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Dos miradas,

Como leer el estudio.

Para MetLife, comprender la salud mental en el trabajo comienza
por escuchar a quienes la viven y a quienes toman decisiones
sobre su cuidado.

Este estudio pone en didlogo las experiencias de colaboradores
y empleadores para identificar puntos de encuentro y brechas
entre las acciones de las organizaciones y la realidad cotidiana
del talento.

La investigacion se realizd en nueve plazas del pais: Ciudad
de México, Estado de México, Jalisco, Nuevo Ledn, Chihuahua,
Baja California, Querétaro, Puebla y Veracruz. La muestra
total, considerando las fases cuantitativa y cualitativa, incluyo
a 288 empleadores y 1,518 colaboradores, ademas de lideres
de opinion.

El valor de esta doble mirada esta en reconocer donde
coinciden empleadores y colaboradores, y dénde aparecen
brechas entre la vision de la organizacion y la experiencia
cotidiana del talento.
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Introducciodn

Salud mental y México

La salud mental como ecosistema que integra equilibrio, relaciones,
resiliencia, prevencion y bienestar.




La salud mental se construye en lo cotidiano

La salud mental es mucho mas que la ausencia de ansiedad, depresion u otros trastornos. Es un estado dinamico
de bienestar que permite gestionar las emociones, adaptarse a los cambios, tomar decisiones, relacionarse de
manera saludable y responder a las exigencias cotidianas.

Este equilibrio no depende unicamente de laresiliencia individual. También esta determinado por las condiciones
en las que las personas viven y trabajan: la carga laboral, el descanso, la estabilidad financiera, las redes de
apoyo, la confianza y la posibilidad de establecer limites.

En el entorno laboral, cuidar la salud mental requiere una vision integral que combine prevencion, atencion
oportuna y entornos seguros. Esto implica reducir los factores que generan desgaste, fortalecer las redes de
apoyo Y facilitar el acceso a recursos profesionales sin miedo al estigma o a consecuencias laborales.

En la era de la inteligencia artificial, este equilibrio adquiere una nueva relevancia. La transformacion tecnologica
puede liberar capacidad y facilitar tareas, pero también exige acompanar a las personas para que la adaptacion
no se convierta en una nueva fuente de presion.
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La salud mental no comienza cuando aparece una crisis: se construye cada dia en la manera de vivir,
trabajar, relacionarse y adaptarse al cambio.
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Salud mental en la era de la IA

México enfrenta una crisis

La magnitud del problema contrasta con los recursos
disponibles, en un contexto donde se superponen presiones
emocionales, econdmicas y laborales, mientras la tecnologia
redefine el ritmo y la manera de trabajar.

Top 5 mundial

en prevalencia de estrés laboral.

2do. en América Latina en casos de depresion,
alrededor de 7 millones de personas afectadas.

La extension del estrés laboral y la depresion confirma que
la salud mental ha dejado de ser una problematica aislada
para convertirse en un desafio de alcance nacional.

0.3% del gasto
en salud en México
se destina a salud mental.

Apenas 12 especialistas por cada
100,000 habitantes.

Frente a una necesidad creciente, la capacidad de atencion
sigue siendo limitada. El reto ya no es solo dimensionar
el problema, sino ampliar las posibilidades de prevencion
y atencion.



El impacto también alcanza al ambito productivo. La ansiedad
y la depresion han generado mas de un millon de dias
laborales perdidos, ademas de costos indirectos relacionados
con la atencion médica, el ausentismo y la disminucion
de la productividad.

Mas de 1 millon
de dias laborales perdidos.

Mas de $100,000 millones pesos anuales
en costos indirectos asociados con la salud mental.

Al mismo tiempo, tres de cada diez empresas incorporaran
inteligencia artificial en sus procesos productivos. Esta
transformacion profundiza el desafio: México enfrenta una
brecha creciente entre la magnitud de la crisis de salud
mental, los recursos disponibles para atenderla y la velocidad
con la que esta cambiando el trabajo.

30% de las empresas
en Mexico incorporaran IA
en sus procesos productivos.

I El reto a 2030: generar valor estratégico.

La urgencia ya no esta solo en dimensionar
la crisis, sino en fortalecer la capacidad

de respuesta frente a un mundo laboral
que cambia aceleradamente.
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Salud mental hoy

Una mirada a la realidad emocional del talento en México




[.a salud mental se subestima:
los sintomas cuentan otra historia

La estabilidad aparente puede ocultar una fuerza laboral bajo presion.

En una organizacion, el desgaste no siempre se ve COmo una crisis.

Solo 7% califica su salud mental como mala, pero 80% ha experimentado al menos
un sintoma relacionado con la salud mental. Muchas personas siguen conectandose,
cumpliendo tareas y respondiendo mensajes aun cuando operan con estres, ansiedad
0 agotamiento. Esa continuidad puede crear una ilusion de estabilidad: el trabajo sale,
pero el costo personal aumenta.

Evaluacion del estado del colaborador

0%

de los colaboradores ha experimentado
al menos un sintoma relacionado
con la salud mental.

Al menos han experimentado alguno:

065% | ISR 50% | MO%

Salud fisica Salud financiera  Salud mental Estrés laboral Ansiedad Agotamiento Depresion

12% Y
6% 0 7%

Il Buena Regular Mala

La salud mental no opera de forma aislada: el deterioro de la salud fisica y la
presion financiera pueden convertirse en detonantes importantes del malestar. Las
preocupaciones economicas pueden intensificar la ansiedad, mientras el cansancio
y la presion laboral reducen la capacidad de recuperacion y afectan el equilibrio
personal. La experiencia es una sola, aunque los indicadores se midan por separado.

Reconocer los sintomas es el primer paso para dejar de normalizar
el desgaste y entender la salud fisica y mental como dimensiones inseparables.
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Salud mental en la era de la IA

El desgaste no llega solo:

El 49% de los colaboradores encuestados reporta
tres o mds condiciones concurrentes.

El desgaste se acumula: estrés, ansiedad, depresion y burnout pueden
coexistir. El 28% de los colaboradores encuestados reporta las cuatro
condiciones al mismo tiempo. Esta superposicion puede intensificar el
desgaste y su impacto en la vida cotidiana y en el trabajo.

Condiciones concurrentes entre estrés, ansiedad, depresion y burnout

28%
4 condiciones

1%

0-2 condiciones

3 condiciones




1 de cada 4 ha consultado
a un profesional de salud mental

El reto es facilitar acceso, continuidad y una modalidad de atencion
que genere confianza.

Labusquedadeatencionprofesionalyaalcanzaaunacuartapartedeloscolaboradores,
una proporcion relevante que confirma la magnitud de las necesidades de salud
mental. Aun asi, el apoyo continla lejos de cubrir toda la necesidad, especialmente
entre quienes ya reconocen un deterioro en su bienestar.

76%

no han consultado
a un profesional

" "

2de cada 3 3 de cadas

se reconocen con mala reciben un diagnostico
salud mental pero no tienen
ayuda profesional

han consultado a un profesional
Psicélogo, psiquiatra, consejero o terapeuta

La preferencia por el tipo de atencion también es clara: 59% se inclina por citas
presenciales, 22% por un esquema hibrido y 12% por atencion virtual. La modalidad
importa porque la activacion depende tanto de la disponibilidad del recurso como de
que se adapte a las expectativas y habitos de quien lo necesita.

¢ 59% 12% &% 22%

Citas presenciales Citas virtuales Atencion hibrida
Videollamada / teléfono Presencial + virtual

b MetLife



B Salud mental en la era de la IA

Buscar ayuda sigue siendo
una decision minoritaria

La atencion combina autocuidado guiado,
psicoterapia, medicacion y grupos de apoyo.

El acceso a apoyo profesional no depende Unicamente de reconocer
que algo no esta bien. También intervienen el costo, la disponibilidad,
la confianza, el estigma, el tiempo y la percepcion de que el problema
todavia puede manejarse en privado. Por eso, la distancia entre malestar
y atencion es una senal importante para las empresas.

Cuando hay tratamiento, el acompafamiento profesional se valora
positivamente. 83% califica el seguimiento como bueno o excelente. Esto
refuerza el valor de contar con rutas de atencioén claras y seguimiento
profesional una vez que la persona decide pedir ayuda.

Sinembargo, aun cuando un beneficio puede existir, puede permanecer
lejos de quien lo necesita si la persona no sabe que esta disponible,
teme consecuencias 0 no encuentra una via sencilla y confidencial
para utilizarlo.

¢Como calificarias el seguimiento a tu tratamiento
hasta ahora, por parte del profesional en salud mental?

31%

Malo a regular Excelente

12%

Indiferente

52%

Bueno

El acceso no empieza en la consulta
empieza en la confianza para pedir ayuda.

Tratamiento
recomendado

& 49%

Préacticas de autocuidado
no clinicas

Ejercicio, respiracion, meditacion,
yoga, higiene del suefo.

23%

Psicoterapia

« 20%
8%

Grupos de apoyo
Talleres, coaching

O 20%

No ha recibido
tratamiento




Nacer digital no protege del desgaste:

La edad modifica la manera de nombrar, experimentar y enfrentar
el desgaste, pero ninguna generacion estad fuera de riesgo.

Las generaciones mas jovenes llegan al trabajo con una relacion natural con lo digital, pero eso no las vuelve
inmunes a la saturacion. La exposicion constante a mensajes, plataformas y cambios tecnoldgicos puede
convivir con una mayor sensacion de sobrecarga.

La informacién generacional funciona mejor cuando se conecta con una necesidad concreta de bienestar.
El punto no es etiquetar cada generacion con un estereotipo, es reconocer que las fuentes de presion, las
expectativas y las formas de pedir apoyo cambian. Una politica uniforme puede ser clara para la organizacion
y, al mismo tiempo, insuficiente para realidades distintas.

Gen 7

22 - 29 anos 30 - 45 anos 46 - 60 anos

1(% se siente Alta productividad mayor resiliencia
4 O sobrecargado. Vs agenda saturada. emocional pero

somatizan el estrés.

2(% presenta fatiga alto indice

3 O digital. de ansiedad.
Atencion presencial.

Demanda:
Confidencialidad Urgencia por desconexion

y liderazgos saludables. real y telemedicina agil.




“Me preocupa mucho el futuro, si voy a poder
mantener a mi familia, si el trabajo va a seguir,

st la salud me va a aguantar.”

Colaborador, Gen X, empresa mediana




La vulnerabilidad cambia

La estructura familiar y el género modifican la exposicion al estrés financiero,
la carga de cuidado y la percepcion del apoyo empresarial.

La experiencia emocional no se distribuye al azar. Las responsabilidades de cuidado,
el género, la etapa familiar y el nivel de autonomia en el trabajo pueden cambiar tanto
la exposicion a la presion como la dificultad para separar trabajo y vida personal.

Para Recursos Humanos, esto implica pasar de una conversacion sobre beneficios
iguales para todos a una conversacion sobre acceso relevante para distintas
circunstancias. La equidad no siempre consiste en ofrecer lo mismo, sino en evitar
que una misma solucion deje sistematicamente fuera a ciertos grupos.

Estructura familiar

Solteros sin hijos:
10/ Sin red de apoyo directa.
5 O Concentran inestabilidad y vulnerabilidad financiera.

Con hijos menores de edad:

Vulnerabilidad extrema.
Se sienten asfixiados por el tiempo, el dinero y la incertidumbre.

Con hijos adultos:

Mayor estabilidad emocional y menor presion laboral
y tecnoldgica que el promedio.

OO

Brecha de género

Muijeres:

Reportan mayor inseguridad financiera.

45(% Consideran insuficientes las acciones de bienestar
O de las empresas.

Hombres:
Mayor estigma a la atencion clinica.

_|_6O(/ Alta hiperconectividad.
O Asumen la disponibilidad como parte de su rol.

2 Metlife



Salud mental en la era de la TA

Seis estados, seis expresiones

El mapa territorial no busca crear un ranking de “mejores” y “peores”,
sino mostrar que la experiencia del bienestar cambia con el contexto operativo.

El lugar donde una persona trabaja también modifica su experiencia:
tiempos de traslado, ritmo urbano, disponibilidad de servicios,
condiciones economicas y formas de organizacion local pueden cambiar
la manera en que se acumula la presion.

Las diferencias entre plazas no indican dénde se esta mejor o peor.
Revelan por qué una estrategia nacional necesita capacidad de
adaptacion local.

El valor del mapa esta en demostrar que una estrategia Unica pierde
precision cuando ignora el territorio.

Ciudad de México
Puebla

y area metropolitana

<
—

Hiperconexion se traduce ,
Estrés expulsa talento

en ausentismo
Caracteristicas: Caracteristicas:
Presion operativa Agotamiento emocional
Jornadas extensas Sobrecarga sostenida
Hiperconectividad Fatiga acumulada
Burnout Estrés digital
Datos clave: Datos clave:
74% recibe contacto fuera 1 de Cada 5
de horario. recomienda su lugar de trabajo.
(y se ha ausentado por salud
34 O mental. 470 menciona “estrés” como
O causa de renuncia.

Preocupacion:
Traslados largos e inseguridad en transporte



Baja California

Chihuahua

Intensidad operativa
supera capacidad de atencion
Caracteristicas:

Estrategias aisladas

Baja integracion

Bienestar periférico

Escaso seguimiento

Datos clave:

0
16%) trabaja de 11a 12 horas.

45% no identifica quién gestiona
O |a salud mental.

Vulnerabilidad queda invisible,
ausencia de liderazgo y canales
Caracteristicas:

Falta de responsables

Escasa gobernanza

Menor acompanamiento

Liderazgo débil

Datos clave:

0/ dice que nadie gestiona
46 0, dice 9

la salud mental.

48% no identifica canales

en su empresa.

Nuevo Leon

Alta disposicion a atenderse
por salud mental
Caracteristicas:

m Mayor conciencia

m Busqueda de apoyo

m Confianza en especialistas

m Reconocimiento de sintomas

Datos clave:

(y
35 O reporta ansiedad frecuente.

650 dispuesto a buscar mejores
0 soluciones.

Adopcion digital avanza
mas rapido que el bienestar
Caracteristicas:

m Apertura al didlogo

m Confianza en lideres

m Cultura de apoyo

m Menor estigma

Datos clave:

76% valora la IA.

0
32%) ya experimenta tecnoburnout.

2 Metlife



Salud m . tal Tafera de la 1A

“El dinero nunca alcanza vy eso te pesa todo el dia,
en el trabajo v en la casa.”

Colaborador, Millennial, empresa grande




Sostener el presente y adaptarse al futuro:
la doble presion

Las presiones economicas y laborales dominan hoy,
mientras la IA comienza a aparecer como un factor emergente.

Gran parte del desgaste proviene de lo inmediato: salarios no competitivos, carga
laboral, estabilidad y responsabilidades que no esperan.

Otra parte proviene de lo que todavia no ocurre: nuevas herramientas, actualizacion
y la sensacion de cambio en el trabajo. Cuando ambas presiones coinciden, la capacidad
de recuperacion se reduce.

La IA incorpora nuevas tensiones relacionadas con la adaptacion, la actualizacion
de habilidades y la evolucién de los roles. Su impacto todavia es emergente, pero
anticipa un cambio que las organizaciones deberan acompanar.

La persona no solo necesita resolver el dia; también necesita entender qué se espera
de ella manana. La claridad se convierte entonces en un recurso de bienestar,
no Unicamente de gestion.

Top 10 de principales factores que afectan la salud mental

46%
43% 43%

39%) 37% 3 6%
33%  33%  32%
17%

Preocupacion Alta carga Salario Problemas Ambiente Incertidumbre Problemas Adopcion Dificultad Impacto
financiera laboral no competitivo personales laboral laboral de salud fisica de nuevos para desconexion delalA
conocimientos laboral en el trabajo

% de mucho impacto

M MetlLife



Salud mental en la era de la 1A
El desgaste crece cuando la jornada

Mas de la mitad trabaja nueve horas o mas al dia;
a esa jornada se suma el tiempo de traslado.

El desgaste crece cuando la jornada deja de tener bordes claros.
No se trata sélo de cuantas horas se trabaja, sino de cuanta capacidad
queda para desconectarse, descansar y atender la vida fuera del empleo.

Traslados, mensajes fuera de horario y urgencias recurrentes pueden
convertir el tiempo personal en una extension informal de la jornada.
El problema no es un contacto aislado, sino la expectativa sostenida
de disponibilidad.

Promedio de horas que trabajan los colaboradores al dia Tiempo de traslado
(incluyendo horas extras habituales) de casa al trabajo

(sélo de ida)

0O 8%

Menos 15 min.

entre 9 y 10h.

47%

entre 6 y 8h.

De 15 a 30 min.

O 42%

De 30 a 60 min.

mas de 11h.

De 1h. a 1:30h.

. . . (0)
de agotamiento emocional en quienes G 4/0

trabajan 9 horas o mas. Mas de 1:30h.

Jornadas laborales largas se asocian con mayor frecuencia al burnout.

El desgaste no depende Unicamente del tiempo dentro de la oficina.
La jornada real se construye con horas de trabajo y tiempo de traslado;
ambos reducen el espacio disponible para recuperarse.




/
La busqueda de apoyo
Las personas combinan fuentes humanas, digitales y profesionales para buscar apoyo

Cuando alguien necesita orientacion, no recurre a una sola puerta. Las personas alternan entre cercania
emocional, anonimato, rapidez, disponibilidad y especializacion; ya sea hablar con la familia o amigos, buscar
informacion en redes, libros, herramientas digitales o acudir a un profesional. La ruta de apoyo ya es hibrida.

Esa mezcla abre oportunidades y ayuda a leer la siguiente pregunta: qué ofrece cada fuente y qué le falta, pero
también exige criterio. La velocidad y disponibilidad de una herramienta digital no sustituyen la evaluacion de
un profesional cuando se requiere atencion clinica.

Las fuentes de apoyo forman un recorrido: primero muestran donde busca ayuda la persona; despues permiten
entender por qué elige cada canal. El reto es ayudar a que cada recurso ocupe el lugar que le corresponde
y conectar fortalezas sin presentar a la IA como sustituto de la atencion profesional.

Principales fuentes de informacion y apoyo en salud mental

397%

30% 20% 285, -
24%
21% 21%  21% 20% 10%

Familia Redes Libros Profesionales Chatbots Podcast Lider Apps Sitios web Grupos Recursos
0 amigos sociales de salud 1A jefe directo de bienestar de salud mental  de apoyo humanos
mental en linea

% de uso muy frecuente / frecuente

Familia y amigos continuan siendo el primer recurso, mientras la IA y otros canales
digitales ganan relevancia dentro de la ruta de apoyo.

2 MetlLife



“Cuando estuve mal, hablé con un compaiiero que
lambiéen habia pasado por algo parecido. Eso me avudo

mads que cualquier cosa que me diera la empresa.”

Colaboradora, Gen X, empresa mediana




La confianza humana
y la agilidad digital no son opuestas

Ningun canal resuelve por si solo la busqueda de apoyo.

Las personas valoran cosas distintas de cada red de apoyo.

El circulo cercano ofrece confianza y conocimiento personal, pero poca privacidad.
Lo digital ofrece disponibilidad y anonimato, mientras la empresa puede aportar
acceso, orientacion y recursos vinculados con el contexto laboral, aunque todavia
despierta dudas sobre la confidencialidad.

Ninguna red resuelve todo. La oportunidad esta en conectarlas mejor: facilitar que una
persona sepa donde empezar, pueda moverse entre niveles de apoyo y mantenga
control sobre su privacidad.

g Circulo Intimo

Fortaleza: Vacio:
Confianza absoluta, seguridad Cero anonimato, miedo a preocupar
emocional y gratuidad. a familiares y total carencia de

herramientas clinicas.

Ecosistema digital

Fortaleza: Vacio:
Inmediatez, disponibilidad 24/7 Respuestas genéricas, falta de empatia
y anonimato total. y contencion real ante crisis profundas.

@ Red corporativa

Fortaleza: Vacio:

Alta credibilidad y acceso facil Disponibilidad limitada y temor natural
y directo en el lugar donde a afectar su evaluacion de desempeno
se genera el estrés. por mostrar debilidad.

b MetLife



Mapa de salud mental

de los colaboradores




No existe una sola fuerza laboral:

Los perfiles convierten el promedio en realidades reconocibles
y muestran por qué una misma politica puede producir respuestas distintas.

Una estrategia de bienestar pierde precision cuando trata a toda la organizacion como si compartiera las

mismas tensiones.

La segmentacion del estudio identifica cinco perfiles que conviven dentro de la misma organizacion: personas
que viven sobrecarga, hiperconexion, desvinculacion, impulso o una relacion mas pragmatica con el trabajo.
Cada uno expresa una combinacion de edad, nivel jerarquico, presion, conexion con la empresa, riesgo de fuga

y necesidades de apoyo.

Los perfiles no son diagnodsticos ni identidades permanentes. Son una forma de ordenar sehales que suelen

aparecer juntas y de preguntar qué tipo de apoyo puede resultar mas relevante en cada caso.

Alex, la sobrecargada
Operacion / primera linea
26 anos

Luis, el hiperconectado
Mando medio
39 anos

Maria, la desvinculada
Operacion y servicio
57 anos

Ricardo, el pragmatico
Especialista experimentado
53 anos

Sofia, la impulsora
Lider en ascenso
29 anos

Vive bajo presion constante.
Presenta los mayores niveles de estrés y burnout.
Renuncia cuando el agotamiento supera sus limites.

Siempre esta disponible.
Gestiona multiples urgencias al mismo tiempo.
Esta expuesto a ansiedad y fatiga digital.

Cumple con su trabajo, pero se siente invisible.
Expresa estres a través de sintomas fisicos.
Evita el conflicto.

Cumple, entrega y desconecta.
Prioriza estabilidad y seguridad.
Solo se mueve por una mejor oferta economica.

Busca crecer y ganar visibilidad.
Tiene el mayor compromiso organizacional.
Cambia de empresa si deja de ver oportunidades.

La segmentacion ayuda a disenar respuestas diferenciadas
sin convertir los arquetipos en etiquetas rigidas.



B Salud mental en la era de la IA

Alex, la sobrecargada

El talento joven que se estd quemando en silencio.

La presion se concentra en personas que reportan estrés constante
y mayor presencia de burnout. El patron aparece con fuerza entre
colaboradores jovenes y puede combinar exigencia laboral con dudas
sobre privacidad o confianza en los canales de apoyo.

Pertenecen en su mayoria a la generacion Z (40.9%) y se concentran
en roles administrativo/operativos, con presencia en primera linea
y personas sin gente a cargo.

La barrera central es el silencio: 43% siente que no existen canales en su
empresa para hablar de salud mental y 55.3% sefala la privacidad como
su mayor temor al usar una app.

Representan
de la fuerza laboral Gen Z (22-29 anos)

Caracteristicas Riesgo de fuga

Son el foco rojo de la empresa No buscan un empleo nuevo, buscan respirar.

)
46%) vive en estrés constante 37% renunciaria por demasiado estrés

370%) sufre burnout 34‘% por un mal ambiente laboral

Respuesta prioritaria

Contencion clinica inmediata, acceso psicologico/psiquiatrico
y confidencialidad absoluta.




Luis, el hiperconectado

El liderazgo que mantiene la operacion en movimiento,
pagando el costo de estar siempre disponible.

La tecnologia es parte central de su forma de trabajar, pero la conectividad también
puede convertirse en fatiga.

Este grupo se concentra en Millennials y mandos medios. Siempre esta disponible,
gestiona multiples urgencias y esta especialmente expuesto a ansiedad y fatiga digital
— technoburnout, ansiedad y dificultad para cortar el flujo digital —, especialmente
en posiciones con responsabilidad de coordinacion.

Son los que muestran mayor acercamiento con sus lideres y Recursos Humanos,
pero rechazan las soluciones digitales invasivas. Su necesidad principal es recuperar
limites de desconexidon compatibles con su ritmo de trabajo.

Representan
de la fuerza laboral Millennial (30-45 anos)
Caracteristicas Riesgo de fuga
Motor operativo: Adaptables y resilientes. El desgaste supera la recompensa.
37% presentan technoburnout 1 de Cada 3 renuncia por el salario

45% sufre ansiedad 1de cada 4. por estrés

Respuesta prioritaria

Limites de desconexion, liderazgo preparado, acceso agil a atencion
meédica y respeto a su tiempo libre.

N\ Y,
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B Salud mental en la era de la IA

Maria, la desvinculada

Cumple con su trabajo, pero se siente invisible
y evita expresar el malestar.

Aparece con mayor frecuencia en roles de operacién y servicio. Cumple,
evita el conflicto y tiende a expresar el estrés a traves de sintomas fisicos.

Aqui el riesgo puede ser menos visible. La permanencia en la empresa no
necesariamente equivale a bienestar: pueden coexistir baja intencion de
renuncia, somatizacion y una percepcion limitada de canales de apoyo.

El reto es la desconexion emocional y la baja visibilidad del malestar.
Al estar presente en puestos operativos y de servicio, esta desvinculacion
puede trascender al clima, a la coordinacion cotidiana y a la experiencia
del cliente.

Representan

13%

de la fuerza laboral

70

Mujeres Generacion X
(46-65 anos)

Caracteristicas Riesgo de fuga
Son el foco rojo de la empresa No se sienten valorados.
0
46%) vive en estrés constante 1 de Cada 3
de quienes renuncian, lo hace por falta
37% sufre burnout de reconocimiento.

Respuesta prioritaria

Conexién humana con maximo respeto a la privacidad,
beneficios de atencion presencial (SGM).




Sofia, la impulsora

Busca crecer, ganar visibilidad y encontrar oportunidades
dentro de la organizacion.

Presenta mejor salud mental y baja incidencia de burnout, ademas del mayor
compromiso organizacional entre los perfiles.

Se concentran enroles de liderazgo y administracion, con una relacion mas orientada
a crecimiento y compensacion. Su perfil recuerda que una posicion de influencia no
elimina la exposicion al desgaste, aunque cambie su forma de expresarse.

Su permanencia depende de ver futuro: cambia de empresa por un mejor salario o
si deja de percibir oportunidades. Para este segmento, el bienestar funciona como
parte de una propuesta integral de valor que combina desarrollo, reconocimiento,
flexibilidad y compensacion.

Representan

337

de la fuerza laboral

8%

Gen Z (22-29 anos)

Caracteristicas Riesgo de fuga
La mejor salud mental de la empresa. No ven futuro.
16(% 610 renunciarian por una mayor
O presentan burnout O compensacion

4500 por falta de oportunidades

(y
15 O teme a la Inteligencia Artificial de crecimiento

Respuesta prioritaria

Beneficios de bienestar como diferenciador de estatus y retencion,
flexibilidad de trabajo y reconocimiento.

N\ Y,
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B Salud mental en la era de la IA

Ricardo, el pragmatico

Experiencia, estabilidad y una frontera clara
entre trabajo y vida personal.

Predominan colaboradores maduros, especialistas experimentados
y perfiles administrativos u operativos sin personal a cargo.

Muestran mayor estabilidad y una preferencia por beneficios practicos o
tradicionales. Cumplen, entregan y desconectan; priorizan la estabilidad
y la seguridad y presentan baja incidencia de burnout.

Cuando cambia, la razon es principalmente econdmica: la oportunidad
esta en no confundir estabilidad con desinterés: la relevancia del apoyo
depende de que sea concreto, facil de entender y compatible con sus

prioridades.
Representan
de la fuerza laboral Hombres Generacién X
(46-65 anos)
Caracteristicas Riesgo de fuga
Separan vida personal de la laboral. Una mejor oferta econdmica.

85% no piensa renunciar 3 de Cada 5

0 justificaria estrictamente el cambio
12%) presenta burnout por una mayor compensacion.

Respuesta prioritaria

Mantenimiento y prevencidon con beneficios practicos con acceso claro
y sin fricciéon (SGM y vida).




El riesgo cambia de forma
alo largo de la estructura

La base operativa merece especial atencion por su cercania
con clientes y por la menor visibilidad de su desconexion emocional.

En la parte alta de la organizacion, la presion puede tomar la forma de hiperconexion:
mas decisiones, mas mensajes, mas disponibilidad y menos espacios de desconexion.
El nudcleo operativo reune perfiles de alto empuje, donde la presion por resultados
puede convertirse en estrés sostenido.

En la base, el riesgo puede ser distinto: menor autonomia, menor visibilidad de
recursos y una desconexion emocional que no siempre se traduce en intencion de
salida. Esto es especialmente relevante porque son posiciones cercanas a clientes
y a la operacion diaria: una menor vinculacion emocional puede trasladarse a la
experiencia de servicio, la coordinacion y la calidad de ejecucion.

La implicacion es importante: observar solo a quien levanta la mano deja fuera a
quienes normalizaron el malestar o no creen que exista un canal seguro. La escucha
necesita llegar a distintos niveles de la estructura y reconocer que el silencio también
contiene informacion.

1 de cada 2 Hiperconectados e Impulsores
ocupa posiciones de liderazgo.

NUCLEO 2 de cada 5 Sobrecargados
OPERATIVO se concentran en funciones administrativas y de supervision.

2 de cada 5 Desvinculados y Pragmaticos
se encuentran en la base de la organizacion;

1 de cada 5 Desvinculados
atiende directamente a clientes.

LA BASE Y PRIMERA LINEA

La jerarquia no solo cambia el nivel de presion: también cambia la forma
en que el desgaste se hace visible y el lugar donde puede impactar al negocio.
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El desafio ya no es acceder a la tecnologia,
sino desconectarse de ella

El technoburnout introduce una capa especifica de agotamiento ligada
a la hiperconexion y la sobrecarga digital.

La tecnologia hizo posible trabajar con mayor velocidad, coordinacion y flexibilidad.
Esa misma capacidad puede borrar fronteras: cada canal adicional facilita resolver algo, pero también crea una
nueva via por la que el trabajo puede entrar en el tiempo personal.

EI tecnoburnout no significa rechazar la tecnologia. Significa reconocer que la adopcion tiene un costo humano
13 do fas expectatlvas de respuesta, aprendizaje y disponibilidad crecen mas rapido que la capacidad de
o Q g

Py

Technoburnout en los ultim:

(-0, of: \Ita Direccion reporta agotamiento tecnoldgico,
U

s 5

0 una a pro b1emat|ca cada vez mas extendida en la fuerza laboral. =

— AT N ——

(y de la Generacion Z presenta fatiga digital:
32 O dominar la tecnologia no significa ser inmune a su desgaste.

— 3
T e e

' in ddﬁeeunacapa especifica de agotamiento
Ilgada‘a1a4yp<a(rconex10n y la sobrecarga digital.
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Salud mental en la era de la IA

“Nos mandaron un correo que después de las 6pm,
no habia obligacion de contestar, pero mi jefe sigue
mandando mensajes de noche v todos contestamos.”

Colaborador, Millennial, empresa grande




Siempre conectados,
cada vez mas agotados

El contacto fuera del horario laboral no es una molestia menor:
Su frecuencia se asocia con un deterioro sostenido del bienestar.

Un mensaje fuera de horario puede parecer pequeno, pero la acumulacion cambia
su significado. Cuando la disponibilidad se vuelve expectativa, la persona necesita
permanecer mentalmente cerca del trabajo incluso cuando ya termino la jornada.

El costo es consistente en la calidad de la desconexion: cuesta mas recuperar energia,
atender vinculos personales o entrar al siguiente dia con distancia suficiente. Para la
organizacion, la pregunta no es si alguna vez se debe contactar a alguien fuera de
horario, sino qué conductas se estan normalizando.

Veces por semana que el colaborador es contactado por asuntos de trabajo

(fuera de horario Iaboral)
O/
O

Fueron contactadas
al menos 1vez

450

No fueron
contactadas

1de cada 2

de los contactados les genera sentimientos
negativos: frustracion, enojo, miedo, ansiedad.

Hemos normalizado la invasion digital
El contacto fuera de horario puede triplicar el riesgo de quiebre emocional

Estrés Ansiedad Burnout
0 (0) (y
0 0 D
20% il 60% 20% mil 47% 14% vl 4.8%
Se triplica al recibir contacto Se duplica con el contacto Aumenta mas de 30 puntos
fuera de horario. frecuente fuera de horario. porcentuales.
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[ Salud mental en la era de la IA

El problema no es WhatsApp:
es la cultura que convirtio estar disponible
en sinonimo de compromiso

Las generaciones describen la misma hiperconexion
con lenguajes distintos.

La misma practica digital puede sentirse como flexibilidad para una
persona y como invasion para otra. Las diferencias generacionales
ayudan a explicar por que una politica de conecti idad pue i i
de formas opuestas. " e N

Gen 7

Reconocen la hiperconectividad como problen@
y buscan ponerle limites.

i ‘ Millennials

Viven la conectividad perma'né&e como parte

de una agenda ya saturada. =

S -

;
— - ;:_'_"_)

~
‘ Xy Boomers

Normalizan la disponibilidad antes de WhatsApp
y la asumen como parte de su responsabilidad.

< J el
—~——

e
-

WhatsApp es el principal medio de tecnoburnout i
y no tiene horario. Mensajes nocturnos, fines de semana P it

y pendientes fuera del turno. qu?.



“Aprendi a poner limites. Si no es urgente,
respondo al dia siguiente, aunque todavia me da culpa.”

Colaborador, Gen Z, empresa mediana.

“Silencio el WhatsApp del trabajo,
pero igual lo reviso por si hay algo urgente.”

Colaboradora, Millennial, empresa grande.

“Si llega algo, lo reviso aunque sea la una de la manana.
Ya es parte del trabajo.”

Colaboradora, Gen X, empresa grande.

M MetLife



B Salud mental en la era de la IA

La tecnologia genera sentimientos mixtos:
anticipar la friccion reduce la incertidumbre

La adopcion tecnolégica comienza con curiosidad e ilusion,
pero convive con cautela, preocupacion y ansiedad.

Las nuevas herramientas no llegan a un terreno emocional neutro.
Pueden despertar curiosidad, entusiasmo y sensacion de control, pero
también incertidumbre, presion por aprender o miedo a quedar rezagado.

Anticipar esa friccion cambia la forma de implementar tecnologia.
La comunicacion deja de enfocarse solo en funcionalidades y empieza
a responder preguntas humanas: qué cambia para mi, qué se espera

de mi rol, qué apoyo tendré y qué ocurrira si necesito mas tiempo para
adaptarme.

Emocion que le genera a los colaboradores la posibilidad de adoptar nuevas tecnologias

Emociones positivas

47% 1 35% | 28% | 16%

Curiosidad
Interés

Entusiasmo Esperanza

. N Indiferencia
llusion Motivacion

Emociones negativas

24% | 14% 13% | 10%

Resistencia al cambio
Miedo

Ansiedad
Estrés

Cautela Preocupacion
Expectativa Incertidumbre

La adopcion empieza antes del primer clic:
empieza con la interpretacion que la persona hace del cambio.



La IA puede liberar carga
cuando se integra con proposito

Los beneficios mads visibles de la IA son funcionales:
menor carga, mayor eficiencia y mas control.

Cuando una herramienta reduce tareas repetitivas, facilita el acceso a informacion
o devuelve control sobre el trabajo, puede liberar capacidad para actividades
de mayor valor y brindar mayor satisfaccion. Ese potencial importa para el bienestar
porque no toda eficiencia consiste en hacer mas: también consiste en eliminar friccion.

Pero el beneficio no es automatico. Si el tiempo liberado se llena de inmediato
con nuevas exigencias, la tecnologia puede aumentar la velocidad sin mejorar
la experiencia. La oportunidad esta en decidir qué carga se quiere reducir y qué
capacidad humana se quiere fortalecer.

Efectos positivos de la IA en la salud mental laboral

61% 63%

I 33% I 50% 51%  49% 48% 49%  48% 49%

Menor carga Mas eficiencia Mayor confianza Menos tareas Mayor satisfaccion
de trabajo y control en sus habilidades repetitivas laboral

M Empleador mm Colaborador

Alta direccion Personal administrativo
La IA reduce carga y mejora satisfaccion. La IA agiliza y facilita procesos.

68(% menor carga 6 (y mayor satisfaccion 6(y mayor eficiencia
O de trabajo. O O laboral. 5 O o control.
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B Salud mental en la era de la IA

La adopcion tecnologica falla
cuando se gestiona como un cambio '
técnico v no humano

La friccion aparece cuando aprender una herramienta
se combina con temor, saturacion o incertidumbre sobre el rol.

Aprender una herramienta mientras se mantiene la operacion exige
atencion adicional. Si ademas existe incertidumbre sobre el rol, temor
por el empleo o falta de claridad, la adopcidn puede convertirse en otra
fuente de carga.

Gestionar el cambio humano implica explicar, entrenar, dar tiempo,
escucharfriccionesy mostrar como se redefine el trabajo. La capacitacion
técnica es necesaria, pero no sustituye la conversacion sobre seguridad
psicologica y futuro profesional.

Efectos negativos de la IA en la salud mental laboral

Dificultad para usar I1A

33 I I -

Presion por adaptarse

sv; I I 6

Temor a perder el empleo

37 I N ;'

Incertidumbre sobre el rol

33 I I >

Sobrecarga por nuevas herramientas

16 [ I >0

Dependencia de IA

37 I R -

Menor creatividad

307 NN N 55

Agotamiento tecnolégico

23 I I >

M Empleador mm Colaborador




El reto no es solo implementar medidas,
sino lograr que el colaborador las perciba

El empleador reporta mas acompanamiento y comunicacion;
el colaborador identifica principalmente capacitacion y control.

Una empresa puede implementar acciones de capacitacion, acompanamiento emocional, comunicacion, politicas
y gobernanza, para mitigar el impacto de la tecnologia y, aun asi, no lograr que se conviertan en experiencia.

Entre la politica y el uso hay una cadena: la persona necesita saber que existe, entender para qué sirve, creer
que puede utilizarla sin consecuencias y encontrarla cuando la necesita. Esta brecha de percepcion es una

advertencia para todo el sistema de bienestar.

Medir sélo lo que la empresa ofrece cuenta una parte de la historia; también hay que medir lo que el colaborador
reconoce, comprende y usa.

Medidas implementadas para mitigar los efectos negativos de la IA

28%

21%
14% 14% 1% 15%
8% 8%
111l ™

Acompafamiento Comunicacion Politicas Monitoreo
Control de uso

Capacitacion . . -
emocional y transparencia y gobernanza y evaluacion

M Empleador mm Colaborador

La organizacion puede estar haciendo mads de lo que el colaborador percibe.
Cerrar esa brecha exige comunicar, acompanar y hacer visible la ruta de apoyo.
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Impacto en el negocio

Cuando el desgaste deja de ser un asunto individual y se refleja
en productividad, calidad, ausentismo y retencion.




Del diagnostico ala accion:
el reto es convertir senales en decisiones

Las empresas saben del problema el problema, pero no cuentan con recursos para resolverlo

Las organizaciones ya reconocen que el estrés, la ansiedad y el burnout son parte de la realidad laboral.
El desafio esta en pasar del diagnostico a la accion: ofrecer apoyo real, involucrar al liderazgo y generar
condiciones que permitan a las personas desarrollarse de forma mas saludable.

En este contexto, la adopcion tecnoldgica no puede gestionarse unicamente como capacitacion técnica.
También requiere claridad, acompafamiento y confianza. De lo contrario, el riesgo es que la transformacion
impulse la productividad, pero también el desgaste. La pregunta para las organizaciones ya no es si existe el
problema, sino qué decisiones estan tomando para reducirlo.

¢Qué retos enfrentan las empresas en la gestion de la salud mental?

Reto humano

Aumento de estrés, ansiedad, burnout 55%

Reto de implementacion

Falta programas/iniciativas en salud mental 43%
Falta tiempo/recursos internos para gestion _ 34%

a0t e y
Falta medicion/entendimiento salud mental colaboradores 327%

Falta de presupuesto _ 24%

Reto organizacional

Atraer talento ante beneficios de bienestar insuficientes _ 26%
Retener talento clave ante falta de apoyo en bienestar _ 24%
Rotacion de personal ligado a salud mental _ 24%
Desconocimiento de obligaciones por NOM035 _ 18%

Reconocer el problema es apenas el primer paso. El reto real es contar con programas,
recursos y capacidad de ejecucion para responder.

M MetLife



B Salud mental en la era de la IA

El mayor costo esta en quien sigue trabajando
sin estar realmente bien

El colaborador puede seguir cumpliendo su horario mientras opera
con menor energia, concentracion o capacidad de recuperacion.

El presentismo es mas dificil de detectar: la persona esta presente, pero
trabaja con una capacidad reducida por cansancio, ansiedad, dolor o
preocupacion. Esa diferencia importa porque una organizacion que solo
mira incapacidades o faltas puede subestimar el desgaste.

La productividad no solo se refleja en los resultados. También se
ve en pequenos signos de desgaste cotidiano: mas errores, menor
concentracion, retrabajo o decisiones que tardan mas en llegar. Detectar
estas sefales a tiempo puede ser tan importante como medir el
desempeno mismo.

Ausencias debido a problemas relacionados con la salud mental
(en los ultimos 3 meses)

4o

Sin ausencias

26%

Al menos un dia

2de cadas

asisten a trabajar pese a afectaciones
en su salud mental

Estrés, ansiedad, burnout, depresion

Por cada 2 hombres que se ausentan,
lo hacen 3 mujeres




La salud mental se vuelve operativa
cuando afectala forma de trabajar

Los empleadores atribuyen a los casos de salud mental afectaciones en productividad,
costos, calidad, clima, rotacion, ausentismo y seguridad.

Para los empleadores, el impacto se observa en distintos frentes: productividad,
ausentismo, calidad, seguridad y costos. No todos los casos tienen la misma causa
ni la misma magnitud, pero el patréon convierte la salud mental en una variable que la
operacion no puede ignorar. Esto cambia el lugar del tema en la agenda.

El bienestar deja de ser Unicamente una propuesta de valor para el talento y se conecta
con continuidad operativa, experiencia del cliente y capacidad de los equipos para
sostener el desempenio.

Pensando en los ultimos 12 meses, ¢en qué medida los casos
de problemas de salud mental de colaboradores han afectado la operacion
de su empresa en las siguientes areas?

68% 67% 66%

8, 8o, 3% 50%
o
32% 33% 34% 307 30%
Productividad Costos Calidad ' Rotacion Ausentismo Seguridad
o X X Clima laboral ) ) ; -
y cumplimiento operativos del trabajo 0 renuncia o licencias y accidentes

Impacto bajo B Impacto medio B Impacto alto

Para los empleadores, los casos de salud mental ya tienen efectos observables
en distintos indicadores de la operacion.
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B Salud mental en la era de la IA

El bienestar compite con el salario
en la decision de permanecer

El salario es el motivo individual mas mencionado; inmediatamente después,
los factores vinculados con bienestar ocupan un lugar central.

La decision de dejar un empleo rara vez depende de una solarazon, el colaborador no evalla unicamente cuanto
gana o cuanto puede crecer. Compensacion, ambiente, estrés, crecimiento y calidad de vida se combinan.
En ese conjunto, el bienestar adquiere peso porque modifica la experiencia diaria del trabajo.

Para la organizacion, esto no significa que un programa de bienestar sustituya una compensacion competitiva.
Significa que salario, estabilidad emocional y experiencia dentro del entorno laboral forman parte de una misma
ecuacion de permanencia.

Mejorar una dimension no borra las deficiencias de la otra.

Principales razones para dejar el empleo

46%

37%

28% 28%
I I : = - 20%

Crecimiento No sentirse Demasiado Mal ambiente Exceso Desmotivacion Empresa con
profesional valorado estrés laboral de trabajo en el trabajo futuro incierto

Salario

B Razones que afectan la salud mental




“Hubo un momento en que va no podia dormir,
me despertaba pensando en el trabajo, en los pendientes.

2

Colaborador, Millennial, empresa grande

1de cadas

colaboradores esta considerando
renunciar a su trabajo actual.

19% 19% 18% 18% 17% lr'“y E—

l . . =

Cambio Paquete Equilibrio entre Conductas Estabilidad Sin politicas Discriminacion
de carrera de beneficios  trabajo y vida personal de jefe / lider laboral de trabajo flexible laboral

s 5 'l
-JJ .gLAMr

e




B Salud mental en la era de la IA

La empresa no controla todo,
pero si puede decidir como responde

Violencia, acoso y riesgos fuera del trabajo muestran
que el perimetro del bienestar rebasa la oficina.

La salud mental esta influida por factores personales, familiares,
sociales, econémicos y laborales. Pretender que la empresa controle
todos ellos seria poco realista. Ignorarlos porque ocurren fuera del
organigrama también lo seria.

El espacio de accion para las organizaciones esta en lo que si pueden
disefar: mejores practicas de liderazgo, prioridades claras, apoyo
accesible y entornos donde las personas se sientan seguras para pedir
ayuda. La diferencia no esta solo en reconocer el problema, sino en
como se responde a él.

Colaboradores La falla del sistema El costo oculto
Tipo de riesgo afectados Quedan desprotegidos Dano severo
Ultimos 12 meses Sin apoyo, no lo mencionan en salud mental
Violencia (y 6 (y (y
; 7 0 9 0 71 0

de genero

(en el trabajo)

AC0S0 0 0 60
G sexual 5/) 72%) 7 %

(en el trabajo)

Violencia
a doméstica 6% 73% 63%

AC0S0
Q laboral 10% 73% 77%

psicologico

O e 6% 40%

o transporte publico




[l costo extendido también alcanza
seguridad, rotacion y riesgo normativo

Los empleadores asocian los problemas de salud mental
con consecuencias que van mads alla de la productividad y el clima laboral.

La rotacion de personal, los tiempos de reemplazo, los costos operativos, los incidentes
de seguridad y el incumplimiento normativo forman parte de las afectaciones que los
empleadores relacionan con la salud mental.

Estas respuestas reflejan la percepcion de los empleadores sobre las consecuencias
para su organizacion, no una estimacion directa de pérdidas economicas.

Afectacion provocada por los problemas relacionados
con la salud mental de los colaboradores

59% 57%

5100 4400

0, (o)
32% 44%
(o) [0)
307% 35%
1 0,
1% 3, % 12%
(]
Costos operativos Rotacién/renuncias Incumplimiento normativo Seguridad
(horas extra, coberturas) y tiempos de reemplazo (NOM 035) (accidentes/incidentes)
Nula mmm Afectacion baja Afectacion media mmm Afectacion alta
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Medidas de las empresas




Las empresas entienden el valor del bienestar,

La intencion existe; la prioridad estratégica y la capacidad de ejecucion
todavia compiten con otros temas del negocio.

El bienestar ya tiene legitimidad dentro de muchas organizaciones. Aun asi, la respuesta puede permanecer
fragmentada: acciones aisladas, campanas puntuales o recursos que compiten con prioridades mas inmediatas.

Cuando la salud mental entra s6lo en momentos de crisis, la empresa termina administrando consecuencias.
Integrarla de forma preventiva exige algo menos visible pero mas estructural: liderazgo, presupuesto, criterios
de medicion y claridad sobre quién es responsable de sostener la estrategia.

Bienestar y seguridad psicologica

S
I - 50%
Productividad y calidad del trabajo

41%> estratégicos

Cumplimiento NOM-035

I 55

Impacto financiero positivo

I 4

Menor ausentismo y rotacion

I 0

Atraccion y retencion de talento

I -5

Diversidad, equidad e inclusién

I -

Reputacién y marca empleadora

I 6

Falta de impulso
del liderazgo

35%

Dificultad para medir
resultados

Baja demanda interna
y recursos limitados



B Salud mental en la era de la IA

Las acciones importan cuando
forman un sistema reconocible

Cultura y liderazgo, clinico y contencion, tiempo y entorno,
y diagndstico ya estructuran la respuesta empresarial.

La oferta ya se organiza en cuatro pilares; el reto es hacerla visible.

Una campanfa puede aumentar conocimiento; un lider puede facilitar una
conversacion; un permiso puede devolver tiempo; un servicio profesional
puede atender una necesidad especifica.

El valor aparece cuando estas piezas se conectan.

La efectividad de cada pilar depende de que sea visible, accesible
y coherente con la experiencia cotidiana. Sila persona recibe un mensaje
de cuidado pero no puede ajustar su carga, 0 CONOCe un servicio pero
teme usarlo, el sistema se contradice. La coherencia entre discurso
y experiencia es parte de la intervencion.

Acciones de la empresa para apoyar la salud mental
de los colaboradores

Culturay liderazgo

Capacitacion a lideres « Campanas « Recursos y Talleres

I, 7

Clinico y de contencion

Cobertura clinica ¢ PAE ¢ Protocolos
N o

Tiempo y entorno

Organizacion del trabajo « Flexibilidad « Trabajo remoto
I -

Diagnostico

Evaluacion de riesgos psicosociales

I 0




Herramientas o recursos enfocados en los colaboradores
para el cuidado de su salud mental

44% o
AV 4le 54y
33% 31%
I I :

Permisos Citas Espacios Sesion con Programa Guias de Plataforma
por motivos Red médica de relajacion profesionales o linea de apoyo autocuidado 0 apps
de salud mental en oficinas financiadas 24(7 intranet / web de bienestar

Aunque la oferta de bienestar ya se articula en distintos frentes, su efectividad no
depende solo de su existencia, sino de su visibilidad y conexion con la experiencia
cotidiana de las personas.

En ese contexto, el 34% de los colaboradores que no identifica ninguna herramienta
no refleja una ausencia de oferta, sino una desconexion.

Un recurso que no se conoce opera como Si ho existiera.

La brecha relevante no estad en la arquitectura de la oferta,
sino entre lo que la empresa declara y lo que el empleado reconoce.

21%

Grupos
de apoyo
entre pares
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“Si hablas de que estds mal emocionalmente,
te ven diferente. Ya lo he visto con comparieros.
: Despues va no te dan los mismos provectos.”

Empleado, Millennial, empresa grande



El silencio sigue siendo
una estrategia de proteccion

Cuando hablar puede sentirse riesgoso, algunas personas ocultan
como se sienten y también evitan ausentarse.

Declarar un problema de salud mental en el trabajo implica evaluar un riesgo:
srecibiré apoyo o cambiara la forma en que me ven?

El temor ayuda a entender por qué algunas personas no comunican como se sienten
y por qué pueden seguir trabajando aun cuando el malestar ya afecta su bienestar.
Por ello, mientras exista duda sobre la respuesta del lider, del equipo o de la organizacion,
guardar silencio puede parecer la opcién mas segura.

La confianza no se construye Unicamente con mensajes de apertura.

Se construye con precedentes: qué ocurrio cuando alguien pidio ayuda, si se protegio
su confidencialidad, sihubo ajustes razonables y sila conversacién tuvo consecuencias
laborales negativas.

¢Qué acciones ve el colaborador cuando se declara un problema de salud mental en su empresa?

33% 32% | | v
1de cada 4 2o

26% 5 colaboradores esta considerando |

renunciar a su trabajo actual.

L 14%

| 0, |
: 116 Y i
: % 10% :
) . Revisién de la Evaluacion ; Perder oportunidades
Apoyo profesional El lider conversa A - Ser juzgado - ) .
carga laboral de despido o término ) - de promocion Sin accion
para el empleado con el empleado 0 estigmatizado
del empleado de contrato 0 aumento

B Acciones positivas B Acciones negativas

La seguridad psicologica define si el colaborador habla, pide ayuda o decide
protegerse guardando silencio.
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B Salud mental en la era de la IA

La salud mental no se desbloquea con canales,
sino con confianza

Un buzon, una linea o una conversacion uno a uno
valen poco si el colaborador no confia en quién recibe el mensaje.

Un canal puede existir enintranet, una app o un numero telefonico y seguir
siendo invisible en la practica. La barrera puede ser desconocimiento,
friccion, dudas sobre confidencialidad o temor a que el uso quede
asociado con el expediente laboral.

La medicion debe ir mas alld de ‘tenemos el beneficio’. Conviene
observar conocimiento, facilidad de acceso, confianza, uso y experiencia
posterior. S6lo entonces la organizacion puede saber si el canal funciona
como puerta de entrada o como un recurso nominal.

Canales organizacionales para hablar de salud mental

54%
43%
36% 36% 36%
31% 0
28% i~ 32%
o
3/ 20% 21% 17(y
(0]
I l . . 14%)
Conversaciones 1 Iid Canal anoni Etica Red Foros Si |
con RH -l conlideres analanonimo y denuncias de profesionales en intranet in canales
M Empleador mm Colaborador
La confianza se construye en 3 frentes
Sin confianza, el canal se vuelve silencio.
Apertura Confianza Seguridad
al dialogo en lideres laboral

440 de la empresa discuten Sl(y puede conversar con jefes 53(% se siente tranquilo de
O abiertamente sobre salud O ¢ lideres sobre salud mental. 0 que su capacidad no sera

mental. cuestionada.



NOM-035: abrio la conversacion,

pero no transformo por igual a todas las empresas

El cumplimiento puede ser un punto de partida; la experiencia
del colaborador depende de lo que ocurre después de medir.

El estudio identifica una brecha entre las acciones que reporta la direccion y las que
reconoce la base operativa.

La capacitacion, los controles, la identificacion de riesgos y las politicas aparecen con
mayor frecuencia en la vision de los empleadores que en las de los colaboradores.

La diferencia esta en cerrar el ciclo: medir, comunicar los resultados, actuar y dar
seguimiento. Mas alla del cumplimiento, importa como se traducen esas acciones en
la experiencia cotidiana de las personas.

Evolucion de las acciones derivadas de la NOM-035

Cumplimiento Diagnostico

Aplicacidn de cuestionarios Identificacion de riesgos
NOM-035 psicosociales

Accion Impacto

Transformar datos Al negocio, a la cultura
en intervenciones y a los colaboradores
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CAPITULO VI

El puente hacia el bienestar

Beneficios, seguros y propuesta de valor: de la oferta de recursos a la activacion real.




Hay inversion, pero todavia no existe
un modelo integral dominante

La mayoria de las empresas destina recursos a salud mental;
lo que falta es una hoja de ruta que ordene la inversion.

La disposicion a asignar recursos es una sefnal positiva, pero el presupuesto por si
solo no crea una experiencia de bienestar. El valor depende de como se conectan
prevencion, orientacion, atencion, beneficios y liderazgo.

Un modelo integral no significa ofrecer todo. Significa construir una ruta comprensible:
qué recursos corresponden a cada necesidad, como se accede, qué nivel de
confidencialidad existe y qué ocurre después de pedir ayuda.

¢Como describe el nivel de recursos de su empresa destinados
actualmente a salud mental?

O
0

no tiene visibilidad

23%

destina pocos o nada
Sin disposicion de cambio

73/0

de las empresas destina
hoy recursos y esta dispuesto
a incrementarlos

MetLif



B Salud mental en la era de la IA

La demanda ya existe y el talento
esta dispuesto a compartir el costo

La disposicion a copago muestra que la cobertura de salud mental
tiene valor percibido, siempre que la propuesta sea clara y util.

Cuando una persona esta dispuesta a aportar parte del costo de una
solucion, esta expresando algo mas que una preferencia de beneficio:
esta senalando que percibe una utilidad al participar en su financiamiento.

Para la empresa, esa sefal puede ayudar a diseflar esquemas mas
sostenibles, siempre que el copago no se convierta en una barrera para

quienes mas necesitan apoyo.

La discusion debe equilibrar valor percibido, accesibilidad y equidad.

Preferencias sobre la cobertura de salud mental en el seguro de la empresa

(0] (0] (0]
23% 42% Demanda latente 35%
Satisfechos Les gustaria agregar o mejorar su cobertura No me interesa

¢Estarias dispuesto a contribuir a su costo?

18%

No lo sé

31%

No estoy dispuesto(a)
a contribuir

51%

Aceptaria un copago
0 aportaciéon mensual




El bienestar requiere
una combinacion de beneficios

El talento valora primero aquello que le devuelve tiempo,
flexibilidad y capacidad de recuperacion.

Las necesidades de salud mental no empiezan ni terminan en terapia.

Tiempo, flexibilidad, apoyo ante eventos de vida, orientacion, espacios de recuperacion
y acceso profesional pueden intervenir en momentos distintos. La combinacion importa
porque los perfiles también son distintos.

Quien vive sobrecarga puede valorar tiempo y limites; quien necesita atencion
profesional requiere acceso rapido y confidencial; quien esta desvinculado puede

necesitar primero conocer y confiar en los recursos.

Esto sugiere que bienestar no equivale exclusivamente a terapia.

Beneficios de salud mental valorados

24%
19% 19% 18%

16% g5y 4%  14%  14%

Dias libres

Horario Vacaciones Home Office Licencias Terapia Programas Espacios SGM con consultas
) . para eventos S f ; S ’
flexible o dias personales i Duelo o cuidado psicologica de asistencia de relajacion virtuales
Cumplearios, emocional en salud mental en oficinas Psicologo / psiquiatra

graduaciones
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Salud mental en la era de la IA

[a visibilidad del beneficio

Un recurso puede existir en la poliza o en el portal
y sequir fuera del radar de quien lo necesita

El desconocimiento de los beneficios disponibles es una barrera para su
aprovechamiento. Durante el estudio, varios participantes expresaron la
intencion de revisar su poliza después de conversar sobre los apoyos
relacionados con la salud mental.

El valor de la cobertura no termina en su contratacion: también depende
de que las personas comprendan sus alcances, conozcan como acceder
a ellay se sientan en confianza para utilizarla.

“Se que lengo seguro pero nunca me han explicado
bien qué cubre. Creo que algo de psicologo hay pero
no s¢ como acceder.”

Colaboradora, Gen Z, empresa mediana




La demanda abre una oportunidad
para impulsar bienestar y productividad

La mayoria de los empleadores muestra interés por ampliar
o mejorar la cobertura de salud mental.

El interés de los empleadores por incorporar o mejorar cobertura indica que la conversacion se esta moviendo
de la sensibilizacion hacia el disefo de soluciones. El reto sera evitar que la respuesta se limite a sumar un
beneficio mas a una lista dificil de navegar.

La oportunidad esta en simplificar la experiencia: hacer visible el apoyo, reducir pasos, conectar canales y
dar claridad sobre confidencialidad. La calidad de la solucion también se mide en la facilidad con la que una
persona puede usarla en un momento de vulnerabilidad.

Interés de las empresas por agregar o mejorar coberturas de salud mental

10%

Poco o nada interesado

4370

Interesado
en mejorar la cobertura
en el futuro

47%

Muy interesado
en mejorar la cobertura
en el corto plazo

Percepcion de los seguros con cobertura de salud mental para colaboradores

Me gustaria ofrecerlo, Una herramienta estratégica que apoya

pero el costo es una limitante la atencion, la retencion y el bienestar
o ()

I 5 I

Es un beneficio util, pero limitado Innecesario / irrelevante

I 23 B 7
Son utiles con la cobertura adecuada

I 2
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Salud mental en la era de la IA

Acceso inmediato, personalizacion y confianza:
tres expectativas que convergen

Cuando el talento imagina una cobertura ideal, no piensa
solo en la pdliza: piensa en la experiencia de pedir ayuda.

Las expectativas sobre una solucion de salud mental convergen en tres ideas.

La primera es acceso: poder encontrar ayuda sin una ruta lenta o confusa.
La segunda, personalizacion: recibir opciones relevantes para la necesidad
y el momento. La tercera, la confianza: saber que la informacion sera
confidencial y que pedir apoyo no generara consecuencias inesperadas.

Estas promesas no dependen Unicamente de una plataforma o una pdliza.
También requieren comunicacion, disenNo de experiencia y consistencia
organizacional. La tecnologia puede acelerar el acceso; la confianza
determina si se utiliza.

Expectativas alrededor de un seguro de gastos médicos
con cobertura de salud mental

Agilidad y acceso 24/7

Disponibilidad continua y acceso simple

Asistencia 24/7

I 5

Acceso agil para citas y casos urgentes

B

Compatibilidad de horario
(fuera del horario laboral)

I 18

Reclamos agiles y sencillos

I

App o portal intuitivo

I >

Gestion digital de la pdliza

I




Personalizacion
Una cobertura que se adapta al usuario

Asesoria personalizada

I

Planes a la medida

I -

Opciones de médicos y hospitales

I -

Modalidades de pago flexibles

______________pu

Atencion hibrida

I 5

Proteccion profesional, privada y familiar

Cobertura familiar
Confidencialidad garantizad:

Profesionales acredi

. Metlife



B Salud mental en la era de la IA

“Nadie te habla de esto cuando entras,
solo dicen échale ganas, aguanta presion,
pero nadie te ensena que si no cuidas tu cabeza,
terminas odiando el trabajo aunque ganes bien.”

Colaborador, Gen Z, empresa mediana

N




Del recurso aislado a un ecosistema
que acompane decisiones

El bienestar se activa cuando el colaborador reconoce senales,

entiende el recurso y confia en usarlo.

El estudio sugiere una tension adicional: cuando existen beneficios, parte de las

personas no los conoce o0 no sabe como activarlos.

Esto desplaza el reto desde la cantidad de recursos hacia la capacidad del sistema
para orientar decisiones. Un ecosistema util deberia reducir la carga de decidir en un

momento dificil.

Las personas necesitan identificar con rapidez qué opcion corresponde a su situacion,
qué costo tiene, quién vera su informacion y cual es el siguiente paso. Disefar esa

claridad es parte del bienestar.

Acciones para comprender e incentivar el uso de recursos de salud mental

Capacitar

Desarrollar habilidades
personales

Acompanar

Generar apoyo continuo

Sensibilizar

Normalizar el tema
"Salud Mental”

Activar

Facilitar el uso de los recursos
disponibles

b MetLife



Conclusiones

Una nueva agenda de bienestar para una fuerza laboral en transformacion.




La salud mental es un riesgo
para las personas y para el negocio

El estudio converge en tres mensajes:

) Un problema de alto impacto y subatendido:

El silencio, el estigma y la baja busqueda de atencion mantienen invisible
gran parte del riesgo.

e Un impacto distinto para cada realidad:

. El presentismo y el desgaste afectan la productividad y permanencia
de forma diferente segun la generacion, la region y el nivel organizacional.

£ Una respuesta integral y diferenciada:

Prevenir el desgaste, reducir factores de riesgo y promover un mejor equilibrio,
ademas de ofrecer programas de atencion.

Lo que no se habla ni se atiende también
impacta los resultados. Una solucion tnica
no sera suficiente.

M MetLife



Salud mental en la era de la IA

La era de la IA nos exige

La transformacion del trabajo abre una oportunidad:

capturar eficiencia sin trasladar el costo a la salud de las personas.

Acompanar la adopcion tecnologica, recuperar limites, combinar
tecnologia y confianza, y gestionar el bienestar con responsables
y métricas forman la agenda de cierre. La IA no debe ocupar toda la
conversacion de salud mental, pero si funciona como catalizador para

revisar cOmo se trabaja, como se lidera y como se accede al apoyo.

@0 6 O

Transformar sin desgastar:

Acompanar la adopcion de la |A para convertir eficiencia y acceso
en bienestar, sin que la incertidumbre y el tecnoburnout sean el costo.

) . . / ° e
Recuperar los limites:
Lahiperconexionintensificaelestrésyreducelacapacidad derecuperacion;
proteger la desconexion también es parte del bienestar.

Combinar tecnologia y confianza:

Conectar IA, prevencidn, atencion profesional y proteccion familiar
en un ecosistema accesible y seguro.

Gestionar el bienestar como prioridad:
Incorporarlo al tablero de negocio, con responsables, métricas
y seguimiento visible.

~

-~

La IA transformara el trabajo.
El liderazgo definira si también mejora la vida
de quienes lo hacen.




La salud mental no es un beneficio:

El riesgo no estad en la presion, sino en normalizar el desgaste como parte del trabajo.

Hoy, muchas organizaciones siguen funcionando sobre una paradoja: equipos que
cumplen, entregan y sostienen resultados, mientras operan con niveles de estrés,
ansiedad y agotamiento que permanecen invisibles. Esta normalizacion del desgaste
no solo afecta a las personas; erosiona silenciosamente la capacidad real de las
organizaciones para sostener su desempeno en el tiempo.

Lo invisible también opera:

El desgaste no declarado sigue presente en decisiones, errores, tiempos
y calidad, aunque no aparezca en los reportes.

El acceso no es suficiente:

Tener recursos disponibles no garantiza su uso; la confianza, la claridad
y la cercania determinan si realmente funcionan.

El bienestar no es un “extra™

Sin condiciones reales de apoyo —confidencialidad, acompanamiento
y flexibilidad—, cualquier iniciativa pierde impacto.

El costo ya existe:
Productividad, clima, rotacion y ausentismo reflejan una presion que dejo

de ser puntual y se volvio estructural. El bienestar debe incorporarse al
tablero de negocio, con responsables, métricas y seguimiento visible.

-

Ignorar la salud mental no la elimina.
La convierte en un riesgo operativo
que va esta afectando los resultados.

N\
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Salud mental en la era de la IA

No existe un colaborador promedio;

El riesgo no esta en la diversidad, sino en responder
con soluciones unicas a realidades distintas.

Las organizaciones operan hoy con una mezcla de generaciones, roles,
contextos personales y formas de relacionarse con la tecnologia que
hacen imposible hablar de una experiencia laboral homogénea. Sin
embargo, muchas estrategias de bienestar siguen disenadas bajo esa
premisa. El resultado: soluciones que existen, pero no necesariamente
funcionan para quienes mas las necesitan.

La diversidad no es teorica:

Generaciones, niveles jerarquicos y contextos personales configuran
necesidades distintas que no se resuelven con un solo enfoque.

° / / . . /
Una solucion unica de]a vaclos.
Cuando el bienestar se estandariza, pierde efectividad y deja fuera
a quienes no encajan en el modelo promedio.

El valor esta en el ecosistema:

Prevencion, atencion profesional, herramientas digitales, flexibilidad
y liderazgo deben operar de forma articulada, no aislada.

La experiencia define el uso:
No basta con ofrecer; la facilidad, la confianza y la oportunidad
determinan si las personas activan el apoyo disponible.

La salud mental deja de ser un beneficio
cuando se vuelve capacidad.
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