar en las empresas 2027» se segmento para abordar este problema en funcion de un
elemento clave: la puntuacion de dominio de la IA. A cada uno de los 5021 colaboradores/as a
tiempo completo que participaron en el estudio se le asigné una puntuacién de entre 0y 9 en
funcion de su uso de la IA en la actualidad, la confianza en su adopcion y el grado de acuerdo
con un conjunto de afirmaciones en materia de dominio de esta tecnologia. A partir de estas
puntuaciones, pudimos dividir a los equipos en tres grupos. En primer lugar, los principiantes en
la 1A (el 26 %, n=1317), que no utilizaron herramientas de este tipo o solo hicieron pruebas y
suele generarles ansiedad. A continuacion, las personas que ya usan la IA (32 %, n=1627), pero
que siguen trabajando en generar la confianza que aporta la integracion completa. Por ultimo,
los pioneros/as en el uso de la |A (el 41 %, n=2077) la utilizan como un elemento clave de su
trabajo y ayudan activamente a sus companeros/as a hacer lo mismo. Todas las conclusiones
sobre el bienestar de este capitulo reflejan esta division, ya que los equipos no estan
experimentando la IA como un cambio compartido, sino como tres versiones diferentes de esta
situacion al mismo tiempo, dentro de las mismas instalaciones y en las mismas estructuras
organizativas.

SEGMENTOS DE ADOPCION DE LA IA POR PARTE DE LOS COLABORADORES/AS,
BASADOS EN LA ENCUESTA DE WELLHUB «PANORAMA DEL BIENESTAR EN
LAS EMPRESAS 2027».

El 26 % EI32% El 41 %
Principiantes en la lA Personas que yausan la Pioneros/as en el uso de
1A lalA
(14
EI 26 10 n=1317 (14 EI 41 (174
No utilizan herramientas de El 32 % -- e 40 £>=077
IA o solo hicieron pruebas y Usan la IA regularmente, Utilizan la |IA como un
suele generarles ansiedad. pero siguen trabajando en elemento clave de su
generar la confianza que trabajo y ayudan
aporta la integracion activamente a sus
completa. companeros/as a hacer lo
mismo.

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.



2.1La mayoria de los colaboradores/as ya usan la IA y el nivel de dominio sigue variando

n lugar de pensar en estos tres grupos como en puntos de un espectro, es mas util

imaginarlos como tres equipos diferentes que comparten un edificio y que tienen una
relacién distinta con las herramientas que estan transformando sus trabajos. En este

sentido, es probable que cada uno de ellos necesite un tipo de apoyo diferente para
cerrar la brecha entre ellos.

Empecemos por la utilizacion. EI 55 % de los colaboradores/as usa herramientas de IA
regularmente: el 32 % lo hace como parte de su trabajo diario y otro 23 % también ofrece
orientacion a sus companeros/as. El 45 % restante aun no llego a este punto y se divide entre
un 33 % que solo hizo pruebas y un 12 % que nunca uso la IA.



EN LA ACTUALIDAD, MAS DE LA MITAD DE LOS

COLABORADORES/AS USA HERRAMIENTAS DE IA DE MANERA E155%
REGULAR- REGULARMENTE

Pregunta de la encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas
2027»: ;Cual de las siguientes opciones describe mejor la forma en la que
utilizas las herramientas de A (p. ej., ChatGPT, Copilot, Claude, Gemini, etc.)?

0 % 25 % 50 % 75 % 100 %

2% Aun no uso ninguna herramienta de IA.

Experimente con herramientas:de IA, pero no las uso
regularmente.

33%

Uso herramientas de |A regularmente como

32 % ; i e
2 parte de mi trabajo diario.

USO FRECUENTE

Uso herramientas de |IA regularmente y ayudo de
23% manera activa a otras personas de mi equipo a USO FRECUENTE
aprender a usarlas.

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

La confianza adopta una distribucion similar, aunque merece la pena evaluarla por separado en
lugar de como un reflejo del uso. El 67 % de los colaboradores/as se encuentra comodo usando
la IA o solo tiene algunas preocupaciones menores gque no afectan a su uso. El 23 % la aborda
con cautela o incertidumbre, lo que limita su uso, y el 10 % se siente abrumado o desconfia lo
suficiente para no utilizar la IA.



DOS TERCIOS DE LOS COLABORADORES/AS NO SE PREOCUPAN or
PORLA IA 0 SOLO LO HACEN EN MENOR MEDIDA e b6/ % co

Pregunta de la encuesta de Weilhub «Panorama del bienestar en las empresas 0 NADA
2027»; ;Cudl es tu nivel de confianza respecto a la adopcion de la IA?

0% 25 % 50 % 75 % 100 %
10 % Me abruma o me genera desconfianza, y eso me impide activamente usar la lA.
23 % Siento incertidumbre o precaucion, lo que a veces limita mi uso de la IA.

Me preocupa
32% algo, pero PREOCUPACION MENOR/NINGUNA PREOCUPACION
sigo usando...

UsolalA
35% sin PREOCUPACION MENOR/NINGUNA PREOCUPACION

problemas.

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

Si combinamos estos dos hallazgos, podemos ver que el equipo de RR. HH. se enfrenta a un
problema de diseno: mas de la mitad de los equipos necesita algo mas parecido a una
habilitacion avanzada, en torno a un tercio necesita una forma sencilla de empezar a
experimentar y alrededor de uno de cada diez necesita que se tengan en cuenta sus
preocupaciones antes de que pueda iniciarse la habilitacion. Si una formacion se implementa en
el punto medio de este rango, no permite cubrir ni el extremo inferior ni el superior.

2.2Los colahoradores/as que sacan mas provecho ala IA son los que asumen la carga mas
pesada

Los trabajadores/as con mayor nivel de dominio de la IA no solo no estan disfrutando de las
mejoras en la productividad que se supone que aporta la adopcion de esta tecnologia, sino que
estan asumiendo un aumento en su carga de trabajo mayor al de cualquier otro grupo. Ademas,
estan formandose de manera informal, lo que sugiere que la carga de familiarizarse con la IA en
la mayoria de las organizaciones esta recayendo sobre las personas que se ofrecieron
voluntarias para asumirla en primer lugar.

El 24 % de los pioneros/as en el uso de la |A experimentan sintomas de burnout a diario, en
comparacion con el 22 % de quienes ya utilizan la tecnhologia y el 16 % de los principiantes.



CUANTO MAS CONFiAN LOS COLABORADORES/AS EN LA IA, MAYORES LA
FRECUENCIA CON LA QUE SUFREN BURNOUT

Proporcidn que experimenta sintomas de burnout a diario en cada segmento. Encuesta de Wellhub
«Panorama del bienestar en las empresas 2027».
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PRINCIPIANTES EN LA IA PERSONAS QUE YA USAN PIONEROS/AS EN EL USO
LA IA DE LA 1A
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

Los datos sobre carga de trabajo cuentan la misma historia desde una perspectiva diferente: el
40 % de los pioneros/as en el uso de la |IA afirma que esta aumentod su carga de trabajo, en
comparacion con el 28 % de los usuarios/as y el 15 % de los principiantes.

LOS USUARIOS/AS MAS ACTIVOS EN EL AMBITO DE LA IA SON LOS QUE MAS VIERON
AUMENTAR SU CARGA DE TRABAJO

Proporcion de cada segmento que implementd la IA y que estd de acuerdo en que aumento su carga de
trabajo. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027 »,

% N

PRINCIPIANTES EN LA |IA PERSONAS QUE YA USAN PIONEROS/AS EN EL USO
LA IA DE LA IA
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afirma gue la IA aumento su

carga de trabajo afirma que la A aumento su afirma que la IA aumentd su
carga de trabajo carga de trabajo
- o IR

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.



Los colaboradores/as de los que mas depende una empresa para modelar el uso de la IA son los
que estan mostrando los primeros sintomas de burnout. Y la ayuda que ofrecen a sus
companeros/as (esa cifra de orientacién del 50 % mencionada anteriormente) no se tiene en
cuenta en ningun plan de carga de trabajo, a pesar de ser un trabajo voluntario que resulta
esencial.

2.3El dominio de la IA sirve como elemento positivo a favor de la seguridad laboral

1 53 % de los pioneros/as afirma que su seguridad laboral en la actualidad es mayor

que el afo pasado, en comparacion con el 33 % de quienes ya utilizan lalA y del 22 %

de los principiantes. La brecha también se mantiene en el otro extremo: solo el 4 % de

los pioneros/as indica que su seguridad laboral es peor, frente al 8 % de los usuarios/as
de IA y el 11 % de los principiantes.

EL USO INTENSIVO DE LA IA SEASOCIA A UNA MAYOR SEGURIDAD LABORAL

Pregunta de la encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027»: ;Como
calificarias tu nivel de seguridad laboral este ano respecto al anterior?

@ Peor que el aiio pasado @ Mejor que el afio pasado
Principiantes en la IA

Personas que ya usan lalA

Pioneros/as en el uso de la lA

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.



Los responsables de RR. HH. perciben el mismo riesgo desde su perspectiva. El 62 % también
expresa preocupacion por la pérdida de colaboradores/as con habilidades relacionadas con la IA
(Wellhub, ROI del bienestar 2026). Los colaboradores/as y los responsables de RR. HH. perciben
la misma situacién desde perspectivas opuestas. Los pioneros/as en este ambito son
conscientes de que sus habilidades en el ambito de la IA les convierten en personas dificiles de
reemplazar. Y a los responsables de RR. HH., a los que les preocupa perder a este grupo, les

qgueda muy claro que el burnout entre los pioneros/as es un riesgo para la fidelizacion,
independientemente de si su estrategia actual lo tiene en cuenta.

2.4Sentirse preparado impacta de manera favorable sobre los niveles de resiliencia

olo el 19 % de los principiantes en el ambito de la IA considera que dispone de las

herramientas necesarias para trabajar con esta tecnologia, en comparacion con el

39 % de los usuarios/as de esta tecnologia y el 67 % de los pioneros/as. Esta es la

mayor brecha hasta el momento en este capitulo. La clave no es si usaron la IA en alguna
ocasion, sino si alguien les enseid a utilizarla correctamente.



El tiempo y el nivel de apoyo nos cuentan la misma historia desde la perspectiva de los factores
de entrada en lugar de la del resultado. Solo el 18 % de los principiantes conté con el tiempo y el
apoyo necesario para adquirir las habilidades en materia de |A gue requiere su puesto, en
comparacion con el 43 % de los usuarios/as y el 73 % de los pioneros/as. Por lo tanto, sentirse
preparado hace referencia a si las empresas dedicaron tiempo a que sus equipos adquieran las
habilidades correspondientes.

La brecha se manifiesta una tercera vez en el ambito de la resiliencia. EI 87 % de los
trabajadores/as que se sienten preparados para trabajar con la |IA también se sienten
resilientes y capaces de adaptarse al ritmo de los cambios en su organizacion, en
comparacion con el 45 % de quienes no lo estan. Esto supone una diferencia de 42 puntos, que
se debe casi en su totalidad a si alguien dispuso de tiempo y apoyo para adquirir esa
competencia en primer lugar. Este es el hallazgo mas util de esta seccién para un responsable
de RR. HH., ya que permite replantear la resiliencia como una condicion que una empresa puede
decidir desarrollar en un plazo establecido, y no como un rasgo que algunos colaboradores/as
tienen y otros no.



2.5Los pioneros/as ya estan recurriendo a la IA para cubrir sus propias carencias en el ambito
del bienestar

Los trabajadores/as con mayor dominio en el ambito de la IA son los que mas estan usando esta
tecnologia para cuidar de su bienestar emocional, a menudo sin el nivel de escrutinio que
aplicarian a cualquier herramienta de bienestar. Esta combinacién de alto nivel de uso y un
riesgo real de dano ya merece por si sola que se le preste atencién. Ademas, se trata de un
punto ciego que impacta mas donde el nivel de escrutinio es menor: el grupo que se siente mas
comaodo con la tecnologia es el que menos va a tender a cuestionarla.

El 53 % de los pioneros/as usa herramientas de |IA para su bienestar personal de manera
regular, en comparacion con el 23 % de los usuarios/as y el 11 % de los principiantes. EI 85 %
de los pioneros/as uso la |A para su bienestar personal al menos en una ocasion, en
comparacion con el 69 % de los usuarios/as y el 38 % de los principiantes.



LOS PIONEROS/AS EN EL USO DE LA IA SON LOS QUE MAS UTILIZAN
ESTA TECNOLOGIA PARA SU PROPIO BIENESTAR.

. Uso regular Usada al menos una vez Nunca la usé
Proporcion de cada segmento que implementé la IA y que utilizo herramientas de

este tipo para su bienestar personal. Encuesta de Wellhub «Panorama del
bienestar en las empresas 2027»,
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

El grado de comodidad con esta idea se divide con igual claridad en sentido opuesto. El 34 % de
los principiantes indica que no se sentiria comodo usando la IA para cuidar de su bienestar, en
comparacion con el 10 % de los usuarios/as y solo el 3 % de los pioneros/as en esta
tecnologia. Esto quiere decir que el grupo mas entusiasta en el uso de la IA como forma de
apoyo al bienestar es el menos propenso a preguntarse si realmente le estd ayudando.

Que esté ayudando de verdad es un aspecto importante, porque no todas las interacciones
fueron positivas: el 30 % de los colaboradores/as afirma que recibié una respuesta
inadecuada o perjudicial por parte de una herramienta de IA al buscar apoyo para cuidar de su
bienestar. Para los responsables de RR. HH., este es un argumento a favor de tratar la IA para el
bienestar como una categoria real que necesita limites claros, del mismo modo que cualquier
otro recurso de bienestar recibiria una evaluacién antes de que una empresa lo respaldase
tacticamente sin mas.



2.6Perspectiva: Cara Brennan Allamano

Cara Brennan Allamano

Directora de gestion del trabajo en Soul, cofundadora de PeopleTech partners y
miembro del Consejo Asesor de Wellhub en EE. UU.

Gestiono una empresa en la gue los agentes ya asumen una parte importante
del trabajo, por lo que no necesito los datos del caplitulo para verificar que |a
antigiledad no es el factor clave. Esto es algo que sucedié en mi propio
equipo. La persona que utilizé una herramienta durante mas tiempo no es
necesariamente la que la gestiona mejor, sino quien aprendio a utilizarla
adecuadamente.

Esta es la distincion sobre la que reflexiono una y otra vez: sentirse preparado
no es lo mismo que tener acceso. Cualquier persona puede entregarle a otra
sus credenciales de acceso el primer dia. Por eso, las empresas deben seguir
tomando decisiones en este ambito semana tras semana, ya que tanto las
herramientas como las expectativas no dejan de evolucionar.

Asi que esto es lo que cambid en mi forma de pensar. Dejé de considerar el
dominio de la IA como una habilidad que la gente adquiere por su cuenta y en
su tiempo libre, y empecé a tratarlo como una infraestructura que nos
corresponde construir, del mismo modo que hos corresponde asegurarnos de
que el portatil de cualquiera funcione. Lo que me importa de verdad es que la
gente se sienta segura y preparada, y ho tanto alcanzar unas cifras de
adopcién que luzcan en una presentacion para el consejo de administracian.
Las prestaciones son puro teatro. Lo que de verdad impulsa el cambio de
compartamiento son los sistemas. Y la resistencia es el resultado de un
sistema, no un rasgo de personalidad de algunos individuos.

La verdadera prueba no es que tu equipo haya utilizado la 1A durante mas
tiempo, sino si las personas gue la usan consideran que alguien preparé el
terreno antes de pedirles que trabajen més rapido. La mayoria de las
empresas aun no se planted esta pregunta: ;como seria un modelo integral de
transformacion basado en la IA? Muchas organizaciones aprendieron a medir
la productividad de manera obsesiva, Pero, ;como podemos evaluar el
burnout? La clave para consolidar empresas de primer nivel es poder
mantener un mayor impacto. Por lo tanto, si se aspira a que los efectos
positivos de la adopcién de la |A perduren en el tiempo, es fundamental
contar con un sistema de bienestar disefiado para las personas.



3Como ahordan los colaboradores/as su bienestar

| trabajo cada vez requiere mas horas y estas tienen que sacarse de algun lado. Para la

mayoria de los trabajadores/as, el tiempo se concentra en cuatro ambitos: dormir, comer,

hacer ejercicio y pasar tiempo con otras personas. Dejar de ir a una sesion de

entrenamiento un dia no es perjudicial y lo mismo ocurre con un almuerzo puntual delante
de la computadora, una noche con cuarenta minutos de suefic menos o una semana sin ver a un
amigo/a. Sin embargo, la situacion cambia (y mucho) cuando todo esto se acumula a lo largo de
un ano.

Solo el 55 % de los colaboradores/as valora su bienestar general como bueno o muy bueno, y
esa cifra varia considerablemente segun el nivel de dominio de la IA. Los pioneros/as en el uso
de la IA son los que afirman contar con los mejores niveles de bienestar. Al mismo tiempo, son
los que sufren mas burnout: el 24 % sufre sintomas a diario, en comparacion con el 16 % de los
principiantes.

Aunque esto parece una contradiccion, deja de serlo en el momento en el que se separa la carga
gue alguien tiene que asumir de la que tiene que absorber. El burnout apunta al nivel de carga,
mientras que el de bienestar senala los recursos disponibles. Ambos elementos estan
conectados, ya que el grado de recursos determina qué parte de la carga se convierte en dano.
Y lo cierto es que los pioneros/as estan asumiendo una muy superior a la del resto de grupos.

Fijate en el tamano de las dos brechas. Segun los pioneros/as, su carga de trabajo se
incrementd mas de dos veces y media respecto a la de los principiantes. Ademas, el 40 %
afirma que la |IA aumento su carga de trabajo, en comparacion con el 15 % de los
principiantes. Asimismo, su nivel de burnout diario es 8 puntos superior (el 24 % frente al 16 %).
La tension es real, esta afectando a los equipos, y no llega ni de lejos a ser proporcional
respecto a la carga. Hay algo que esta absorbiendo la diferencia.

Dos corredores pueden registrar kilometrajes muy diferentes y terminar la temporada
describiendo sensaciones similares de malestar. Lo que los diferencia no es tanto la capacidad
de resistencia, sino si la recuperacion tuvo lugar al mismo ritmo que el entrenamiento.

Para los pioneros/as, este fue el caso en parte. Saben que estar bien les permite hacer frente a
todo lo que implica la adopcion de la IA, y por eso integran el bienestar en su dia a dia: el 41 %
practica una actividad de este tipo durante la jornada laboral al menos una vez al dia, en
comparacion con el 31 % de quienes ya utilizan la |IA y el 24 % de los principiantes. Ademas, sus
jefes/as protegen ese tiempo: el 60 % confirma que su responsable apoya su bienestar de
manera activa, en comparacion con el 42 % de quienes ya utilizanlalA y el 31 % de los
principiantes.



SOLO ALGO MAS DE LA MITAD DE LOS COLABORADORES/AS
AFIRMA QUE SU BIENESTAR ES BUENO O EXCELENTE. o 10

Pregunta de la encuesta de Weilhub «Panorama del bienestar en las empresas BUENO O
. , - i _ : EXCELENTE
2027»; ;Como calificarias tu bienestar general en la actualidad?
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027», N = 5021 participantes.

3.1Bienestar fisico

a Organizacion Mundial de la Salud recomienda un minimo de 150 minutos de actividad

moderada a la semana. Esta dedicacion no tiene como objetivo mejorar la apariencia

fisica, sino determinar la cantidad de movimiento que un cuerpo necesita para que sus

sistemas funcionen correctamente: un corazon saludable, un sueno reparador y la
capacidad de recuperarse del estrés.

Lo cierto es que la mayoria de los trabajadores/as estan mas cerca de ese umbral que en los
ultimos afos. El 81 % practica ejercicio al menos una vez a la semana y el 49 % se describe en la
actualidad como en forma o muy en forma, frente al 47 % del ano pasado y el 39 % del anterior.
De los cinco pilares, este es el que muestra los resultados mas saludables: el 57 % de los
colaboradores/as considera que su forma fisica es buena o muy buena.



LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES/AS CALIFICA SU
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BIENESTAR GENERAL COMO BUENO O EXCELENTE. EI 57 %
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Pregunta de la encuesta de Weilhub «Panorama del bienestar en las empresas BUENO O

EXCELENTE

2027»: ;Como calificarias tu estado de bienestar fisico?
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027», N = 5021 participantes.

Desde cualquier perspectiva, la situacion en este pilar es envidiable. Y precisamente por eso
merece la pena examinarlo de manera mas detallada.

Si desglosamos las cifras por nivel, la media deja de ser tranquilizadora: el 44 % de los
principiantes califica su bienestar fisico como bueno o excelente, en comparacion con el

53 % de quienes ya utilizan la IA y el 68 % de los pioneros/as. La diferencia de 24 puntos en el
pilar mas saludable supone la mayor brecha asociada al dominio de las que se incluyen en este
capitulo, lo que merece una explicacion detallada.



Quiza uno de los factores mas sencillos de identificar es el tiempo. El ejercicio es el habito de
bienestar que mas depende de disponer de un rato libre a lo largo del dia. No se requieren
conocimientos ni material. Tan solo una hora en la que no sea necesario hacer otra cosa. Y
precisamente por esto, cuando las jornadas laborales se amplian, ese tiempoe es de las primeras
cosas que desaparecen. El resultado para cada grupo varia en funcion de si alguien les ayuda a
mantener la rutina de bienestar. Los pioneros/as son el grupo mas propenso a integrar una
actividad de bienestar en la jornada laboral, como un entrenamiento, una caminata o una clase al
mediodia, y el grupo que cuenta con mas apoyo por parte de sus jefes/as para este tipo de
iniciativas. Los principiantes son los que menos probabilidades tienen en ambos sentidos. Los
colaboradores/as que pueden cuidar de su forma fisica durante la jornada laboral estan
obteniendo buenos resultados, mientras que aquellos gue solo pueden hacerlo antes o después
del trabajo no los consiguen.



EL BIENESTAR FiSICO MEJORA CONSIDERABLEMENTE CON EL DOMINIO DELAIA

Proporcion de cada segmento que implementao la IA y que califica su bienestar fisico como bueno o
excelente
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

Las tendencias agregan profundidad a la hora de analizar esta situacion. EI 49 % de los

colaboradores/as considera que esta en forma o en muy buena forma (en comparacion con el
47 % de 2025 y el 39 % de 2024; un incremento constante a lo largo de tres anos).

LA PERCEPCI()I\! SOBRE ELESTADO FiSICO MEJORO DE MANERA CONSTANTE ALO
LARGO DE LOS ULTIMOS TRES ANOS.

Proporcion de colaboradores/as que consideran que estdn en forma o muy en forma. Encuesta de
Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2024-2026».
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2024-2026».



Esta es la leccion practica que pueden aprender los equipos de prestaciones. Una suscripcion a
un gimnasio utilizada a las 6 de la manana supone el mismo gasto que una gue no se usa, pero la
rentabilidad es muy diferente. Las empresas que se estén beneficiando de estas prestaciones
son las que tratan el entrenamiento de mediodia como una parte normal de la jornada laboral, y
no como una hora robada. Si los jefes/as salen a caminar, los calendarios en los que se incluye
una clase a media mafana dejan de ser algo fuera de lo comun. El acceso a las prestaciones
permite que los colaboradores/as lleguen hasta el umbral del bienestar, pero contar con permiso
para cuidar de este durante el dia es lo que les termina animando a cruzarlo.

3.2Bienestar emocional

a Organizacion Mundial de la Salud estima en torno a 1000 billones de ddlares las

pérdidas en productividad asociadas a la depresion y la ansiedad. La mayor parte de este

impacto no es visible en el momento en el que se produce y se parece mas a una decision

gue se toma a lo largo de una semana en lugar de en un dia. Hablamos de escenarios
como un compafero/a muy activo que de repente deja de hablar, o de tareas completadas, pero
con una calidad cada vez menor. Cuando las métricas detectan estos escenarios, el trabajo ya
lleva meses viéndose afectado.

La mayoria de los trabajadores/as afirma que esta gestionando adecuadamente la situacion. El
56 % califica su bienestar emocional como bueno o excelente, en una proporcion casi idéntica
al bienestar fisico.
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027», N = 5021 encuestados/as.

Sin embargo, esta capacidad de gestion no se distribuye por igual: el 68 % de los pioneros/as
de la IA califica su bienestar emocional como bueno o excelente, en comparacion conel 52 %

de los usuarios/as que estan empezando a adoptar esta tecnologia y el 42 % de los
principiantes.



EL BIENESTAR EMOCIONAL MEJORA CONSIDERABLEMENTE CON EL DOMINIODELA
IA

Proporcion de cada segmento que implementd la 1A y que valora su bienestar emocional como bueno o
excelente. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027»,
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Parte de esa division se corresponde con el mismo apoyo que atraviesa todos los pilares: tiempo
para el bienestar dentro de la jornada laboral y un responsable que lo protege. El bienestar
emocional agrega un factor que no esta presente en otros pilares: |la seguridad laboral. EI 53 %
de los pioneros/as afirma que mejoro respecto al afo pasado, en comparacion con el 22 % de
los principiantes. En este sentido, la investigacion sobre el impacto del miedo sobre la mente es
muy clara. Segun un metaanalisis basado en 20 estudios a largo plazo, el riesgo de desarrollar
sintomas depresivos es similar cuando se percibe el trabajo como inseguro y cuando se pierde
realmente (Kim y von dem Knesebeck, 2018). La preocupacion genera el mismo dafo, incluso
aunque el evento no tenga lugar. En un ano en el que el 54 % de los colaboradores/as
estadounidenses afirma que la inseguridad laboral esta afectando de manera significativa a sus
niveles de estrés (Asociacion Estadounidense de Psicologia, 2025), el grupo que considera que
la 1A lo hace mas dificil de reemplazar es el gue sufre menos este impacto.



Lo Unico que separa ahora al 50 % restante de ese apoyo es el dinero. El costo es la principal
barrera y es citado por el 34 % de los trabajadores/as que no pueden acceder a este recurso (en
comparacion con el 23 % de hace dos anos). Los colaboradores/as ya creen en el valor del
apoyo profesional, y por eso la mitad de ellos lo estan pagando. Para los equipos de
prestaciones, la pregunta ya no es como convencer a la gente de que merece la pena recurrir a
la terapia para cuidar del bienestar emocional, sino si la persona que la necesita puede
permitirse ir a mas de una sesion.

3.3 Nutricion

a pausa para comer es el unico momento de la jornada laboral que se reserva
oficialmente para el bienestar, pero su duracion se reduce répidamente. En 26 paises, la
duracion media del descanso es de tan solo 35 minutos {cuando lo cogen) vy, en la
actualidad, es habitual saltarse el almuerzo al menos una vez a la semana (Compass
Group Global Eating at Work Survey, 2023). Asimismo, un tercio de los colaboradores/as en todo



el mundo come solo. Por lo tanto, lo que antes era una comida en un momento fijo del dia se esta
convirtiendo en algo que se engulle delante del teclado, entre una reunion y otra, y en algunos
casos incluso no queda tiempo para ello.

Los colaboradores/as lo tienen claro. Solo el 42 % describe su salud nutricional como buena o
muy buena: la segunda puntuacién mas baja de cualquier pilar, solo por detras del suefio.

NUMERO DE COLABORADORES/AS QUE CALIFICA SU SALUD
NUTRICIONAL COMO BUENA O MUY BUENA NI e

Pregunta de la encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 5“'-;-':3%&;::‘”"
2027»: ;Como calificarias tu estado de salud nutricional en general?

El42 %
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027». N = 5021 participantes.

La nutricion es el pilar gue mas varia en funcion del nivel de dominio de la IA: el 28 % de los
principiantes describe su salud nutricional como buena, en comparacion con el 37 % de los
usuarios/as y el 55 % de los pioneros/as, lo que supone una diferencia de 27 puntos. El
conocimiento no puede explicar una brecha de ese tamano.



LA NUTRICION ES EL PILAR QUE MAS VARIA EN FUNCION DEL
NIVEL DE DOMINIODELAIA
DIFERENCIA ENTRE

Proporcién de cada segmento que implementd la IA y que describe su salud "Ri"\l‘gLPE':gLE Y
nutricional como buena. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las
empresas 2027».
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El conocimiento no puede explicar una brecha de ese tamano. Nadie necesita un programa de
bienestar para saber que las verduras son importantes y ningun segmento basado en el nivel de
dominio de la IA lo sabe mejor que otro. Lo Unico que varia es la forma en la que se distribuye la
jornada. Comer bien en el trabajo requiere tomarse un descanso real y disponer de una hora
para comer de verdad, sin que se cuele una reunion de por medio. Los pioneros/as son el grupo
mas propenso a contar con ese tiempo protegido, gracias a su rutina y a unos responsables que
consideran que el almuerzo es lo contrario de una pérdida de tiempo. Una franja de tiempo
reservada para almorzar es el equivalente nutricional al entrenamiento a media manana.



Los pioneros/as aportan una ventaja extra de la que no disfrutan otros segmentos: redirigido su
competencia a sus propios habitos. La mitad utiliza herramientas de IA para cuidar de su
bienestar personal, en comparacion con el 11 % de los principiantes. En este sentido, la
alimentacién es una de las areas en las que resulta mas natural aplicar estas herramientas, con
acciones como planificar los platos de la semana o simplemente registrar lo que se comid cada
dia. Esta visibilidad es mas importante de lo que parece. La imagen que la mayoria de las
personas tienen de su dieta se basa en sus intenciones, por lo que tienden a idealizarlas. Pero
cuando se hace un seguimiento efectivo, se sustituye lo subjetivo por el patrdn real, y este es el
que permite modificar un comportamiento de verdad.

Las organizaciones son las que mas tienen que ganar con este patron, aunque la mayoria no lo
entienda asi. En un estudio en el que participaron casi 20 000 colaboradores/as
estadounidenses con una dieta poco saludable, se descubrié que tenian un 66 % mas de
probabilidades de sufrir una pérdida de productividad en comparacién con aquellos cuya dieta
incluia de manera habitual cereales, frutas y verduras (Merrill et al., 2012). La jornada laboral
esta moldeando la alimentacion de los trabajadores/as y esto a su vez esta teniendo un impacto
sobre su trabajo. Una empresa no necesita un programa de nutricion para actuar en este ambito.
La intervencion mas barata disponible es una pausa para comer que sea real, a una hora
razonable, lejos de la mesa de trabajo e, idealmente, en compania de otras personas.



3.4Gestion del suefio

na persona adulta necesita entre siete y nueve horas de descanso nocturno para

recuperar por completo sus capacidades fisicas y cognitivas (National Sleep
Foundation/American Academy of Sleep Medicine). La mayoria de los colaboradores/as
se queda cortos en este ambito: el 689 % duerme menos de siete horas.
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El sueno es el pilar con la puntuacion mas baja y el Unico que empeora: solo el 35 % de los
colaboradores/as lo califica como saludable o muy saludable este aio, frente al 38 % de
2025.



EL UNICO PILAR DEL BIENESTAR EN DECLIVE ES EL DEL SUENO

Proporcion de colaboradores/as que valora la calidad de su sueno como
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El mismo equipo que entrena mas gque nunca es el que descansa peor que el aflo pasado. El
esfuerzo no es el problema. El descanso tiene lugar al final del dia y la jornada no deja de
alargarse.

Los mensajes fuera del horario laboral se incrementaron un 15 % con respecto al ano anterior,
con una media de 58. Asimismo, las reuniones después de las 20 h aumentaron un 16 %
(Microsoft, Work Trend Index 2025). Y mas alla del impacto directo del trabajo esta el efecto
sobre los trabajadores/as. Los especialistas en suefo lo llaman «procrastinacién a la hora de irse
a la cama» y consiste en posponer la hora de dormir sin que haya una obligacion externa que lo
justifique. El principal motivo de este comportamiento es que la noche es el primer momento del
dia que se siente como tiempo propio. Segun un metaanalisis de 43 estudios, este habito se
asocia a una reduccion de la duracion y la calidad del sueno, asi como a un mayor cansancio
durante el dia (Hill et al., 2022). Los datos sobre factores disruptores muestran un patron similar.
El estrés y la ansiedad disminuyeron como factores que afectan al descanso a lo largo de los
ultimos dos anos. El tiempo que pasamos frente a las pantallas es el unico factor que sigue
creciendo: hace dos afos lo menciond el 26 % de los colaboradores/as, el afo pasado el 27 % vy
en la actualidad el 30 %. Aungue hacer scroll infinito en redes sociales antes de irse a la cama
no es solo una falta de disciplina personal, sino que se trata de un comportamiento que sigue
repitiendose por un motivo muy claro: es el Unico momento libre del dia (y se pasa despierto).

Esta es la perspectiva que permite analizar las diferencias entre los valores de dominio de la
IA: el 25 % de los principiantes considera que disfruta de un descanso saludable, en
comparacion con el 33 % de los usuarios/as y el 44 % de los pioneros/as. Cuando los
investigadores preguntan a la gente por qué duermen poco, la respuesta mas comun no es el
insomnio, sino la autonomia: la tarde-noche es el unico momento del que disponen, asi que lo
aprovechan, incluso aunque eso implique levantarse cansados al dia siguiente. Siguiendo esta
I6gica, el tiempo que dediques a actividades personales durante el dia deberia protegerte de
estos comportamientos por la noche.
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Pero incluso toda una noche de descanso puede parecer mejor de lo que fue en realidad.
Alguien que paso siete horas en la cama pero que solo disfruté de cuatro horas de descanso
hablaria de suefno reparador hasta que un dispositivo portatil le demuestre que no fue asi.
Sucede lo mismo con el seguimiento de comidas: el patréon medido es el factor que modifica los
comportamientos, ya que sustituye las suposiciones por una cifra real y objetiva.

El sueno es el pilar en el que las organizaciones tienen menos margen para influir. Sin embargo,
las cifras indican lo contrario. El impacto de la falta de suefo sobre la economia estadounidense
en materia de pérdida de productividad es de 411 000 millones de délares, lo que equivale al
2.28 % del PIB (RAND, 2016). En este ambito, hay muchos aspectos en los que las empresas
pueden adoptar medidas: enviar mensajes fuera del horario laboral, programar reuniones por la
tarde o que la jornada laboral no tenga una hora de finalizacion clara. Ninguna prestacion puede
ayudar a un trabajador/a a dormir, aunque lo que si puede hacer una organizacion es dejar de
apropiarse de las horas gue lo llevan a esa situacion. Redactar una politica clara sobre
comunicaciones fuera del horario de trabajo no cuesta nada y aporta un recurso clave del que
dependen todos los pilares.



3.5Conexion social

na conexion social inadecuada incrementa el riesgo de enfermedad cardiovascular en un
29 % y de accidente cerebrovascular en un 32 %: un impacto sobre la salud equiparable
a fumar 15 cigarrillos al dia (U.S. Surgeon General). Si estuviéramos hablando de la
presencia de un producto quimico en un edificio, estas cifras activarian todas las
alarmas en una revision de seguridad. Sin embargo, la respuesta es mucho mas reducida cuando
hablamos de algo mas silencioso como la frecuencia con la que hablan las personas entre si.

En los cuatro primeros pilares, los pioneros/as lideran todos los ambitos. Sin embargo, aqui
aparecen en ultimo lugar, El 48 % de los pioneros/as en el uso de la IA afirma que el uso de
esta tecnologia en el trabajo redujo la interaccidn significativa con los companeros/as, en
comparacion con el 39 % de los usuarios/as y el 22 % de los principiantes. La explicacion de
este fenomeno es la mas literal posible. Las tareas que asume la |A primero, como redactar un
primer borrador, actualizar un estado o comprobar una cifra, son las que solian requerir la ayuda
de otra persona. Hablamos de pequenas interacciones individuales, pero que de manera
conjunta se convertian en la principal oportunidad de interaccién entre companeros/as a lo largo
del dia. Ahora el trabajo se sigue sacando adelante, aunque de manera mas rapida. Y la
conversacion que acompanaba a estas tareas desaparecid. No es una decision consciente que
alguien haya tomado: simplemente dejé de ser necesaria.

LOS PIONEROS/AS EN EL I:\MBITO DELAIA COINCIDEN EN QUE
EL USO DE ESTA TECNOLOGIA REDUJO LAS INTERACCIONES o
SIGNIFICATIVAS EN EL TRABAJO. PIONEROS/AS

ESTAN DE ACUERDO

El47 %

Proporcion de cada segmento que implemento la 1A v que estd de acuerdo en
gue esta redujo la interaccion significativa con sus companeros/as. Encuesta
de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027».

0% 25 % 50 % 75 % 100 %%

47 % Pioneros/as en eluso de la |A

39% Personas que ya usan la lA

22% Principiantes en la |IA

Y es algo que los equipos extranan. EI 66 % de los trabajadores/as quieren sentirse mas
conectados en su lugar de trabajo y este deseo es mas intenso donde la pérdida es mayor: el
77 % de los pioneros/as en comparacion con el 66 % de los usuarios/as y el 49 % de los
principiantes. El grupo que ha automatizado las charlas del dia a dia en su jornada laboral es el
que mas las extrana.



LOS COLABORADORES/AS QUIEREN SENTIRSE MAS
CONECTADOS EN EL TRABAJO
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Proporcién de cada segmento que implemento la IA y que quiere sentirse mas Cgm::;;;?ﬁii?s
conectado en el trabajo. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las MAS CONECTADO

empresas 2027».
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Lo que no sirve como alternativa es la propia IA. Solo el 20 % de los colaboradores/as que usa
esta tecnologia como apoyo para el bienestar considera que es un sustituto adecuado de la
conexion con otras personas. Lo que si funciona es algo que pocas organizaciones tienen en
cuenta: la rutina de bienestar. El 64 % de los trabajadores/as afirma que el apoyo comunitario o
social es muy importante o extremadamente importante para mantener habitos de bienestar a
largo plazo, y el 41 % indica que su rutina de bienestar les ayuda tanto a mantener su forma
fisica como a mantenerse conectados/as con otras personas. Una clase o un club de running
cumplen dos funciones a la vez: contribuyen a consolidar un habito y una relacion en la misma
hora.



Un jefe/a detecta esto mucho antes de que se manifieste en una encuesta sobre participacion y
compromiso de los colaboradores/as. Un chat grupal para el equipo que antes servia para
compartir informacién y que ahora solo ofrece actualizaciones de tareas automatizadas. Una
reunién individual que no deja de aplazarse, porque el seguimiento de la situacion ahora se lleva
a cabo de manera semanal. Ninguna de estas situaciones parece ser un problema en una
semana concreta. Para las organizaciones, la respuesta practica no deberia ser ralentizar la
automatizacion, sino dejar de tratar la conexién como algo que surge de manera natural y
automatica en la jornada laboral, porque esto dejé de ser asi. El tiempo para realizar actividades
compartidas, las practicas de bienestar en grupo y las reuniones que empezaban con unos
minutos de charla insustancial eran resultados inherentes al modo en que se trabajaba. Sin
embargo, ahora estos elementos deben disenarse e integrarse de manera intencional.



3.6Perspectiva: Jen Fisher

Jen Fisher

Fundadora y directora ejecutiva de The Wellbeing Team, exdirectora de bienestar de
Deloitte US y miembro del Consejo Asesor de Wellhub en EE. UU. - El equipo de Wellhub

La conclusion principal del informe de este aio es gue el grado de dominio de
la 1A predice mejor el éxito profesional de una persona que su puesto, su
antigliedad o su sector. Se trata de un resultado sorprendente, aungue
conviene gue quienes ocupan puestos de liderazgo sean cautos con el uso
que hacen de esta informacion.

Si esta Informacion se lee por encima, todo apunta a que la clave pasa por
cerrar la brecha en este ambito, con mas formacion, mas talleres sobre
prompts y el objetivo de que todo el mundo alcance el nivel de pionero/a. Sin
embargo, sl analizamos las cifras en detalle, veremos que hay otros factores
gue las impulsan. El dominio es consecuencia del apayo. Las personas que
avanzaron en el ambito de |a IA contaron con tiempo para desarrollar estas
habilldades, con el apoyo de sus jefes/as y con permiso para reservar
espacios para ello en su calendario. Por lo tanto, no es que se hayan
adaptado mejor que otros colaboradores/as, sino gue tuvieren la oportunidad
de lograrlo.

Por eso, el dominlo se apoya en un disfraz. Y sl empezamos a gestionario
directamente, invertiremaos recursos en el sintoma y dejaremos la causa
exactamente donde esta. La persona gue se esta ahogando en silencio
sequira sin tener a nadie que proteja su pausa para comer, pero ahora tendra
una insignia de formacion.

Al clasificar a todo un equipo en funcion de su dominio, el término
«principlante» deja de describir Ia forma en la gue algulen usa una
herramienta y empleza a sonar como un veredicto sobre esa persona. Las
personas situadas en el extremao inferior de esta escala son las que mas
ansledad sienten en relacion con la lA y las gue menos probabilidades tienen
de contar con una politica clara o con el apoyo de su jefe/a. No es que se
hayan quedado atras, sino que nunca tuvieron acceso a los recursos
necesarios para seguir el ritmo. Esta medida toma un fallo en materia de
apoyo v lo reclasifica en silencio como uno personal. Y una vez que se
percibe como una cuestion individual, deja de ser responsabllidad de nadie.

Quienes se sittan en la parte superior de la escala tampoco éstan libres de
preocupaciones. De hecho, los trabajadores/as que afirman contar con un
mayor nivel de dominio son los que perciben una mayor pérdida de conexion
con sus companeros/as. En este sentido, el grupo que estamos poniendo
como modelo es aguel en el que se esta diluyendo algo muy humano.

Esto no quiere declr que el dominio de la I1A no sea Importante, sino que no
deberia ser el objetivo principal. Aspira a conseqguir el apoyo gue hay detras:
el tiempo, el respaldo y una politica clara, y el dominio de a IA surgira de
manera natural. De lo contrario, solo estaras creando una forma mas rapida
de clasificar a las personas entre quienes prosperan y quienes estan por su
cuenta.

Esta es la verdadera declision a la que se enfrentan quienes ocupan puestos
de liderazgo: no la rapidez con la que los colaboradoras/as pueden adaptarse
ala lA, sino sl crearan las condiciones que les permitan hacerlo.



4 Labrecha entre el apoyo de la organizacion y los trabajadores/as

regunta a una organizacion qué hace por el bienestar de sus trabajadores/as y su

respuesta rapida sera: un gimnasio, una linea de orientacion o un jefe/a que se preocupa

por su equipo. Sin embargo, si se plantea a los colaboradores/as si se sienten apoyados,

la respuesta sera mas pausada. Ambas partes estan reaccionando con honestidad. Lo
cierto es que existe una inversion real, pero también una experiencia en la que no se percibe el
bienestar. Y el espacio entre estas dos perspectivas es donde encontramos las conclusiones
mas interesantes de este estudio.

Los trabajadores/as se estan ajustando a este espacio. El 75 % afirma que su organizacion
tiene parte de responsabilidad a la hora de cuidar de su bienestar, frente al 81 % del afo
pasado y el 85 % de hace dos afnos. Por |o tanto, no estan decidiendo que necesitan menos
ayuda, sino que estan ajustando sus expectativas en funcién de su experiencia. Y cuando un
colaborador/a deja de contar con el apoyo de su empresa, surge un riesgo en materia de
fidelizacién mayor al de esa persona que sigue quejandose de no recibirlo. Un colaborador/a
frustrado sigue negociando, mientras que uno que ya se resigno estara considerando otras
ofertas profesionales.



LOS COLABORADORES/AS TIENEN CLARO QUE SUS EMPRESAS
TIENEN PARTE DE RESPONSABILIDAD A LA HORA DE CUIDAR DE
SUBIENESTAR

Proporcion de colaboradores/as que afirma que su empresa es responsable
en parte de su bienestar. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las
empresas» (tendencia de tres anos).
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Cuando los colaboradores/as describen el tipo de apoyo al que tienen acceso, hay tres aspectos
clave que hay que considerar siempre: una politica clara sobre IA, un jefe/a que les apoye y un
programa de bienestar del que puedan sacar provecho. Estos tres factores presentan un fallo en
comun: los tres ofrecen resultados mas fiables con los trabajadores/as que ya estan rindiendo al
maximo.

4 1Politica sobre IA

na politica sobre IA parece una decision tecnologica que deberia ser asumida por el

equipo de Tl o de asuntos legales. Los datos sobre bienestar confirman que tambien

pertenece al departamento de RR. HH. El dominio en materia de |A de los

trabajadores/as y el nivel de apoyo que reciben para conseguirlo tienen un impacto
directo sobre su nivel de burnout, su seguridad laboral e incluso la calidad de su descanso. Una
politica es el espacio en el que ese apoyo se convierte en algo oficial, al explicar a todos los
colaboradores/as lo que esta permitido, o que se espera de ellos y los criterios de evaluacion de
su labor. Y una politica de este tipo es un documento de trabajo: cuenta con unas expectativas
que la gente puede repetir de memoria, que se comunican con frecuencia y que son
ejemplificadas por los lideres que siguen las mismas reglas. Si el documento simplemente es un
recurso almacenado en una carpeta compartida que solo se menciona durante el proceso de
incorporacion, no estaremos hablando de una politica, sino de silencio.



El 34 % de los trabajadores/as afirma que su empresa no tiene ninguna politica formal sobre
IA. Ademas, esta ausencia se concentra justo en los segmentos que mas orientacion
necesitarian: el 44 % de los principiantes no cuentan con una politica de este tipo, en
comparacion con el 36 % de las personas que ya usan esta tecnologia y del 26 % de los
pioneros/as.

COLABORADORES/AS QUE AFIRMAN QUE SU EMPRESA NO
TIENE UNA POLITICA FORMAL SOBRE IA

Proporcion de cada segmento que afirma no contar con una politica formal
sobre IA en su empresa. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las
empresas 2027».
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Los pioneros/as pueden trabajar sin reglas establecidas porque tuvieron tiempo de desarrollar su
propio criterio. Sin embargo, los principiantes, que ya son el grupo con mayores niveles de
ansiedad respecto a la IA, se quedan con la duda sobre la pregunta especifica que podria
resolverse con una politica: sla organizacion fomenta este uso especifico o se me reprobara por
ello?

Saber en qué punto se encuentra cada persona es muy valioso. El 77 % de los colaboradores/as
en empresas con una politica de IA clara y bien comunicada se sienten resilientes y capaces
de adaptarse a los cambios, en comparacion con el 39 % de quienes no saben si su
organizacion tiene alguna politica en este ambito. Hablamos de los mismos grupos, con la
misma tecnologia y al mismo ritmo. La diferencia es que uno de ellos no se pasa todo el dia con
dudas y haciéndose preguntas.
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Para el equipo de RR. HH. esta es la palanca mas efectiva de las tres, y el error es pensar que el
documento es el resultado. El 77 % pertenece a organizaciones en las que la politica se
comunica y se demuestra: nos referimos a lideres que usan las herramientas de manera abierta,
y que reafirman las expectativas hasta que sus equipos se familiarizan con ellas. Las empresas
invierten considerablemente en herramientas y formacién sobre |A. Sin embargo, los datos
apuntan a que lo mas barato que pueden ofrecer a los trabajadores/as es certidumbre.

4.2Apoyo de los jefes/as

odas las acciones que una organizacion quiere llevar a cabo en materia de bienestar para

Sus equipos pasan por sus jefes/as. Independientemente de que el programa sea

generoso y de que la politica se haya definido con claridad, son los responsables quienes

toman la decision de si esos recursos se pueden usar: si salir a entrenar se percibe como
ilgo normal o una falta de compromiso, si un rato agendado para salir a andar sigue ahi cuando
a semana se vuelve frenética o si alguien pregunta en alguna ocasion cémo va de verdad el dia
le una persona. El apoyo por parte de los responsables es una de las dos condiciones que



explican por que el bienestar de los pioneros/as se mantiene incluso cuando su carga es tan
elevada. Es a partir de este punto donde la situacion cambia en funcion del grupo de
colaboradores/as que consideremos.

La distribucién no es uniforme: el 60 % de los pioneros/as en la IA afirma que su jefe/a apoya
activamente su bienestar y no solo su rendimiento, en comparacion con el 42 % de los
usuarios/as de esta tecnologia y el 31 % de los principiantes, lo que supone una diferencia de
29 puntos. En 1971, un médico galés llamado Julian Tudor Heart describié lo que ahora se
conoce como la «ley de cuidados inversos»: la disponibilidad de una buena atencion médica
tiende a variar inversamente a la necesidad de la poblacion asistida. Medio siglo después, el
apoyo al bienestar en el lugar de trabajo sigue rigiendose por la misma ley. Segun los
principiantes, sus niveles de bienestar son los mas bajos en todos los pilares, y la mayoria teme
por su futuro. Ademas, son el colectivo gue menos apoyo suele recibir por parte de sus
responsables. Se trata de un circulo vicioso. Cuando un trabajador/a tiene dificultades, no deja
de llamar la atencion, pero si deja de recibir apoyo. Un apoyo menos intenso genera un
empeoramiento del bienestar, lo que a su vez afecta al rendimiento, cuya reduccion atrae la
atencidn, en lugar de la asistencia positiva y constructiva que permite que una persona se
recupere.



COLABORADORES/AS CUYOS RESPONSABLES APOYAN
ACTIVAMENTE SU BIENESTAR

Proporcion de cada segmento que afirma qgue su jefe/a apoya activamente su
bienestar y no solo su rendimiento. Encuesta de Wellhub «Panorama del
bienestar en las empresas 2027».
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Los responsables no actuan asi por descuido. El apoyo se convirtio en una herramienta de
fidelizacion y los responsables lo dedican a las personas cuya marcha les afectaria mas: el 82 %
de los colaboradores/as con un jefe/a que les apoya adecuadamente afirma que se plantearia
marcharse si ese apoyo desapareciera. La mayoria de los responsables ni siquiera toman una
decision consciente. Simplemente estan sobrecargados: el 51 % de las organizaciones afirma
gue la sobrecarga de jefes/as y responsables es un riesgo considerable para el rendimiento de la
empresa (Wellhub, ROI del bienestar 2026). Un responsable que tiene miles de cosas que hacer
protege primero a sus mejores colaboradores/as, asi que el resto se las tiene que arreglar por su
cuenta.

El costo de este proceso de evaluacion es elevado, ya que implica renunciar al poder real del
responsable. La misma atencion que evita la marcha de un pionero/a puede convertir a un
principiante en un usuario/a, o a un colaborador/a poco productivo en uno mas eficiente. Esta
diferencia de 29 puntos no es una mera descripcion de dénde se ofrece el apoyo, sino un mapa
de conversiones que nadie esta intentando ejecutar justo en el momento en el que las
organizaciones necesitan que sus colaboradores/as tengan unos niveles de agilidad y resiliencia
mas elevados de los que pueden contratar. La solucién pasa por dos niveles: por un lado,
convertir el apoyo basico al bienestar en un estandar para todos los colaboradores/as y, por
otro, que forme parte del funcionamiento de la organizacion y no algo que decida un jefe/a de
manera individual. Asi nadie tiene que llamar la atencién para recibir el apoyo que necesita.
Ademas, esto permite que los responsables dispongan de mas tiempo para lo Unico que esta en
su mano: ayudar a las personas que mas necesitan mejorar.



4.3Programas de hienestar

e los tres factores, el programa de bienestar es el que genera un mayor impacto. Una

politica clara sobre IA evita la incertidumbre y un jefe/a que apoya a su equipo permite

que los trabajadores/as dispongan de mas tiempo. El programa ofrece el contenido: los

entrenamientos, las sesiones de terapia, los planes de nutricion e incluso las noches de
descanso adecuado. Se trata de la unica palanca que impacta sobre todos los pilares del
bienestar a la vez y la que permite llegar a todos los colaboradores/as, independientemente de
quién sea su responsable.

Solo el 26 % de los trabajadores/as califica el programa de bienestar de su organizacion como
bueno en la actualidad, frente al 29 % del aino pasado y el 41 % de hace dos anos. Esta
disminucion no es reflejo de un menor interés en el bienestar. Los colaboradores/as hacen mas
ejercicio que en los Ultimos tres anos, la mitad acude a terapia y, cuando se les pregunta qué
apoyo les falta, piden mas en todas las categorias. La demanda de una mayor oferta en los
programas no deja de crecer, al mismo tiempo que cae su valoracion. Lo que los trabajadores/as
penalizan es el ajuste entre el programa al que tienen acceso y su jornada laboral real.

41 06 Hace dos aiios califico el programa de bienestar de su empresa como bueno
y :

26 9(,) Este afio califica el programa de bienestar de su empresa como bueno

La evidencia mas clara es el tiempo. El 46 % de los colaboradores/as afirma que su organizaciéon
no les ofrece el tiempo ni el espacio que necesitan en la jornada laboral para gestionar su
bienestar. El uso sigue a la autorizacion: el 41 % de los pioneros/as incluye una actividad de
bienestar en su jornada laboral al menos una vez al dia, en comparacion con el 31 % de los
usuarios/as y el 24 % de los principiantes. Se trata de los mismos grupos cuyo tiempo es mas y
menos protegido respectivamente por sus responsables. Un programa puede estar bien
disenado y seguir sin ser Util si requiere un tiempo del que no se dispone en la jornada laboral.



laboral al menos una vez al dia
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Esa es la prueba que debe superar un programa moderno y para ello se necesitan tres cosas.

La primera es la accesibilidad. El apoyo debe adaptarse a los huecos disponibles en una jornada
real: una clase cerca de la oficina a la hora del almuerzo, un gimnasio al lado de casa por la tarde
0 una sesion de diez minutos entre dos reuniones. Si el bienestar puede encajar en los huecos
gue ya tiene la jornada, nadie tendra que pedir mas tiempo libre.

La segunda es la variedad. Si se pregunta a los colaboradores/as el tipo de apoyo al bienestar
que necesitan y del que no disponen, mencionan todas las categorias con casila misma
frecuencia:

LOS COLABORADORES/AS INDICAN QUE FALTAN TODOS LOS TIPOS DEAPOYO A
NIVELES SIMILARES.

Proporcion de colaboradores/as que mencionan cada tipo de apoyo al bienestar que necesitan, pero que
no tienen. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027».
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Los colaboradores/as no estan pidiendo una prestacion que falta. Lo piden todo porque los
pilares se sostienen entre si: una noche de sueno completa hace que sea mas probable que se
animen a entrenar por la manana, el ejercicio estabiliza el bienestar emocional, la alimentacion
saludable permite que estos tres elementos sean posibles y una clase en compania de otras
personas reconstruye la conexion que la jornada de trabajo agotdé de manera silenciosa. Si
ofreces apoyo para un pilar, solo ofreceras ayuda en este espacio. Pero si lo haces en todos de
manera conjunta, cada uno de ellos reforzara al resto.

La tercera es el alcance. Un trabajador/a que no haya hecho ejercicio en afios necesita que se le
guie de manera gradual. Por ejemplo, con una clase para principiantes o una caminata. Sin
embargo, en el caso de un colaborador/a que entrena cinco dias a la semana, este necesita
opciones gque se adapten a sus necesidades. Una unica oferta no puede satisfacer a ambos
perfiles, y por eso los programas disefiados en torno a un gimnasio o una app siempre terminan
decepcionando a alguien.

Hay una métrica que indica con claridad a los equipos de prestaciones si un programa
cumple estos tres criterios. El numero de inscripciones muestra la cantidad de personas que
se suscribieron. Sin embargo, la participacién y el compromiso se miden en funcion del
numero de personas que vuelven, y esto solo sucede en un programa accesible, con una
oferta lo suficientemente amplia como para marcar la diferencia y que se disen para
cualquier nivel de forma fisica.



Si salimos del marco de este capitulo, estos tres factores nos cuentan la misma historia. La
politica de |A existe, pero los trabajadores/as que mas necesitan estas reglas nunca oyeron
hablar de ella. Los jefes/as se preocupan, pero solo de las personas a las que ya les va bien. El
programa cuenta con financiacion, pero la mitad de los colaboradores/as no dispone de tiempo
para utilizarlo. Ninguno de estos resultados se buscé a proposito, pero es lo que termina
ocurriendo cuando una organizacion asume que el apoyo llegara hasta las personas por si solo.
Las empresas que logren cerrar esta brecha lo haran de manera deliberada y desde ambos
extremos: con un programa accesible, variado y lo suficientemente atractivo para apoyar a todos
los trabajadores/as, asi como con unos responsables que dispondran de tiempo para ayudar a

las personas que mas lo necesitan. El valor de todo esto en términos de fidelizacion y
rendimiento se refleja en los siguientes datos.

5El bienestar como clave paraimpulsar el rendimiento en la era de
lalA

Sacar el maximo provecho a la IA suele considerarse un problema tecnolégico: elegir las
herramientas adecuadas, formar a las personas lo suficientemente rapido y mantenerse al dia.
Sin embargo, todas las ventajas que aporta la |A siguen pasando por una persona, de la que se
espera que se forme rapido, mejore su productividad y siga adaptandose. Todo en un proceso
que a veces se percibe como inacabable. Hablamos de un nivel de demanda sostenido en el
mundo que nadie puede satisfacer cuando no dispone de recursos. Los trabajadores/as con
apoyo mantienen el ritmo en la era de la |A. Sin embargo, los que no cuentan con este dimiten en
una primera fase de manera silenciosa y mas adelante por escrito.



5.1El bienestar impulsa el rendimiento

n enero de 2021, un inversor/a podria haber probado una estrategia poco comun: ignorar
todas las métricas financieras mas frecuentes y adquirir acciones de las 100 empresas
cotizadas con los mayores niveles de bienestar. Dos anos después, esa cartera habria
superado los resultados del S&P 500 en un 20 %. El resultado procede del Centro de
Investigacion del Bienestar de la Universidad de Oxford, que evalué a 1636 empresas
cotizadas en funcion del estado de bienestar de sus trabajadores/as y comparé esas
puntuaciones con datos clave de las organizaciones. Las empresas con mayores niveles de
bienestar de los colaboradores/as lograron una mayor rentabilidad y un mejor rendimiento
en el mercado (De Neve et al., 2023). El bienestar parece una métrica subjetiva. Se
comporta como un indicador adelantado del rendimiento.

El mecanismo no es ningun misterio. El trabajo moderno requiere atencién, capacidad de juicio y
resistencia. Hablamos de capacidades fisicas gue se consolidan y recuperan mediante el sueno,
la actividad, una alimentacion decente y el contacto con otras personas. La IA incremento la
intensidad cognitiva de casi todos los puestos de trabajo a los que llega: nuevas herramientas
que aprender, resultados que verificar y un ritmo que no deja de cambiar. Los trabajadores/as
que mantienen esas capacidades pueden hacer frente a esa intensidad. Sin embargo, el
colaborador que esta agotado lo pasa peor a medida que pasan las semanas. Los equipos lo
tienen muy claro: el 87 % esta de acuerdo en que rinde mejor en el trabajo cuando da prioridad
a su bienestar.



LOS COLABORADORES/AS RINDEN MEJOR EN SU TRABAJO CUANDO DAN
PRIORIDAD AL BIENESTAR

Porcentaje de colaboradores/as que afirma que rinde mejor en el trabajo cuando prioriza su bienestar.
Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027»,

PROPORCION DE TRABAJADORES/AS QUE RINDE MEJOR
CUANDO PRIORIZA SU BIENESTAR

87 %

El apoyo al bienestar es mas importante para las personas que mas se adaptan. El 73 % de los
pioneros/as afirman que el acceso a opciones de bienestar les ayuda a rendir y a adaptarse en
un entorno impulsado por la IA, en comparacion con el 46 % de quienes ya la utilizany el 24 %
de quienes la estan probando por primera vez. Para entender esta diferencia, considera como
se percibe la IA en cada extremo. Un pionero/a trabaja a tope y mantiene su puesto. Para alguien
en esa posicion, el apoyo al bienestar es fundamental: el entrenamiento y la noche de sueno
completa forman parte de la estrategia para mantener el ritmo de actividad. Frente a esto, un
principiante se enfrenta a herramientas que no domina y no sabe si su trabajo sobrevivira al
proceso de transicion. Lo que mas necesita esta persona no es una clase de bienestar, sino
formacion, tiempo para aprender y cierto nivel de certidumbre sobre su futuro. Sin todo esto, le
resultara muy dificil confiar en el apoyo para su bienestar que recibe por parte de la
organizacion. Los principiantes no estan diciendo que necesiten menos apoyo para su bienestar,
sino que también necesitan contar con las herramientas y recursos adecuados (y tienen toda la
razon).



EL APOYO AL BIENESTARES MAS IMPORTANTE PARA LAS
PERSONAS QUE MAS SE ADAPTAN 49 pu ntos
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La conclusidn practica a la que llegamos es que estas dos inversiones solo funcionan de manera
conjunta. Si se pone al alcance de los principiantes la formacion, el tiempo y se garantiza cierta
certidumbre, el apoyo al bienestar empezara a hacer por ellos lo que ya hace por los
pioneros/as. Solo el 18 % de los principiantes afirma que contoé con tiempo y apoyo para
adquirir las habilidades en materia de IA que requiere su puesto, en comparacion con el 73 %
de los pioneros/as. Esto quiere decir que la mayoria de las empresas esta ejecutando el
experimento en solo un segmento de su personal. El 73 % de los pioneros/as que respaldan el
apoyo al bienestar es un ejemplo excelente de lo que piensa el resto del personal cuando alguien
les ofrece los recursos que necesitan.

El mercado laboral ya lo esta teniendo en cuenta: el 83 % de los trabajadores/as afirma que,
cuando busque su proximo trabajo, solo tendra en cuenta a organizaciones que se preocupen de
verdad por cuidar del bienestar de sus equipos. Los inversores premian a las empresas que
cuidan bien de sus equipos vy los candidatos/as lo tienen muy claro. Una organizacion que trate
el bienestar como un gasto tendra enfrente a ambos colectivos.

5.2Sin embargo, la realidad es que el bienestar, cuando tiene caracter integral, contribuye a
mejorar la resiliencia y aimpulsar los niveles de participacion y compromiso.

0s presupuestos de bienestar se basan en compromisos. Este ano se financia la prestacion
para gimnasios, pero la cobertura para terapia se deja para el proximo ano. Y si agregamos
una app de meditacion, la plataforma para nutricion saludable tendra que esperar. Tras estas
elecciones se situa una suposicion tan frecuente que nadie suele cuestionar: que los pilares
del bienestar son elementos independientes y que una organizacion elige los dos o tres que
se puede permitir.



Los resultados indican que los pilares no se comportan como ambitos independientes. En los
ambitos del bienestar fisico, emocional, nutricional y del sueno, los mismos trabajadores/as que
lideran y que van rezagados son siempre los mismos, en el mismo orden y en los cuatro
espacios. Las personas no estan bien en un ambito y mal en otro. El bienestar se manifiesta de
manera conjunta y se erosiona del mismo modo: la falta de suefio se convierte en la sesién de
entrenamiento a la que se deja de ir, y esta a su vez hace que la jornada laboral se haga mas
cuesta arriba. Si una empresa financia dos de los cinco pilares, solo obtendra dos quintos del
resultado, lo que deja a medias el sistema que los conecta entre si.

Hay un pilar que sostiene al resto en pie: la conexion social. El 64 % de los colaboradores/as
afirma que el apoyo comunitario o social tiene un impacto positivo sobre el mantenimiento de
sus habitos de bienestar a largo plazo, y el 41 % indica que su rutina de bienestar es el lugar
donde se sienten conectados con otras personas.

LA QONEXI(')N SOCIAL MANTIENE VIVOS LOS HABITOS DE BIENESTAR E IMPULSA EL
ESPIRITU DE COMUNIDAD

Proporcion de colaboradores/as que afirma que el apoyo comunitario o social tiene un impacto positivo
sobre el mantenimiento de sus hdbitos de bienestar a largo plazo, y que su rutina de bienestar es el lugar
donde se sienten conectados con otras personas. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las
empresas 2027».
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Estas dos cifras deben considerarse de manera conjunta: la conexién mantiene los habitos en
marcha y estos son el ambito en el que se produce la conexion. La comunidad también es el lugar
donde se produce el efecto de rendicion de cuentas. Si te haces una promesa, es muy probable que
cambies de opinion sin problema. Sin embargo, si se la haces a las personas con las que vas airala
clase de la manana, la cosa cambia. Y para los colaboradores/as remotos, que suelen contar con
menos momentos de contacto con sus companeros/as en el dia a dia, una



rutina de bienestar compartida puede ser la comunidad mas constante en el trabajo, lo que la
convierte en una infraestructura clave para el resto de pilares. Una prestacion que se usa en
solitario se abandona. Sin embargo, cuando en las clases hay caras conocidas, estas son mucho
mas atractivas.

Los responsables de RR. HH., a los que encuestamos por separado, confirman el mismo nivel de
interdependencia en el ambito de la gestion. Al preguntarles qué es lo que mantiene el
rendimiento y la resiliencia de los colaboradores/as, valoran todos los pilares como criticos casi
en la misma proporcion: el 84 % menciona el fithess y la actividad fisica, el 83 % el sueno y la
recuperacion, el 78 % la conexion social, el 76 % la terapia y el mindfulness, y el 75 % la
nutricion (Wellhub, ROI del bienestar 2026). Cinco pilares en nueve puntos. Quienes se ganan la
vida observando el rendimiento de los trabajadores/as tampoco encuentran ningun pilar que
puedan saltarse.

Lo que todo el sistema obtiene es la capacidad de resistencia que describe este capitulo. Los
valores de resiliencia de los colaboradores/as que se sienten completamente preparados son casi
el doble de aquellos que se sienten menos preparados (el 87 frente al 45 %). Asimismo, sentir que
se dispone de los recursos adecuados no es un rasgo de personalidad, sino la consecuencia del
tiempo, la formacién y el apoyo que una empresa proporciona o no. Con la participacion y el
compromiso sucede lo mismo. Y la factura por no atenderlo ya esta llegando a las organizaciones:
el 36 % de los trabajadores/as no se sienten conectados a nivel emocional



en la actualidad. Y cuando no se hace nada para abordar esta situacion, se genera una tension
importante. La participacién, el compromiso y la resiliencia son resultados del sistema. Si solo se
financia uno de los pilares y se abandona el resto, el sistema deja de producirlos de manera
silenciosa.

5.3Los colaboradores/as mas propensos a marcharse son los mas dificiles de reemplazar

n las cartas de dimision no suele indicarse que el apoyo al bienestar por parte de la

organizacion fue inadecuado. Lo que se suele mencionar es una mejor oferta, una nueva

oportunidad o un momento adecuado para cambiar. Sin embargo, lo cierto es que la

decision real se toma meses antes y tiene lugar mucho mas rapido entre las personas que
una empresa menos se puede permitir perder.

El 87 % de los pioneros/as en el uso de la IA se plantearian marcharse de una organizacion
que no priorizara el bienestar de sus colaboradores/as, en comparaciéon con el 84 % de los
usuarios/as y el 73 % de los principiantes.



DE LOS COLABORADORES/AS QUE SE PLANTEARIAN MARCHARSE DE UNA
ORGANIZACION QUE NO CUIDASE DEL BIENESTAR DE SUS COLABORADORES/AS.

Proporcion de cada segmento que implementd la 1A que se plantearia marcharse de una empresa que no
priorizara el bienestar de sus colaboradores/as. Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las
empresas 2027».
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73%

Pioneros/as en el Personas que ya Principiantes en
usodelalA usan la lA lalA

La menor de estas tres cifras sigue siendo casi tres de cada cuatro colaboradores/as. El
bienestar se convirtié en una condicion esencial para quedarse en el trabajo para casi todo el
mundo. Lo que crece con el nivel de dominio de la IA es la firmeza de la creencia, y esta es mas
alta en las personas cuya pérdida es mas costosa.

Evaluemos lo que se pierde cuando un pionero/a decide abandonar la empresa. Estos son los
trabajadores/as que utilizan la IA como una parte fundamental de su trabajo y la mitad de ellos
forman a sus companeros/as sobre el uso de esta tecnologia. Por lo tanto, cuando un pionero/a
se va a dejar de cubrirse dos trabajos: el que llevan a cabo de manera oficial y toda la formacion
informal que ofrecen de manera gratuita. Segun Gallup, el costo de reemplazar a un
colaborador/a oscila entre la mitad de su salario anual y el doble de este importe. Ademas, este
calculo asume que es facil encontrar a un sustituto/a. Sin embargo, esto rara vez es asi en el
caso de los pioneros/as: el 62 % de los responsables de RR. HH. afirma que les preocupa perder
a personas con habilidades de IA demandadas (Wellhub, ROI del bienestar 2026). Y cuando
estas habilidades son escasas, el costo de reemplazarlas es elevado. Por lo tanto, los
trabajadores/as que mas temen perder las organizaciones también son los mas dispuestos a
marcharse si el nivel de bienestar no es el adecuado. Estan dejando claro cual es su precio y no
hablamos de dinero.

Lo que debe cambiar es la estrategia de los equipos de RR. HH. para que esto no suceda. Gallup
también sefala que el 52 % de los colaboradores/as que dejan sus puestos de forma veluntaria
afirman que su jefe/a u empresa podrian haber hecho algo para evitarlo. Y no estamos hablando
de una advertencia oculta o invisible. Estos datos recogen las respuestas sobre bienestar
recopiladas meses antes de que alguien decida actualizar su curriculum y actlan como un



indicador adelantado para cualquier equipo de RR. HH. que sepa analizarlos antes de que se
conviertan en el tipo de informacién que se incluye en un post-mortem. Hablamos de la carta de
renuncia que nadie tiene que llegar a escribir.

6El efecto Wellhub

6.1La diferencia se manifiesta en todos los pilares

odo lo que comentamos hasta ahora describe la forma que deberian adoptar las medidas
de apoyo para el bienestar de los colaboradores/as: deben adaptarse a las pausas
disponibles a lo largo de una jornada laboral, cubrir todos los pilares (en lugar de forzar la
eleccion de uno solo), adaptarse tanto a los colaboradores/as que nunca se cuidaron
como a los que llevan entrenando durante anos, y estar disponibles para todo el mundo y no solo
para las personas a las que ya apoya un jefe/a en concreto. Aunque estos requisitos parecen
una lista de deseos bien intencionados, en el resto del capitulo vamos a describir lo que ocurre
en las organizaciones que cuentan con este tipo de apoyo, y a detallar la diferencia entre la
situacion en la que los colaboradores/as tienen acceso a Wellhub y los que no.

En esta comparacion hay un elemento constante: todos los colaboradores/as trabajan para una
empresa que financia un programa de bienestar. La diferencia radica en la prestacion elegida.



El 67 % de los colaboradores/as que disponen de Wellhub califica su bienestar general como
bueno o excelente, en comparacion con el 51 % de quienes cuentan con otro programa. En
una organizacion con mil personas, estariamos hablando de 160 colaboradores/as que se
sienten muy bien en comparacion con simplemente salir adelante, solo en funcion del programa
elegido por la empresa.

Esta ventaja se mantiene en todos los pilares y es mas amplia en los mas dificiles. Los
trabajadores/as con Wellhub valoran mejor tanto su bienestar emocional (68 frente al 51 %)
como fisico (69 frente al 52 %). En el ambito del fithess, el 66 frente al 42 %. En el ambito de la
nutricion, el 59 frente al 36 %. Y en el caso del sueno, el pilar mas débil del personal, el 55 frente
al 28 %: casi el doble.

El orden de esos resultados marca la narrativa. La nutricion y el suefio son los pilares en los que
otros programas avanzan menos y son justos en estos aspectos en los que los colaboradores/as
de Wellhub se sitian mas por delante. Esto es lo que aporta contar con margen: un apoyo que
llega a los pilares que no quedan cubiertos por una prestacion que da acceso a gimnasios.



LOS COLABORADORES/AS CON ACCESO A WELLHUB OBTIENEN MEJORES
PUNTUACIONES EN TODOS LOS AMBITOS DEL BIENESTAR

Seis preguntas diferentes sobre seis pilares diferentes del bienestar diario de una persona, vy los
trabajadores/as que disponen de Wellhub muestran mejores resultados en todos ellos,

@® Con Wellhub @ Sin Wellhub

Bienestar emocional
bueno o excelente

Bienestar fisico
bueno o excelente

Valoran su estado
fisico como bueno o
muy bueno

Salud nutricional
buena o muy buena

Bienestar general
bueno o excelente

ﬁ“" Calidad del suefio
buena o muy buena
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Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027»,

6.2La importancia del diseiio

n programa solo funciona cuando los trabajadores/as pueden usarlo. Para ello, debe ser

accesible, ofrecer una amplia variedad de opciones y estar disponible para todos los

niveles. Hablamos de cuestiones de diseno y este es el tipo de decisiones que adopta

Wellhub. Una Unica suscripcion permite acceder a opciones de fitness, mindfulness,
nutricidn, terapia online y gestion del suefo, lo que evita que los colaboradores/as tengan que
priorizar un ambito de bienestar por encima de otro. La misma suscripcion permite que un
trabajador/a vaya a su primera clase en afnos y que otro disfrute de cinco entrenamientos a la
semana. Asi es posible cubrir las necesidades tanto de los principiantes como de los pioneros/as
en lugar de solo las de un segmento del personal. Ademas, se adapta a los huecos disponibles
en una jornada laboral real: una clase cerca de la oficina a la hora del almuerzo, un gimnasio al
lado de casa por la tarde o una sesion de diez minutos entre dos reuniones. Y como buena parte
de esta actividad tiene lugar en compafia de otras personas, en una clase, en un gimnasio o con
un conocido/a a la misma hora, la responsabilidad que aporta este contexto contribuye a
mantener los habitos mas alla de enero.



Multiplica esto por todo el personal y se convierte en algo mucho mas grande que un habito
individual. Si un trabajador/a se escapa a una clase a la hora del almuerzo, hablamos de una
rutina. Sin embargo, si lo hacen cientos de personas hablamos de una norma: la clase se incluye
en los calendarios, la gente habla sobre la actividad de manera abierta y los companeros/as se
animan a unirse en lugar de plantear objeciones. Y contar con una unica suscripcion compartidz
es lo que permite que los responsables puedan liderar en este ambito. Un jefe/a con Wellhub
dispone de los mismos recursos que el resto de su equipo, asi que cuando va a esa clase a
media mafana o entre una reunioén y otra, no esta usando una prestacion disponible solo para
ejecutivos/as, sino que esta disfrutando de las mismas opciones que anima a todo el mundo a
usar. Cada uso transparente se convierte en un permiso visible para el equipo, y no hay ningunz
circular tan efectiva como el calendario de un jefe/a. Los colaboradores/as saben sin problema
cuando ocurre esto. El 71 % de las personas que trabajan en empresas con acceso a Wellhub
indica que el bienestar esta integrado de verdad en la operativa de su organizacion, en
comparacion con el 32 % de quienes cuentan con otro programa (la mayor diferencia en
cualquiera de las medidas este ano). Le sigue la resiliencia: el 76 % afirma poder adaptarse al
ritmo de los cambios en el trabajo, en comparacion con el 57 % de quienes tienen otro
programa. Asimismo, el 70 % indica estar contento/a en el trabajo, en comparacién con el

43 %. Un equipo que se recupera un poco cada dia dispone de mas energia cuando la cosa se
complica en el trabajo.



LA CULTURA, LARESILIENCIAY LA FELICIDAD MUESTRAN UN RELATO COMPARTIDO

Las empresas que proporcionan un apoyo verdadero son aquellas en las que el personal puede hacer
frente a los cambios sin desmoronarse y donde realmente disfruta trabajando.

@ ConWellhub @ Sin Wellhub

Afirma gue el bienestar estd integrado de verdad en el funcionamiento de su organizacion.

Ii

Considera que puede adaptarse al ritmo de los cambios en su empresa.

|a~'

Esta satisfecho/a o muy satisfecho/a en su trabajo.

G

|

Encuesta de Wellhub «Panorama del bienestar en las empresas 2027».

6.3Las empresas experimentan el mismo efecto desde su perspectiva

as organizaciones no experimentan directamente las consecuencias de la falta de suerio

o de la alimentacion inadecuada de sus trabajadores/as. Lo que si sufren son los

resultados de estas situaciones: el incremento de las solicitudes de atencion médica, el

empeoramiento de la calidad del trabajo y el agotamiento de los equipos. En todos estos
ambitos, las empresas que ofrecen Wellhub logran mejores resultados que las que cuentan con
otros programas de bienestar (Wellhub, ROl del bienestar 2026).



Todo empieza por la primera cifra que va a revisar un director/a financiero. EI 73 % de las
organizaciones participantes que utilizan Wellhub afirman que sus gastos meédicos
disminuyeron, en comparacion con solo el 45 % de las que usan otros programas. Si no se da
respuesta al bienestar durante un periodo prolongado, este se transforma en una demanda
médica, lo que convierte al gasto médico en el criterio mas importante para evaluar un programa
de bienestar. Y justo aqui es donde se produce la mayor diferencia.

Las medidas en materia de rendimiento siguen el mismo orden. El 95 % de los responsables de
RR. HH. en empresas con acceso a Wellhub confirman la mejora de la productividad de los
colaboradores/as, en comparacion con el 88 % de las organizaciones con otros programas: la
mayoria de las inversiones en bienestar favorecen la productividad y esta lo hace mas a menudo.
El 75 % de los responsables de RR. HH. en empresas con Wellhub indican que el bienestar
emocional de sus trabajadores/as mejoro, en comparacion con el 59 % de las empresas con
otros programas. Asimismo, el 90 % afirma que Wellhub fortalecio la capacidad de resistencia
de sus colaboradores/as frente a los desafios relacionados con el trabajo, en comparacion con
el 82 % que atribuye este logro a otros programas.



WELLHUB OFRECE A LAS EMPRESAS UNA VENTAJA RESPECTO A OTROS
PROGRAMAS DE BIENESTAR

@ ConWellhub @ Sin Wellhub
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La organizacion financia la prestacion y los trabajadores/as la usan. Ambas partes afirman gue
funciona y describen la misma cadena desde los extremos opuestos: los colaboradores/as
rinden cuando su bienestar esta asegurado, el bienestar esta asegurado cuando el apoyo llega a
ellos de verdad, y el apoyo llega a ellos cuando se disena para que integre las mismas
caracteristicas de un equipo: accesible, variado y compartido. Esto es a lo que llamamos «el
efecto Wellhub».



7 Conclusion

n solo tres afos, las herramientas de trabajo evolucionaron mucho mas que en las ultimas

tres décadas. Sin embargo, las personas que las utilizan no cambiaron en absoluto:

siguen necesitando dormir, comer, hacer ejercicio y estar en contacto con los demas. Y

todo esto mas necesario que nunca en el tipo de contextos disruptivos que la IA genero
en el ambito laboral. La estrategia de IA de cualquier empresa, aunque no se admita de manera
abierta, es una apuesta por el tiempo durante el cual sus colaboradores/as puedan mantener el
ritmo de estos cambios. Esta apuesta puede ganarse, pero requiere cumplir una serie de
condiciones.

Los colaboradores/as que siguen el ritmo del avance de la IA no son mas resilientes que los
demas. Simplemente cuentan con mas apoyo. Disponen de tiempo en su jornada laboral para
cuidar del bienestar y cuentan con un responsable que se asegura de que dispongan de estos
espacios. Saben lo que su organizacion espera de ellos en el ambito de la |IA, por lo que no
tienen que hacer frente a la incertidumbre asociada a la carga de trabajo. Se sienten lo
suficientemente seguros sobre su futuro como para dormir bien por la noche. Si no se cumplen
estas condiciones, la misma persona sufrira estrés y angustia. Sin embargo, si se ponen en
marcha, un trabajador/a con dificultades podra ponerse al dia. Nada de lo que aprendimos en
este estudio apunta a que exista un tipo de colaborador/a resistente: lo Unico que hay son
personas con apoyo y sin apoyo.

Para una empresa, esto se traduce en tres ambitos de accidn. El primero es contar con una
politica de |A clara: esto supone redactarla, comunicarla constantemente y asegurarse de que
los responsables la apliquen. Se trata de la forma mas barata de bienestar que puede ofrecer
una organizacion. El segundo son los responsables empoderados: animalos a apoyar el
bienestar de las personas de manera activa (y no solo sus resultados), asi como a proteger el
tiempo que dedican a cuidarse y a formalizarlo en acciones concretas, como incluir las clases de
media manana en la agenda o las pausas para caminar entre dos reuniones, de manera que el
apoyo para los colaboradores/as no dependa del jefe/a que tengan. El tercero es un programa
de bienestar con un alcance real: que abarque todos los pilares, esté presente en todos los
niveles y se adapte a cualquier jornada laboral. No olvides que los pilares mejoran y empeoran
de manera conjunta, por lo que un programa que solo cubra dos de ellos nunca podra sostener
al resto.



La rentabilidad de estas estrategias no es una cuestion de sentimientos. De hecho, los
colaboradores/as afirman de manera casi unanime que rinden mejor cuando su bienestar es
bueno. Las empresas cuyos trabajadores/as indican mayores niveles de bienestar superan a sus
competidores en lo relativo a beneficios y rentabilidad en el mercado. Y las personas mas
propensas a marcharse cuando no cuentan con apoyo son las que cuentan con las habilidades
mas demandadas y con mas ofertas de trabajo en su bandeja de entrada. De hecho, en la mitad
de los casos, los colaboradores/as afirman que su organizacion podria haber evitado su marcha.
Invertir en IA solo es rentable si mejora el bienestar de las personas. De lo contrario, no lo sera
en absoluto.

Wellhub se disef¢ exactamente para este escenario. Es una suscripcion que ofrece acceso a
opciones de fitness, mindfulness, nutricion, terapia online y gestion del sueno, y que se adapta
en cualquier momento del dia tanto a un trabajador/a que no piso un gimnasio en anos como al
que entrena cinco dias a la semana. Como todo el equipo dispone de la misma prestacion,
cuando un responsable la utiliza esta apoyando su uso con su mera presencia, lo que permite
gue el bienestar deje de verse como un extra al alcance de unos pocos y se convierta en un
elemento clave del funcionamiento de la empresa. Los colaboradores/as de las organizaciones
que ofrecen Wellhub logran mejores resultados en todos los ambitos en comparacion con
quienes cuentan con otras opciones. Sus empresas disfrutan de una reduccion de los gastos
medicos y de un aumento de la productividad. Y ambas partes describen |lo mismo: un apoyo
gue llega a las personas para las gue se adquirio.

Las organizaciones que saldran victoriosas en este cambio no seran las que adopten la IA mas
rapido, sino las que apoyen a las personas que decidan hacerlo.




8 Elbienestar anivel global

ESTADOS REINO
SEGMENTO GLOBAL UNIDOS UNIDO BRASIL ARGENTINA CHILE

Fintomas de burnout a diario

Pioneros/as

enelusodela 24% 38% 23% 23% 25% 19%
1A

Personas que

ya usan la A 22% 37% 23% 20% 27% 18 %

Principiantes  16% 22% 1% 1% 21% 18%

ESPANA

23%

20%

17%

ITALIA

19%

21%

1%

ALEMAMNIA

20%

13%

16 %

Fslé de acuerdo en que la IA redujo la interaccion con los compaieros/as de manera significativa

Pioneros/as

enelusodela 48% 65 % 54% 36% 42 % 39%
1A

Personas que

ya usan la IA 39% 50% 43% 34% 38% 32%

Principiantes  22%  24%  18% 19% 24%  19%

Fe plantearia marcharse de una empresa que no cuidase de su bienestar

Todos los

Colaboradores,’asss% 83% 83% 91% 84% 81%

Pioneros/as
enelusodela 87% 90 % 90 % 939% 86 9% 83%
1A

Personas que o o o o o o
ya usan la IA 84% 82% 83% 89% 83% 82%
Principiantes  73% 73% 72% oy A - | g—
'Jsa herramientas de IA para cuidar de su bienestar de manera regular

Pioneros/as

enelusodela 50% 67% 51% 52% 43% 45%
1A

Personas que

ya usan la IA 23% 31% 22% 18 % 22% 28%

Principiantes 119 7% 9% 9% 16 % 7

O
o~

korma a sus compaiieros/as de equipo sobre el uso de la |IA

Pioneros/as

enelusodela 79% 86% 82% 82% 8% 7%
1A

Personas que

ya usan la IA 36% 40% 34% 42% 38% 37%

Principiantes 7% 1% 4% 6% 7% 3

10 10

)
oN

Fsta' de acuerdo en que la |IA aumento su carga de trabajo

51%

A%

26%

85%

87%

88%

78%

47 %

24%

%

31%

43%

39%

16 %

2%

81%

80%

58%

43%

18 %

6%

4%

33%

49 %

32%

20%

76 %

87%

69 %

72%

56 %

20%

12%

76 %

27%

MEXICO

26%

22%

15%

52%

47 %

28%

86%

85%

91%

79%

44%

24%

15%

81%

37%

10%

RUMANIA

21%

17%

16 %

52%

35%

25%

86%

89%

89%

78%

51%

22%

10 %

9%

40%



ESTADOS REINO

SEGMENTO GLOBAL UNIDOS UNIDO BRASIL ARGENTINA CHILE ESPANA
Todos los
Co1aboradoresfas30 % 41% 30% 31% 26 % 21% 21%

Pioneros/as

enelusodela 40% 60% 43% 37% 32% 30% 399%
1A

Personas que o o o o o o o
ya usan la A 28 % 37% 27% 209% 25% 31% 259%
Principiantes  15% 19% 14% 13% 16% 13% 12%
'_a sequridad laboral es mejor respecto al afo pasado

Pioneros/as

enelusodela 53% 52% 57% 55% 49% 57% Mn%
1A

Personas que
ya usan la IA

33% 31% 36% 42 % 32% 31% 37%
Principiantes  22%  25%  18% 28% 26% 25%  20%
Fi tiempo que pasamos frente a las pantallas como factor que afecta al sueiio

Todos los

colaboradores/as30%  30%  27%  38%  35%  33%  26%

P\ctualmente acudo a terapia o asesoramiento (cualquier formato)

Todos los

coiaboradoresfas48 % 56 % 48% 60 % 49% 49% 49%
blalora su bienestar general como bueno o excelente

Todos los
colaboradores/a S55 % 639% 54% 58% 53% 53% 59 9%

Fl apoyo al bienestar ayuda a rendir y adaptarse en un entorno de 1A
Pioneros/as

enelusodela 73% 81% 76% 75% % 70% 73%
1A

Personas que
yausanlala  A46%  4T%  46%  48%  46%  48%  4T%

Principiantes 24% 28% 23% 7% 28% 33% 26%

ITALIA

22%

34%

27%

10%

45%

26%

16 %

25%

36%

48 %

67%

37%

17%

ALEMAMNIA

27%

42 %

24%

15%

46 %

21%

21%

22%

42%

44%

59%

39%

19%

MEXICO

3%

44 %

36%

21%

69 %

51%

36%

29%

57%

67 %

76%

59%

30%

RUMANIA

30%

45%

28%

19%

48 %

29%

21%

30%

37%

53%

7%

40%

28%
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Metodologia

ellhub llevé a cabo su encuesta Panorama del bienestar en las empresas 2027 para
evaluar el estado actual del bienestar de los colaboradores/as y examinar en qué
medida los paquetes de prestaciones satisfacen las necesidades de los
colaboradores/as.

Entre el 12 y el 19 de junio de 2026, se encuestd en linea a mas de 5000 colaboradores/as a
jornada completa a traves de la agencia QuestionPro. El grupo de respuesta incluyo unicamente
a trabajadores/as mayores de 18 anos que habian tenido un empleo a tiempo completo en los
ultimos tres meses. Los resultados tienen un nivel de confianza del 95 % y un margen de error
del 5 %.

Las respuestas para las 86 preguntas de la encuesta incluian escalas de Likert, opciones
multiples y de seleccion multiple.

Los paises participantes en esta encuesta fueron Alemania, Argentina, Brasil, Chile, Espana,
Estados Unidos, Italia, México, Reino Unido y Rumania. En cada pais se recopilaron entre 500 y
505 respuestas. En algunos casos fue necesario adaptar las preguntas y las opciones de
respuesta en funcion de la disponibilidad de los servicios en cada pais.

Los encuestados/as se dividieron en tres segmentos: pioneros, usuarios/as avanzados y
principiantes, mediante una puntuacion combinada de familiaridad con la |A basada en tres
factores. El primero recoge el uso actual que hacen los encuestados/as de las herramientas de
IA, como ChatGPT, Copilot, Claude o Gemini. Este se midic con una escala de cero a tres y que
oscila entre nunca haber usado la |A hasta hacerlo a diario y formar activamente a los
companeros/as sobre ella. El segundo factor refleja la ansiedad de los encuestados/as sobre la
IA, que oscila entre la sensacion de desbordamiento o desconfianza hasta sentirse comodos y
con confianza en el uso de la IA. Esta también se valoro con una puntuacion de entre cero y tres
(mayor puntuacion = menores niveles de ansiedad). En el tercero se solicita a los participantes
que manifiesten su grado de acuerdo o desacuerdo con nueve afirmaciones sobre su uso
cotidiano y dependencia de la |IA en el trabajo, valorandolos con entre cero y tres puntos en
funcion del numero de afirmaciones con las que estan de acuerdo: ninguna valoracion obtuvo
cero puntos, una o dos valoraciones obtuvieron un punto, entre tres y cinco obtuvieron dos
puntos, y entre seis y nueve obtuvieron tres puntos.

Las tres puntuaciones se combinan para obtener un total que oscila entre cero y nueve. Los
participantes con una puntuacion de entre siete y nueve se clasificaron como pioneros/as en el
uso de la IA, entre cuatro y seis como personas que ya usan la |A, y entre cero y tres como
principiantes. Esta puntuacion sirve como base para todas las comparaciones de bienestar que
se incluyen en el informe y que se desglosan en estos tres grupos.



Colahoraciones

as opiniones y comentarios que aparecen en este informe fueron aportadas por los
miembros del Consejo Asesor de Wellhub en EE. UU., quienes reciben una compensacion
por sus servicios de asesoramiento.
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