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Introduccion

La sociedad en la que vivimos esta repleta de situaciones que exigen
cambios, presiones y de nuevo mas cambios destinados a conseguir ese
estado tantas veces comentado en los libros de antropologia y que tanto
implica para la supervivencia de una especie: la adaptacion.

Uno de los conceptos unidos a la adaptacion a los cambios es la
globalizacidon. La palabra globalizacion es un término que se ha convertido en
habitual en las noticias en los ultimos tiempos. En su afan por obtener los
mayores beneficios con los menores costes posibles, el mundo empresarial,
impulsado por el politico y el social, ha comenzado a deslocalizarse
aprovechando las ventajas de la produccion global. Este hecho ha aumentado
la competitividad entre las organizaciones mas poderosas, lo que
inevitablemente esta incidiendo en la economia mundial. Especificamente,
por globalizacion se entiende el proceso politico, econémico, social, cultural
y ecologico que tiene lugar a nivel mundial, gracias al cual, cada vez existe
una mayor interrelacion economica entre los diferentes paises,
independientemente de la distancia que exista entre ellos, y que es impulsada
por las grandes empresas multinacionales.

Es, en este proceso, donde se puede observar el importante papel de la
adaptacion. Solo aquellas organizaciones que sean capaces de cambiar en
funcion de lo que la economia requiere podran sobrevivir y seguir adelante.
Cuestiones como la modernizacion de instalaciones mediante la adopcion de
las tecnologias de la informacion y de la comunicacion, la reasignacion de
objetivos o la busqueda del potencial de los propios trabajadores, son claves
en este proceso. E incluso algunas organizaciones se pueden caracterizar por
lo que se ha denominado como resiliencia’, concepto proveniente del término
en inglés ‘resilience', y que implica dar un paso mas alld de la mera
adaptacion, aprendiendo y aprehendiendo de las situaciones a las que la
organizacion se adapta y motivando la adquisicién de pautas que no solo
permitan superar un momento dificil, sino también mejorar consistentemente
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a partir del mismo.

Las organizaciones que consiguen superar situaciones dificiles se
caracterizan por las medidas que aplican a distintos niveles y se conocen
popularmente como organizaciones saludables. Son aquellas organizaciones
que realizan esfuerzos sistematicos, planificados y proactivos para mejorar la
salud de los empleados mediante buenas practicas relacionadas con la mejora
de las tareas (p. ej., con el disefio y el redisefio de puestos), con el ambiente
social (p. ej., canales de comunicacion abierta) y con la organizacion (p. ej.,
estrategias de conciliacion trabajo/vida privada) (Salanova, 2008; Salanova y
Schaufeli, 2009).

Al margen de este tipo de organizaciones donde todo funciona de forma
optima, existe otro tipo de organizaciones que en la misma buisqueda de la
supervivencia adoptan estrategias menos eficaces. De hecho, los datos
internacionales muestran que entre un 3 y un 10% del volumen de facturacion
de una empresa se pierde por las consecuencias economicas de un entorno de
trabajo inseguro o no saludable. Este aspecto se refiere no solo a aspectos
fisicos de las condiciones de trabajo, sino también al entorno psicosocial de
las organizaciones. En organizaciones y puestos de trabajo con un disefio
deficiente, la resolucion de problemas exige mucho mas tiempo y energia y
contribuye de forma significativa en los costes. En su afan por no llegar a esta
situacion, algunas empresas toman decisiones que a corto plazo parecen
impulsar los beneficios, pero que a largo plazo afectan de manera irreversible
a su productividad.

La adiccion al trabajo, el fenémeno sobre el que gira esta guia de
intervencion, es un ejemplo claro de este tipo de decisiones nocivas para la
organizacion. En ocasiones, la deficiente aplicacion de una optimizacion de la
capacidad funcional de los trabajadores fomenta conductas de trabajo
excesivas, creando una cultura organizacional basada en el nimero de horas
dedicadas a trabajar, donde los empleados aprenden que no es mejor quien
mas rapido hace las cosas sino quien mas tiempo esta en el lugar de trabajo,
lo que aumenta la probabilidad de que se implante y se desarrolle la adiccion
al trabajo. En otras ocasiones, el alto rendimiento de una persona adicta al
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trabajo a corto plazo hace a las mismas organizaciones obviar conductas no
recomendadas, que con el tiempo inciden inevitablemente de forma negativa
no solo en el entorno del adicto al trabajo, sino también en otras esferas de la
propia organizacion.

Dos problemas existen respecto a este fendmeno que puede llegar a ser
central en el siglo xxI. El primero es el tipo de sociedad en la que vivimos,
que directa e indirectamente recompensa a aquellas personas que dedican
mucho tiempo a su trabajo, hecho que se aprecia claramente en la subcultura
de la ética protestante del trabajo, caracteristica de algunos paises como
Holanda. Y el segundo, pero no por ello menos importante, es el
desconocimiento que se tiene sobre la adiccion al trabajo. Si bien es cierto
que en la ultima década el término ha estado mas presente que nunca en la
prensa de difusién, pocos son a dia de hoy los estudios cientificos que se han
realizado para profundizar en su estudio y los que existen no estan
interconectados. Por ello, se hace indispensable la creacion de una guia donde
se establezcan los aspectos centrales que caracterizan la adiccién al trabajo, el
modo en que se puede evaluar y las estrategias de que disponemos para
prevenirla o, si ya esta presente, erradicarla. No debemos olvidar que uno de
los principios basicos de una organizacion saludable se refiere a la ética y
responsabilidad corporativa que tiene la empresa sobre sus trabajadores y que
implica, entre otras cosas, que las organizaciones tienen la obligacion de
cuidar su bienestar fisico y psicosocial. Con ello se conseguira no solo
prevenir la aparicion de fendmenos como la adiccién al trabajo, sino también
la implantacion de las bases necesarias para adaptarse y llegar a la resiliencia.

En este sentido el objetivo de la presente guia de intervencion es describir
qué se entiende por adiccion al trabajo, aportando informacion de aquellos
aspectos que se relacionan con la misma y que influyen en su adquisicion,
desarrollo y mantenimiento. Asimismo, también se pretende dejar constancia
de las herramientas existentes, tanto a nivel de evaluacion como de
prevencion/intervencion. Para alcanzar estos objetivos, la guia se divide en
cuatro capitulos. En el primero se desarrolla el concepto de adiccion al
trabajo. El segundo se centra en la etiologia de la adiccion, estudiando sus
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antecedentes principales y las consecuencias mas comunes. El tercero
presenta las principales herramientas de evaluacion y diagnostico de la
adiccion al trabajo. Y finalmente, se exponen las estrategias que se pueden
utilizar para prevenir/intervenir en un caso de adiccion al trabajo.

Toda la informacion que se incluye en esta guia se ha obtenido a través de
diferentes metodologias que aportan un criterio de calidad a la misma. Asi,
ademas de utilizarse investigacion cientifica publicada en revistas de impacto
tanto nacionales como internacionales, se han utilizado datos obtenidos a
través de los proyectos y actividades de consultoria que han sido realizados
por el Equipo WoNT Prevencion Psicosocial, equipo del que son miembros
los autores de esta guia. Del mismo modo, cada uno de los apartados se
apoya en el desarrollo de un estudio de caso que pretende clarificar, en la
medida de lo posible, todos los aspectos explicados a lo largo de la guia, asi
como en un sistema de autoevaluacion continua que permitira saber si se ha
entendido el contenido de los capitulos.
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Desarrollo conceptual

1.1. Introduccion

Para la gente de a pie, ser adicto al trabajo es sinénimo de dedicar mucho
tiempo a trabajar. La imagen de la persona adicta casa con la de un alto
ejecutivo, vestido de traje y con su indispensable maletin. Pero, ¢esta vision
de la adiccion al trabajo se corresponde con lo que se ha estudiado desde la
investigacion cientifica? ;Qué se entiende por adiccién al trabajo? ¢Desde
cuando se esta estudiando este concepto?

En el presente capitulo se definira primero qué es la adiccion al trabajo.
En segundo lugar, se mostrara como se diagnostica la adiccion y cual es el
perfil tipico del adicto. En tercer lugar, se sefialara cual es la relacion entre
adiccion y otros términos afines. En cuarto lugar, se presentara la relacién de
la adiccion con factores de personalidad. Finalmente, se mostrara un estudio
de caso que le sera util al lector para comprender mejor el concepto de
adiccion al trabajo y su tipologia.

1.2. Concepto y definicion de la adiccion al trabajo

El término adiccion al trabajo fue definido por primera vez por el ministro y
psicologo americano Wayne E.Oates en 1968, para referirse a su propia
adiccion al trabajo. En 1971 Oates publica el primer documento formal sobre
el fenomeno, un libro titulado Confesiones de un adicto al trabajo: la verdad
sobre la adiccién al trabajo. En este libro el autor definié la adiccion al
trabajo como "una necesidad excesiva e incontrolable de trabajar
incesantemente que afecta a la salud, a la felicidad y a las relaciones de la
persona" (p.11). Desde entonces, el concepto ha ido adquiriendo cada vez
mayor popularidad tanto en el ambito empresarial como en el de la
investigacion cientifica.

Dado que es un concepto relativamente reciente, todavia no existe pleno
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consenso sobre algunos aspectos de este tipo de adiccion. De hecho, existen
diferentes visiones a la hora de definir la adiccién al trabajo como un
concepto positivo o como un concepto negativo. A pesar de la divergencia de
opiniones, a lo largo de esta guia la adiccion al trabajo se entiende y se
explica como un fenémeno totalmente negativo, tanto por lo que se refiere a
las consecuencias que tiene sobre la persona que la padece y su familia, como
por sus consecuencias sobre la organizacion. Todas ellas se desarrollaran con
mayor profundidad a lo largo del capitulo 2.

A continuacion se presenta un pequefio resumen de la situacion existente
en cuanto a la definicion de la adiccién al trabajo como un constructo
positivo o negativo. De entre la multitud de definiciones que existen sobre el
concepto, se distinguen dos grupos de opinion. Uno que subraya los aspectos
positivos de la adiccion al trabajo y otro que enfatiza sus caracteristicas
meramente negativas. Esta perspectiva positiva de la adiccion tuvo su mayor
predominancia en los primeros afios de estudio del concepto, con autores
como Machlowitz (1980) y Korn, Pratt, y Lambrou (1987). Estos autores
entendian la adiccion al trabajo como un fenémeno positivo desde un punto
de vista organizacional. A pesar de que en la actualidad existe mayor acuerdo
en torno a su connotacion negativa, todavia algunos autores como Peirpel y
Jones (2001) afirman que la adiccion al trabajo hace disfrutar a los mas
trabajadores.

Si se comparan los estudios cientificos que se han realizado hasta la fecha
utilizando la base de datos Psyclnfo (junio de 2009), se puede apreciar que en
una proporcion de 10:1, la adiccion al trabajo se considera como un
fendmeno negativo con consecuencias perniciosas para el trabajador.
Ademas, el hecho de que se utilice la palabra "adiccion' para denominar un
fendmeno ya implica una connotacion negativa que no se deberia obviar. Por
otro lado, las consecuencias negativas de la adiccion al trabajo son evidentes,
no soélo a nivel individual (p. ej., problemas de salud, de comunicacién) sino
también a nivel grupal (p. ej., malas relaciones entre compafieros de trabajo,
desestructuracion familiar). Por todo esto se entiende que, como cualquier
otra adiccion, la adiccion al trabajo no puede considerarse un constructo
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positivo. En el sub-apartado 1.4.4 de la presente guia se discute la diferencia
existente entre la adiccion al trabajo y el engagement, el constructo al que los
autores que entienden la adiccion al trabajo de un modo positivo podrian
referirse.

También existe controversia en la literatura sobre los elementos clave a la
hora de definir el concepto de adicciéon al trabajo. Como se decia
anteriormente, existen multitud de propuestas de distintos autores. Si se hace
un recorrido por algunos de los estudios que se han realizado hasta la fecha,
se puede obtener una vision general que permitira al lector entender mejor en
qué consiste la adiccion al trabajo.

En los afios 80 empieza el estudio intensivo de la adiccion al trabajo.
Cherrington (1980) la define como "un compromiso irracional con el trabajo
excesivo. Los adictos son incapaces de tomarse un descanso en el trabajo o
tener otros intereses ajenos al mismo' (p.257). Otro autor de la época,
Machlowitz (1980), define a las personas adictas como gente "que siempre
dedica mas tiempo y pensamientos a su trabajo de lo que la situacion
requiere... lo que los mantiene separados del resto de trabajadores es su
actitud hacia el trabajo, no el numero de horas que trabajan' (p.1). De modo
similar, Moiser (1983) definié la adiccion contemplando las horas que
trabajaban las personas; los adictos al trabajo eran aquellos que trabajaban al
menos 50 horas a la semana. Se puede apreciar que mientras para unos
autores lo importante es la actitud, para otros el aspecto basico se refiere a las
horas dedicadas a trabajar.

Ya en la década de los 90, Fassel (1990) afirma que la adiccion al trabajo
es una enfermedad progresiva y fatal que se enmascara como un rasgo
positivo en nuestra cultura. Para ella, los adictos se alienan de sus propios
cuerpos, de sus sentimientos, de su creatividad y de su familia y amigos. Otra
autora relevante en estos afios fue Killinger (1991), quien define al adicto
como una persona que va enfermando emocionalmente y dependiendo del
control y el poder de forma gradual, a través de un impulso compulsivo para
conseguir la aprobacion de los demas y alcanzar el éxito' (p. 6). En estas
definiciones se aprecia como se radicaliza la vision negativa de la adiccion al
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trabajo, entendiéndola como una enfermedad, y se hace referencia a otro
aspecto que se tratara mas adelante: como la deseabilidad social puede estar
influyendo en la adquisicion y el desarrollo de la adiccion al trabajo.

Es en esta década cuando surgen algunos de los estudios que mas impacto
van a tener y tienen todavia en la actualidad. Destacan los estudios de Spence
y Robbins (1992), quienes definen a la persona adicta al trabajo como alguien
que esta muy implicado en su trabajo, que se siente impulsado a trabajar a
causa de una compulsiéon interna mas que por demandas externas y que
experimenta un bajo placer en el trabajo. También es importante la
contribucién de Porter (1996), quien entiende la adiccion al trabajo como
"una implicacién excesiva con el trabajo evidenciada por descuidar otras
areas de la vida y que se mantiene mas por motivos internos que por los
requerimientos del trabajo o la organizaciéon" (p. 71). En esta misma linea,
Robinson (1997) define la adiccion al trabajo como "un desorden progresivo
y potencialmente fatal, caracterizado por demandas auto-impuestas, por
trabajar desmesuradamente, por la incapacidad para regular los habitos de
trabajo y por la exclusion de muchas otras actividades cotidianas" (p. 81).

En estas ultimas definiciones aparecen aspectos importantes en el estudio
de la adiccion al trabajo, como la connotacién de compulsion para explicar
por qué se dedica tanto tiempo a trabajar y la mencion al ambito extra-laboral
como uno de los afectados por la adiccion al trabajo. Estos aspectos fueron
también recogidos por Scott, Moore y Miceli (1997) que argumentaron que
los miembros de la organizacion adoptan patrones de conducta adictivos
cuando: "(a) dedican gran parte de su tiempo a actividades laborales cuando
tienen la oportunidad de hacerlo, lo que resulta en dejar de hacer importantes
actividades sociales, familiares o de ocio; (b) persistente y frecuentemente
piensan sobre trabajo cuando no estan trabajando; y (c) trabajan mas alla de
lo que es razonable esperar en funcion de los requerimientos de su trabajo o
de sus necesidades economicas" (p. 292).

En la primera década del afio 2000 se ha continuado con el estudio de la
adiccion al trabajo. Snir y Zohar (2000) por ejemplo, la definen como "una
dedicacion de tiempo considerable y constante del individuo a actividades y
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pensamientos relacionados con el trabajo, que no derivan de necesidades
externas" (p. 294). En esta definicién se recalca otro aspecto importante: solo
si el exceso de trabajo es por razones internas (es decir, no intervienen
razones externas como por ejemplo cumplir con un limite de tiempo o
alcanzar un puesto mejor dentro de la organizacion) es cuando se entiende
que puede existir adiccion al trabajo. Quiza este tipo de causas externas
faciliten el inicio de la adiccién al trabajo, pero en ningun caso seran las
responsables de la necesidad imperante de trabajar.

Una de las conceptualizaciones que aina mejor todos estos aspectos
relevantes de la adiccion al trabajo es la que presentan Schaufeli, Taris, y
Bakker en el afio 2006. Estos autores afirman que "los adictos son personas
que trabajan por encima de lo que las prescripciones de su trabajo requieren y
que se esfuerzan mas de lo que es esperado por la gente con quien o para
quien trabajan, lo que supone que descuiden otras areas de su vida fuera de su
trabajo. Trabajan tanto debido a una compulsion interna, necesidad o
impulso, y no a causa de factores externos tales como recompensas
econémicas, perspectivas de carrera, matrimonio pobre o cultura
organizacional" (p.196).

Por tanto, teniendo en cuenta todas las definiciones que se han presentado,
los autores de esta guia entienden que la adiccion al trabajo es un dafio
laboral de tipo psicosocial, caracterizado por el trabajo excesivo que se lleva
a cabo debido a wuna irresistible necesidad o impulso de trabajar
constantemente (Salanova, Del Libano, Llorens, Schaufeli y Fidalgo, 2008).
Segun esta definicion, la adiccion al trabajo es un “dafio’ psicosocial porque el
trabajador no se siente bien, presentando sintomas de estrés y malestar
psicologico. Estos problemas afectan tanto al ambiente laboral (p. ej.,
conflictos con los compafieros, disminucioén del rendimiento) como al extra-
laboral (p. ej., conflictos con la familia o los amigos). Por tanto, el trabajo
excesivo debido a esa necesidad irresisti ble de trabajar constantemente y la
compulsién por trabajar, son las dos dimensiones principales que definen la
adiccion al trabajo (Schaufeli et al., 2006).

Utilizar una definicién de adiccion al trabajo que explique en qué consiste
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el fenémeno de una forma ajustada a la realidad es el primer requisito para
poder identificar los aspectos principales que caracterizan a un adicto. La
presenta guia conceptualiza la adiccion al trabajo segun la definicion
propuesta por Salanova et al. (2008). En base a esta definicion de referencia,
a continuacién se exponen las caracteristicas que a partir de diferentes
estudios se han constatado como pertenecientes al perfil tipico del adicto.
Este perfil ayudara al profesional a identificar y diagnosticar la adiccion al
trabajo en el contexto laboral donde se encuentre.

1.3. Diagnostico y perfil tipico de la persona adicta

La investigacion realizada sobre el fenomeno ha mostrado que existen una
serie de aspectos que caracterizan a la persona adicta al trabajo y que son
utiles para su diagndstico. Estas caracteristicas no suelen ser definitivas, sino
que para realizar un diagnostico mas preciso deben contrastarse con la
informacion que se recoge mediante la realizacion de entrevistas semi-
estructuradas y la cumplimentacion de cuestionarios sobre adiccion al trabajo
(las caracteristicas de estas herramientas se desarrollaran en el capitulo 3).

Teniendo en cuenta las principales caracteristicas tanto personales como
laborales de la adiccion al trabajo, a continuacion se presenta el “perfil tipico'
del adicto al trabajo. Se ha de tener en cuenta que para que una persona tenga
adiccion al trabajo no es necesario que presente todas y cada una de las
caracteristicas que se detallan, aunque si existen algunas que son claves'.
Para evitar confusiones se distingue entre caracteristicas clave, aquellas
necesarias y otras caracteristicas importantes (ver cuadro 1.1).

Cuadro 1.1 Perfil tipico de la persona adicta al trabajo
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Caracteristicas clave Otras caracteristicas importantes

O~ WON =

. Trabajo excesivo 1. Manipulacion de la informacion
. Trabajo compulsivo 2. Realizacién de tareas innecesarias
. Negacién del problema 3. Comunicacion interpersonal defi-
. Necesidad de control ciente
. Alta importancia y significado del 4. Problemas de salud

trabajo 5. Autoeficacia

. Alta vitalidad, energia y competiti-

vidad

. Problemas extra-laborales
. Problemas de rendimiento a medio-

largo plazo

La

1.3.1. Caracteristicas claves

investigacion ha demostrado que existen 8 caracteristicas que se

consideran claves y decisivas para la definiciébn del concepto. Estas
caracteristicas son las siguientes:

1.Trabajo excesivo. Constituye una de las dos dimensiones basicas de la

adiccion al trabajo. El adicto al trabajo siempre trabaja mas de lo que su
contrato le exige. En su afan por mantenerse constantemente trabajando,
los adictos realizan un exceso de tareas acompafiado de presién
temporal durante su jornada laboral (sobrecarga cuantitativa) y hacen
frente a un namero excesivo de demandas en relaciébn a las
competencias, conocimientos y habilidades que poseen tanto a nivel
mental como emocional (sobrecarga cualitativa). Ademas, resulta
habitual que el adicto se lleve trabajo a casa, trabaje los fines de
semana, durante las vacaciones, estando enfermo (presentismo) e
incluso, aun sin estar realizando una tarea fisica y visible, es muy
probable que permanezca pensando en temas de trabajo. Una vez la
adiccion hace acto de presencia, el exceso de trabajo aumenta con el
tiempo (en meses) que el trabajador permanece en la organizacion,
hasta que la situacién le desborda y no puede asumir todas las tareas
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que tiene que realizar.

2.Trabajo compulsivo. Constituye la segunda dimension basica de la
adiccion al trabajo. La sensacion que tiene el adicto al trabajo se puede
describir como un impulso que le orienta a trabajar, ya sea a través de la
realizacion de tareas directamente relacionadas con su trabajo, o
mediante pensamientos recurrentes sobre aspectos relativos a la
resolucién de un problema de trabajo, a la planificacion de las tareas
que faltan por completar, que se tienen que iniciar, etc. De hecho, so6lo
se encuentra bien cuando esta trabajando. Cuando la persona adicta al
trabajo no tiene la posibilidad de trabajar, experimenta sintomas de
ansiedad y sentimientos de culpabilidad (Robinson, 2000).

3.Negacion del problema. Del mismo modo que en las adicciones a
sustancias o en otro tipo de adicciones como la ludopatia, uno de los
elementos clave en la adiccion al trabajo es la negacién de la propia
persona sobre lo que le esta sucediendo. Dentro de esta negacion, y para
justificar su exceso de dedicacion al trabajo, el adicto inventa excusas
que explica a sus compafieros de trabajo, amistades o familia. Las
justificaciones del exceso de trabajo se producen independientemente de
la situacion en la que se encuentre el adicto, ya sea en un periodo de
tiempo donde las circunstancias laborales realmente incidan en el
exceso de trabajo, como en épocas donde no existen factores externos
que lo determinen. Tal llega a ser la negacion de su problema que el
adicto llega a creer que tales justificaciones son ciertas (Porter, 1996).

4.Necesidad de control. El adicto tiene una alta necesidad de control
acerca de todos los aspectos relacionados con su trabajo (p. ej., modo de
hacer las tareas, tiempo dedicado a cada una de ellas), ya que
disponiendo de control se asegura poder trabajar siempre que lo desee y
contrarresta las amenazas que en ocasiones percibe en el ambiente en
contra de sus propios logros (Porter, 1996). La percepcion de estas
amenazas es la principal responsable de la dificultad que tiene para
delegar su trabajo en los demdas. El adic to prefiere hacerlo
personalmente para poder "controlar" los imprevistos que puedan
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surgir. Generalmente, el control que ejercen las personas adictas al
trabajo desencadena una serie de estresores grupales (p. ej., frustracién,
falta de cohesion entre compafieros, clima enrarecido). Muchas veces
asumen tareas que no tendrian que desempefiar segun su rol dentro de la
organizacion, generandose conflictos entre los trabajadores
responsables de realizar esas tareas y el propio adicto (conflicto de rol).
Estos estresores, ademas, afectan de forma directa o indirecta al
rendimiento individual de cada trabajador y por extension al
rendimiento global de la organizacion.

5.Alta importancia y significado del trabajo. Para el adicto, el trabajo es el
aspecto central en su vida, mucho mas que la familia, los amigos o el
tiempo libre. Todo gira y se organiza alrededor del trabajo. El adicto es
un claro ejemplo del "vivir para trabajar' en lugar del “trabajar para
vivir'. Por ello, como ya se ha comentado anteriormente, es habitual que
trabaje los fines de semana, en vacaciones e incluso cuando no se
encuentra en buenas condiciones debido a alguna enfermedad. Dado
que estas caracteristicas se han encontrado en diversas investigaciones
se las considera como correlatos de la adiccion al trabajo (p. ej.,
Aronsson y Gustafsson, 2005; Milano, 2005).

6.Alta vitalidad, energia y competitividad. El adicto es una persona muy
enérgica, con altas dosis de vitalidad y motivada frecuentemente por la
competitividad y la comparacion social con los demas, ya sean
compafieros de trabajo, amigos o familiares. Ese refuerzo social no hace
sino incrementar la compulsion del adicto por trabajar mas y mas. La
presencia de esta vitalidad y energia es la responsable de que en algunas
investigaciones se haya confundido la adiccién al trabajo con otros
conceptos positivos como el engagement, que podria traducirse como
“pasion por trabajar’, y con el compromiso organizacional, entre otros.
Estos conceptos seran tratados con mayor profundidad en el apartado
1.4.

7.Problemas extra-laborales. La dedicacion practicamente exclusiva de los
adictos a su trabajo implica una serie de problemas extra laborales, entre
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los que destacan: la baja calidad de sus relaciones sociales, su
insatisfaccion fuera del trabajo (Del Libano, Garcia, Llorens, y
Salanova, 2004) y una relacion negativa con la felicidad (Del Libano,
Salanova, Schaufeli, y Llorens, sometido). Respecto a las relaciones
sociales, el descuido de la familia es una de las primeras consecuencias
del exceso de trabajo. Se ha constatado que los niveles de separacion
matrimonial son relativamente altos entre los adictos al trabajo
(Robinson, Flowers y Carrol, 2001), y que, por término medio,
experimentan mas conflictos vida-trabajo que las personas no adictas.
Ademas, los adictos tienden a percibir a sus familias con menor
habilidad para resolver problemas de forma efectiva, con peor
comunicacion, con menos respuestas afectivas, y con una satisfaccion
relacional mas pobre que los no adictos (Burke y Koksal, 2002).

8.Problemas de rendimiento a medio-largo plazo. El rendimiento del
adicto al trabajo a corto plazo puede ser bueno o incluso excelente,
puesto que se implica por completo en sus tareas. Sin embargo, a
medio-largo plazo la sobrecarga de trabajo y las altas expectativas sobre
si mismo (expectativas que le llevan a plantearse metas dificiles,
muchas veces inalcanzables), suelen llevarle a problemas de
rendimiento y a otro tipo de problemas como experimentar una
sensacién de fracaso constante (Porter, 2001).

1.3.2. Otras caracteristicas importantes

Ademas de estas caracteristicas distintivas y claves del fendmeno se unen
otras caracteristicas que se pueden etiquetar como importantes

1.Manipulacién de la informacion. Aunque generalmente el adicto confia
en las propias demandas de su trabajo para justificar su conducta, es
frecuente que manipule situaciones o a sus compafieros para asegurarse
una necesidad continua de trabajo. Asi, el ocultamiento de la
informacion, traicionar la confianza de los demas y la incapacidad para
compartir o delegar responsabilidades (a la que ya se ha hecho
referencia anteriormente) son los métodos mas utilizados para tener
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acceso a un exceso de trabajo (Porter, 2001).

2.Realizacion de tareas innecesarias. En sus intentos por trabajar en todo
momento, el adicto al trabajo puede ir tan lejos como para crearse
activamente mas trabajo. Por ejemplo, puede realizar sus proyectos de
la forma mas complicada posible, haciendo tareas innecesarias o incluso
llegar a crear errores que retrasen su ejecucion para posteriormente
solucionarlos (Machlowitz, 1980).

3.Comunicacion interpersonal deficiente. A la persona adicta al trabajo le
importa su propia tarea, y no tanto las relaciones con los demas. Este
hecho hace que posea pocas habilidades para comunicarse con sus
compaiieros, e influye directamente en los problemas que muestra para
delegar. Esta deficiencia en la comunicacion también tiene su efecto en
los problemas que presenta el adicto a la hora de trabajar en equipo, e
incide en sus malas relaciones con compafieros, subordinados o
superiores.

4.Problemas de salud. En las investigaciones que se han realizado hasta la
fecha se ha demostrado una relacion positiva entre adiccion al trabajo y
la aparicion de problemas de salud. Asi, trabajar muchas horas esta
asociado con elevados niveles de estrés y de enfermedad,
principalmente porque los trabajadores no tienen la oportunidad de
recuperarse de sus esfuerzos continuos y excesivos (Meijman y Mulder,
1998). No se considera una caracteristica fundamental porque en
funcién de la persona la aparicion de estos problemas puede variar y se
podria dar el caso de evaluar a un adicto al trabajo que todavia tuviera
buena salud.

5.Altos niveles de autoeficacia. Una caracteristica que constituye un
elemento importante pero poco estudiado en la adiccion al trabajo son
los niveles de autoeficacia que tienen las personas adictas en distintos
contextos. Desde la Teoria Social Cognitiva (Bandura, 1997, p. 3), la
autoeficacia se define como las "creencias en las propias capacidades
para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran
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determinados logros o resultados". La investigacion ha mostrado que la
autoeficacia puede determinar cémo se sienten, piensan y actuan las

personas, y generalmente la ha relacionado con consecuencias positivas
(Bandura, 1997).

No obstante, en los ultimos afios se ha estudiado si las creencias de
eficacia pueden tener también efectos negativos sobre la salud de las
personas (Vancouver, Thompson, Tischner, y Putka, 2002). En esta
linea Del Libano et al. (2012) han concluido que los adictos al trabajo
se caracterizan por tener niveles de autoeficacia laboral mas altos que
los no adictos. Esto significa que aquellos trabajadores con altos niveles
de autoeficacia tienen mas probabilidad de desarrollar adiccion al
trabajo que los que presentan bajos niveles. En caso de que estos
resultados se confirmaran en futuros estudios, supondrian un hallazgo
muy relevante de cara a la prevencion e intervencién en casos de
adiccion al trabajo.

Una vez distinguidas las caracteristicas clave en la adiccion al trabajo y
aquellas que también se muestran importantes en su desarrollo, se hace
necesario diferenciar el concepto de otros similares que en alguna ocasion
pueden llevar a confundir con la adiccién al trabajo. Para ello, en el siguiente
apartado se compara la adiccion al trabajo con otros conceptos afines.

1.4. Adiccidn al trabajo y otros conceptos afines

La investigacion sobre la adiccion al trabajo ha ido evolucionando con el
tiempo. A medida que se ha progresado en su estudio se han resuelto
problemas conceptuales que surgian debido a su confusién con otros
constructos. Por ello, se hace necesario plantear aqui los cinco constructos
que en alguin momento pueden plantear problemas de interpretacion y
diferenciacion de la adiccion al trabajo: (1) el presentismo, (2) el compromiso
organizacional, (3) la implicacion laboral, (4) el Engagementy (5) la pasion
por el trabajo.

1.4.1. Presentismo vs. adiccion al trabajo
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El presentismo describe aquellas situaciones en las que los trabajadores estan
en su trabajo pero en las que, por causa de enfermedad, lesién u otro tipo de
condiciones, no rinden a su maximo nivel (Hemp, 2004; Zengerle, 2004). El
término presentismo combina las ideas del trabajador “presente’ y las del
absentismo, esto es, el trabajador esta fisicamente presente en el trabajo pero
ausente en su mente o conducta.

Como se ha explicado cuando se ha descrito el perfil tipico del adicto
(punto 1.3), el adicto al trabajo se caracteriza por ir a trabajar incluso cuando
se encuentra enfermo, es decir, el adicto presenta altos niveles de
presentismo. Ahora bien, no se tiene que confundir el presentismo con la
adiccion, y por consiguiente no se ha de pensar que el trabajador "presentista"
es adicto al trabajo. El presentismo se puede producir por una amplia
variedad de razones: 1) debido a la inseguridad laboral del trabajador, que
para conservar su puesto de trabajo se siente obligado a acudir a trabajar
incluso en malas condiciones, 2) debido a la co-responsabilidad que siente
con el resto de su equipo, que le lleva a asumir el esfuerzo de acudir a
trabajar estando enfermo, y 3) debido a la existencia de problemas de
personal para reemplazar a la persona que dificulta que el enfermo pueda
quedarse en casa durante los dias necesarios para recuperarse (Aronson y
Gustafson, 2005).

Dentro de la literatura existente sobre presentismo se pueden diferenciar
dos ambitos de estudio. El mas tradicional se refiere al presentismo que se
produce debido a enfermedad, es decir, cuando el trabajador acude a su
puesto de trabajo a pesar de no estar capacitado para ser totalmente
productivo debido a enfermedad o a condiciones médicas (p. ej., Chatterji y
Tilley, 2002; Hemp, 2004). La productividad en estas circunstancias puede
reducirse hasta en una tercera parte de lo que es habitual (Hemp, 2004). Entre
las consecuencias que genera este tipo de presentismo se encuentran por
ejemplo: trabajar mas lentamente, menor calidad del trabajo, cometer errores,
ademas de existir un mayor riesgo de contagio a otros trabajadores si la
enfermedad es transmisible (CCH Incorporated, 2004). Algunos expertos
afirman que ir a trabajar estando enfermo puede ser mas costoso y dafiino
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para la productividad y el rendimiento que permanecer en casa todo un dia (p.
ej., Berger, Howell, Nicholson y Sharda, 2003; Hemp, 2004). Sirvan como
ejemplo las conclusiones a las que lleg6 el "Bank One", famoso banco
americano, que ha calculado que el presentismo les cuesta 223 millones de
euros al afio, mientras que los tratamientos médicos y prescripciones junto
con el absentismo y las minusvalias, les cuestan en total "tan solo" 126
millones de euros anuales (Hemp, 2004).

El otro ambito de estudio que se ha originado recientemente se refiere al
presentismo que se produce cuando el trabajador esta presente en el trabajo
pero no es capaz de realizar correctamente sus tareas debido, por ejemplo, a
problemas de concentracién (Simpson, 1998). Esta falta de concentracion se
puede producir, por realizar en el puesto de trabajo tareas de indole personal.
Es lo que ha recibido el nombre de presentismo no laboral. Este tipo de
presentismo incluye el envio de emails personales (amigos y familia),
navegar por Internet, pagar facturas personales, hacer compras on-line, jugar
a juegos on-line u organizar reuniones personales. Los estudios realizados
respecto a este tipo de presentismo apuntan a que las personas dedican 6.48
horas por semana a asuntos personales mientras estan en su trabajo. En
términos economicos, este tipo de presentismo les cuesta a las organizaciones
alrededor de 6.500 euros por persona al afio debido a la pérdida que se
produce a nivel de produccion (D'Abate y Eddy, 2007). A pesar de estos
abrumadores datos, estos autores seflalan que todavia se esta analizando si
este tipo de presentismo es positivo o negativo para la organizacion, puesto
que tan solo se ha relacionado con la desidia que presentan los trabajadores.
De hecho, no se ha encontrado que afecte a aspectos tan importantes como el
rendimiento, la satisfaccion o el compromiso. Por ello, se ha apuntado la
posibilidad de que el presentismo no laboral ayude al trabajador a mantener el
equilibrio trabajono trabajo y pueda ser positivo.

Como se ha podido comprobar con la explicacion de ambos tipos de
presentismo, la adiccién al trabajo no puede considerarse tan solo un tipo mas
de presentismo. En base a las caracteristicas fundamentales de la adiccion que
se han tratado en el punto 1.3, se puede afirmar que la persona adicta
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dificilmente podra experimentar un presentismo no laboral, siendo mucho
mas habitual y caracteristico el presentismo que se produce debido a
enfermedad, motivado por la compulsividad que experimentan.

1.4.2. Compromiso organizacional vs. adiccion al trabajo

Otro de los conceptos con los que se suele confundir la adiccion al trabajo es
con el compromiso organizacional. De hecho, la adiccion al trabajo a veces
ha sido interpretada como un simple caso de compromiso extremo con la
organizacion o con algun aspecto de la misma (Oates, 1971). Si éste fuera el
caso, no seria necesario desarrollar modelos tedricos o proposiciones sobre
adiccion al trabajo, ya que se podria explicar tanto su naturaleza como sus
consecuencias a través de los modelos de compromiso organizacional. Pero si
se examinan detalladamente los constructos, se pueden detectar claras
diferencias. Una diferencia clave es que el compromiso organizacional tiene
un componente actitudinal importante, mientras que en el concepto de
adiccion al trabajo este componente es mas difuso, es decir, menos relevante.

El estudio del compromiso con la organizacion se llevé a cabo en sus
primeras fases desde una perspectiva meramente actitudinal (p. ej., Bateman
y Strasser, 1984). Conceptualizaciones posteriores lo definen como un
constructo multidimensional formado por tres aspectos principales: 1) un lazo
afectivo con la organizacion, 2) un coste percibido por dejar la organizacion y
3) una obligacion de permanecer en la misma (p. ej., Meyer, Allen y Smith,
1993). Estas definiciones no coinciden con la adiccion al trabajo por al menos
dos razones: 1) el compromiso no se define en términos conductuales, sino
que es afectivo por naturaleza, por tanto no se manifiesta necesariamente en
el tiempo empleado en actividades de trabajo y 2) es una reaccion que varia
en funcion del trabajador y de otros factores situacionales (Morrow, 1993).
Por el contrario, los adictos al trabajo dedican muchas horas a trabajar
independientemente de los sentimientos que tengan hacia su trabajo u
organizacion particular.

1.4.3. Implicacion laboral vs. adiccion al trabajo
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La implicacion laboral también es un concepto afin a la adiccion al trabajo.
La investigacion sobre adiccion al trabajo ha considerado en muchas
ocasiones que la adiccion era simplemente un caso de implicacion labo tal:
work involvementy job involvement. Aunque en castellano resulta dificil
traducir estos términos, se puede decir que la adiccion al trabajo se ha
relacionado tanto con la implicaciéon con el trabajo en general (work
involvement), o mas especificamente con el puesto de trabajo que tiene la
persona en ese momento (puesto actual) (job involvement) de forma extrema
(Kiechel, 1989).

Mas especificamente, la implicacion con el trabajo (work involvement) es
"una creencia normativa sobre el valor del trabajo en la vida de una persona,
y es mas una funcion de la socializacion del pasado cultural de una persona
que la implicacion laboral" (Kanugo, 1982; p. 342). Es un constructo similar
a la Etica Protestante del Trabajo, que se refiere generalmente a un valor
intrinseco del trabajo, una creencia de que el trabajo es inherentemente bueno
o satisfactorio (Spence, 1985). Se trata de un constructo mas generalizado y
por ello bastante similar a la conducta de las personas adictas al trabajo. Pero,
como ya se ha argumentado, la adiccién al trabajo no solo se refiere a una
actitud o a una creencia sobre el trabajo, sino que también se refiere a un
patron de conducta y pensamiento generalizado sobre éste. Ademas, una
persona puede estar muy implicada con el trabajo y no ser adicta al trabajo.
Por ejemplo, un trabajador puede ver el trabajo como central en su vida pero
dejar de trabajar después de su jornada laboral y no volver a pensar en temas
laborales hasta el dia siguiente, en la linea de lo que hacen los trabajadores
"engaged". Por tanto, también se puede concluir que la adiccion al trabajo no
es un caso extremo de implicacion con el trabajo en general.

Por otro lado, la implicacion con el puesto (job involvement) se define
como "una creencia descriptiva del trabajo actual que tiende a estar en
funcién de cuanto puede satisfacer el trabajo las necesidades presentes de una
persona" (Kanugo, 1982; p. 342). Este tipo de implicacion también se ha
descrito como el grado en el que la autoestima de una persona se ve afectada
por su rendimiento en el trabajo. La implicacion con el puesto se puede

29



distinguir de la adiccion al trabajo fundamentalmente por tres razones: 1) la
adiccion al trabajo no es una actitud o creencia sobre el trabajo; 2) la adiccion
al trabajo se produce por un impulso interno que lleva a la persona a trabajar
compulsivamente y no solo porque la persona satisfaga sus necesidades a
través de su trabajo; y 3) los adictos al trabajo trabajan en exceso en
diferentes situaciones laborales (distintos puestos, distintas organizaciones),
no siendo los sentimientos hacia un trabajo en particular el factor que cause
esta dedicacion extrema. En contraste, la implicacion con el puesto es
especifica de un puesto de trabajo y esta determinada situacionalmente. Por
tanto, se puede concluir que la adiccion al trabajo tampoco puede
considerarse como un caso extremo de implicacion con el puesto.

1.4.4. Engagement vs. adiccion al trabajo

El engagement o vinculacién con el trabajo se ha definido como "un estado
psicolégico positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por el
vigor, la dedicacion y la absorcion" (Schaufeli, Salanova, GonzalezRoma y
Bakker, 2002, p.79). El estudio del engagement se enmarca dentro de la
investigacion actual sobre la "Psicologia Positiva", perspectiva que se centra
en las fortalezas y en el funcionamiento 6ptimo del ser humano, y no tanto
sobre las debilidades y las disfunciones (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000).
Ademas, es una parte basica de lo que se conoce como capital psicologico
positivo: el caldo de cultivo de las organizaciones saludables (Salanova,
2008).

Por otro lado, el engagement se puede considerar un indicador de la
motivacion intrinseca por el trabajo. Mas que un estado especifico y
temporal, se refiere a un estado cognitivo-afectivo mas persistente en el
tiempo, que no esta centrado exclusivamente en un objeto o conducta
especifica. Como apuntan Salanova y Schaufeli (2009), el vigor se caracteriza
por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, por el
deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso cuando se
presentan dificultades. La dedicacion hace referencia a una alta implicacion
laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de significacion,

30



entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Es un concepto cercano
al término "implicacion en el trabajo" (Kanungo, 1982; Lawler y Hall, 1970),
pero este ultimo se refiere basicamente a la identificaciéon con el trabajo,
mientras que la dedicacion va mas alla en términos cualitativos y
cuantitativos, de la mera identificacion. Por ultimo, la absorcion se produce
cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo, cuando el
tiempo le pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar
de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas.

El engagement podria llegar a confundirse con la adiccién al trabajo
porque coinciden en algunos elementos. Los trabajadores "engaged" son
agentes activos, que toman iniciativas personales en su trabajo y que generan
su propia retroalimentacion sobre su desempefio (Schaufeli et al., 2001).
Buscan nuevos retos en su trabajo y si llegan a sentir falta de reto profesional,
prefieren cambiarlo o reestructurar sus puestos. Debido a su fuerte dedicacion
al trabajo, estan también comprometidos en conseguir la excelencia en su
desempefio, lo cual les lleva a generar retroalimentacién positiva desde sus
supervisores (p.ej., promociones, orgullo por el trabajo bien hecho) y también
desde sus clientes o usuarios (p. €j., gratitud, satisfaccion, aprecio).

Como se puede comprobar tanto por la iniciativa de los trabajadores
"engaged" como por su elevada dedicacién, se podria llegar a confundir el
concepto con el de adiccion al trabajo. De hecho, se ha apuntado que gran
parte de los estudios que consideran la existencia de una adiccion al trabajo
positiva estan confundiendo el constructo con el engagement (Schaufeli,
Taris, y Bakker, 2008). Ademas, recientes investigaciones (p. ej., Del Libano
et al., sometido; Schaufeli et al., 2006) indican que ambos constructos
comparten la dimension de absorcion, hecho que refuerza la importancia de
hacer una adecuada diferenciacion a la hora de diagnosticar la adiccion al
trabajo.

1.4.5. Pasion por el trabajo vs. adiccion al trabajo
La pasion hacia una actividad es un concepto que ha sido muy utilizado en

31



disciplinas como la Filosofia (ver Rony, 1990) pero que en el mundo de la
Psicologia ha recibido menos atencion. Algunos psicologos han enfatizado su
poder motivacional (Frijda, Mesquita, Sonnemans y Van Goozen, 1991),
incluso la han estudiado junto a conceptos similares como la dependencia
positiva y negativa (Glaser, 1976), pero ninguno de estos estudios ha tenido
mucha repercusion. Ha sido a partir de la propuesta del Modelo Dualistico de
la Pasion (Varelland et al., 2003) que este constructo ha adquirido mayor
relevancia. Vallerand et al. (2003) definieron la pasion como "una fuerte
inclinacion de las personas hacia una actividad que gusta, que encuentran
importante y a la cual dedican tiempo y energia" (p. 757). Segun su modelo
se pueden distinguir dos tipos de pasiones: 1) la pasién armoniosa y 2) la
pasion obsesiva. Para que una actividad pueda llegar a apasionar existen dos
procesos importantes implicados: 1) la valoracion de la actividad (tiene que
gustar) y 2) la internalizacién que se haga de esa actividad (que se basa en la
personalidad y en las condiciones sociales en las cuales se desarrolla), que es
lo que distingue a los dos tipos de pasiones.

La pasién armoniosa se produce como resultado de la internalizacién
auténoma de una actividad en la identidad de la persona. Tiene lugar cuando
la persona acepta la actividad como importante sin ninguna contingencia
unida a ella. Este tipo de internalizacion produce una fuerza motivacional que
hace que la persona se implique en la actividad y genera un sentimiento de
aprobacion personal respecto a su consecucion. Por tanto, lleva a la persona a
elegir hacer una actividad porque le gusta y no porque se sienta obligada a
hacerla. Se mantiene en armonia con otros aspectos de su vida. Por tanto, las
consecuencias que se derivan de ella son positivas (emociones positivas,
persistencia en una actividad y mayor rendimiento a largo plazo).

La pasion obsesiva se produce como consecuencia de la internalizacion
controlada de una actividad en la identidad de la persona. Esta internalizacion
tiene lugar por presiones intra o interpersonales, debido a que ciertas
contingencias estan unidas a la actividad (tales como sentimientos de
aceptacion o de aumento de autoestima o porque el placer producido por la
actividad llega a ser incontrolable). Asi, aunque a las personas les gusta la
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actividad, se sienten impulsadas por esas contingencias internas que las
controlan. Como la realizacion de la actividad llega a estar fuera del control
de la persona, ésta habitualmente ocupa un lugar desproporcionado en la
identidad de la misma y produce conflictos con otras actividades de su vida.
Por tanto, las consecuencias que se derivan de ella son negativas (emociones
negativas, persistencia en la actividad descontrolada y menor rendimiento a
largo plazo).

El modelo Dualistico de la Pasion se ha aplicado al mundo laboral con
éxito. Existen muchos elementos en el trabajo que pueden gustar y la
investigacion ha demostrado que aquellas actividades, cosas o personas que
nos gustan mucho, tendemos a hacerlas parte de nuestro yo (Aron, Aron y
Smollan, 1992; Deci, Egharir, Patrick y Leone, 1994). Como sefalan
Gorgievsky y Bakker (2010) el Modelo Dualistico de la Pasion se puede
aplicar dentro del contexto laboral a dos conceptos practicamente sinénimos:
el engagement y la adiccion al trabajo. El engagement se acercaria mucho a la
concepcion de pasion armoniosa, mientras que la adiccion al trabajo seria
muy similar a la concepcién de pasiéon obsesiva. De momento se necesitan
mas estudios para poder saber si estos conceptos son sinonimos o diferentes,
pero es necesario que sus similitudes se tengan en cuenta al estudiar la
adiccion al trabajo.

Una vez se dispone de la informacion necesaria para poder diferenciar la
adiccion al trabajo de otros conceptos afines, también es de utilidad analizar
si la personalidad, tan estudiada en el campo de la Psicologia, puede ayudar a
los especialistas a predecir quienes son mas propensos a desarrollar adiccion
al trabajo en funcion de sus rasgos de personalidad.

1.5. Adiccion al trabajo y personalidad

Dado que la adiccion al trabajo queda oculta muchas veces dentro del sistema
organizacional en forma de trabajadores muy comprometidos o en forma de
una gran carga de trabajo a nivel general, la comunidad cientifica se esta
interesando cada vez mas en estudiar como aspectos de la personalidad
pueden influir en el proceso de adquisicion y desarrollo de la adiccion al
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trabajo.

Aunque el estudio de la personalidad en relacion con la adiccion al trabajo
esta todavia en sus primeras fases, hasta el momento se pueden distinguir dos
perspectivas diferenciadas. La primera, se refiere al estudio del patron de
conducta Tipo A y tiene un mayor nimero de estudios a sus espaldas. La
segunda hace referencia al estudio de las cinco dimensiones principales de
personalidad segun la teoria de los Cinco Grandes, perspectiva que esta
empezando a obtener resultados interesantes. A continuacion, se detallan
estas dos perspectivas.

1.5.1. Adiccion al trabajo y Patron de Conducta Tipo A

Los estudios sobre la relacién entre adiccion al trabajo y patron de conducta
Tipo A se inician en los afios 80 y 90, cuando se realizaron distintas
investigaciones que sefialaban una posible relacion del Patron de Conducta
Tipo A y los rasgos obsesivo-compulsivos con la adiccion al trabajo.
Concretamente, las investigaciones apuntaron que ambos aspectos influyen
en las manifestaciones conductuales de la adiccién al trabajo. Esto es, son las
personas que presentan un patrén de conducta Tipo A y ademas rasgos
obsesivos-compulsivos los que tienen mas probabilidades de ser adictos al
trabajo (Seybold y Salomone, 1994).

El Patrén de Conducta Tipo A se caracteriza por ser un patrén complejo
de accion-emocion en personas enfrascadas en una lucha interminable por
conseguir objetivos en el menor tiempo a cualquier coste (Friedman y
Rosenman, 1959). Existen diversas herramientas de evaluacion del Patron de
Conducta Tipo A, entre las que destacan el Inventario de Actividades de
Jenkins (JAS; Jenkins, Zyzanski, y Rosenman, 1979). Este instrumento
permite valorar este patron de personalidad de forma muy sencilla utilizando
una serie de dimensiones: urgencia e impaciencia (factor S), implicacién en el
trabajo (factor J), y comportamiento duro y competitivo (factor H). Al
margen del JAS también se utiliza mucho en la investigacién la escala de
evaluacion del Patron de Conducta Tipo A de Framingham (Haynes, Levine,
Scotch, Feinleib y Kannel, 1978). Esta escala valora en qué medida estas
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personas se sienten presionadas por el tiempo, se comportan con dureza, son
competitivas, tienen una fuerte necesidad de sobresalir por encima de los
demas en la mayoria de las acciones que realizan, son dominantes y comen
con rapidez (Friedman y Rosenamn, 1959).

Como Savickas indica (1990), el Patron de Conducta Tipo A se puede
describir aplicado al ambito laboral, como "una competitividad, urgencia en
el tiempo, impaciencia, hostilidad y sobreimplicacion en el trabajo' (p. 152-
153). Este autor también hace hincapié en la existencia de un solapamiento
entre el Patron de Conducta Tipo A, los rasgos obsesivoscompulsivos y la
adiccion al trabajo. La investigacion ha propuesto estas caracteristicas como
elementos definitorios en algunas concepciones de adiccién al trabajo, tal y
como se ha visto en el apartado 1.2. En esta linea, Machlowitz (1980) afirmo
que "el Patron de Conducta Tipo Ase corresponde bastante con los rasgos
obsesivo-compulsivos y probablemente también con los adictos al trabajo"
(p. 44). Schwartz (1982) también conecto las tres categorizaciones afirmando
que las personas que presentan un Patrén de Conducta Tipo A presentan un
estilo obsesivo y que comtinmente estas personas son adictas al trabajo. Unos
afios mas tarde, Naughton (1987) sugeria que los individuos con un estilo de
conducta obsesivo-compulsivo era probable que eligieran el trabajo como un
area donde manifestar sus rasgos obsesivos de personalidad; a lo que afiadia
que la evaluacion de la personalidad obsesiva-compulsiva podia ayudar a
comprender mejor la adiccion al trabajo. De estas investigaciones se podria
concluir que el adicto presentaria un estilo obsesivocompulsivo, que
manifestaria sobre todo en el area laboral.

Mas recientemente, Del Libano et al. (2006) advierten de la similitud que
existe entre las caracteristicas tipicas del Patron de Conducta Tipo A con
respecto a algunos de los comportamientos que presentan los adictos al
trabajo. Estas caracteristicas son las siguientes:

1.La urgencia e impaciencia en situaciones de espera.

2.La hostilidad ante la ausencia de control, manifestada a través de célera
0 ira, o a través de la hostilidad en si misma (p.ej., competitividad,
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actitudes de dominio, y evitacion de conductas de conformismo y
sumision) y mediante agresividad manifiesta (fisica o verbal).

3.Las constantes auto-referencias para enfatizar su auto-concepto a traveés,
por ejemplo, de llamar la atencion sobre la posicion social privilegiada
que pueden estar ocupando, de exagerar la propia importancia y de
realizar afirmaciones arrogantes.

4.Y finalmente, la sobre-implicacion y sobre-compromiso con la
organizacion a la que pertenecen.

La investigacién sobre adiccion al trabajo ha comprobado que los adictos
con Patron de Conducta Tipo A con mas riesgo de sufrir accidentes
cardiovasculares y accidentes laborales son: los mas impulsivos y enérgicos
sin objetivos claros, que emiten muchas conductas improductivas, reguladas
por motivaciones de poder y competitividad, que experimentan
frecuentemente emociones de célera e ira, pero que controlan excesivamente
la expresion de estas emociones negativas. Ademas, estas personas son
desconfiadas y escépticas, con baja autoestima, utilizan muchos contenidos
auto-referenciales, y son poco asertivas (ya que se caracterizan por sus
comportamientos agresivos contra los demas) (Salanova et al., 2008).

Aunque diversas investigaciones han seguido la misma linea de estudio y
han propuesto también el Patréon de Conducta Tipo A como un factor
relacionado con la aparicion de la adiccién al trabajo (p.ej., Spence,
Helmreich y Pred, 1987), los estudios de Pérez-Prada (1996) y McMillan
(2000) senalan que la relacion entre ambos conceptos puede ser mas pequefia
de lo que indican muchas investigaciones, por lo que es necesario continuar
con los estudios que relacionen ambos conceptos.

1.5.2. Adiccion al trabajo y las cinco grandes dimensiones de personalidad

Aunque existe poca investigacion empirica respecto a la relacion de la
adiccion al trabajo y la personalidad, en Psicologia son clasicos los estudios
que utilizan los rasgos de personalidad como predictores de conductas. En
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este sentido, algunos estudios se han basado en la teoria de los Cinco Grandes
(Big Factor Framework) (p. ej., Goldberg, 1993; McCrae y John, 1992) para
estudiar qué dimensiones de personalidad estan influyendo en la génesis de la
adiccion al trabajo (ver cuadro 1.2). Esta teoria pretende integrar diversos
conceptos y medidas de personalidad en un solo marco teorico. De este modo
la teoria propone que diferentes patrones de pensamiento, sentimiento,
comportamiento y respuesta a demandas ambientales se pueden describir en
funcion de las puntuaciones que en ellos se obtengan en cinco dominios de
personalidad: extraversion, neuroticismo, afabilidad, responsabilidad y
apertura mental. McCrae y Costa (2003) cambiaron el término neuroticismo
por el de estabilidad emocional para que todas las dimensiones se evaluaran
en sentido positivo. Concretamente, la extraversion se asocia con
sociabilidad, dominancia, ambicién y asertividad. La estabilidad emocional
se asocia negativamente con inestabilidad, propension al estrés, inseguridad
personal y depresion. La afabilidad se relaciona con ser cooperativo,
bondadoso y agradable. Responsabilidad se asocia con persistencia,
dependencia y organizacion. Finalmente, la apertura mental se asocia con ser
intelectual, imaginativo e inconformista.

Cuadro 1.2 Dimensiones de personalidad de los Cinco Grandes

Dimensiones Sub-dimensiones

1. Extraversion (E) Dinamismo
Dominancia

2. Estabilidad Emocional (EE) Control de emociones
Control de impulsos

3. Afabilidad (A) Cooperacion
Cordialidad

4. Responsabilidad (R) Escrupulosidad
Perseverancia

5. Apertura Mental (AM) Apertura a la cultura

Apertura a la experiencia

A partir de los resultados obtenidos por Del Libano et al. (sometidos) se
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pueden realizar una serie de predicciones sobre la adiccion al trabajo
utilizando estas cinco dimensiones de personalidad. L.a persona adicta al
trabajo se caracteriza por bajos niveles de estabilidad emocional, lo que se
traduce en altos niveles de ansiedad, wvulnerabilidad, emotividad,
impulsividad, impaciencia e irritabilidad (esto ultimo estrechamente
relacionado con el Patron de Conducta Tipo A desarrollado en el apartado
1.5.1). Generalmente, no es capaz de controlar sus emociones ni tampoco de
mantener el control de su propio comportamiento, incluso en situaciones de
incomodidad, conflicto y peligro (falta de control de los impulsos). Estas
ultimas caracteristicas estan también estrechamente relacionadas con una de
las dos dimensiones basicas de la adiccion al trabajo, esto es, el trabajo
compulsivo. Ademas, el adicto al trabajo suele ser muy poco afable por lo
que se presenta como nada cordial, poco cooperativo, poco altruista, poco
amigable y bastante desconfiado.

Las predicciones realizadas respecto a las otras tres dimensiones todavia
no han sido confirmadas empiricamente, aunque se pueden proponer diversas
hipétesis en funcion de las caracteristicas basicas de las personas adictas. De
esta forma, el adicto al trabajo también se puede caracterizar por poseer altos
niveles de extraversion, siendo una persona dinamica, activa, energética, y a
la vez dominante, capaz de imponerse, sobresalir y hacer valer la propia
influencia sobre los demas. Asimismo, el adicto puede presentar un nivel
moderado de responsabilidad, puesto que por un lado son personas
escrupulosas, meticulosas, ordenadas, bien organizadas y planificadoras, y
por el otro, son poco perseverantes y poco tenaces en las actividades que
emprenden. Finalmente, puede presentar baja apertura mental, esto es, una
mentalidad poco flexible, con poca tolerancia, sin interés por las cosas que le
rodean, y una disposicion poco favorable hacia las novedades, los cambios y
las innovaciones. Ademas también puede mostrar baja capacidad para
considerar las cosas desde diferentes perspectivas y falta de apertura hacia los
valores, estilos, modos de vida y culturas distintas (ver cuadro 1.3).

Cuadro 1.3 Prediccion de los niveles en los Cinco Grandes de un adicto al
trabajo
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Dimension de la personalidad Nivel

1. Extraversion Alto
Dinamismo Alto
Dominancia Alto

2. Estabilidad Emocional Bajo
Control emociones Bajo
Control impulsos Bajo

3. Afabilidad Bajo
Cooperacion Bajo
Cordialidad Bajo

4. Responsabilidad Medio
Escrupulosidad Alto
Perseverancia Bajo

5. Apertura Mental Bajo
Cultura Bajo
Experiencia Bajo

Todavia es necesaria mucha mas investigacion respecto a cémo la
personalidad puede estar determinando o influyendo en el proceso de
adquisicion y desarrollo de la adiccion al trabajo. Las predicciones realizadas
de los niveles de cada sub-dimension en los adictos al trabajo que se
presentan en esta guia son meramente orientativas, a pesar de que
actualmente, como se acaba de ver, ya existe alguna evidencia empirica
respecto a las predicciones relacionadas con las dimensiones de estabilidad
emocional y afabilidad (Del Libano et al., sometido).

1.6. Conclusiones

Como se ha podido comprobar a lo largo de todo el capitulo, la adiccion al
trabajo es un constructo complejo sobre el que todavia queda mucho por
explorar. La falta de consenso existente sobre su definicion en sus primeras
fases de estudio, el perfil caracteristico de un adicto tipo, o la dificultad a la
hora de distinguirlo de otros conceptos similares como el presentismo o el
engagement han sido algunos de los temas que se han tratado en este primer
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capitulo. Ademas, también ha quedado constancia de que se necesitan mas
estudios que exploren la relacién entre adiccion al trabajo y personalidad, una
relacion que en un futuro podria ser muy importante para identificar mejor a
las personas adictas al trabajo.

Cuadro resumen

1.La adiccion al trabajo es un dafio laboral de tipo psicosocial
caracterizado por el trabajo excesivo que se produce debido a una
irresistible necesidad o impulso de trabajar constantemente.

2.Es un 'dafio’ psicosocial porque el trabajador no se siente bien,
presentando sintomas de estrés y malestar psicolégico, y problemas
tanto laborales como extra-laborales.

3.Las caracteristicas fundamentales del perfil del adicto al trabajo son: (1)
trabajo excesivo, (2) trabajo compulsivo, (3) negacion del problema, (4)
necesidad de control, (5) alta importancia y significado del trabajo, (6)
alta vitalidad, energia y competitividad, (7) problemas extra-laborales y
(8) problemas de rendimiento a medio-largo plazo.

4.Las caracteristicas importantes del perfil del adicto al trabajo son: (1)
manipulacion de la informacion, (2) realizaciéon de tareas innecesarias,
(3) comunicacién interpersonal deficiente, (4) problemas de salud, y (5)
altos niveles de autoeficacia.

5.Los adictos al trabajo se caracterizan por su presentismo laboral, pero no
todos los trabajadores que estan en situacion de presentismo pueden
considerarse adictos al trabajo.

6.Los estudios sobre adiccion al trabajo que la consideran un constructo
positivo estan confundiéndola, en la mayoria de los casos, con el
engagement o pasion por el trabajo.

7.A pesar de que los adictos al trabajo pueden tener un alto compromiso
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organizacional o una alta implicacién laboral, estos constructos no son
ni causan la adiccion al trabajo.

8.Las personas adictas al trabajo con Patrén de Conducta Tipo A con mas
riesgo de sufrir accidentes cardiovasculares y accidentes laborales son:
mas impulsivos y enérgicos sin objetivos claros, que emiten muchas
conductas improductivas, con motivaciones de poder y competitividad,
que experimentan frecuentemente emociones de cOlera e ira pero que
controlan excesivamente la expresion de estas emociones negativas.

9.Existe evidencia empirica de que los adictos al trabajo tienen baja
estabilidad emocional y baja afabilidad.

Estudio de caso

A continuacién se presenta el estudio de caso que guiara al lector a
lo largo de esta guia de intervencion. A través del mismo se podra
entender mejor qué aspectos caracterizan a un adicto al trabajo y
como es el progreso de la adiccion.

Natalia trabaja como publicista en una empresa multinacional de
reconocido prestigio que tiene su sede en Barcelona. Lleva casi cinco
afos trabajando para esta empresa y siempre ha tenido un rendimiento
excelente. Es una trabajadora muy comprometida con las tareas que
desempefia, se siente muy identificada con su empresa y por ello,
dedica una gran cantidad de horas a trabajar. Trabaja tanto, que
siempre es la primera en llegar al trabajo y la ultima en irse a casa,
dificilmente se va de vacaciones y a veces va a trabajar estando
enferma (p. ej., con fiebre). A pesar del tiempo que pasa en el trabajo,
no destaca precisamente por hacer amigos alli. Ultimamente, Natalia
explica que esta empezando a experimentar problemas de atencion
que le dificultan en gran medida alcanzar los objetivos laborales que
se marca como prioritarios. De hecho, ya ha recibido algun toque de
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atencion desde el departamento de RRHH porque el descenso de su
rendimiento es evidente. Ante la pregunta de si tiene algun problema
en el trabajo o personal, Natalia es tajante: "todo me va perfectamente,
mi trabajo me encanta". A pesar de ello, al hablar con sus familiares
hay unanimidad respecto a que cada dia es mas dificil coincidir con
ella en casa. Le han planteado ya en mas de una ocasion que no
trabaje tantas horas y que le dedique mas tiempo a sus amistades o a
practicar actividades de ocio, pero ella es reacia y siempre dice que
hay mucho que hacer en la empresa. Una de las pocas amigas que
todavia tiene, cuenta que Natalia es de esas personas impacientes que
en la cola del cine se ponen muy nerviosas y que siempre actiia como
si tuviera prisa. Al parecer siempre ha sido una persona muy
desconfiada y que ha ido mucho "a su bola" y por eso su circulo de
amistades siempre ha sido reducido. Ademas, ultimamente Natalia ha
empezado a experimentar problemas gastrointestinales y dolores de
cabeza debidos al estrés que experimenta en el trabajo.

Preguntas de auto-evaluacion
1.Respecto al concepto de adiccion al trabajo (sefiala la falsa):
11a) Fue definido por primera vez en 1971
b) Existen diferentes definiciones del mismo

dc) Un grupo de autores defiende que es positivo mientras que otro
sefiala que es negativo

d)En la década de los 90 se realizan los estudios con mayor impacto

1e) Sus dos dimensiones principales son el trabajo excesivo y el trabajo
compulsivo.

2.Natalia, la mujer del estudio de caso, parece ser el prototipo de adicta al
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trabajo. ¢Cual de las siguientes caracteristicas que presenta no se
incluyen dentro del perfil tipico que se ha visto en el apartado 1.3?

da) Trabajo excesivo

db) Trabajo compulsivo

c)Alta importancia y significado del trabajo
dd) Problemas de salud

1; e) Problemas extra-laborales

3.Si Natalia fuera capaz de conservar un equilibrio entre su trabajo y su

vida privada y dejara de tener problemas de salud. ;A qué otro
fenémeno se asemejaria mas su caso?

da) Presentismo

Cb) Compromiso

U c) Engagement

dd) Implicacion laboral

1J, e) Patron de personalidad Tipo A

4.;Cual de las siguientes caracteristicas no es propia del Patron de
Conducta Tipo A?

da) Urgencia
b)Impaciencia
1, ¢) Sobre-implicacion con la organizacion

dd) Hostilidad ante la ausencia de control
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de) Negacion del problema

5.;Cual de las siguientes afirmaciones respecto a la teoria de los Cinco
grandes es falsa?

da) La teoria propone cinco dominios de personalidad: extraversion,
estabilidad emocional, afabilidad, responsabilidad y apertura
mental.

i' b) El adicto se caracteriza por altos niveles de estabilidad emocional
dc) El adicto también presenta poca afabilidad

d)Se necesitan mas estudios que relacionen la adiccion con el resto de
dimensiones

e)La responsabilidad se asocia con persistencia, dependencia y ser
organizado

6.¢Por qué el rendimiento de Natalia empieza a no ser bueno?
da) Porque se siente estresada por el tiempo dedicado a su trabajo
db) Porque tiene pocos amigos
) Porque descuida su trabajo
dd) Porque tiene bajos niveles de autoeficacia

C.e) Porque lleva poco tiempo en su puesto de trabajo
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Proceso de etiologia
de la adiccion al trabajo

2.1. Introduccion

Si bien en el capitulo 1 se introducia el concepto de adiccion al trabajo, en el
capitulo 2 se aborda cémo se produce la adiccion. En este capitulo se intenta
responder a una serie de cuestiones clave: ;cémo se produce la adiccién al
trabajo?, ses un proceso que se desarrolla con el tiempo?, ;hay puestos de
trabajo mas adictivos?, ¢se fomenta desde las organizaciones? A pesar de las
importantes y decisivas cuestiones que quedan por resolver, lo que si esta
claro es que desde que comenz6 el estudio de la adiccién al trabajo, conocer
los motivos de su aparicion siempre ha generado multitud de interpretaciones
que todavia hoy no se han consensuado. Las dificultades parten del tipo de
metodologia que se necesita para responder a estas cuestiones: se trata de
utilizar metodologias de recogida de datos a nivel longitudinal. Esto implica
realizar varias medidas de la adiccion al trabajo de las mismas personas, de
sus antecedentes y de sus consecuentes a lo largo del tiempo. Esta
metodologia permitiria establecer relaciones de causa-efecto, es decir,
establecer las causas y las consecuencias de la adiccion al trabajo para poder
intervenir de forma adecuada. Pero la dificultad de conocer el proceso de
desarrollo de la adiccién es tal, que incluso utilizando esta metodologia
longitudinal seria complicado encontrar a un trabajador no adicto que
participara en el estudio y que con el tiempo desarrollara adiccion al trabajo,
permitiendo de este modo el estudio del fenémeno desde su inicio. Dada la
importancia y dificultad de evaluar el proceso de desarrollo de la adiccion al
trabajo mediante el uso de disefios longitudinales, una alternativa que se
podria adoptar es la realizacion de lo que se conoce como "estudios
retrospectivos”, en los que, en primer lugar, se detecta a la persona adicta al
trabajo y una vez detectada, la persona tiene que realizar una reflexién sobre
los acontecimientos pasados que originaron la aparicién de la adiccién (sus
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antecedentes), asi como las consecuencias de esta situacion hasta el
momento.

En el capitulo 2 de esta guia se explican, en primer lugar, aquellos
modelos teoricos que han contribuido de un modo mas importante a entender
por qué se produce la adiccion. En segundo lugar, se expondran los
antecedentes individuales que pueden afectar al desarrollo de la adiccién al
trabajo. En tercer lugar, se sefialaran otro tipo de antecedentes, los de indole
organizacional, que también pueden influir en el desarrollo de la adiccion al
trabajo. En cuarto lugar, se trataran las consecuencias mas habituales en las
personas adictas al trabajo relacionadas con el ritmo de vida tan peculiar que
les caracteriza. En este punto, se diferenciaran las consecuencias que afectan
al propio adicto, las que afectan a la organizacion en la que trabajan y las que
afectan a sus relaciones fuera del trabajo. En quinto lugar se expondran las
principales conclusiones que se pueden extraer en torno a la etiologia de la
adiccion al trabajo. Para facilitar el seguimiento de los contenidos de la guia,
se continuara con el estudio de caso iniciado en el capitulo 1, haciendo
especial hincapié en el proceso de etiologia de la adiccion al trabajo.

2.2. Hacia un modelo explicativo de la adiccion al trabajo

En este apartado se presentan los principales modelos tedricos que han
intentado explicar por qué se produce la adiccion al trabajo. A pesar de que
todos ellos han intentado explicar la etiologia de la adiccion al trabajo,
ninguno ha conseguido imponerse como un marco teorico consolidado que
permita explicar en su totalidad como se genera la adiccion al trabajo y como
se desarrolla a lo largo del tiempo. Ademas, algunas de estas propuestas
todavia estan por confirmar empiricamente. Probablemente este
"desasosiego" tedrico se haya derivado de la existencia de posturas
contrapuestas respecto a la consideracion del origen de la adiccion al trabajo.

A continuacién, se presentan los modelos o teorias que han tenido un
mayor impacto, sin ser ninguno de ellos definitivo y quedando todavia mucho
camino por recorrer. Estas teorias se presentan por orden cronol6gico y son
las siguientes: (1) Teoria de los Rasgos de Personalidad, (2) Modelo de
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Esfuerzo-Recompensa, (3) Teoria del Afecto-CognicionConducta, (4)
Modelo del Conflicto de Rol y (5) Teoria de la Personalidad y los Incentivos.

2.2.1. Teoria de los Rasgos de Personalidad

Esta teoria (McMillan, O'Driscoll, Marsh y Brady, 2001) intenta explicar la
adiccion al trabajo tomando como referencia los modelos de rasgos de
personalidad. Mas concretamente, considera que la adiccién al trabajo se
produce debido a rasgos de personalidad concretos. Parece ser que ante unas
determinadas condiciones ambientales, ciertos rasgos de personalidad se
activan, dando como resultado la adiccion al trabajo. Segun estas teorias los
adictos nacen, no se hacen. Esta asuncion gana terreno si se considera que
ante un mismo ambiente, son las caracteristicas de personalidad las que
influyen en la aparicion de la adiccion. Existe evidencia empirica que sefiala
que incluso en gemelos, que comparten el mismo ambiente, sus
comportamientos son diferentes aten diendo a las caracteristicas de
personalidad. La personalidad seria de este modo la pieza clave para la
aparicion de la adiccion al trabajo.

:Pero qué rasgos de personalidad son estos que son capaces de generar
adictos al trabajo? Los rasgos mas representativos serian: la obsesividad, la
compulsividad, tener un nivel de energia elevado (Clark, Livesley, Schroeder
e Irish, 1996) y el perfeccionismo (McMillan, Brady, O'Driscoll y Marsh,
2002). Asi, las personas adictas al trabajo podrian caracterizarse por ser
obsesivas (esto es, por estar continuamente pensando en temas de trabajo
independientemente de la situacion en la que se encuentren), compulsivas
(esto es, por trabajar sin control con el objetivo de reducir la ansiedad que les
provoca no hacerlo), por tener altos niveles de energia que destinan
unicamente al trabajo, pudiendo estar durante largos periodos de tiempo
trabajando, y por ser excesivamente perfeccionistas y detallistas en el trabajo
que realizan. A pesar de lo atractiva que resulta esta teoria, el principal
inconveniente que presenta es que solo explica un rango muy especifico de
conductas de la persona adicta, por lo que debido a la complejidad de la
adiccion al trabajo en muchas ocasiones no es util para predecir su aparicion.
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Por otra parte, resultaria una postura bastante comoda centrarse
exclusivamente en la prediccion de la adiccion del trabajo basada en rasgos
de personalidad, por cuanto si se defiende a ultranza que la adiccion al trabajo
es un tema de personalidad y por tanto estable en el tiempo, pocos intentos se
realizarian desde la organizacion del trabajo para velar por la salud de los
adictos al trabajo.

2.2.2. Modelo de Esfuerzo - Recompensa

Otro modelo tedrico que ha recibido la atencion de la comunidad cientifica en
la explicacion de la adiccion al trabajo es el propuesto por Peirpel y Jones
(2001). Estos autores proponen un modelo teodrico especifico de adiccion al
trabajo que considera dos dimensiones independientes a partir de las cuales es
posible estudiar la adiccion al trabajo: (1) la percepcion del esfuerzo que
realiza la persona y (2) la percepcion de la recompensa recibida. En funcion
de la combinacion de estas dos dimensiones estos autores distinguen cuatro
tipos de trabajadores (ver figura 2.1): (1) los adictos al trabajo, (2) los
“overworkers', (3) los “withholders' y (4) los coleccionistas.

Mas concretamente, los "adictos al trabajo' son aquellos trabajadores que
perciben que hacen un gran esfuerzo pero también que a cambio de ese
esfuerzo reciben una gran recompensa, acorde con el esfuerzo que han
realizado. Esto implica que para los adictos al trabajo merece la pena
esforzarse por los resultados que este esfuerzo les supone. En segundo lugar,
los “overworkers son aquellos que perciben un desequilibrio entre el
esfuerzo que realizan (grande) y la recompensa que reciben (pequefia), y que,
por tanto, experimentaran sentimientos de impotencia y frustracion. Por otro
lado, los “withholders' son los que perciben que se esfuerzan poco en la
realizacion de la tarea y que este pequefio esfuerzo va acompafiado de una
recompensa igualmente pequefia. Son personas poco motivadas que suelen
tener bajo rendimiento. Finalmente estdn los 'coleccionistas’, que son aquellos
que perciben que se esfuerzan poco pero que a cambio reciben grandes
recompensas. Por poco que hacen ya perciben ganancias, por lo que suelen
ser personas motivadas y que obtienen buenos resultados. Este modelo de
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cuatro tipos de trabajadores fue puesto a prueba en un estudio con 174
personas de Reino Unido. Los resultados confirmaron que la adiccién al
trabajo no solo dependia del esfuerzo del trabajador (las horas que dedica),
sino también de la recompensa que creia recibir a cambio de ese esfuerzo. Por
tanto, una persona adicta al trabajo dedicaria mucho tiempo a trabajar pero
siempre con la finalidad de recibir sus "ansiadas' recompensas. A pesar de las
buenas maneras del modelo, esta linea de investigacion no ha tenido
continuidad en estudios posteriores y el modelo no ha podido ser confirmado.

Demasiado

Overworkers ﬂdl;lﬂls al
trabajo @ ; :
4 La cantidad de trabajo que
dedico a mi trabajo es...”
Esfuerzo
“La cantidad de esfuerzo que
dedico a mi trabajo es...”
Withholders Coleccionistas
Demasiado poco
Recompensas

Organizacion €4——— ——p Uno mismo

A favor de...

Figura 2.1. Modelo de esfuerzo-recompensa (Peirpel y Jones, 2001).

2.2.3. Modelo de Afecto-Cognicién-Conducta

Un tercer modelo tedrico que ha recibido atencion en la explicacion de la
adiccion al trabajo es el que proponen Ng, Sorensen y Feldman (2007). Estos
autores proponen estudiar la adiccion al trabajo basandose en las Teorias de
la adiccion, conservando las nociones basicas que establecio Oates (1971), el
padre fundador del fendmeno. El modelo considera tres dimensiones basicas
en la explicacion de la adiccion al trabajo. Estas dimensiones son las
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siguientes: (1) afecto, (2) cogniciéon y (3) conducta. En base a estas tres
dimensiones distinguen una serie de antecedentes de la adiccién al trabajo
que clasifican en: (1) disposiciones (p. ej., autoestima), (2) experiencias
socio-culturales (p. ej., experiencias familiares), y (3) refuerzos conductuales
del ambiente (p. ej., recompensas tangibles e intangibles) (ver figura 2.2).
Segtin el modelo, es la existencia e interaccion de unos antecedentes
especificos lo que determina que el trabajador desarrolle un patréon de
conducta caracterizado por disfrutar trabajando (dimension afectiva), por
dedicar un tiempo excesivo a trabajar por el placer que le produce (dimension
conductual), y por presentar problemas para dejar de trabajar porque al
hacerlo experimenta sintomas de ansiedad (dimension cognitiva). Entre estos
antecedentes de la adiccion destacan una baja autoestima, rasgos de
personalidad relacionados con el éxito, presencia de adictos en la familia, y
alta autoeficacia o competitividad en el trabajo. El trabajador que presente
este patron de conducta seria categorizado como adicto al trabajo y tendria
asociadas una serie de consecuencias que también predice el modelo, entre
las que se encuentran la satisfaccion tanto laboral como con la carrera
profesional, pero también problemas de salud tanto fisica como mental, asi
como relaciones sociales muy pobres.

Hasta la fecha, este modelo constituye la opcion mas completa para
explicar como y por qué un trabajador puede convertirse en adicto al trabajo.
Su principal inconveniente es que se trata de un modelo de indole meramente
tedrica, y todavia no existen estudios empiricos que permitan confirmar las
hipétesis que propone.
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Antecedentes

Disposiciones
Autoestima
Rasgos relacionados
con el éxito
Valores relacionados
con el éxito

Dimensiones

Consecuencias

Experiencias socio -
culturales

Experiencias
familiares
Aprendizaje vicario
en casa
Aprendizaje vicario
en el trabajo
Competitividad con
los compaiieros de
trabajo
Autoeficacia en el
trabajo

Afecto
Disfrutar trabajando
Sentirse culpable y
con ansiedad cuando
no se trabaja

Satisfaccion
laboral
Satisfaccion con la
carrera profesional

Cognicion
Obsesion con el
trabajo

Salud mental
pobre
Perfeccionismo
Desconfianza en
los comparieros de
trabajo

Refuerzos conductuales
RCCOITI pCHSBS
tangibles ¢
intangibles
Rasgos relacionados
con el éxito
Valores relacionados
con ¢l éxito

Conducta
Horas de frabajo
cxcesivas
Interferencia del
trabajo en la vida
personal

Exito en la carrera
profesional
Relaciones
sociales pobres
Salud fisica pobre

v

- Buen rendimiento
a corto plazo

- Pobre rendimiento
a largo plazo

Figura 2.2. Modelo Afecto-Cognicion-Conducta (Ng, Sorensen y Feldman,

2007).

2.2.4. Modelo del conflicto de rol

Mas recientemente, Schaufeli, Bakker, Van der Heijden y Prins (2009)
proponen un modelo basado en el papel mediador del conflicto de rol en el

proceso de adiccion al trabajo, de otros sindromes psicosociales del trabajo
como el burnout o sindrome de estar quemado en el trabajo (Robinson,
1998a; Schaufeli et al., 2009) y del bienestar (entendido como el conjunto de
felicidad, salud y satisfaccion laboral) (ver figura 2.3). El burnout se define

como "un estado mental persistente, negativo, relacionado con el trabajo, en
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individuos normales, que se caracteriza principalmente por agotamiento,
acompafiado de distrés, un sentimiento de reducida competencia y
motivacion, y el desarrollo de actitudes y conductas disfuncionales en el
trabajo" (Schaufeli y Enzmann, 1998, p. 36). El burnout estd compuesto por
tres dimensiones que hacen referencia al trabajo que realiza una persona,
independientemente del tipo que sea (fisico, relacional, etc.), denominadas:
agotamiento, cinismo o despersonalizacion e ineficacia (Maslach, Schaufeli,
y Leiter, 2001). Parece ser que el conflicto de rol resulta un factor clave que
media la relacion entre la adiccion al trabajo, el burnout y el bienestar. En
funcion de los niveles de conflicto de rol, las consecuencias de la adiccion al
trabajo se relacionaran con menores niveles de bienestar y con mayores
niveles de burnout. Concretamente, el modelo propone que la adiccion al
trabajo y las demandas laborales estan asociadas indirectamente con el
burnout y con el bienestar a través del conflicto de rol. Esto significa, por
ejemplo, que la adiccion al trabajo en combinacion con altas demandas
laborales pue de producir burnout pero siempre que la persona experimente
conflicto de rol, esto es, que perciba demandas contradictorias entre si a la
hora de realizar su trabajo. La adiccion al trabajo actuaria, pues, como un
factor de riesgo individual que contribuiria, independientemente del contexto,
al desarrollo del burnout y a la reduccion del bienestar.
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Figura 2.3. Modelo de Conflicto de Rol (Schaufeli, Bakker, van der Heijden
y Prins, 2009).

2.2.5. Teoria de la Personalidad y los Incentivos

Otra teoria que contribuye a la explicacion del desarrollo de la adiccion al
trabajo es la Teoria de la Personalidad y los Incentivos desarrollada por Liang
y Chu (2009). Se trata de un modelo especifico de adiccion al trabajo que
desarrollan a partir de las propuestas de Ng y colegas (2007). Esta teoria
propone que la adiccion al trabajo aparece cuando confluyen tres factores: (1)
unos determinados rasgos de personalidad, (2) los incentivos personales y (3)
los incentivos organizacionales.

Respecto a los rasgos de personalidad, el modelo considera cuatro rasgos
claves en el desarrollo de la adiccion al trabajo, esto es: (1) los rasgos
obsesivos-compulsivos, (2) la orientacion hacia el éxito, (3) el
perfeccionismo y (4) la responsabilidad. El primero hace referencia a la
“obsesion' que experimentan los adictos por el trabajo y a la dificultad que
tienen para dejar de trabajar. La “orientacion hacia el éxito' influye tanto en el
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tiempo invertido como en el dedicado a pensar sobre el trabajo, siempre mas
allda de los requerimientos reales. El “perfeccionismo' hace referencia a la
exactitud con la que se realizan las tareas y se ha relacionado frecuentemente
con la adiccion (Goodman, 2006). Por ultimo, la ‘responsabilidad’ esta
asociada con altos niveles de éxito a través de la planificacion y la
perseverancia.

Respecto a los dos tipos de incentivos, los ‘incentivos personales’ se
generan a través de los valores internos de cada persona hacia el trabajo, que
son los que hacen priorizar el trabajo sobre otros contextos. En la creacion de
estos incentivos también ejerce un papel importante el aprendizaje vicario de
conductas adictivas en la familia. Esto es, cuantas mas conductas adictivas se
presencien en la familia mas probabilidad de desarrollar adiccion. En
segundo lugar, los incentivos organizacionales se refieren al fomento de la
adiccion al trabajo en el ambito laboral, esto es, se refiere a medidas como el
reconocimiento explicito a aquellas personas que trabajan por encima de lo
estipulado (ya sea econémico o social), o el fomento de una cultura
organizacional en la que trabajar mas de lo normal sea lo habitual (y en
algunos casos incluso “obligatorio'). También se refieren a la competencia o
rivalidad que se establece entre los trabajadores, y al aprendizaje vicario de
conductas adictivas en el ambito laboral (aprender mediante la observacion
de conductas adictivas de los compafieros).
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Incentivos personales

*  Valores intrinsecos sobre el

trabajo
* Aprendizaje vicario en la
familia
Adicecion al trabajo
Afecto
Rasgos de personalidad * Disfrutar trabajando
* Obsesividad-compulsividad * Sentirse ansioso y culpable

: - : < cuando no se trabaja
* Orientacion hacia el éxito

. x > Cognicion
* Perfeccionismo

N * Obsesion con el trabajo
* Responsabilidad
Conducta

» Horas de trabajo excesivas

» Interferencia del trabajo en
la vida personal

Incentivos organizacionales

* Fomento de la priorizacion
del trabajo sobre la familia

« Competencia con
compaiieros de trabajo

* Aprendizaje vicario en el
trabajo

Figura 2.4. Modelo de Personalidad y los Incentivos (Liang y Chu, 2009).

Segtn el modelo, estos dos tipos de incentivos afectan a la relacién que
existe entre rasgos de personalidad y adiccion al trabajo (ver figura 2.4). La
interaccion entre rasgos e incentivos es la responsable de hacer disfrutar a la
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persona por trabajar (dimension afectiva), de que trabaje en exceso, de que
tenga dificultades para diferenciar entre su vida laboral y su vida privada
(dimension conductual) y de que se obsesione con su trabajo (dimension
cognitiva), llevandole hacia la adiccion al trabajo. Los rasgos de personalidad
serian factores mas estables y permanentes, mientras que los incentivos se
generarian a lo largo del tiempo. Por tanto, este modelo entiende que la
adiccion al trabajo se produce como resultado de la interaccion de factores
individuales y de las condiciones ambientales en las que se encuentra la
persona, es decir, que una persona adicta al trabajo "nmo nace", sino que
también "se hace" en funcién del ambiente en el que se desenvuelva.

En resumen se puede afirmar que, a pesar de que a medida que progresa el
estudio de la adiccion al trabajo se estan estableciendo cada vez mas las bases
de un modelo tedrico que permita explicar el proceso de desarrollo del
fendmeno, todavia se necesitan estudios de caracter empirico, que a lo largo
del tiempo permitan confirmar las hipétesis propuestas en los modelos
teoricos existentes. Solo de esta forma se podra avanzar con sentido en el
estudio de la adiccién al trabajo.

2.3. Antecedentes de la adiccion al trabajo

En el presente apartado se tratan los antecedentes de la adiccion al trabajo
que se han detectado en un mayor numero de estudios. La prediccion del
inicio de la adiccion al trabajo es un paso fundamental para poder contener su
avance en las organizaciones y para preservar el bienestar psicosocial del
trabajador. El estudio de los antecedentes de la adiccion constituye pues un
método basico para conseguir predecir su aparicion. En lineas generales se
pueden diferenciar dos tipos de antecedentes en funcién de su foco de
influencia: (1) factores individuales y (2) factores organizacionales.

2.3.1. Antecedentes de la adiccion al trabajo: factores individuales

Existen diferentes factores individuales que podrian estar influyendo en las
personas a la hora de desarrollar una adiccién al trabajo. En la medida en que
se conozcan aquellos que tienen un mayor peso, mas sencillo sera detectarlos
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y prevenir su aparicion. En el estudio cientifico de la adiccion al trabajo,
caracteristicas individuales como el género, la edad, o el estado civil de los
trabajadores han sido consideradas como posibles antecedentes. Sin embargo,
en ninguno de esos estudios se ha podido confirmar completamente su efecto.
A pesar de ello, a continuacion se explican con detalle los factores
individuales que han obtenido mas apoyo empirico. Por un lado, se presenta
el poder de la familia de la que proviene la persona (A), el poder de los
valores personales y laborales que posee el trabajador (B), y el poder de la
autoestima (C). Finalmente, se explicara el efecto de otra variable que puede
actuar también como antecedente individual de la adiccion al trabajo: la
satisfaccion laboral (D).

A) Familia y adiccién al trabajo

Uno de los antecedentes que parece tener una mayor influencia en el
desarrollo de la adiccion al trabajo es la familia. De hecho, algunos estudios
han sefialado que los patrones de interacciéon que se aprenden en la familia (p.
ej., darle mas prioridad al trabajo que a cualquier otra cosa) a menudo se
asimilan como roles en la vida de los adictos al trabajo y pueden suponerles
presiones y estrés en el trabajo (Weinberg y Maukch, 1991). Algunas teorias
hablan del proceso o fases a través de las que se genera la persona adicta en
funcion de la familia a la que pertenece. Otras investigaciones hacen
referencia a la dinamica o a los procesos que tienen lugar en la generacion de
la adiccion al trabajo en familias desestructuradas.

Desde la primera de las perspectivas, Garson (1990) entiende que la
persona pasa por 3 fases desde que nace hasta que se convierte en una
persona adulta adicta al trabajo:

-Fase 1: el adicto es criado en una familia en la que el padre o la madre son
adictos al trabajo o tienen otros tipos de adicciones (p. ej., alcoholismo).
Dicha familia puede ser disfuncional y establecer reglas opresivas de
conducta que impidan la expresion abierta de sentimientos, o la
discusion de problemas personales o interpersonales, y al mismo tiempo
establecer estandares de perfeccion no realistas (‘hay que ser el mejor en
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todo'). Serian esos padres que solo felicitan a sus hijos cuando
consiguen grandes logros (p. ej., he aprobado todas las asignaturas con
matricula de honor), omitiendo las recompensas en otro tipo de logros
mas pequefios (p. ej., he aprobado todas las asignaturas con aprobados y
notables). Como se puede apreciar, en esta fase se intuyen aspectos
tratados en los modelos tedricos anteriores como el perfeccionismo o el
aprendizaje vicario, que hace que los nifios aprendan las conductas
adictivas de sus padres con la simple observacion de las conductas que
realizan.

-Fase 2: en la juventud, cuando la persona no recibe la aprobacion de los
demas (compafieros, amigos), se manifiestan los primeros sintomas de
adiccion que se han incubado durante la infancia. Es un modo de
reivindicacion.

-Fase 3: la adiccién, que ya es manifiesta, se agrava en la edad adulta con
la crisis de los cuarenta. Las crisis interpersonales y de salud se
convierten en cuestiones importantes en esta fase, por lo que si la
adiccion no se reduce o se detiene, puede llegar a ser crénica y llevar al
deterioro de las relaciones interpersonales o incluso a la muerte de la
persona. De hecho, en paises como Japon incluso se defini6 un término
para referirse a la muerte debida al exceso de trabajo, esto es el
denominado “karoshi' (Hosokawa, Tajiri, y Uehata, 1982).

En segundo lugar, Robinson (1996a, 1996b; 1998a), mantiene que la
adiccion al trabajo se puede entender como un indicador de un sistema
familiar irregular. La adiccién al trabajo, como ocurre con otras conductas
adictivas, seria intergeneracional y pasaria a las generaciones futuras a traveés
de procesos y dinamicas familiares. Desde este punto de vista, la adiccién
seria una respuesta aprendida que se produciria por la existencia de un
sistema familiar disfuncional. Se ha de considerar como de nuevo el
aprendizaje vicario en la infancia parece tener un gran peso a la hora de que
la persona se convierta en adicta cuando ya es adulta.

Con el fin de comprobar si realmente existia la relacion entre familia y
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adiccion al trabajo, en otros estudios (p. ej., Robinson, 1998b, Robinson y
Kelley, 1998) se relacionaron los indices de falta de salud de los padres con
los indices mostrados por sus hijos, encontrandose relacién entre los mismos
y por tanto, confirmandose su relacién.

B) Valores de las personas y adiccion al trabajo

Ademas de la familia, los valores generales que tienen las personas
muestran una relacion clave en el desarrollo de la adiccion al trabajo. Los
valores de las personas reflejan nociones generales y abstractas respecto a
pensamientos y acciones, y actian como guias de sus prioridades (Schwartz y
Bilsky, 1987). De este modo, todas las personas poseen valores que hacen
que prioricen mas unos ambitos de la vida que otros. Por ejemplo, el hecho
de tener unos valores mas marcados hacia el trabajo que hacia otros ambitos,
implica que se tengan mayores deseos de adquirir responsabilidad en el
puesto de trabajo y de asumir retos. Como consecuencia de ello, el trabajador
puede estar mas comprometido con el trabajo y ser mas efectivo, exitoso y
creativo (Ali y Al-Kazemi, 2005), asi como encontrarse mas satisfecho
laboralmente (Brown, 2002). En base a este razonamiento se ha propuesto
que los valores pueden tener una influencia importante en el desarrollo de la
adiccion al trabajo.

Un concepto muy relacionado con los valores es el de "centralidad’ del
trabajo en la vida de las personas. Cada persona le otorga mas o menos
importancia a unos ambitos de la vida o a otros dependiendo de los valores
que posee. Asi, existen algunas personas para quienes el trabajo es central en
sus vidas, mientras que para otras lo es la familia o la religion, por poner
algunos ejemplos. En esta linea, Snir y Harpaz (2004) comprobaron que
aquellas personas que tienen una baja centralidad familiar, es decir, que
atribuyen poca importancia a su familia, tienen mas probabilidades de dedicar
mas tiempo a otras areas de su vida como al trabajo, y por tanto, tienen
mayores probabilidades de desarrollar adiccion al trabajo. Por su parte, otras
investigaciones (Burke, 2001a; Burke y Koksal, 2002) concluyeron que los
adictos al trabajo poseen valores organizacionales positivos mas fuertes (p.
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ej., "si existe algun problema en mi organizacién lo doy todo para
solucionarlo") comparados con trabajadores no adictos, lo que de nuevo
refuerza la hipotesis de que la posesion de valores hacia el trabajo es un
factor fundamental para llegar a ser adicto.

En otros estudios que también han evaluado la relacion entre los valores
personales (evaluados como miedos y creencias) y la presencia de adiccion al
trabajo (Burke, 1999a, 2001a), se ha mostrado que los trabajadores con
puntuaciones mas altas en miedos y creencias informaron de una mayor
impulsividad para trabajar y de un mayor desequilibrio familia-trabajo.
Asimismo, aquellos trabajadores con miedos y creencias no tan arraigados
sefialaron una mayor satisfaccion con el trabajo. Para evaluar las creencias de
estas personas, los autores utilizaron una escala de miedos y creencias
generales. Esta escala estaba compuesta por tres dimensiones diferentes: (1)
competencia con otros (p. ej., "solo puede ganar uno en cualquier situacion"),
(2) principios morales (p. ej., "creo que los buenos chicos siempre pierden"),
y (3) percepcion de uno mismo (p. ej., "me preocupa bastante lo que los
demas piensen de mi"). Por tanto, parece ser que a la hora de entender c6mo
una persona se convierte en adicta al trabajo, se tendra que prestar atencion -
entre otros - a los valores personales y laborales que presenta.

C) Autoestima y adiccion al trabajo

Otro antecedente que se ha apuntado como influyente en la aparicion de la
adiccion es la autoestima. Se refiere al grado en el que una persona se quiere
a sl misma y piensa que es valiosa (Brockner, 1988). En diversos estudios se
ha sefialado que con la finalidad de conseguir la aprobacion de los demas, las
personas que poseen bajos niveles de autoestima dedican mucho tiempo a
trabajar de forma compulsiva para obtener un buen rendimiento y sentirse
respaldadas (p. ej., Burke, 2004). La adiccion al trabajo les otorgaria a las
personas con baja autoestima poder y control sobre su conducta, lo que seria
una forma de demostrar su valia social y organizacional (Cochran y
Rabinowitz, 2000).

Para Porter (1996), aquellas personas con bajos niveles de autoestima
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tienen mas probabilidades de iniciar conductas adictivas que otras personas
con mayores niveles, entre otras cosas porque estas conductas evitan los
sentimientos negativos que se producen en otras situaciones cotidianas, como
puede ser la interaccion con personas. Robinson (1996a) apunta que el exceso
de trabajo permite a los adictos mantener el control sobre una parte de sus
vidas y que esto, a su vez, les supone un mayor placer en general. De nuevo
este antecedente muestra una estrecha relacion con la familia en la que ha
crecido la persona adicta, ya que la autoestima también se desarrolla
principalmente en ese contexto. A pesar de lo interesante de la relacion entre
autoestima y adiccion al trabajo, no hay estudios empiricos que respalden las
propuestas presentadas y por tanto, no se puede concluir que repercuta
directamente sobre el desarrollo de la adiccion al trabajo.

D) Satisfaccion laboral y adiccion al trabajo

La relacion entre satisfaccion laboral y adiccién al trabajo es muy
estrecha, de manera que existe evidencia para considerar que la satisfaccion
es tanto una consecuencia como un antecedente. En este sentido, algunos
autores mantienen que la satisfaccion laboral es una consecuencia potencial
de la adiccion al trabajo orientada al éxito (Scott et al., 1997); es decir, es una
consecuencia en aquellos adictos que trabajan con el tnico objetivo de
obtener éxito. Estos serian los que se sentirian mas satisfechos con su trabajo
a medida que cumplieran sus objetivos. Por tanto, desde esta perspectiva
primero se produciria la adiccion al trabajo y después la satisfaccion. Sin
embargo, la satisfaccion también puede actuar como antecedente y, por tanto,
como generadora de adiccion al trabajo. En este caso, parece ser que aquellas
personas con un elevado nivel de satisfaccion laboral podrian acabar
desarrollando adiccion al trabajo. En este sentido, se argumenta que seria mas
probable que los trabajadores satisfechos fueran mas alla de lo esperado en
sus trabajos y trabajaran mas horas que los insatisfechos (Brief, 1998). En un
estudio realizado con una muestra heterogénea de 973 trabajadores, los
resultados obtenidos por Snir y Harpaz (2004) dan apoyo a esta hipotesis: los
trabajadores mas satisfechos con su trabajo también fueron los que mas horas
dedicaban a trabajar. Este resultado apoyaria las interpretaciones de la
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adiccion al trabajo desde la teoria del afecto-cognicion-conducta, que como
se ha explicado anteriormente (apartado 2.2.3) mantiene que uno de los
factores que afecta al desarrollo de la adiccion al trabajo es el placer - o
satisfaccion - que el hecho de trabajar produce en la persona (dimension
conductual). De forma similar al de la autoestima, tampoco existen
suficientes estudios que permitan afirmar con total certeza que la satisfaccion
laboral se pueda considerar un antecedente necesario para el desarrollo de la
adiccion al trabajo y que no sea una consecuencia de ésta.

2.3.2. Antecedentes de la adiccion al trabajo: factores organizacionales

Ademas de los factores individuales que se acaban de mostrar, existen otros
que influyen en el desarrollo de la adiccion al trabajo pero que son de
naturaleza organizacional. Parece ser que existen organizaciones que pueden
favorecer el desarrollo de puestos de trabajo adictivos. Cuando una sociedad
esta marcada por la competitividad, es bastante frecuente que desde las
organizaciones se inste a trabajar duro para obtener los mejores resultados.
Dos preguntas surgen de esta realidad. La primera hace referencia a si el
fomento de la dedicaciéon exclusiva -y a veces excesiva - por parte de los
dirigentes (esto es, que se premie a aquellos trabajadores que dedican muchas
horas a trabajar), es el responsable de que un trabajador se convierta en adicto
al trabajo. La segunda se refiere a si es el tipo de trabajo el que es adictivo en
si mismo, al margen de que las organizaciones puedan también fomentar la
adiccion. A lo largo de este apartado se intentaran clarificar ambas
incognitas.

A) Las organizaciones y la adiccion al trabajo

Que muchas organizaciones refuerzan la conducta de los adictos al trabajo
es un hecho bastante frecuente, sobre todo en aquellas organi zaciones que
valoran mas el tiempo trabajado que los resultados obtenidos (Porter, 2004).
De hecho, los profesionales que dedican mas horas a trabajar son percibidos
como mas comprometidos con su organizacion y se les suele poner como
ejemplos de estandares de trabajo (Burke, 2001lb). A estos factores se les une
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el uso de las nuevas tecnologias como herramientas de trabajo (p.ej., moviles,
ordenadores portatiles, Internet, etc.), que en muchas ocasiones refuerzan
todavia mas la conducta de la persona adicta. Las tecnologias permiten
trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar, lo que dificulta que la
persona desconecte del trabajo cuando esta en un contexto extra-laboral
(p.€j., con la familia, de vacaciones, en su tiempo libre). Otros aspectos que
influyen en este sentido son, por un lado, el cambio de los roles de género
que se esta produciendo desde hace algunos afios (es decir, el hecho de que la
mujer se haya incorporado al mercado laboral y se compartan los roles
familiares con la pareja) y, por el otro, la aceptacion de la adiccién al trabajo
como una cualidad personal positiva, que la establece como un aspecto bien
valorado por la sociedad.

;Se podria afirmar entonces que las organizaciones crean adictos al
trabajo? ;Las organizaciones constituyen un antecedente clave en el
desarrollo del fenomeno? Diversos autores apuntan en esa direccion (p. ej.,
Fassel, 1990; Schaef y Fassel, 1988), aunque también los hay que afirman
que es el hecho de que existan varios adictos al trabajo en una organizacion,
lo que la hace adictiva y que se refuercen dichas conductas en el resto de
trabajadores (p.ej., Porter, 1996; Scott et al., 1997). A pesar de que hasta el
momento no se ha llegado a conclusiones claras al respecto, si que existe
consenso respecto a que para muchas personas el puesto de trabajo llega a ser
mas preferible y satisfactorio que su propia casa, con lo que se incrementan
las posibilidades de que esas personas desarrollen adiccion al trabajo
(Hochschild, 1997).

El estudio de la influencia de la organizacién en el desarrollo de la
adiccion al trabajo se hace mas complejo todavia si se considera una
alternativa mas: ;existen organizaciones que atraen a un tipo determinado de
trabajadores?, ¢podrian ser atraidos los adictos al trabajo por un determinado
tipo de organizaciones? Segun la Teoria de la AtracciénSeleccién-Abandono
de Schneider, Goldstein y Smith (1995) esto es un hecho. Diferentes tipos de
organizaciones atraen, seleccionan y retienen a diferentes tipos de personas
en funcidon de sus sistemas de seleccion, socializacion y recompensa. A pesar
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de que no se ha estudiado el caso concreto de la adiccion al trabajo, desde
esta teoria se propone que, en funcion de la cultura de cada organizacién y
por ende, de sus sistemas para atraer a personal nuevo, el tipo de personas
mas o menos adecuadas para los puestos de esa organizacion pueden ser las
que tengan mas opciones de ser adictas al trabajo. En cualquier caso, hasta
que no se comprueben empiricamente estas hipotesis, no se podra afirmar que
unos tipos concretos de organizaciones sean las responsables directas de la
aparicion de la adiccién, al promover ese tipo de perfiles pro-adictos en sus
empleados.

B) Los puestos de trabajo y la adiccion al trabajo

La segunda cuestién a tratar en este apartado hace referencia a si es el tipo
de trabajo y no la organizacion lo que es adictivo y, por tanto, generador de la
adiccion al trabajo. Aunque la adiccion al trabajo esta principalmente
relacionada con caracteristicas personales, si existen algunos estresores o
demandas laborales que pueden llegar a convertirse en potenciadores de la
adicciéon. Por demandas laborales se entienden aquellos aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizacionales que requieren del trabajador
esfuerzo fisico, y/o psicolégico y que se asocian con costes fisicos y/o
psicolégicos. Asi, cuando personas potencialmente “adictas' perciben la
presencia de determinadas demandas laborales especificas en sus puestos de
trabajo, estas ultimas podrian multiplicar la posibilidad de desarrollar
adiccion al trabajo.

Investigacion reciente ha constatado que existen determinadas demandas
denominadas ‘retadoras' (challenge stressors, p. ej., elevada sobrecarga de
trabajo o presion temporal) que, contrariamente a como funcionan las
demandas "obstaculo’ (hindrance stressors, p. ej., la ambigiiedad de rol o la
inseguridad laboral), pueden tener efectos positivos sobre el desempefio y la
motivacion laboral (Lepine, Podsakoff y Lepine, 2005). Concretamente, las
demandas retadoras pueden incrementar la motivacion laboral si se asocian
de forma positiva con diferentes aspectos como: (1) el esfuerzo que se realiza
a la hora de afrontar los objetivos que se pretenden alcanzar, (2) el esfuerzo
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que hay que dedicar para acabar una tarea en un tiempo limite o (3) la
probabilidad de que alcanzando un objetivo se obtengan determinadas
recompensas (p. €j., reconocimiento social, satisfaccion personal, dinero); de
modo que alcanzar el ‘reto' conllevaria obtener las ‘recompensas'. Esto que a
grandes rasgos parece constituir un aspecto positivo, puede tener efectos
negativos a la hora de desarrollar la adicciéon al trabajo. El trabajador o
trabajadora, impulsado por la motivacion generada gracias a las demandas
retadoras, podria dedicar todavia mas tiempo a trabajar aumentando de este
modo la probabilidad de desarrollar una adiccion al trabajo.

Asi, estas demandas retadoras podrian convertirse en demandas
potenciales de la generacion de ambientes adictivos. Entre las principales
demandas retadoras que pueden llegar a ser "adictivas' se encuentran: la
sobrecarga de trabajo, la presion temporal y las fechas limite. Como se ha
visto anteriormente, debido a que las personas adictas se caracterizan
precisamente porque trabajan excesivamente y siempre parecen tener prisa’
(urgencia-impaciencia), se entiende que la presencia de estas demandas
retadoras en sus trabajos potenciara todavia mas su propia adiccion.

Pero no solo por las demandas retadoras que existen en un puesto de
trabajo en particular se puede desarrollar adiccion al trabajo. También los
recursos laborales que el trabajador tenga a su disposicién por parte de la
organizacion pueden influir de alguna forma. Por recursos laborales se
entienden aquellos aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y organizacionales
que son funcionales en la consecucién de las metas, reducen las demandas
laborales, y estimulan el crecimiento y desarrollo personal y profesional
(Schaufeli y Bakker, 2004). De este modo se ha comprobado que la
autonomia es un recurso laboral que puede facilitar el desarrollo de la
adiccion al trabajo. En este sentido, un trabajador autonomo tendria mas
facilidades de desarrollar adiccion al trabajo que uno asalariado, puesto que
tiene una mayor flexibilidad para acomodar el trabajo a sus necesidades y a la
vez tiene mayores responsabilidades (Loscocco, 1997). Ademas, es habitual
que este tipo de trabajadores experimenten un aumento de la sobrecarga de
trabajo puesto que trabajan muchas horas y muy duro, sobre todo cuando
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estan creando su empresa desde cero (Hatten, 1997). Lo mismo podria
aplicarse a un puesto en cualquier organizacién que dotase a la persona de la
posibili dad de estructurar su trabajo del modo que considerase mas
adecuado. Por tanto, un puesto de trabajo puede facilitar la adiccion al trabajo
siempre y cuando el trabajador posea un grado considerable de autonomia
(Snir y Harpaz, 2004).

Por tanto, se podria afirmar que existen los puestos de trabajo adictivos,
aunque habria que puntualizar que seria la interaccion entre las condiciones
laborales (presencia de demandas retadoras y recursos laborales especificos)
y la forma de ser de cada persona (sus valores, su bagaje familiar, entre
otros), lo que determinaria finalmente la presencia o ausencia de adiccion al
trabajo.

En conclusion, se puede afirmar que las organizaciones tienen un papel
importante en el desarrollo de la adiccion al trabajo de sus empleados. Por
ello, los maximos responsables de éstas han de realizar evaluaciones
continuas en las que se considere como la presencia de las demandas
retadoras y recursos laborales explicados, pueden afectar a sus trabajadores
en el desarrollo de la adiccion al trabajo. En el capitulo tres de esta guia se
trataran al detalle las distintas posibilidades que existen para realizar estas
evaluaciones. En el siguiente apartado se presentan detalladamente las
principales consecuencias que se derivan de la adiccién al trabajo.

2.4. Consecuencias de la adiccion al trabajo

Se pueden distinguir distintos tipos de consecuencias derivadas de la adiccion
al trabajo en funcion del foco de alcance de las mismas. A continuacion, y
para facilitar su comprension, se presentan estas consecuencias clasificadas a
distintos niveles en funcion de su ambito de influencia: (1) que afectan a la
propia persona adicta al trabajo (p.ej., aspectos relacionados con la
satisfaccion y la salud), (2) que afectan a la organizacion (p.ej., rendimiento y
relaciones entre compafieros) y (3) que afectan a las relaciones extra-
laborales (p.ej., conflicto familia-trabajo y problemas conyugales). Ahora
bien, es necesario tener en cuenta que en muchas ocasiones los distintos tipos
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de consecuencias estan interrelacionados, por lo que a pesar de que se
intenten tratar por separado, es inevitable hablar de las mismas en distintos
sub-apartados a lo largo del capitulo.

2.4.1. Consecuencias de la adiccién sobre la persona adicta al trabajo

La mayor parte de las consecuencias que se derivan de la adiccion al trabajo
recaen en la propia persona. A pesar de que existen algunas investigaciones
que indican que los adictos pueden funcionar relativamente bien, sin padecer
demasiados problemas de salud, sin experimentar altos niveles de estrés
(Burke, 1999b; McMillan y O'Driscoll, 2004) e incluso presentado
satisfaccion con su trabajo, la mayoria de los estudios han relacionado la
adiccion al trabajo con consecuencias negativas para el trabajador. De hecho,
la investigacion realizada en la década de los 80 ya sefialaba que la adiccion
podia tener efectos negativos sobre la propia persona. Segun estos estudios,
los adictos al trabajo presentan un estilo de vida caracterizado por la ansiedad
y el estrés, lo que aumenta las posibilidades de padecer, por ejemplo,
problemas cardiacos (Klaft y Kleiner, 1988).

En estudios mas recientes se han obtenido resultados que apoyan las
consecuencias negativas de la adiccion sobre los propios adictos. Los adictos
al trabajo informan de altos niveles de estrés laboral y presentan quejas de
salud (sobre todo de tipo mental) relacionadas con su impulsividad (Buelens
y Poelmans, 2004; Burke, Richardsen y Mortinusen, 2004). En este sentido,
se ha apuntado que trabajar muchas horas aumenta la fatiga de la persona,
presumiblemente porque ésta no tiene tiempo suficiente para recuperarse del
esfuerzo excesivo (Sonnentag, 2003), lo que a su vez se traduce en estados de
estrés, en alteraciones del sistema inmune (Trinkoff, Geiger-Brown,
Lipscomb, y Lang, 2006), en depresion y otros trastornos psicoldgicos
(Shields, 1999), asi como en una mayor probabilidad de cometer errores por
parte de la persona adicta al trabajo (Akerstedt, Fredlund, Gillberg, y Jansson,
2002).

Desde un punto de vista emocional, se ha constatado también que los
adictos presentan una menor satisfaccion extra-laboral (p. ej., menor
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satisfaccion con las relaciones sociales) que otros trabajadores no adictos
(Bonebright, Clay y Ankenmann, 2000). Otros resultados relacionados con la
satisfaccién que experimentan las personas adictas han sido propuestos por
Buelens y Poelmans (2004), quienes observaron que las personas adictas al
trabajo estaban poco satisfechas con su salario, con su familia, con sus
relaciones con compafieros de trabajo y con sus supervisores, en comparacion
con otros trabajadores no adictos (aunque no con su trabajo en general, con el
que se encontraban satisfechas). También Burke (1999c) en una muestra de
540 empresarios, sefial6 que los adictos al trabajo informan de mas estrés
laboral en comparacion con otras personas no adictas.

Ademas, la adiccion al trabajo también puede contribuir a aumentar la
aparicion de otros fenémenos psicosociales negativos como por ejemplo, el
burnout o sindrome de estar quemado por el trabajo (Robinson, 1998a;
Schaufeli et al., 2009), cuyo concepto se ha presentado en el apartado 2.2.4.
Por ejemplo, Nagy y Davis (1985) encontraron que la adiccién al trabajo y el
burnout estaban relacionados positivamente (a mas adiccion al trabajo mas
burnout) en un estudio realizado en 240 profesores de secundaria.
Concretamente, la adiccion se relacion6 con 2 de las dimensiones del
burnout: por un lado los adictos se distanciaban emocionalmente de sus
alumnos (despersonalizacion), por el otro se mostraban cansados a nivel
emocional (agotamiento emocional) debido al esfuerzo que su trabajo les
suponia. Del mismo modo, Burke y Matthiesen (2004) encontraron en otro
estudio los mismos resultados: los adictos al trabajo se caracterizaban por
altas puntuaciones en despersonalizacion y agotamiento emocional, esto es,
por tener mayores niveles de burnout que otro tipo de trabajadores.
Andreasen, Ursin y Eriksen (2007) también obtuvieron resultados
interesantes respecto a las consecuencias derivadas de la adiccién al trabajo.
Concretamente, estos autores compararon a adictos al trabajo entusiastas con
adictos no entusiastas (les diferenciaba el modo en que experimentaban su
trabajo, los primeros disfrutaban mientras que los segundos no) y encontraron
que los adictos no entusiastas eran los que mostraban mas estrés, mas burnout
y mas quejas de salud.
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En relacion a las quejas de salud derivadas de la adiccion al trabajo,
existen diversos estudios que muestran que son consecuencias habituales en
trabajadores adictos. Por ejemplo, Burke (2000c) concluye que los adictos
muestran mas sintomas psicosomaticos, asi como menores niveles de
bienestar fisico y psicolégico que otros trabajadores. En esta linea, Burke,
Oberklaid y Burgess (2004) en una muestra de psicologas australianas,
encontraron que la adiccion al trabajo estaba asociada con un elevado numero
de quejas psicosomaticas y con unos bajos indices de bienestar psicologico.
Por tanto, en base a todos estos estudios se puede concluir que la adiccion al
trabajo efectivamente estd asociada con quejas de salud tanto fisicas como
psicolégicas (McMillan, O'Driscoll y Burke, 2003)

2.4.2. Consecuencias de la adiccion sobre la organizacion

Pero la adiccién al trabajo no solo afecta al trabajador que la padece en el
plano individual, sino que también penetra en las vidas de sus compafieros y
afecta a la organizacion en la que trabaja. Afecta a los compafieros de trabajo
porque como se ha comentado en el capitulo 1, el adicto tiene problemas para
delegar e incluso en ocasiones asume parte de su trabajo, en su afan por
trabajar cada vez mas. De hecho, Mudrack y Naughton (2004) constataron en
una muestra de 278 trabajadores americanos que los adictos al trabajo tienden
a inmiscuirse en el trabajo de sus compafieros para asegurarse que lo estan
realizando correctamente segun los estandares de rendimiento que poseen.
Ademas, si la conducta de la persona adicta es reforzada por la organizacion,
los compafieros de trabajo pueden sentirse minusvalorados y entrar en
competencia directa con él, viéndose deterioradas sus relaciones
interpersonales.

Pero la adiccion no sélo afecta a las relaciones con los demas, sino que
afecta también a la organizacion debido a los problemas de rendimiento que
presenta el adicto al trabajo. Curiosamente, aunque a corto plazo el adicto
puede producir por encima de la media, a medio/largo plazo y debido al
exceso de trabajo asumido, su rendimiento llega a estar muy por debajo de lo
esperado.
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Ademas, el deterioro de las relaciones con los compafieros de trabajo
también afecta a los resultados organizacionales. En este sentido, Porter
(1996), a través de la comparacion del alcoholismo con la adiccién al trabajo,
explica las razones por las que se genera un ambiente de trabajo nocivo
alrededor del adicto y como ello contribuye negativamente en la
organizacion. Por un lado, los compafieros prefieren no trabajar con personas
que se centran mas en el trabajo que en el resultado a alcanzar porque
entienden que ganan tiempo. Este hecho lleva a la persona adicta a trabajar
cada vez de forma mas independiente, con lo que muchas de las tareas que se
tendrian que realizar de forma cooperativa se realizan individualmente y la
organizacion se ve perjudicada, obteniendo unos beneficios inferiores a los
que se podrian alcanzar en el caso de que la dinamica de trabajo fuese
diferente (p. ej., mas cooperativa). Ademas, el adicto o adicta necesita
controlar todos los aspectos relacionados con su trabajo, lo que también
incluye el trabajo que hacen sus compafieros porque no confia en sus
capacidades, lo que constituye otro ejemplo de los motivos por los que se
limita de nuevo el trabajo cooperativo y la delegacion de tareas.

En otra investigaciéon posterior, Porter (2001) contintia con el estudio de
como la adiccion al trabajo afecta a los compafieros en particular y a la
organizacion en general. Con una muestra heterogénea de 265 trabajadores de
una fabrica de alta tecnologia, Porter concluyd que los adictos no conceden
valor al trabajo de sus subordinados, lo que por una parte supone no delegar
trabajo en ellos, y por la otra que a través de las acciones y de las palabras del
adicto perciban que no se les valora y, por tanto, bajen su rendimiento,
afectando de nuevo a los resultados de la organizacion negativamente. En
este sentido, el perfeccionismo que caracteriza al adicto o adicta al trabajo
hace que posea estandares de rendimiento muy altos que dificilmente se
pueden satisfacer, lo que le lleva a trabajar cada vez mas para alcanzar unos
objetivos que siempre se renuevan y aumentan. Si el adicto o adicta tiene
trabajadores a su cargo, éstos se ven también inmersos en el ritmo de trabajo
que marca, lo que generalmente se traduce en un aumento del estrés al que
estan sometidos y en un menor rendimiento generalizado de la organizacion a
la que pertenecen. Incluso el refuerzo externo por el trabajo bien hecho, hace
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que el adicto intente trabajar mas para convencerse a si mismo de que merece
la recompensa que le ha sido otorgada (Ellingsen y Johannesson, 2007).

En definitiva, se puede afirmar que el modo de actuar de la persona adicta
al trabajo va en contra del trabajo en equipo y crea ambientes de trabajo
tensos, con lo que dos de las principales caracteristicas para rendir en una
organizacion actual - trabajar en equipo y que exista un buen ambiente de
trabajo - no se pueden cumplir. Ello tiene un impac to directo en los
resultados organizacionales que se sitian por debajo de los minimos
asumibles. Esta situacion empeora con el tiempo que la persona adicta
permanece en la organizacion, asi como con el numero de adictos o adictas
existentes y de la responsabilidad de sus puestos de trabajo. A mayor
progreso de la adiccion y mayor responsabilidad, mayor numero de adictos o
adictas, y peores seran los resultados.

2.4.3. Consecuencias de la adiccion sobre las relaciones extra-laborales

Como cualquier otra adiccion, la adiccion al trabajo también tiene un efecto
negativo sobre las relaciones personales que se establecen fuera del contexto
de trabajo. Es un hecho que la vida del adicto se centra en su trabajo, con lo
que el tiempo que dedica a su familia y a sus amistades es escaso. En este
sentido, la investigaciéon ha demostrado el deterioro del circulo social y
familiar en las personas que son adictas al trabajo.

En los afios 80 empiezan los estudios sobre el impacto de la adiccion en la
familia. Klaft y Kleiner (1988), por ejemplo, escribieron acerca de los
problemas conyugales de las personas adictas, y constataron que la amplia
mayoria de matrimonios terminan en divorcio. También Minirth, Meier,
Wichern, Brewer y Skipper (1981) estudiaron los problemas sociales
derivados de la adiccion. Segun estos autores el adicto no tiene tiempo para
relaciones extra-laborales, lo que incluye a la familia y a las amistades. En
esta linea, se ha constatado que los niveles de separacion matrimonial son
relativamente altos entre las personas adictas al trabajo (Robinson et al.,
2001), y que, por término medio, experimentan mas conflictos vida-trabajo
que las personas no adictas. Ademas, tienden a percibir a sus familias con
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menor habilidad para resolver problemas de forma efectiva, con peor
comunicacion, con menos respuestas afectivas, y con una satisfaccion
relacional mas pobre que las personas que no son adictas (Burke y Koksal,
2002).

En los afos 90, Robinson encabeza la realizacién de diversos estudios
sobre los efectos de la adiccion en la familia. El primer estudio dirigido a
investigar la relacién entre la adiccion al trabajo y el funciona miento de la
familia, proporcion6 evidencia de que la adiccion puede llevar a relaciones
familiares deficientes, favorecer los conflictos y crear disfuncion dentro de la
familia (Robinson y Post, 1995; 1997). Ademas, informes clinicos sugieren
que a causa de las caracteristicas estructurales y dinamicas de la adiccion al
trabajo, cada miembro de la familia puede verse afectado por la adiccion y
desarrollar problemas de salud (Robinson, 1998b). La estructura de la familia
adicta al trabajo es tal, que los conyuges y los hijos llegan a convertirse en
extensiones del trabajo y de la profesion de la persona adicta, moldeando sus
vidas alrededor de sus intereses y valores, lo que lleva a la familia hacia un
conflicto inevitable (Pietropinto, 1986; Robinson, 1998b).

A pesar de que las consecuencias sobre las relaciones personales en la
familia son un hecho, que se tenga constancia, hasta el momento solo se ha
llevado a cabo una investigacion en la que se haya evaluado directamente a
los conyuges de los adictos al trabajo, preguntandoles acerca de la atmoésfera
en la que viven (Robinson, Carrol y Flowers, 2001). Segtn este estudio los
conyuges de personas adictas mostraron un mayor distanciamiento, un menor
afecto positivo hacia sus respectivas parejas y ademas se caracterizaban por
tener un locus de control externo, esto es, percibian en mayor medida que los
conyuges de trabajadores no adictos que los sucesos de su vida ocurrian
como resultado del azar, el destino, la suerte o el poder y decisiones de otros.
Carrol (2001) sugiere que las esposas de los adictos no comprenden su
comportamiento, lo que puede hacer que se planteen sus propias percepciones
y sentimientos, e incluso pueden llegar a plantearse si no son ellas las que
realmente tienen un problema. Esto se puede generalizar también a los
maridos. Independientemente de si es hombre o mujer, el hecho de que una
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persona se comporte de forma incomprensible puede tener un efecto protector
en su pareja, generandose este tipo de pensamientos de culpabilidad acerca de
la propia conducta.

Con la evolucion de la investigacion, no solo se ha tenido en cuenta el
efecto sobre los cényuges de las personas adictas al trabajo, también los hijos
de las mismas han sido estudiados. La literatura clinica sugiere que muchos
hijos de adictos heredan las mismas caracteristicas de sus progenitores.
Ademas estos nifios son facilmente dirigibles y buscan cumplir con las
expectativas de los adultos (Robinson, 1998a). Otro aspecto que se ha
comprobado es que los hijos de adictos al trabajo tienen mayores niveles de
depresion, evaltan a sus familias como mas disfuncionales y tienen un mayor
riesgo de desarrollar ellos mismos adiccion con el tiempo, que otros hijos de
trabajadores no adictos (Robinson y Kelley, 1998). Por tanto, se puede decir
que la adiccion al trabajo de los padres afecta de forma negativa a sus
descendientes, que tendran mayor probabilidad de desarrollar problemas de
salud (de tipo mental) que, a su vez, afecten a su desarrollo (Robinson, 2001).

En resumen, se puede afirmar que existe bastante consenso respecto a que
las consecuencias extra-laborales de la adiccion son totalmente negativas a
nivel familiar, tanto las que aumentan las posibilidades de que los hijos o
hijas de personas adictas al trabajo también lo acaben siendo en un futuro,
como las que implican problemas en la salud mental de éstos y de los
conyuges. La investigacion ha de continuar su camino no solo teniendo en
cuenta las consecuencias familiares, sino también utilizando a esos familiares
como fuentes externas de comunicacion que sirvan para contrastar la
informacion obtenida directamente del adicto.

A continuacién se repasan todos los apartados del capitulo, haciendo
especial hincapié en aquellos aspectos que la investigacion ha catalogado
como de mayor importancia e impacto, y exponiendo las principales
conclusiones que se pueden extraer en funcion de la literatura sobre el tema.

2.6. Conclusiones
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En este capitulo se ha expuesto cual es el estado en el que se encuentra el
estudio de la etiologia de la adiccién al trabajo. Para ello, en el apartado 2.2
se ha hecho un repaso de los principales modelos tedricos que existen para
explicar el fenomeno. Tras un analisis de los mismos se ha podido comprobar
que ninguno de ellos es el modelo teodrico definitivo, a pesar de que todos
proponen procesos interesantes para explicar la adiccion y que tan solo uno
de ellos es especifico de la adiccion al trabajo (el modelo de Liang y Chu de
2009). De todos los modelos presentados, el que se muestra mas completo es
el modelo de Ng et al. (2007). Este modelo, tomando como base la Teoria de
la adiccién, pro pone tres dimensiones basicas: (1) afecto, (2) cogniciéon y (3)
conducta, y una serie de antecedentes y consecuentes que se derivan y
producen (a partir) de ellas. Explica, por tanto, el placer que acompafia a
cualquier conducta adictiva, la compulsividad que marca la forma de actuar
de las personas adictas y el trabajo excesivo reflejo de su gran dedicacién
laboral. Sin embargo, el principal problema que presenta el modelo es la
dificultad para confirmar sus hipétesis. Al proponerse un gran nimero de
antecedentes se complica el analisis de su interaccion y se hace mas dificil
conocer en qué medida interviene cada variable.

Tras la revision de los modelos tedricos predominantes, en el apartado
2.3.1 se han tratado los antecedentes individuales que mas se han estudiado
en el campo de la adiccion al trabajo. Como resultado de esta revision, se
puede concluir que la familia donde crece el futuro adicto al trabajo ejerce
una influencia notable, no solo porque se pueden aprender conductas
adictivas directamente de los progenitores, sino también porque es en la
familia donde se sientan las bases de los valores que guian a cada persona y
los niveles de autoestima que la caracterizan.

En el apartado 2.3.2 se han tratado los antecedentes a nivel organizacional,
esto es, como influyen las acciones de la organizacién en la adquisicion y
desarrollo de la adiccion al trabajo. Al parecer, existen organizaciones que si
refuerzan las conductas no recomendables y potencian el desarrollo del
fenémeno. A pesar de ello, también es posible que sea el tipo de demanda
(demandas reto como la presion temporal o la sobrecarga cuantitativa), lo que
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motive en mayor medida a unos trabajadores que a otros (trabajadores
propensos a desarrollar adiccion al trabajo) y sea éste el motivo por el que se
desarrolle la conducta adictiva. Todavia queda mucho por investigar para
poder determinar adecuadamente los antecedentes claves de la adiccion.

Por ultimo, en el apartado 2.4 se ha hecho hincapié en las consecuencias
de la adiccion al trabajo. Para una mejor descripcion de las mismas, se han
diferenciado en tres sub-apartados en funcién de si afectan al propio
trabajador, a su entorno laboral o a su entorno extra-laboral. Como se ha
podido comprobar en diversos estudios, la adiccion al trabajo es nociva tanto
para el mismo adicto, que puede experimentar problemas de salud (tanto
fisicos como mentales) y problemas de satisfaccién; como para la
organizacion, que se ve afectada por los problemas entre el adicto y sus
companeros de trabajo, ademas de por el pobre rendimiento de éste a
medio/largo plazo; y para otros ambitos como la familia, donde produce
problemas con la pareja e incluso con la educacién de los hijos (si se tienen).

En base a todos los estudios que ya se han realizado sobre la etiologia de
la adiccion y sus antecedentes y consecuentes, se puede apreciar la evolucion
que se ha producido en los ultimos afios respecto al conocimiento del
fendmeno. Aunque todavia queda mucho por estudiar y por entender, cada
vez se esta mas cerca de comprender qué variables estan actuando para que
un trabajador se convierta en adicto.

Cuadro resumen

1.A pesar de que el modelo de Ng et al. (2007), que considera la adiccién
desde un punto de vista tridimensional (afecto, cognicion y conducta),
es el mas ajustado para explicar los resultados de los estudios que
existen, todavia se necesitan muchos mas estudios que confirmen sus
hipotesis.

2.En la literatura se destacan como antecedentes individuales la familia,
los valores que tiene la persona, su nivel de autoestima y la satisfaccion
que produce trabajar. Si en la familia se convive con conductas en las
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que se da una importancia excesiva al trabajo, creandose unos valores
en los que se prima el trabajo por encima de cualquier cosa, la
autoestima no es muy elevada y ademas el trabajo se realiza porque
gusta, la probabilidad de desarrollar la adiccion al trabajo es mayor.

3.Asimismo, destacan como antecedentes organizacionales tanto el
refuerzo de la conducta del adicto, caracterizada por una dedicacion
excesiva, como la existencia de demandas reto en el puesto de trabajo
(p.ej., presion temporal o sobrecarga cuantitativa), que se caracterizan
por motivar intrinsecamente e incitar a trabajar mas y mas a
determinadas personas como los adictos al trabajo.

4.Como consecuencia de la adiccion al trabajo sobre la propia persona
destacan el estrés laboral, la escasa satisfac cién extra-laboral y los
problemas de salud derivados del exceso de trabajo, tanto a nivel fisico
como a nivel mental, pudiendo experimentar burnout.

5.Como consecuencias de la adiccion al trabajo sobre la organizacion
destacan los problemas interpersonales con compafieros derivados del
control de su trabajo y de la reticencia a delegar en ellos, los problemas
de rendimiento a medio/largo plazo del adicto ocasionados por el
establecimiento de metas demasiado exigentes, y también los problemas
de rendimiento de la misma organizacion debido a la suma de los
factores anteriores.

6.Por ultimo, destacan como consecuencias a nivel de relaciones extra-
laborales, la reduccion del circulo social del adicto y los problemas
familiares derivados de la poca atencion dedicada tanto a la pareja como
a los hijos. Esto supone que entre las personas adictas exista un indice
de separaciones superior al habitual.

Estudio de caso

El trabajo de Natalia como publicista en una empresa
multinacional de Barcelona se rige por una secuencia de hechos que
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resulta ya habitual. Una de sus tareas como responsable del
departamento de publicidad es tomar decisiones sobre el tipo de
anuncios que son mas apropiados para cada producto en funcién de
sus caracteristicas particulares. El proceso de trabajo se produce del
siguiente modo: en primer lugar, el departamento comercial recibe
informacion de la salida inminente de un nuevo producto, que siempre
va unida a la convocatoria de un concurso para optar a crear un
anuncio. Dicha informaciéon se transfiere al departamento de
publicidad y el equipo de Natalia plantea un anuncio que intenta
recoger la esencia de ese producto. Tras analizar los anuncios
presentados por distintas compafiias, la empresa creadora del producto
elige el anuncio que mas le convence. Cada vez que Natalia ha de
hacer frente a este tipo de concursos (que son el "pan nuestro de cada
dia" para ella), experimenta las siguientes sensaciones: por un lado
tiene dificultades para 'dar por bueno' un anuncio, siempre cree que
puede mejorarlo un poco mas. Por otro lado, como siempre ha visto en
su familia que el trabajo es lo mas importante, suele priorizarlo sobre
otros ambitos de su vida, de hecho se siente bien cada vez que sale
tarde de trabajar porque su trabajo le refuerza intrinsecamente. Incluso
sus padres lo perciben como normal y le refuerzan esa conducta. Por
ultimo, Natalia también aprecia el refuerzo que le dan sus superiores
cuando obtienen buenos resultados respecto a los anuncios que crean.
A pesar de que sabe que dedicarle tanto tiempo a trabajar no es
positivo para ella y que podria perfectamente reducir su ritmo de
trabajo (tiene mucha autonomia para decidir como y cuando trabajar),
continua haciéndolo porque se siente mal si no lo hace (dice sentirse
ansiosa). Este ritmo de trabajo le esta llevando a no sentirse satisfecha
con su vida personal, en lo que ha influido notablemente que desde
hace mas de un afio no salga y que, consecuentemente, sus contactos
sociales se hayan reducido mucho. Ademas, ha empezado a
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experimentar dolores cronicos en la espalda por la postura que adopta
mientras trabaja, dolores que se unen a los problemas
gastrointestinales y dolores de cabeza que ya padecia. Esta situacion
es insostenible, aunque parece que Natalia no se da cuenta de que
puede acabar con ella.

Preguntas de auto-evaluacion

1.Respecto a los modelos tedricos que intentan explicar la adicciéon al
trabajo, indica cual de las siguientes afirmaciones es la verdadera:

da) Segiin McMillan et al. (2001) la teoria del aprendizaje es la que
mas apoyo empirico presenta.

db) Segin Peirpel y Jones (2001) se pueden diferenciar 3 tipos
distintos de trabajadores: los adictos al trabajo, los trabajadores
limite y los coleccionistas.

dc) El modelo de Ng etal. (2007) entiende que la adiccion esta
formada por tres dimensiones basicas: afecto, cognicién y
conducta.

dd) El modelo de Schaufeli et al. (2009) entiende que el burnout actia
como variable mediadora en el proceso de adiccion al trabajo.

e)Segun Liang y Chu (2009) la adiccion al trabajo se deriva de tres
factores: los rasgos de personalidad, el perfeccionismo y la
responsabilidad.

2.En el caso practico se presenta un ejemplo de las tareas que hace Natalia
en su trabajo. ¢Cual de los modelos tedricos mostrados en este capitulo
explicaria mejor su caso?

da) El modelo de Ng et al. (2007)
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db) El modelo de Liang y Chu (2009)

dc) El modelo de Schaufeli et al. (2009)
dd) El modelo de Peirpel y Jones (2001)
de) El modelo de McMillan etal. (2001)

3.Sefiala cual de las siguientes afirmaciones sobre los antecedentes
individuales de la adiccion es falsa:

1a) No se ha podido confirmar que el género, la edad o el estado civil de
las personas actuen como antecedentes de la adiccion al trabajo.

Cib) Se ha descubierto que los patrones de interaccion que se aprenden
en la familia a menudo se asimilan como roles en la vida de los
adictos.

c)Los valores de una persona reflejan nociones generales y abstractas
respecto a pensamientos y acciones y actian como una guia de las
prioridades que tienen en su vida.

dd) Las personas con una alta centralidad familiar tienen mas
probabilidades de dedicar mas tiempo a otras areas de su vida
como el trabajo.

e)Las personas con baja autoestima tienen mas probabilidades de iniciar
conductas adictivas que otras personas con mas autoestima.

4.:Qué factores influyen en que las organizaciones refuercen la adicccion
al trabajo?

a)Que la organizacion valore mas el tiempo invertido en trabajar que el
resultado obtenido.

Cb) El uso de las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion
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Ec) El cambio de roles de género

d)La aceptacion de la adiccion al trabajo como una cualidad personal
positiva

e)La existencia de competitividad entre los compafieros

5.En el caso practico se puede comprobar como la conducta de Natalia le
lleva a experimentar algunas consecuencias negativas. De las siguientes
opciones sefiala la consecuencia que no se relaciona con la adiccion al
trabajo segun los estudios expuestos en el capitulo:

1a) El estrés laboral

db) Problemas de salud

) El burnout

dd) Escaso tiempo dedicado a la familia y amistades
de) Sentimientos de culpa

6.cPor qué la adiccion también afecta al trabajo que realizan sus
companeros?

a)Porque, por un lado, el adicto tiene problemas para delegar y, por
otro, controla el trabajo que hacen.

b)Porque la persona adicta intenta recibir recompensas de sus superiores
dc) Porque los compafieros tienen envidia del adicto

1d) Porque los superiores critican a los compafieros de trabajo por no
trabajar tanto como el adicto

de) Porque la organizacion no esta bien estructurada
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Proceso de evaluacion
y diagnostico
3.1. Introduccién

Una vez presentados el concepto y los modelos tedricos especificos sobre
adiccion al trabajo, en el presente capitulo se presentan los diferentes
instrumentos de medida que pueden utilizarse para evaluar y diagnosticar de
forma valida y fiable si un trabajador esta padeciendo o no este trastorno.
Ademas, se presenta un protocolo de actuacion donde se muestran las
recomendaciones para superar las dificultades mas frecuentes que pueden
surgir durante el proceso de evaluacién y diagnostico de la adiccion al
trabajo. En general, en este capitulo se intenta dar respuesta a las siguientes
cuestiones: ¢qué métodos existen para evaluar la adiccién al trabajo?, ;como
decidir cual de ellos es mas adecuado para realizar una evaluacion y
diagnostico de la adiccion al trabajo con garantias de calidad y rigor
cientifico? ;qué se puede hacer para superar las dificultades que pueden
surgir en dicha evaluacion? Estas preguntas culminan con una pequena
conclusion donde se destaca lo mas importante del capitulo. Finalmente, se
presenta un estudio de caso para facilitar la comprensién de las herramientas
existentes para la evaluacion y el diagndstico de la adiccion al trabajo.

3.2. Objetivos

Como se ha expuesto previamente en el capitulo 1, en los primeros compases
del estudio de la adiccion al trabajo no hubo consenso ni tan solo en su
definicion, e incluso actualmente siguen existiendo ciertas discrepancias en
algunos de sus elementos claves. Esta situacion ha tenido una influencia
directa en el desarrollo de herramientas para evaluar el fenémeno, las cuales
han sido multiples y ademas, se han centrado en aspectos diferentes de la
adiccion en funcion de la base tedrica en la que se han basado. En los ultimos
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afios se esta recobrando el interés por encontrar instrumentos fiables y validos
que permitan, de manera integral, evaluar un fenémeno tan "escurridizo"
como la adiccion al trabajo.

Uno de los elementos decisivos de este interés por la evaluacion es la
obligacion a la que insta la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley
31/1995, de 8 de noviembre) en cuanto a la propuesta de medidas de
evaluacion sistematicas para evitar los efectos nocivos sobre los trabajadores
y proteger su salud (ver Franco y Salanova, 2009). Con ello queda
fundamentada la necesidad de que desde la investigacién se faciliten
herramientas de calado cientifico que permitan diagnosticar de forma
ajustada y fiel el fenémeno de la adicciéon al trabajo. En este sentido, un
aspecto importante es que el técnico conozca qué herramientas se encuentran
disponibles para llevar a cabo una adecuada evaluacion de la adiccién al
trabajo. Solo asi podra seleccionar aquella con mayores garantias de éxito en
funcion de sus necesidades. Ademads, se ha de tener en cuenta que la
adecuacion de la herramienta es vital para realizar una correcta intervencion
posterior.

Teniendo en cuenta este contexto legal y practico, el principal objetivo de
este capitulo es describir las herramientas de evaluacién de la adiccion al
trabajo que se encuentran disponibles; tanto las que se han utilizado en mayor
medida en la investigacion como las que se pueden considerar promesas para
la evaluacion de la adiccion y que ya estan dando sus primeros frutos. A estas
herramientas se les dedica las proximas paginas de este capitulo.

3.3. Herramientas de evaluacion de la adiccion al trabajo

El interés de los investigadores en dotar al profesional de instrumentos que le
permitieran evaluar de forma valida y fiable la adiccion al trabajo surge ya en
los afios 80 de la mano de Marilyn Machlowitz, quien a partir de diversas
entrevistas a trabajadores con problemas de adiccion al trabajo, se percaté de
que era necesario desarrollar las herramientas adecuadas para poder evaluar
dicho fenomeno de forma sistematica. Es a partir de esta fecha cuando se
empiezan a desarrollar instrumentos sobre la adiccién al trabajo.
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En la Nota Técnica sobre Adiccion al Trabajo publicada por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, Salanova et al. (2008)
presentan diferentes herramientas de evaluacién de la adiccion al trabajo que
han mostrado su validez en diferentes contextos laborales y en distintos
paises (p. €j., Espafia, Holanda, EE UU, etc.). Las herramientas de evaluacion
de la adiccién al trabajo pueden dividirse en 3 grandes bloques:

1.Listas de comprobacion.
2.Cuestionarios de autoinforme.
3.Entrevistas.

Al igual que en otras guias técnicas, parece que existe evidencia de que
estas herramientas son complementarias, de manera que una adecuada
evaluacion de la adiccion requiere de una combinacion de las mismas
(Llorens, Salanova y Ventura, 2011). En las proximas paginas se describe
cada una con mas detalle.

3.3.1. Listas de comprobacion

Las herramientas que se han utilizado con mas tradicién en la evaluacion de
la adiccion al trabajo por su sencillez son las listas de comprobacion. Se trata
de listas sobre las que el trabajador debe contestar con un simple Si/No en
funcion del grado en el que las situaciones que se plantean describen su
conducta. A pesar de que surgieron con la finalidad de ser utilizadas de forma
unica, en la actualidad suelen utilizarse en las primeras fases de evaluacién de
las empresas para realizar un analisis inicial de la cantidad de personas
adictas al trabajo que pueden existir. Las dos listas de comprobacién mas
utilizadas son:

1.La propuesta por Machlowitz en 1980.
2.La de Killinger, desarrollada unos afios mas tarde (1991).
La primera de las listas de comprobacion (Machlowitz, 1980) esta
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compuesta por 10 situaciones cotidianas que se presentan de forma muy
sencilla. Un ejemplo de situacion es: ";Te levantas temprano?; Tienes algun
problema si te vas tarde a la cama?En su dia se confecciond para ser
completada directamente por la persona que se sospechaba que estaba
sufriendo adiccion al trabajo. Su cumplimentacion también es sencilla por
cuanto simplemente se debe responder con Si/No. Generalmente, si la
persona responde afirmativamente a mas de 7 preguntas se entiende que
existe una alta probabilidad de que la persona sea adicta al trabajo. Para mas
informacion sobre esta lista de comprobacién se puede acceder a la pagina
web de su autora: http://www.machlowitz.com/.

La segunda lista de comprobacion (Killinger, 1991) es algo mas compleja
en cuanto a su extension, pues consta de 30 preguntas en las que el trabajador
tiene que responder con Si/No a una serie de situaciones como son, por
ejemplo: "-Piensa que es usted una persona especial o diferente de los
demas?" o "-Es excesivamente critico consigo mismo si comete un error?"
Esta autora sugeria que si habia mas de 19 respuestas afirmativas, lo mas
probable es que la persona fuese adicta al trabajo. Para mas informacion
sobre esta lista de comprobacién puede acceder a la pagina web de su autora:
http://www.drbarbarakillinger.com/.

A pesar de la sencillez caracteristica de estas listas de comprobacion, el
principal problema es que no existe informacion sobre el procedimiento que
se siguid para proponer esas preguntas. Del mismo modo, su excesiva
simplicidad supone un problema a la hora de estudiar si ambas escalas poseen
buenas propiedades psicométricas. Estas son las principales causas de que
ninguna de las dos se utilice de forma tnica para evaluar la adiccion al
trabajo y de que posteriormente surgieran otras herramientas de evaluacion
alternativas, como por ejemplo los cuestionarios de autoinforme.
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Con el fin de disponer de una lista de comprobacién actualizada, que sirva
comprobacion se basa en una escala de respuesta tipo Likert que se contesta
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de O nunca' a 6 ‘siempre'. Esta compuesta por preguntas que evaluan
aspectos relacionados con el trabajo excesivo y el trabajo compulsivo,
centrales en la adiccion al trabajo, asi como algunos antecedentes de la
misma como la autoeficacia que han recibido evidencia empirica (ver
capitulos 1 y 2, para mas informacion). Ademas incluye un espacio donde
cada trabajador puede explicar brevemente como trabaja y la forma en la que
le influye en su vida cotidiana. Con ello se consigue mejorar la
representatividad de los resultados obtenidos y mejorar la adecuacién de las
preguntas.

Como se ha comentado anteriormente, en la actualidad este tipo de listas
de comprobacion se suelen administrar a agentes clave' de la empresa, con el
fin de sondear la situacion de adiccion al trabajo existente. A pesar de su
utilidad practica, se aconseja que simplemente se utilicen con un propdsito de
evaluacion inicial. Evaluacion que se constatara mediante la aplicacion de las
herramientas estrella: cuestionarios de autoinforme de la adiccion al trabajo.

3.3.2. Cuestionarios de autoinforme

Los cuestionarios de autoinforme adaptados para la evaluacién de la adiccion
al trabajo surgieron formalmente a finales de los 80. Actualmente, tras la
revision exhaustiva de todos los cuestionarios propuestos, se puede afirmar
que este fendmeno psicosocial puede evaluarse utilizando un total de 6
instrumentos con garantias de calidad: (A) el Work Adicction Risk Test
(WART) de Bryan Robinson (1989), (B) el Workaholism Battery
(WORKBAT) de Spence y Robbins (1992), (C) el Schedule for Nonadaptive
Personality Worka holism Scale (SNAP-Work) de Clark (1993), (D) el
Workaholic Adjective Checklist (WAC) de Haymon (1993), (E) el Dutch
Work Addiction Scale (DUWAS) de Schaufeli et al. (2006), y (F) la version
reducida DUWAS-10 de Schaufeli et al. (2009) y Del Libano et al. (2010) en
su version espafiola. A continuacion se detallan cada uno de ellos.

A) WART Work Addiction Risk Test

Este instrumento fue creado por Bryan Robinson en 1989 a partir de los
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sintomas que diferentes psicologos clinicos detectaron y describieron tras
diversas terapias con adictos al trabajo. Esta compuesto por 24 items
puntuables en una escala Likert que oscila entre 1 (nunca verdad) y 4
(siempre verdad). Las preguntas describen los habitos de trabajo de las
personas, quienes han de valorar en qué medida el contenido de las preguntas
se ajusta a lo que es habitual en su vida o jornada laboral. La puntuacién total
que se obtiene permite diferenciar a 3 tipos de trabajadores en funcién del
intervalo en el que se encuentren. Dicha puntuacion se relaciona directamente
con el riesgo de padecer adiccion al trabajo. Asi, (1) los trabajadores que
puntian entre 25-56 puntos se consideran no adictos, siendo el riesgo de
adiccion bajo, (2) los que punttian entre 57-66 se consideran pseudo-adictos y
presentan una probabilidad media de padecer adiccion, y (3) los que puntiian
entre 67-100, que son los que se consideran adictos al trabajo.

Para la creacion del cuestionario se seleccionaron los 5 sintomas mas
relevantes propios de los adictos al trabajo y se confeccionaron preguntas que
trataban de evaluar esos sintomas. Los 5 sintomas que se consideraron
dimensiones basicas de la adiccion al trabajo segin este cuestionario
(Flowers y Robinson, 2002), son los siguientes:

1.Tendencias Compulsivas.
2.Control.
3.Auto-absorcion.
4.Incapacidad para delegar.
5.Auto-valoracion.

La dimension denominada Tendencias compulsivas se refiere a aquellas
conductas impulsivas que muestran los trabajadores y que les llevan a
trabajar duro, y que ademas les suponen dificultades para relajarse después de
trabajar. Esta dimension se evalda a través de 9 cuestiones. Un ejemplo de
cuestion es: "Me siento culpable cuando no estoy trabajando en alguna cosa".
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La segunda de las dimensiones, Control, hace referencia a la necesidad de los
trabajadores de disponer de su trabajo y de aspectos relacionados con el
mismo cuando y como quieran, lo que les asegura poder trabajar en todo
momento, y que a su vez implica malestar cuando tienen que esperar o
cuando las cosas no se hacen como quieren. Esta dimension se evalia a
través de 7 cuestiones. Un ejemplo de cuestion es: "Me irrito cuando me
interrumpen si estoy en medio de algo". La tercera dimension denominada
Auto-absorcion, se refiere a la facilidad con la que las personas dedican mas
energia a trabajar que a otras areas de su vida, lo que hace que descuiden esas
otras areas. Esta dimension se evalua por medio de 5 cuestiones. Un ejemplo
de cuestion es: "Dedico mas atencion, tiempo y energia a mi trabajo que a
mis relaciones con amigos y seres queridos". La cuarta dimension,
Incapacidad para delegar, se relaciona con las dificultades de los adictos al
trabajo para confiar en sus compafieros, lo que les impide dejar que contintien
ellos con aspectos de su trabajo. Esta dimension se evalda a través de 1 solo
item: "Prefiero hacer la mayoria de cosas por mi mismo que pedir ayuda". La
ultima de las dimensiones, denominada auto-valoracion, hace referencia al
grado en el que una persona esta mas interesada en los resultados de su
trabajo que en el proceso de trabajo en si mismo. Esta dimension se evalua a
través de dos preguntas. Un ejemplo de pregunta es: "Estoy mas interesado en
el resultado final que en el proceso de mi trabajo’

A pesar de que diversos estudios has sefialado que el WART puede
considerarse un instrumento de evaluacion fiable (ver Robinson, 1999, para
una revision), Taris, Schaufeli y Verhoeven (2005) en su estudio de
validacion del WART en Holanda, comprobaron que la informaciéon que
proporcionaba una de las dimensiones del cuestionario, Tendencias
Compulsivas, era practicamente la misma que se obtenia con el cuestionario
en su totalidad y que, por tanto, no era necesario utilizar el resto de items para
evaluar la adiccion al trabajo. Ademas, son necesarios todavia mas estudios
sobre la idoneidad del cuestionario utilizando mues tras de trabajadores, ya
que en su mayoria ha sido puesto a prueba con muestras de estudiantes
(Robinson, 1999; Robinson y Post, 1994, 1995; Robinson, Post, y Khakee,
1992).
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B) WorkBAT Workaholism Battery

Confeccionado por Spence y Robbins en 1992, el WorkBAT es uno de los
cuestionarios sobre el que se han realizado mas investigaciones. Esta
compuesto por 25 items puntuables en una escala Likert de 5 puntos de
anclaje que oscila entre 1 (totalmente de acuerdo) y 5 (totalmente en
desacuerdo) y diferencia tres dimensiones:

1.Implicacion laboral.
2.Compulsividad.
3.Satisfaccion laboral.

Estas tres dimensiones conforman el llamado "modelo de la triada
adictiva", en el que se basan todas las preguntas del cuestionario.

Con la dimension de implicacion laboral se evalua la dedicacion a trabajar
por parte de cada trabajador con preguntas como: "Entre mi trabajo y otras
actividades estoy muy implicado, no tengo tiempo libre". Con la dimensién
de compulsividad se evaluan los motivos por los que el trabajador dedica
tanto tiempo a trabajar, con preguntas como: "Me siento culpable cuando me
tomo un tiempo de descanso en el trabajo’. Por ultimo, la dimension de
satisfaccion laboral evalda el placer que siente la persona por trabajar, con
preguntas como "Pierdo la nocion del tiempo cuando estoy implicado en un
proyecto".

En funcion de la puntuacion obtenida en cada una de estas dimensiones, el
cuestionario permite distinguir entre 6 perfiles laborales:

1.Adictos al trabajo.
2.Trabajadores entusiastas.

3.Adictos entusiastas.
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4.Trabajadores no "engaged'.

5.Trabajadores relajados.

6.Trabajadores desilusionados (ver cuadro 3.2).

Los autores consideran los tres primeros como perfiles adictivos.

Cuadro 3.2 Perfiles laborales segun la tipologia de Spence y Robbins (1992)

Tipo Implicacion laboral ~Compulsividad Satisfaccion laboral
Adicto al trabajo” Alta Alta Baja
Entusiasta* Alta Baja Alta
Adicto entusiasta” Alta Alta Alta
Engaged Baja Baja Baja
Relajado Baja Baja Alta
Desilusionado Baja Alta Baja

* Perfiles considerados como adictivos, por tanto, tipos de adictos al trabajo segin Spence
y Robbins (1992).

El WorkBAT es uno de los cuestionarios que mas se ha utilizado y por
ello también uno de los que mas se ha estudiado en cuanto a su adecuacién
para la evaluacion de la adiccion al trabajo. En el amplio numero de estudios
realizados (p. ej., Buelens y Poelmans, 2004) se ha llegado a la conclusion de
que las dimensiones de compulsividad y satisfacciéon laboral se pueden
considerar fiables, mientras que la dimension de implicacion laboral parece
mostrar mas problemas (McMillan et al., 2001).

Ademas, diversos estudios (p. ej., Schaufel et al., 2006; Schaufeli, Taris, y
Van Rhenen, 2008) plantean la inadecuacion de la dimension de satisfaccion
para evaluar la adiccion al trabajo. Si la adiccion al trabajo en si misma se
considera un constructo negativo, no tiene sentido evaluar su "lado positivo'
preguntando cuestiones sobre la satisfaccion de los trabajadores. Este tipo de
dimension solo seria adecuada para compararla con la adiccién al trabajo,
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pero desde esta perspectiva negativa no tendria sentido indicar que es una
parte de ella. Ademas, este tipo de preguntas son mas adecuadas para estudiar
otro constructo también caracterizado por la elevada dedicacion al trabajo y
que ya ha sido explicado en el primer capitulo: la vinculacion con el trabajo o
Engagement. Es conveniente recordar que este constructo se diferencia
principalmente por sus multiples efectos positivos y por la capacidad para
llevar una vida equilibrada que tienen los trabajadores "engaged’, a diferencia
de la adiccion al trabajo, caracterizada por sus efectos negativos y por el
desequilibrio que presentan quienes la padecen.

Por tanto, se puede afirmar que el WorkBAT es una buena herramienta de
evaluacion de la adiccion al trabajo siempre que se utilice teniendo en cuenta
las limitaciones que se han descrito previamente.

C) SNAP-Work: Schedulefor Nonadaptive Personality Workaholism Scale

Creado por Clark en 1993, es un cuestionario de autoinfome que evalta 15
dimensiones de rasgos de personalidad que influyen en los trastornos de
personalidad. El cuestionario esta compuesto por 375 items y clasifica esas
15 dimensiones de rasgos en primarias (12) y secundarias (3). La adiccion al
trabajo es entendida como una de las 12 dimensiones primarias y se evalda
con una escala formada por 18 items puntuables en base a un formato
dicotémico de verdadero-falso. A pesar de que el cuestionario en su totalidad
no solo esta destinado a evaluar la adiccion al trabajo, distintos estudios han
demostrado que las 12 dimensiones primarias son independientes entre si
(Clark, 1993), lo que indica que la escala de adiccion puede utilizarse
aisladamente. Las preguntas se elaboraron partiendo del supuesto de que la
adiccion al trabajo esta muy relacionada con el trastorno de personalidad
obsesivo-compulsivo. Los adictos al trabajo se describieron a si mismos
como perfeccionistas, tan dedicados a su trabajo que descuidaban el resto de
areas de su vida. A partir de estas descripciones se redactaron los items de la
escala, que hacen referencia al descuido de aspectos importantes de la vida de
la persona debido fundamentalmente a razones laborales. También existen
otro tipo de items que exponen situaciones en las que se antepone el trabajo a
las personas.

92



El cuestionario se ha puesto a prueba en diversos estudios sobre
personalidad, tanto con estudiantes, como con trabajadores (Clark, McEwen,
Collard y Hickok, 1993). Los resultados obtenidos en relacion a la escala de
adiccion al trabajo mostraron buenos niveles de adecuacion para evaluar el
fenémeno, esto es, que realmente las puntuaciones obtenidas indicaban si la
persona era adicta o no al trabajo (McMillan et al., 2002). Sin embargo, el
hecho de que se base en el trastorno obsesivocompulsivo de personalidad
implica que sus preguntas no se basen tan solo en el trabajo, sino también en
otras areas mas relacionadas con la vida de la persona en general, aspecto que
implica que los resultados no solo sean indicadores de los niveles de adiccion
del trabajador/a. Para mas informacion sobre este cuestionario de autoinforme
puede acceder a la pagina web de su autora:
http://psychology.nd.edu/people/LeeAnnaClark.shtml.

D) WAC.» The Workaholic Adjective Checklist

Elaborado por Haymon en 1993 como consecuencia de la realizacion de
su tesis doctoral. Para su construccion se basé en una muestra compuesta por
200 estudiantes varones que se habian descrito como adictos al trabajo. El
WAC consta de 72 preguntas que evaltian una serie de actitudes y conductas
relacionadas con el trabajo. Estas preguntas se responden utilizando una
escala con distintos puntos de anclaje que representan el grado con el que la
pregunta describe a la persona o no. Las personas que se clasificaron en el
tercio mas alto de las puntuaciones fueron consideradas como adictas al
trabajo, mientras que las que puntuaron en el tercio inferior se consideraron
como no-adictas. Al comparar a los adictos con otras variables de interés,
éstos obtuvieron mayores puntuaciones en depresion, ansiedad y enfado que
las personas no adictas, lo que a priori indicaba que la distinciéon que hacia el
cuestionario era adecuada.

En funcién de diversos analisis factoriales se propuso que el cuestionario
media la adiccioén al trabajo a través de 5 factores diferenciados:

1.La ansiedad, que el adicto experimenta cuando no se encuentra
trabajando.
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2.La conducta obsesiva-compulsiva, que esta relacionada con la necesidad
de control y del perfeccionismo del adicto al trabajo.

3.La mania, relacionada con los cambios de humor que pueden presentar
los adictos al trabajo.

4.La intolerancia, referente al hecho de ser intransigentes y pensar que
todo lo que hacen los demas esta o se hara peor de lo que ellos pueden
hacerlo.

5.La incertidumbre, sobre todo relativa al desconcierto que siente la
persona adicta cuando no esta trabajando.

En fases posteriores de estudio, la validez del WAC se puso a prueba con
la realizacion de analisis discriminantes, los cuales confirmaron que el
cuestionario clasificaba correctamente como adictos al trabajo a un
porcentaje alto de las personas evaluadas, teniendo en cuenta las 5
dimensiones descritas.

El gran inconveniente que presenta el WAC es que tan solo se ha
estudiado utilizando muestras de estudiantes, con los problemas que esto
conlleva a la hora de generalizar los resultados a una poblacién adulta de
trabajadores. Ademas, el cuestionario no tiene indicadores estables de
fiabilidad y validez, por lo que actualmente no se puede recomendar su
utilizacion en evaluaciones de riesgos psicosociales.

E) DUWAS: Dutch WorkAddiction Scale

Con la finalidad de superar las distintas limitaciones que presentan cada
uno de los cuestionarios anteriores, surge el cuestionario DUWAS, que fue
desarrollado en su primera version por el equipo de investigacion del
catedratico de Psicologia, el Dr. Wilmar Schaufeli
(http://www.schaufeli.com) de la Universidad de Utrecht (Holanda) en el afio
2006.

El DUWAS destaca como herramienta de evaluacion de la adiccion al
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trabajo por diferentes motivos:
1.Ha demostrado su validez y fiabilidad cientifica.

2.Esta basado en una conceptualizacion de la adiccion al trabajo
bidimensional que tiene en cuenta sus principales caracteristicas.

3. Tiene en cuenta tres correlatos de la adiccion al trabajo que han
demostrado estar presentes en la mayoria de los casos de adiccion.

4.Permite diagnosticar la adiccion al trabajo comparando los resultados
obtenidos por los trabajadores con haremos que provienen de distintas
muestras normativas.

5.0frece feedback inmediato sobre los resultados obtenidos si el
cuestionario se cumplimenta en su forma on-line.

A continuacion se presenta el DUWAS haciendo mencion a sus objetivos,
factores que evalda, caracteristicas, formas de cumplimentacion y correccion.
En el cuadro 3.3 se muestra la ficha técnica del cuestionario.

El principal objetivo del DUWAS es evaluar y diagnosticar la adiccion al
trabajo teniendo en cuenta sus dos dimensiones principales anteriormente
comentadas. Ademas, el cuestionario permite contrastar la informacion
obtenida con los correlatos de la adiccién al trabajo, lo que permite dar mas
peso a las conclusiones que se puedan extraer de los resultados totales. El
objetivo final es aplicar las estrategias mas adecuadas para prevenir o
intervenir en los casos de adiccion al trabajo detectados.

Cuadro 3.3 Ficha técnica del cuestionario DUWAS (versioén original)
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DUWAS

Es un instrumento para evaluar y diagnosticar la adiccion al trabajo en sus dos
dimensiones: (1) trabajo excesivo y (2) trabajo compulsivo. Se encuentra disponi-
ble en dos versiones, tanto en lapiz y papel como de manera online. La versién
online ofrece un feedback inmediato de los resultados individuales obtenidos por
la persona que cumplimenta el cuestionario, en las dos dimensiones de la adic-
cion al trabajo. Ademas, también proporciona una estimacién de los valores nor-
mativos de adiccion al trabajo. Esta version online se encuentra dentro de una
bateria de cuestionarios mas amplia que se denomina RED-Adic, que esta dispo-
nible tanto en inglés como en espariol.

Datos demogrdficos. 8 items Edad, género, educacion, puesto, horas
de trabajo segun contrato, horas de tra-
bajo reales, estabilidad laboral, antigledad

Dimensidn Trabajo excesivo. 9 items Simultaneidad, exceso de tareas, ocio,
ansiedad

Dimension Trabajo compulsivo. 7 items Culpabilidad, autoimposicion, necesidad,
compromiso

Tiempo de administracion 4 minutos aproximadamente

Pagina web donde se puede cumplimentar el DUWAS: http://www.wont.uji.es/adic

El DUWAS puede cumplimentarse tanto en inglés como en espafiol a
través de la version online de una bateria de cuestionarios denominada
REDAdic que ha sido confeccionada por el equipo WoNT, y que se
encuentra disponible en la siguiente pagina web: http://www.wont.uji.es/adic.
Esta formado por un total de 27 items que se distribuyen en cuatro bloques
diferenciados (ver cuadro 3.4):

1.Datos socio-demograficos. Recoge informacion sobre 8 wvariables
sociodemograficas: edad, género, educacion, puesto, horas de trabajo
segun contrato, horas de trabajo reales, estabilidad laboral y antigiiedad.
Estos datos permiten clasificar a las personas que cumplimentan el
cuestionario y realizar comparaciones entre trabajadores. Con estas
comparaciones se pueden identificar aquellos colectivos de empleados
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que por sus caracteristicas sociodemograficas (por ejemplo, género y
edad) y laborales (por ejemplo, antigiiedad en la empresa) pueden tener
mas probabilidad de ser potenciales adictos al trabajo.

2.Correlatos de la adiccion al trabajo. Son tres items que evaltian aquellos
aspectos que en diferentes investigaciones se han encontrado de forma
habitual en la descripcion de las personas adictas al trabajo. Se puntian
en una escala tipo Likert de 4 puntos de anclaje (de 1 “casi nunca' a 4
“casi siempre'). Dos de las variables hacen referencia al trabajo que
realizan los adictos fuera del contexto laboral, lo que incluye el trabajo
que realizan en periodos de tiempo libre (los fines de semana y en casa)
y aquel que hacen estando enfermos (lo que se ha denominado como
presentismo, como se ha explicado en el capitulo 1 de esta guia).

3.Dimension Trabajar Excesivamente. Hace referencia a la primera de las
dos dimensiones de la adiccion al trabajo que considera el DUWAS.
Esta dimension es muy similar a la dimension denominada "Tendencias
compulsivas' en el cuestionario WART. En el estudio sobre Ila
validacion del WART en Holanda que se ha explicado anteriormente,
Taris et al. (2005) comprobaron la quasi-equivalencia de esa dimensién
con el cuestionario en su totalidad, por lo que la consideraron como una
version reducida del mismo. Tras un analisis mas exhaustivo de las
preguntas que conformaban la dimensién, se dieron cuenta de que la
mayoria de ellas evaluaba aspectos relacionados con el trabajo excesivo,
por lo que decidieron adaptar su nombre para que fuera mas descriptivo
y con posterioridad se seleccion6 como una de las dos dimensiones
basicas del DUWAS. Esta dimension esta formada por 9 items que
también se puntuan en una escala tipo Likert de 4 puntos de anclaje (de
1 “casi nunca' a 4 “casi siempre'). Un ejemplo de item de la dimension
es: "Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos".

4.Dimension Trabajar Compulsivamente. Constituye la segunda de las
dimensiones que tiene en cuenta el DUWAS. De forma similar a la
anterior, fue extraida a partir del analisis de una de las dimensiones de
otro cuestionario, el WorkBAT. Como también se ha visto
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anteriormente, los estudios sobre la validez factorial de este cuestionario
(p. €j., Kanai, Wakabayashi y Fling, 1996) no pudieron confirmar la
estructura tridimensional propuesta por sus creadores (Spence y
Robbins, 1992), lo que supuso eliminar la dimension denominada
‘implicacion laboral'. Con ello el WorkBAT qued6 con dos
dimensiones: compulsividad y satisfaccion laboral. Schaufeli et al.
(2006) desestimaron incluir la satisfaccién laboral en su nuevo
cuestionario porque consideraron que no era adecuado incluir una
dimension positiva para evaluar un constructo, que en general, se
considera eminentemente negativo. Para ser coherentes con la
denominaciéon de la otra dimensién del cuestionario, trabajar
excesivamente, decidieron renombrar la dimension del WorkBAT como
trabajar compulsivamente. Esta dimension esta formada por 7 items que
se punttian de nuevo en una escala tipo Likert de 4 puntos de anclaje (de
1 “casi nunca' a 4 “casi siempre'). Un ejemplo de item de la dimension
es: "Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo".

Cuadro 3.4 Cuestionario DUWAS (version original)
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Por favor, lea atentamente las 16 afirmaciones que tiene a continuacion y decida
con qué frecuencia se siente de esta forma en su trabajo. Por ejemplo, si nunca o
casi hunca se siente asi marque el “1” (uno) después de la frase. Si se siente siem-
pre o casi siempre asi sefiale el “4” (cuatro).

(Casi) Nunca A veces A menudo Casi (siempre)
1 2 3 4

1. Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo (TC) 1 2 3 4
2. Parece que estoy en una carrera contrarreloj (TE) 1 2 3 4
3. Me encuentro continuamente trabajando después de

que mis compaferos ya |lo han dejado (TE) 1 2 3 4
4. Para mi es importante trabajar duro incluso cuando

no disfruto de lo que estoy haciendo (TC) 1 2 3 4
5. Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos

entre manos (TE) 1 2 3 4

6. Me encuentro pensando sobre asuntos de trabajo
incluso cuando quiero dejar de trabajar durante

un tiempo (TC) 1 2 3 4
7. Me comprometo demasiado con mi trabajo,
hago mas de lo que puedo (TE) 1 2 3 4

8. Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro,

es como un sentimiento de que es algo que tengo que

hacer tanto si quiero como si ho (TC) 1 2 3 4
9. Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo

bajo presion imponiéndome las cosas que tengo

que hacer (TE) 1 2 3 4
10. Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa
a trabajar duro (TC) 1 2 3 4

11. Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis
amigos, practicar hobbies o hacer actividades

de placer (TE) 1 2 3 4
12. Me siento culpable cuando no estoy trabajando
en algo (TE) 1 2 3 4
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13. Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando

no lo disfruto (TC) 1 2 3 4
14. Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres

cosas al mismo tiempo, como comer y tomar notas

mientras estoy hablando por teléfono (TE) 1 2 3 4
15. Me siento culpable cuando tengo un dia libre

en el trabajo (TC) 1 2 3 4
16. Me resulta dificil relajarme cuando no estoy

trabajando (TE) 1 2 3 4

Correlatos de adiccion al trabajo
Siguiendo la misma escala de respuestas, conteste a las siguientes afirmaciones:

1. Voy a trabajar estando enfermo 1 2 3 4
2. Trabajo los fines de semana* 1 2 3 4
3. Me llevo trabajo a casa 1 2 3 4

TE: Trabajar Excesivamente. TC: Trabajar Compulsivamente.
* Solo contestar por aquellas que personas que oficialmente no trabajen los fines de semana.
Los resultados de cada dimension se obtienen aplicando las siguientes férmulas:

TE = Sumatorio de los items 2, 3, 5, 7,9, 11,12, 14, y 16/9.
TC = Sumatorio de los items 1, 4, 6, 8, 10, 13,y 15/7.

El DUWAS se puede cumplimentar en aproximadamente 4 minutos. La
forma de cumplimentacion puede ser en formato tradicional de “papel y lapiz'
o bien en su version online (http://www.wont.uji.es/adic). El formato online
esta cada vez mas demandado ya que permite que el usuario que lo
cumplimenta reciba feedback inmediato sobre sus niveles de adiccion al
trabajo en comparacion con los de una muestra normativa.

La correccion del cuestionario es bastante sencilla: en primer lugar, se han
de identificar los items de la dimension que se quiera calcular, por ejemplo
trabajar excesivamente. Posteriormente se realiza un sumatorio de los valores
que han dado los trabajadores en los items de esa dimensién. Para finalizar,
se divide este sumatorio por el numero de items que componen la dimension
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en cuestion (por tanto, se dividira entre 9). E]l mismo procedimiento se repite
para conocer las puntua ciones en trabajar compulsivamente y en correlatos
de la adiccion al trabajo. En general, puntuaciones altas (por encima de 3
puntos) en trabajo excesivo y trabajo compulsivo se consideran indicadores
de problemas de adiccion al trabajo.

Para que la obtencion de un resultado u otro en el cuestionario se pueda
considerar de forma concreta como indicador de adiccién al trabajo, el
DUWAS cuenta con unas normas de interpretacion que se generaron a partir
de los primeros estudios sobre adiccién al trabajo en los que se utilizaron las
dos dimensiones que contempla el cuestionario (Taris, y Schaufeli, 2003;
Taris, Schaufeli, Van Hoogenhuyze y Zon, 2003; Taris et al., 2005). En
funcion de estos valores normativos, las puntuaciones obtenidas por los
trabajadores y las trabajadoras se pueden calificar desde niveles muy bajos a
niveles muy altos.

La forma de proceder para llegar a una conclusion sobre la puntuacién
obtenida por cada trabajador es la siguiente: en primer lugar se obtienen los
valores medios del trabajador en cada una de las dos dimensiones de la
adiccion al trabajo, asi como en los correlatos considerados. Posteriormente,
se selecciona el criterio que debe superar la persona en funcién del grupo
laboral al que pertenece (en caso de no pertenecer a ninguno de los grupos
laborales disponibles, se elige el que sea mas parecido). Las puntuaciones
obtenidas siempre se consideran por dimensiones de forma independiente, de
manera que para que una persona pueda ser considerada como adicta al
trabajo tiene que presentar puntuaciones altas o muy altas tanto en trabajar
excesivamente como en trabajar compulsivamente. L.as normas todavia se
encuentran en pleno proceso de ampliacion y perfeccionamiento, y tienen
como objetivo final incluir una mayor variedad de grupos representativos con
los que comparar a las personas evaluadas.

F) D UWAS-10: Dutch Work Addiction Scale breve

A pesar de que en los estudios en los que se ha utilizado, el DUWAS ha
mostrado buenos indices de fiabilidad y validez (p. ej., Schaufeli et al., 2008),
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recientemente se ha validado una version reducida del cuestionario (Del
Libano, Llorens, Salanova y Schaufeli, 2010; Schaufeli, Shimazu y Taris,
2009) con el fin de que su tiempo de cumplimentacion sea todavia mas
reducido a la hora de evaluar la adiccion al trabajo junto a otros fenémenos
de interés. Concretamente, el DUWAS reducido o DUWAS-10 mantiene las
dos dimensiones basicas consideradas en el cuestionario original, reduciendo
el nimero de items a 5 por dimension (10 items en total) (ver cuadro 3.5). En
la reduccién de la escala se eliminaron aquellos items que tenian un
contenido similar y que, por tanto, no aportaban informacion de utilidad. Esta
version breve del cuestionario ha sido validada por Del Libano et al. (2010)
utilizando tanto a trabajadores holandeses como a espafioles y por tanto,
también se dispone del instrumento en espafiol. En los dos estudios que
existen con el DUWAS - 10 se han obtenido buenos indices de fiabilidad y
validez, lo que indica su adecuacion para el estudio de la adiccion al trabajo.

Cuadro 3.5 Cuestionario DUWAS- 10 (version reducida)
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Por favor, lea atentamente las 10 afirmaciones que tiene a continuacion y decida
con qué frecuencia se siente de esta forma en su trabajo. Por ejemplo, si hunca o
casi nunca se siente asi marque el “1” (uno) después de la frase. Si se siente siem-
pre o casi siempre asi sefiale el circulo “4” (cuatro).

(Casi) Nunca Aveces A menudo Casi (siempre)
1 2 3 4

1. Parece que estoy en una carrera contrarreloj (TE) 1 2 3 4
2. Me encuentro continuamente trabajando después de

que mis comparieros ya lo han dejado (TE) 1 2 3 4
3. Para mi es importante trabajar duro, incluso cuando

no disfruto de lo que estoy haciendo (TC) 1 2 38 4
4. Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos

entre manos (TE) 1 2 3 4
5. Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa

a trabajar duro (TC) 1 2 3 4

6. Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis
amigos, practicar hobbies o hacer actividades
de placer (TE) 1 2 3 4

7. Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando

no lo disfruto (TC) 1 2 3 4
8. Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas

al mismo tiempo, como comer y tomar notas mientras

estoy hablando por teléfono (TE) 1 2 3 4
9. Me siento culpable cuando tengo un dia libre en
el trabajo (TC) 1 2 3 4

10. Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando (TC)1 2 3 4

TE: Trabajar Excesivamente, TC: Trabajar Compulsivamente

Los resultados de cada dimension se obtienen aplicando las siguientes férmulas:

TE = Sumatorio de los items 1, 2, 4, 6,y 8/5.
TC = Sumatorio de los items 3, 5,7, 9y 10/5.

Los datos normativos (medias, desviaciones tipicas y alfas) para la
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correccion de las puntuaciones en las dos dimensiones consideradas se
pueden solicitar poniéndose en contacto con el equipo WONT
(www.wont.uji.es).

Si bien los cuestionarios de autoinforme han tenido y siguen teniendo
mucha importancia para la evaluacion de la adiccion al trabajo, una de las
herramientas clave que esta cobrando mucha importancia en los ultimos
tiempos como una herramienta complementaria son las entrevistas.

3.3.3. Entrevistas para la evaluacion de la adiccion al trabajo

No cabe duda de que los cuestionarios son una buena herramienta para
evaluar la adiccion al trabajo en una organizacion porque permiten obtener
informacion cuantitativa de todos los trabajadores, ahorrando en costes de
tiempo en la deteccion del problema y facilitando su tratamiento y
prevencion. Ahora bien, la administracion de cuestionarios solo constituye la
primera fase en la deteccion de este dafio psicosocial. Una vez identificadas
las personas que pueden ser adictas al trabajo, es necesario llevar a cabo una
entrevista personalizada donde se confirme que, en efecto, la adiccién esta
presente. Incluso puede que sea necesario entrevistar a compafieros de la
persona sospechosa de sufrir adiccién, si tras la entrevista al trabajador
todavia existen dudas de su adiccion. Por tanto, se pueden diferenciar dos
tipos de entrevistas:

1.Aquellas que van dirigidas a las propias personas adictas.
2.Aquellas dirigidas a los compafieros.

A continuaciéon se describe un ejemplo de cada tipo de entrevista y se
ofrece una guia practica de como llevarlas a cabo.

A) La entrevista a la persona adicta al trabajo
Suele realizarse a través de una entrevista semi-estructurada, en la cual el

entrevistador sigue una serie de preguntas clave para sondear los aspectos
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fundamentales que tienen que estar presentes para que la persona se pueda
considerar adicta al trabajo. El trabajador o trabajadora tiene que explicar qué
es lo que hace durante su jornada laboral y también lo que hace fuera de ella,
siempre y cuando esté relacionado con temas de trabajo.

El primer aspecto importante de la entrevista es elegir a la persona que la
llevara a cabo. Esta persona ha de ser un experto en adiccion al trabajo que
tenga experiencia en este tipo de entrevistas, para obtener toda la informacién
necesaria en el menor tiempo posible o bien estar perfectamente entrenado.
En el inicio de la entrevista se realizan las presentaciones y se aprovecha,
ademas, para romper un poco el hielo hablando sobre algin tema
intrascendente como el tiempo meteorolégico, el trafico o la situacion
economica del pais. Es lo que se conoce como establecimiento del "rapport”
y tiene la finalidad de destensar al entrevistado para que responda con mayor
tranquilidad y veracidad a las preguntas del entrevistador. Una vez
establecido el rapport, se explican las razones por las que se esta
entrevistando a la persona y se garantiza la confidencialidad de todo lo que se
hable durante la entrevista. Es en este punto cuando se le explica al
entrevistado que a raiz de su puntuacién en el cuestionario de evaluacion
utilizado, se pretende obtener informacion mas detallada sobre sus habitos de
trabajo.

Se recomienda iniciar la entrevista en si misma centrandose en los
aspectos laborales. L.o primero que se le pide al trabajador es que explique en
qué consiste un dia normal de trabajo, desde que entra a trabajar hasta que
acaba la jornada. La finalidad es que el entrevistado cuente la carga de trabajo
que suele llevar, las pausas que hace a lo largo del dia, si suele quedarse
trabajando mas tiempo del que estipula en su contrato, etc. Si la persona tiene
problemas para explicar todos estos aspectos, se le guiara a lo largo de la
entrevista para que proporcione esa informacién. También se aprovecha esta
parte de la entrevista para conocer si la persona se considera autoeficaz en su
trabajo, como de satisfecha se siente con el mismo y el motivo por el que esta
trabajando en la empresa u organizacion.

Una vez sondeados los aspectos laborales, el entrevistador inicia las
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preguntas sobre aspectos socio-laborales. Con esta parte de la entrevista se
pretende saber si la persona esta manteniendo un equilibrio entre el trabajo y
el no trabajo, para lo que se le hacen preguntas sobre el tiempo que dedica a
trabajar fuera del trabajo, si para ello utiliza los fines de semana o las
vacaciones, y también si su ritmo de trabajo afecta a sus relaciones sociales
habiéndose visto éstas reducidas. Al mismo tiempo, y aunque en el guion de
la entrevista se suela incluir en un apartado posterior, el entrevistador
aprovecha para sondear como el trabajo afecta a las relaciones personales
(familia, pareja) de la posible persona adicta al trabajo.

La entrevista siempre se cierra preguntandole al trabajador si en su
opinion tiene algun problema con la gestion de su trabajo y si asi lo cree, si
ha pensado en alguna forma para solucionarlo. También se le pueden dar
algunas pautas a seguir para hacerle consciente del excesivo tiempo dedicado
a trabajar (siempre que proceda). Finalmente se hace un pequefio resumen de
todo lo que el entrevistado ha explicado y se le emplaza para una futura
reunion donde se le informara de las conclusiones obtenidas a partir de la
entrevista. Se puede acceder a un ejemplo de guién para realizar la entrevista
semi-estructurada en el cuadro 3.6.

Cuadro 3.6 Guia de entrevista para evaluar a la persona adicta al trabajo

BLOQUE INICIAL

1. Presentaciones y rapport (crear un ambiente de confianza con la persona entre-
vistada): confirmar sus datos socio-demograficos.

2. Informar sobre el objetivo (contrastar la informacién obtenida en el cuestio-
nario cumplimentado en la evaluacion que se haya realizado en la empresa,
en este caso sobre adiccion al trabajo) y confidencialidad de la entrevista.

BLOQUE DE DESARROLLO

3. Aspectos laborales: explicacion de como se desarrolla un dia normal en el
lugar de trabajo. En funcion del tipo de respuesta que dé el entrevistado o
entrevistada se incidira en este punto o se pasara al siguiente. A continua-
cidon se presentan las preguntas sobre las que se tendria que tener informa-
cion:
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e ;Hace descansos de cuando en cuando, por ejemplo para almorzar? NO
(motivos). Si: preguntar como se siente en esas pausas.

e ;Termina su jornada laboral cuando corresponde o trabaja mas horas de las
que marca su contrato?

¢ (Sitrabaja mas de lo que le corresponde) ¢ Qué cree que le lleva a trabajar
tanto? ¢ Lo siente como una necesidad, una obligacién o un placer?

e ;Cumple los objetivos que se marca o que le marcan en su trabajo?

e ;Qué relacion tiene con sus companeros? Negativa: explicacion

e ;Situviera libertad absoluta, como distribuiria el tiempo de trabajo?

e ;Sabe qué se entiende por autoeficacia? (Si no lo sabe se le explica). ;Se
siente autoeficaz en su trabajo? ¢Y en otras esferas de su vida?

e En general, ;,cdmo se siente en su trabajo? (p.ej. estresado, satisfecho, etc.)

e ;Por qué motivos trabaja en esta empresa? (objetivo: conocer motivacion
de la persona)

4. Aspectos socio-laborales: explicacion de cémo se desarrolla un dia normal
fuera del lugar de trabajo. En funcion del tipo de respuesta que dé el entre-
vistado o entrevistada se incidira en este punto o se pasara al siguiente. A
continuacion se presentan las preguntas sobre las que se tendria que tener
informacion:

e ; Trabaja cuando llega a casa? Motivos

e ;Cuando tuvo sus ultimas vacaciones? ¢ Hizo algo relacionado con su tra-
bajo durante las mismas?
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¢ ;Cuantas veces suele quedar con sus amigos en una semana en la que no
ocurra hada anormal? ¢Se han reducido este tipo de reuniones por temas
laborales? ¢ Desde cuando?

* ;Piensa en temas relacionados con su trabajo mientras esta con sus ami-
gos o su familia? Tiempo aproximado dedicado a estos pensamientos

e ;Qué hobbies tiene? ¢ Tiene tiempo suficiente para practicarlos o su traba-
jo se lo impide?

5. Aspectos familiares: se continla con la entrevista entrando en un terreno mas
personal, aunque en el bloque anterior ya se haya podido tratar parte de esta
informacién (si se considera que ya se tiene toda la informacién necesaria, se
omitiria este punto). Explicacion de su situacién personal. En funcién del tipo
de respuesta que dé el entrevistado o entrevistada se incidira en este punto
0 se pasara al siguiente. A continuacion se presentan las preguntas sobre las
que se tendria que tener informacion:

e ;Vive solo?

e ;Tiene pareja?

e Si tiene pareja: ;Como es la relacion que tiene con su pareja? Si no es bue-
na: ¢Cree que es su dedicacion al trabajo lo que motiva estos problemas?

e Si no tiene pareja: ;Cémo es la relacion que tiene con sus padres? Si no es
buena: {Cree que es su dedicacion al trabajo o que motiva estos proble-
mas?

¢ ;Cree que le dedica menos tiempo a su familia del que deberia por temas
de trabajo? Piense en la ultima vez que hicieron alguna actividad juntos y
cuente qué tal estuvieron ese dia.

6. Se da informacién sobre el nivel de adiccién al trabajo obtenido en el cues-
tionario.

7. Se comentan los resultados con el trabajador o trabajadora para conocer su
opinion.
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BLOQUE FINAL

8. Resumen y recapitulacion: se hace un resumen de los aspectos mas relevan-
tes contados durante la entrevista
9. Preguntas finales:

¢ ;Realmente cree que tiene un problema con el exceso de trabajo?
e Siprocede: ;Ha pensado qué puede hacer para mejorar su situacion?

¢ Recomendacion: puede anotar las horas que dedica a frabajar durante una
semana y las que dedica a hacer otras actividades (con ello la persona toma
conciencia de su exceso de trabajo).

10. Agradecimientos y emplazamiento para otra reunién donde se le daran a cono-
cer las impresiones finales de la entrevista.

B) La entrevista al compafiero de la persona adicta al trabajo

Esta entrevista complementa la que se realiza a la persona adicta al
trabajo. Ofrece informacion muy util porque permite comparar la percepcion
de la persona adicta al trabajo con la de una persona que trabaja cerca de ella,
con lo que ayuda a completar la descripcién del caso. La primera dificultad se
encuentra a la hora de seleccionar a la persona que informara sobre el adicto
al trabajo. Ha de ser una persona cercana a €l o ella, que tenga un contacto
habitual con él y, a ser posible, que comparta con él o ella alguna
responsabilidad en su trabajo. La razén principal es que se pretende saber por
un lado, cémo trabaja el adicto al trabajo, y por el otro, si interfiere en el
trabajo del companiero (por ejemplo, por problemas a la hora de delegar) o, en
cambio sabe trabajar en equipo y tiene buenas relaciones en general con los
compafieros de su alrededor.

También en esta entrevista se sigue un guion con una serie de preguntas
béasicas a contestar, por lo que el tipo de entrevista mas adecuado es de nuevo
la semi-estructurada. Tras las presentaciones se explica al entrevistado que el
objetivo de la entrevista es contrastar la informacion que se ha recabado de
forma directa de la persona que se esta evaluando como posible adicta al
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trabajo, y se hace hincapié en que el contenido de la misma es totalmente
confidencial.

La primera pregunta que da inicio a la entrevista propiamente dicha tiene
que ver con lo que hace el adicto potencial durante un dia de trabajo normal.
Se le pregunta por su opinion al respecto y se introducen otras preguntas de
interés en funcion de lo que conteste. Entre estas otras preguntas interesa
saber las horas de trabajo, la frecuencia de descansos, el tipo de relacién con
él y con el resto de compafieros, y su opinion general respecto a como lo ve
en el dia a dia en su puesto de tra bajo. Al margen de estas preguntas, y
siempre que durante la entrevista no surja de forma natural, se sondea la
informacion que tiene la persona sobre los habitos de su compafiero fuera del
trabajo, esto es, el tiempo dedicado a trabajar fuera del trabajo (lo que incluye
vacaciones y fines de semana), asi como posibles problemas que pueda tener
con amistades o familiares derivados del excesivo nimero de horas
trabajadas. Se cierra la entrevista preguntando sobre si piensa que el adicto
potencial tiene algin tipo de problema con el exceso de trabajo, y si ha
percibido algin cambio en su relacion desde que empezaron a trabajar juntos
hasta la actualidad. Se puede acceder a un ejemplo de guion de preguntas
para realizar la entrevista semi-estructurada a un compaiiero de trabajo de la
persona adicta al trabajo en el cuadro 3.7.

Cuadro 3.7 Guia de entrevista para evaluar a compafieros de trabajo de la
persona adicta al trabajo
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BLOQUE INICIAL

1. Presentaciones y rapport (crear un ambiente de confianza con la persona entre-
vistada): recabar los datos socio-demograficos que sean necesarios.

2. Informar sobre el objetivo (contrastar la informacion obtenida en la entrevista
previa con la persona adicta al trabajo) y confidencialidad de la entrevista.

BLOQUE DE DESARROLLO

3. Aspectos laborales: explicacion de como es un dia normal de la persona adic-
ta desde el punto de vista de un compariero. En funcién del tipo de respues-
ta que dé el entrevistado o entrevistada se incidira en este punto o se pasara
al siguiente. A continuacion se presentan las preguntas sobre las que se ten-
dria que tener informacion:

e ;Con qué frecuencia hace descansos, por ejemplo para almorzar?

e ;Suele terminar su jornada laboral cuando corresponde o trabaja mas horas
de las que marca su contrato?

e Si trabaja mas de lo que le corresponde: ;{Qué cree que le lleva a trabajar
tanto? ¢Le ha comentado alguna vez algo? ;Cdmo percibe que lo siente:
como una necesidad, una obligacién o un placer?

e ;Cumple los objetivos que se marca o que le marcan en su trabajo? ;Coémo
trabaja con usted? Cuénteme una situacién que recuerde especialmente.

e ;Qué relacion tiene con sus companeros? Negativa: explicacion

e En general, ;coémo le ve normalmente en el trabajo? (p. €j., estresado, satis-
fecho, etc.)

4. Aspectos extra-laborales: explicacién de como se desarrolla un dia normal
fuera del lugar de trabajo. En funcion del tipo de respuesta que dé el entre-
vistado o entrevistada se incidirda en este punto o se pasara al siguiente. A
continuacion se presentan las preguntas sobre las que se tendria que tener
informacion:
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¢ ;Le ha comentado alguna vez si contintia trabajando en su tiempo libre (tam-
bién en vacaciones)? ¢ Por qué dice que lo hace? ¢Es realista o que dice?

* ;Sabe sitiene algun hobby que suela practicar? ¢ Le gusta practicar algun
deporte?

¢ ;Habla alguna vez de su familia o amistades? {Algun problema con ellos
derivado del exceso de trabajo?

BLOQUE FINAL

5. Resumen y recapitulacion: se hace un resumen de los aspectos mas relevan-
tes contados durante la entrevista.

6. Preguntas finales:

¢ ;Realmente cree que tiene algun problema con el exceso de trabajo?

e ;Ha notado algun cambio en su compafero desde el principio de su rela-
cion hasta ahora? En caso afirmativo expliquelo con detalle.

¢ ;Algun otro aspecto que considere importante explicar respecto a su com-
pafiero?

7. Se le recuerda que lo que se ha hablado es estrictamente confidencial y se le
da las gracias por contestar a las preguntas.

C) La entrevista: otras consideraciones importantes

En este apartado se muestran diversos consejos sobre buenas practicas a la
hora de realizar una entrevista sobre adiccion al trabajo. Hay que
considerarlos como recomendaciones para que el técnico que rea lice la
entrevista tenga el mayor nimero de aspectos bajo su control. Estos consejos
aparecen en el cuadro 3.8.

Cuadro 3.8 Cémo entrevistar a un adicto al trabajo: consejos para una
entrevista eficaz
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PREPARACION DE LA ENTREVISTA

— El entrevistador se tiene que documentar sobre toda aquella informacion del
entrevistado que se pueda obtener a través de los canales formales de la orga-
nizacion, como los afos que lleva trabajando en la empresa, las variaciones de
puesto que haya podido experimentar o los reconocimientos que se le hayan
otorgado.

— El espacio donde se llevara a cabo la entrevista debe ser una sala habilitada que
cuente con una mesa de reuniones o0 en su defecto una mesa para el entrevis-
tador.

— Ademas, es aconsejable que tenga una buena iluminacion.

— En general, la decoracion de la sala tiene que ser confortable, ya que redunda-
ra directamente en la comodidad que sienta el entrevistado y, por tanto, en la
calidad de la informacion obtenida.

— Tener disponibles todos aquellos documentos que puedan ser uUtiles, como por
ejemplo, algun cuestionario que se quiera administrar al entrevistado, modelo
de solicitud de consentimiento para la grabacion de la entrevista, modelo de jus-
tificacion de la entrevista (para justificar ausencias), etc.

MODO DE RECOPILACION DE LA INFORMACION

— La mejor alternativa es la grabacién del contenido de la entrevista en formato
digital con el uso de una grabadora, aunque para hacerlo de este modo se tie-
ne que tener el consentimiento firmado del entrevistado.

— En caso de que la persona entrevistada se niegue a ser grabada, se puede optar
por tomar notas a mano mientras se escucha lo que va explicando la persona,
o bien, se puede contar con un comparnero de apoyo que se encargue de tomar
notas mientras el entrevistador sigue atento, exclusivamente, al desarrollo de la
entrevista.

3.4. Recomendaciones para la evaluacion de la adiccion al trabajo

En este apartado se presentan algunas recomendaciones para superar las
dificultades que se pueden encontrar en el proceso de evaluacién de la
adiccion al trabajo. Una de las primeras dificultades reside en la eleccion del
instrumento de evaluacion. Como se ha comentado en el apartado anterior,
existen formas diversas de evaluar la adiccién, esto es, a través de listas de
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comprobacion, a través de cuestionarios y a través de entrevistas. En una
situacion ideal se utilizarian los tres métodos para obtener una vision mas
completa de la adiccion al trabajo. Unas sencillas directrices que pueden
orientar al profesional a la hora de la eleccién del método se presentan en el

cuadro 3.9.

Cuadro 3.9 Consejos para la eleccion del método de evaluacion mas

adecuado

Método

Motivo

Listas de comprobacidon Si la evaluacién que se va a realizar es extensay no se

tiene constancia de ningun problema en concreto, mejor
utilizar las listas de comprobacion. Con ellas se obten-
dra informacion preliminar acerca de si existen proble-
mas de adiccién al trabajo en la empresa.

Cuestionarios

Si la evaluacién que se va a realizar es extensa y si se
tiene constancia de que existen problemas de adiccion
al trabajo, mejor utilizar los cuestionarios. La informa-
cion obtenida con ellos es mayor y permiten obtener
conclusiones mas solidas que si se utilizan listas de
comprobacién, meramente informativas.

Entrevistas

Si la evaluacion que se va a realizar esta bastante locali-
zaday ya se tienen indicios claros de dénde puede encon-
trarse el foco del problema (se tienen bastante localizadas
a las posibles personas adictas al trabajo), mejor utilizar
las entrevistas. De esta forma se podra constatar si las
personas implicadas son adictas al trabajo o no, con mayor
seguridad.

Una vez se ha elegido qué método o métodos utilizar, la siguiente
dificultad radica en seleccionar la clase de método, esto es, en el caso de las
listas de comprobacion cual de todas las existentes es mas adecuada, y lo
mismo en el caso de los cuestionarios, cual de todos los que se han propuesto
es mejor utilizar. Para ello existen una serie de criterios que el profesional
tiene que tener en cuenta y que se presentan en el cuadro 3.10.
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Cuadro 3.10 Criterios de eleccion de herramientas de evaluacion

MARCO TEORICO DE LA ADICCION AL TRABAJO

— Si se toma el enfoque de la adiccion al trabajo como un rasgo de personalidad
sera mas adecuado, por ejemplo, utilizar el SNAP-Work de Clark (1993).

— Si se entiende que la adiccion al trabajo es un concepto negativo en todos los
sentidos sera mas adecuado utilizar el DUWAS de Schaufeli et al. (2006). Este
es el que nosotros proponemos.

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

— En toda evaluacion se deben seleccionar aquellas herramientas que la investi-
gacion haya demostrado que se adecuan bien a lo que pretenden evaluar. En
algunos casos pueden existir recomendaciones a seguir en determinados ins-
trumentos para que sean mas precisos en sus resultados. Siempre habra que
tener esto en cuenta y seguir las indicaciones realizadas.

FORMAS DE CUMPLIMENTACION

— En funcién de las caracteristicas de la empresa evaluada, serd mas adecuado
(o posible) utilizar unos cuestionarios u otros. Por ejemplo, en el caso de una
empresa muy grande donde los trabajadores no tengan un espacio habilitado
para contestar online, sera preferible administrar los cuestionarios en forma de
papel y lapiz. Al contrario, en una empresa donde exista esta posibilidad sera
preferible que se contesten online, sobre todo por el tiempo que se gana a la
hora de realizar el diagnostico.

— En cualquier caso, aquellas herramientas como el DUWAS que den la oportuni-
dad de poderse cumplimentar de las dos formas, son mas adecuadas porque
se podran adaptar mejor a las circunstancias que existan.
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— Ademas, el formato online permite que las personas que contesten el cuestio-
nario reciban un feedback orientativo inmediato de cual es su estado en cuan-
to a adiccion al trabajo, o que enriquece el proceso de evaluacion.

ASPECTOS CONTEXTUALES

— En el caso de que la evaluacion comporte el estudio de mas de un riesgo psi-
cosocial, para evitar la extensidn excesiva de las preguntas realizadas a los tra-
bajadores sera mejor utilizar, por ejemplo, el DUWAS-10, puesto que contiene
un numero reducido de items y la investigacion cientifica ha demostrado que a
mayor nhumero de items por contestar menor motivacion del trabajador y, por
tanto, resultados menos fiables.

— Si la evaluacién esta centrada en pocos riesgos psicosociales se podra elegir
la herramienta de evaluacion atendiendo a los criterios anteriores.

3.5. Conclusiones

A lo largo de este capitulo se han presentado las principales herramientas de
evaluacion de la adiccion al trabajo. En concreto, se han descrito diferentes
listas de comprobacion que evaldan la adiccion de un modo mas superficial y
que indican hacia donde pueden dirigirse los problemas en la organizacion.
En segundo lugar se han explicado hasta 6 cuestionarios de adiccion al
trabajo, con sus respectivas fortalezas y debilidades. Asimismo, en tercer
lugar se ha introducido la entrevista como método alternativo y cualitativo
para evaluar la adiccion al trabajo.

Una de las conclusiones que se pueden extraer de este capitulo es que
todavia, a dia de hoy, no se ha conseguido obtener una herramienta que
permita evaluar la adiccion al trabajo con total fiabilidad y que demuestre
tener una estructura solida en diversos paises. El ultimo de los cuestionarios,
el DUWAS (sobre todo con su version reducida), parece posicionarse como
la herramienta mas prometedora al recoger en un solo cuestionario las
virtudes de los dos cuestionarios que mas se han utilizado tradicionalmente
en la investigacion de la adiccion al trabajo, y al estar obteniendo buenos
resultados en cuanto a sus propiedades psicométricas. Aun asi, se necesita
mas investigacion que refute los datos obtenidos hasta el momento.
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Para reducir las dificultades que les puedan surgir a las personas
encargadas de realizar la evaluacion de la adiccién al trabajo durante todo el
proceso de seleccion e implementacion de las herramientas, en el ultimo
apartado de este capitulo se han presentado una serie de recomendaciones
practicas.

En definitiva, se puede concluir que la comparacion de la informacién
obtenida a través de las listas de comprobaciéon con la obtenida a través de
cuestionarios y mediante entrevistas, tanto de la persona que padece la
adiccion al trabajo, como a compafieros de la misma, es actualmente el mejor
método para confirmar que un trabajador es adicto al trabajo. Una buena
evaluacion de la adiccion al trabajo redundara en un buen diagnostico de la
misma, por lo que se ha de considerar como un punto clave en el proceso de
deteccion y prevencion. El siguiente paso consistira en el establecimiento de
un plan de prevencion e intervencién por parte de las organizaciones, en el
que se detallen los pasos a seguir cuando en una evaluacién psicosocial se
obtengan datos sobre puntuaciones elevadas en adiccion al trabajo. El
siguiente capitulo se centra, precisamente, en la situacion actual respecto a
esta necesidad.

Cuadro resumen

1.Las listas de comprobacion constituyeron los primeros intentos para
evaluar la adiccion al trabajo. Su excesiva sencillez en cuanto a
opciones de respuesta (en su mayoria escalas dicotémicas Si/No), las
sitdan principalmente como un complemento en la evaluacion de la
adiccion al trabajo.

2.Los cuestionarios tienen mejores propiedades psicomeétricas, por lo que
los resultados que se obtienen con ellos se consideran mas adecuados
para evaluar la adicciéon al trabajo. Existen 6 cuestionarios de
autoinforme principalmente aptos para evaluar el constructo.

3.El cuestionario WART (Robinson, 1989) propone que la adiccion al
trabajo se divide en 5 dimensiones basicas:
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1.Tendencias compulsivas.
2.Control.
3.Auto-absorcion.
4.Incapacidad para delegar.
5.Auto-valoracion.

El cuestionario esta compuesto por 25 items que se puntian de 1
(nunca verdad) a 4 (siempre verdad).

4.F] cuestionario WorkBAT (Spence y Robbins, 1992) propone que la
adiccion se divide en 3 dimensiones basicas:

1.Implicacién laboral.
2.Compulsividad.
3.Satisfaccion laboral.

El cuestionario esta compuesto por 25 items que se puntian de 1
(totalmente de acuerdo) a 5 (totalmente en desacuerdo).

5.Los cuestionarios SNAP-Work (Clark, 1993) y WAC (Haymon, 1993)
han sido menos utilizados en la investigacion de la adiccion al trabajo.
El primero es una de las escalas de un cuestionario mas largo que
evalua 15 rasgos de personalidad, de entre los que uno de ellos es la
adiccion al trabajo. Esta formado por 18 items puntuables como
verdaderos o falsos. El segundo esta formado por 72 preguntas que
evaluan actitudes y conductas relacionadas con el trabajo y propone que
la adiccion al trabajo esta formada por 5 dimensiones:

1.Ansiedad.
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2.Conducta obsesiva-compulsiva.
3.Mania.

4.Intolerancia.

5.Incertidumbre.

6.El cuestionario DUWAS (Schaufeli et al., 2006) surge para solucionar
los problemas psicométricos del WART y del WorkBAT. Existen dos
versiones del mismo, la version larga que esta compuesta por 16 items y
la version corta compuesta por 10. Segun las dos versiones del
cuestionario, la adiccion al trabajo esta formada por 2 dimensiones:

1.Trabajar excesivamente.
2.Trabajar compulsivamente.

7.La entrevista constituye un método importante para evaluar la adiccion
al trabajo. Puede utilizarse para contrastar la informacion obtenida a
través de cuestionarios o como método unico de evaluaciéon. Ademas,
puede realizarse tanto a la persona que ha puntuado alto en el
cuestionario de adiccion al trabajo, como a un compafiero que trabaje
habitualmente con él.

8.El entrevistador ha de ser un experto en adiccion al trabajo, quien
mediante una entrevista semi-estructurada recopile la informacion
necesaria para confirmar que la persona evaluada es, en efecto, adicta al
trabajo.

Estudio de caso

Recientemente la empresa para la que trabaja Natalia como
publicista ha implementado una evaluacion psicosocial para estudiar
el bienestar de sus trabajadores. En una primera fase del proceso de
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evaluacion, se administr6 a los mandos intermedios de cada
departamento listas de comprobacién sobre los diferentes fenémenos
psicosociales que pueden afectar a los trabajadores, entre ellos la
adiccion al trabajo. Posteriormente, en la segunda fase de Ila
evaluacion, todos los trabajadores tuvieron que cumplimentar un
cuestionario online con el que se median, de forma mas exhaustiva,
aquellos fenémenos que los resultados obtenidos con las listas de
comprobacion habian indicado que podian estar presentes en el
ambito del trabajo. La adiccion al trabajo fue evaluada a través del
DUWASI10. Natalia acaba de terminar la entrevista a la que se le
convoco hace 5 dias, con el fin de contrastar la informacién obtenida
en el cuestionario de adiccion al trabajo que cumplimenté. En la
entrevista se le ha comunicado que ha obtenido en el cuestionario un
valor medio de 3.45 puntos sobre 4.

Dado que esta puntuacion se encuentra por encima de los limites
para que se considere a una persona con un riesgo muy alto de ser
adicta al trabajo, en la entrevista se ha querido contrastar su situacion.
Natalia le cuenta a Vanesa (compafiera de trabajo y una de sus
mejores amigas en la compafia publicitaria donde trabaja) que ha
tenido que describir un dia normal de trabajo, y que, posteriormente,
el entrevistador le ha continuado haciendo preguntas respecto a como
se sentia y a como el numero de horas que dedica a trabajar le estan
afectando a su vida. Natalia repite una y otra vez que no considera que
sea adicta al trabajo, pero que después del resumen que le ha hecho el
entrevistador al finalizar la entrevista, de la puntuacién en el test, y de
las diversas situaciones laborales y extra-laborales que ha explicado,
esta empezando a pensar que puede que tenga algun problema. Lo que
no sabe Natalia es que a Vanesa también se le ha convocado a una
entrevista en la que se contrastaran sus respuestas con las que ha dado
Natalia durante la entrevista recién acabada. Al parecer, lo que se
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pretende desde la organizacion es tener total seguridad de que Natalia
esta pasando por un proceso de adiccion al trabajo, con el fin de tomar
las medidas que consideren mas oportunas para tratar su caso,
generando un plan de prevencion e intervencion que se aplique en un
futuro proximo a toda la empresa.

Preguntas de auto-evaluacion
1.Respecto a las listas de comprobacion de la adiccion al trabajo:

a)Desde un principio demostraron ser adecuadas para evaluar la
adiccion al trabajo.

b)La primera autora que propuso un listado de preguntas para evaluar la
adiccion al trabajo fue Killinger en 1991.

) Machlowitz propuso una lista compuesta por 10 situaciones a las
que la persona tenia que responder afirmativa o negativamente.

I' d) El proceso de construccion de ambas herramientas esta
perfectamente detallado.

de) Segin Killinger, para que una persona se considere adicta tiene
que responder afirmativamente a mas de 25 preguntas de las 30
que componen su herramienta de evaluacion.

2.El cuestionario WART:
da) Fue creado por Spence y Robbins en 1992.

b) Para la creacién del cuestionario se seleccionaron los 15 sintomas
mas relevantes que habian sido descritos por adictos al trabajo

c)El cuestionario esta formado por 5 dimensiones basicas: tendencias
compulsivas, control, auto-absorcion, incapacidad para delegar y
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auto-valoracion.
dd) Esta compuesto por 20 items

e)Clasifica a los trabajadores que obtienen una puntuacion de 50 como
adictos al trabajo.

3.Como se ve en el caso practico, Natalia ha obtenido una puntuacion
media de 3.45 puntos sobre 4 utilizando el cuestionario DUWAS vy
posteriormente ha sido entrevistada ella y su compafiera Vanesa. ;Cual
de las siguientes afirmaciones es la correcta?

da) No es posible que haya obtenido una puntuacién de 3.45 sobre 4
porque el DUWAS se puntta en una escala de 1 a 5.

db) Para presentar los resultados se tiene que informar sobre la
puntuacion obtenida en cada dimension por separado, hacer la
media no es el método correcto.

c)Segun los criterios del cuestionario Natalia no seria adicta al trabajo,
tiene que puntuar por encima de 3.5.

d)La entrevista tendria que haber sido el primer paso de la evaluacion,
para posteriormente confirmar los resultados con el cuestionario.

de) La persona no tiene por qué conocer la puntuacion que ha obtenido
en el cuestionario.

4.El cuestionario WorkBATT:
da) Esta basado en el modelo de la triada adictiva.

b)Estd formado por 25 items puntuables en una escala de 4 puntos de
anclaje.

c)Cuenta entre sus dimensiones con la compulsividad, que evalda el
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grado de implicacion del trabajador en su trabajo.

dd) Distingue entre 7 perfiles de trabajadores diferentes, 2 de los
cuales se consideran adictivos.

le) Ha mostrado tener buenos niveles de fiabilidad, sobre todo en
cuanto a la dimension de implicacion laboral.

5.Respecto a los cuestionarios SNAP-Work y WAC, ;cudl de estas
afirmaciones es erronea?

a)El SNAP-Work es un cuestionario que, ademas de la adiccion al
trabajo, también evalua otras 14 dimensiones mas.

1b) De las 15 dimensiones del SNAP-Work 12 se consideran primarias
y 3 como secundarias.

1" ¢) El SNAP-Work distingue claramente la adiccién al trabajo del
trastorno obsesivo-compulsivo de personalidad.

d)El WAC esta formado por 72 preguntas que evaltan actitudes y
conductas relacionadas con el trabajo.

Ee) El WAC distingue 5 dimensiones de la adiccion: ansiedad, conducta
obsesiva-compulsiva, mania, intolerancia e incertidumbre.

6.¢Cual de los siguientes aspectos es caracteristico de la entrevista que se
hace a un adicto al trabajo potencial?

da) La finalidad de la entrevista es conocer como de bien se encuentra
el trabajador en su trabajo.

1b) Suele ser una entrevista rapida en la que tan solo se le preguntan al
entrevistado aspectos concretos de su trabajo

c)La puede realizar cualquier persona que haya actuado como
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entrevistador en otras ocasiones

1d) No es necesario garantizar la confidencial !dad de lo que se habla
durante la entrevista

de) La entrevista es de tipo semi-estructurada
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Estrategias y protocolo
de prevencion
e intervencion

4.1. Introduccion

Como se ha podido comprobar con la lectura de los tres capitulos anteriores,
la adiccion al trabajo se ha convertido en un tema de candente actualidad a la
vez que en un dafio emergente. La investigacion ha demostrado que la
adiccion tiene consecuencias nocivas tanto para el trabajador, como para su
familia/amistades, sus compafieros de trabajo, e incluso para la organizacion,
y por consiguiente para la sociedad. Por ello se hace imprescindible que se
fomenten medidas de prevencién e intervencién especificas de este dafio
psicosocial. A pesar de la importancia de la prevencion/intervencion en la
adiccion al trabajo, ésta continua siendo una asignatura pendiente para las
organizaciones. De hecho, que se tenga constancia no existe investigacion
sobre prevencion en adiccion al trabajo que permita llevar a cabo una
prevencion adecuada y especifica de este problema, y ofrecer protocolos de
actuacion fiables y validos. Es por este motivo por lo que en este capitulo se
intentan presentar una serie de estrategias de prevencién sobre adiccion al
trabajo, tomando como base las estrategias de prevencion de estrés laboral
mas adaptables a este dafio psicosocial (Schaufeli y Enzmann, 1998). En este
sentido, el objetivo de este capitulo es proponer una serie de estrategias que
se puedan aplicar para llevar a cabo medidas de prevencion e intervencion de
la adiccion al trabajo. Estas estrategias se presentan a continuacion en funcion
de dos dimensiones basicas:

1.El foco de la intervencion

2.El objetivo de la intervencion
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Concretamente, en primer lugar se presenta el rol que juegan la
prevencion y la intervencion en la adiccion al trabajo siguiendo como
referencia el modelo dual de estrategias basadas en el foco y en el objetivo de
la intervencion del estrés laboral. En segundo lugar, se presentan las
principales estrategias de intervencion primaria, destacando la relevancia de
los Workshops o talleres a nivel individual, y el Survey Feedback a nivel
organizacional. En tercer lugar, se tratan las estrategias de intervencion
secundaria, entre las que destacan a nivel individual, el Coaching y a nivel
organizacional, el Desarrollo Organizacional. En cuarto lugar, se presentan
las estrategias de intervencion terciaria, que pese a no estar totalmente bajo el
control de la organizacion, son muchas veces fundamentales. Entre las de
nivel individual se pueden distinguir, por ejemplo, las Asociaciones de
Ayuda, mientras que de nivel organizacional destacan los Programas de
Asistencia al Empleado. Asimismo, se presentan una serie de
recomendaciones sobre la aplicacion de las estrategias de intervencion de la
adiccion al trabajo, y se cierra el contenido teoricopractico con las principales
conclusiones del capitulo. Finalmente, se continta con el estudio de caso de
Natalia para facilitar la comprension de las estrategias de prevencion e
intervencion de la adiccion al trabajo.

4.2. El papel de la prevencion e intervencion en la adiccién al trabajo

La evaluacion de la adiccion al trabajo no debe concluir con su diagnéstico a
través de la utilizacion de alguna de las herramientas explica das en el
capitulo anterior, sino que el proceso debe seguir para tener garantias de que
se van a proponer medidas de prevencion o intervencién. Las organizaciones
deberian ser conscientes de que no tiene sentido realizar una evaluacion de la
adiccion al trabajo si después no se implantan estrategias especificas de
prevencion e intervencion ajustadas a las necesidades detectadas. Las
estrategias de prevencion e intervencion en salud ocupacional hacen
referencia a ". acciones especificas llevadas a cabo expresamente con el
objetivo de eliminar o reducir las fuentes de estrés, sus respuestas o sus
efectos, asi como de optimizar los factores de salud y sus consecuencias"
(Salanova, Martinez, Cifre y Llorens, 2009, p. 50). Desde la perspectiva de la
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Psicologia de la Salud Ocupacional, se exige que este tipo de intervenciones
estén basadas en la aplicacion de principios cientificos y metodologia
contrastada a nivel practico (Nezu, Maguth y Geller, 2003). La Asociacion
Psicologica Americana (APA) ha propuesto que para reducir el impacto de
los riesgos psicosociales en el trabajo (y por extension de la adiccién al
trabajo) y mejorar la salud de los trabajadores, es necesaria la implantacion
de cuatro medidas fundamentales:

1.Mejorar las condiciones de trabajo a través de modificaciones
organizacionales destinadas a reducir los riesgos psicosociales
potenciales y producir un ambiente de trabajo que promueva la salud.

2.Mejorar los canales de comunicacion para aumentar la informacion, asi
como educar y entrenar a los trabajadores a todos los niveles.

3.Enriquecer los servicios de salud psicosocial para los trabajadores.

4.Aumentar la vigilancia y monitorizacion de factores de riesgo, y los
fendmenos psicosociales asociados.

En funcién de estas recomendaciones y en un intento por sistematizar
planes de prevencion e intervencion aplicados a la adiccion al trabajo, a
continuacion se presentan diversas estrategias que se clasifican en funcion del
objetivo de la intervencién y del foco de la intervencion (Salanova, Cifre,
Martinez y Llorens, 2007). En concreto, en funcion del objetivo se pueden
distinguir tres tipos de intervenciones:

1.Primaria, que se realiza antes incluso de que haya indicios de adiccion al
trabajo (la que puede considerarse como la verdadera prevencion).

2.Secundaria, que se aplica cuando ya existe algun sintoma o riesgo de
padecer adiccion al trabajo.

3.Terciaria, que se lleva a cabo cuando ya existe algtn caso de adiccion al
trabajo diagnosticado.
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Por otro lado, en funcién del foco de la intervencion se distinguen otros
dos niveles:

1.El nivel individual, que hace referencia a cuando las medidas estan
destinadas a producir cambios en los trabajadores, generalmente a
incrementar sus recursos personales.

2EI nivel organizacional, que se refiere a cuando las acciones se dirigen
principalmente a realizar cambios sobre la organizacion del trabajo,
principalmente sobre las demandas y los recursos laborales.

La investigacion ha demostrado que en la medida en que las estrategias de
intervencion se puedan aplicar a ambos niveles, el resultado final sera mas
exitoso (Lamontagne, Keegel, Louie, Ostry y Landsbergis, 2007).

Atendiendo al objetivo de la intervencién, la filosofia de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales indica que la intervencion ha de intentar ser
siempre preventiva (Franco y Salanova, 2009), por lo que siempre se
intentara prevenir antes de que aparezca la adiccion al trabajo. En cualquier
caso, el profesional responsable de gestionar la aplicacién de las estrategias
de prevencion e intervencion debe ser consciente de que todas ellas son
complementarias y que, por tanto, pueden aplicarse en paralelo en funcion de
las necesidades de cada uno de los departamentos de la organizacion.
Aunque, como se ha comentado anteriormente, la situacion ideal seria
adoptar estrategias de interven cion primaria porque con ellas se consigue que
la adiccion al trabajo no se llegue a materializar, y que en muchas ocasiones
la prevencion de la adiccion surge como consecuencia de la aplicacion de
estrategias de intervencion secundaria y terciaria. Asi, es habitual que en
primer lugar se detecten indicios o casos de adiccion al trabajo (diagnostico),
que como consecuencia de ello se apliquen estrategias para reducir su
impacto (intervencion secundaria y terciaria), y que la informacion obtenida a
través de ellas, finalmente se utilice para que en otras areas de la empresa no
se reproduzcan otros casos de adiccion al trabajo (intervencion primaria). En
este punto, el profesional también ha de ser consciente de que en funcion del
nivel de incidencia detectado, se tendran que establecer distintos niveles de

128



temporalidad a la hora de aplicar las estrategias, distinguiendo aplicaciones a
corto, medio o largo plazo, dependiendo de la urgencia de la intervencion
(Lamontagne et al., 2007).

Atendiendo al foco de la intervencion, el profesional puede actuar a nivel
individual o a nivel organizacional. Cuando se detecta una falta de recursos
personales en el trabajador, utilizara estrategias centradas en el individuo con
el objetivo de aumentar y mejorar estos recursos. Estas estrategias suponen la
implicacion activa del trabajador, ya que pretenden dotarle de conocimientos,
generar competencias, desarrollar habilidades, etc. Cuando el problema
detectado hace referencia a la existencia de altas demandas laborales o bajos
recursos laborales, el foco no se encuentra tanto en el individuo sino mas en
la propia organizacion, y por tanto, las estrategias van orientadas a mejorar la
situacion laboral. Existe también la posibilidad de combinar estrategias a
ambos niveles, tanto individuales como organizacionales si las necesidades lo
requieren (Salanova et al., 2007). En muchas ocasiones, sin la necesaria
reestructuracion del puesto o de la cultura de la organizacién, el cambio en
los trabajadores a nivel individual es una mision imposible porque pueden
continuar existiendo factores que potencien la adiccion al trabajo.

En funcion de todo lo que se acaba de exponer, a lo largo de los siguientes
apartados se explican las principales estrategias de intervencion de la
adiccion al trabajo en funcion del objetivo y del foco de la intervencion (ver
cuadro 4.1)

Cuadro 4.1 Estrategias de intervencion en la adiccion al trabajo
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OBJETIVO/FOCO A nivel individual A nivel organizacional

Intervencion primaria Workshops — Informacion
Planificacion de carrera — Survey Feedback
— Re-disefio, mejora o enri-
quecimiento de puestos de
trabajo

Programas corporativos

Intervencion secundaria — Grupo de apoyo — Desarrollo organizacional
de comparieros — Team building & team
— Coaching development
Intervencion terciaria — Asesoramiento — Institucionalizacion de los
y psicoterapia los Servicios de Prevencion
— Grupos de ayuda — Programas de Asistencia al

empleado

4.3. Estrategias de intervencion primaria en la adiccién al trabajo

Las estrategias de intervencion primaria son estrategias proactivas que se
aplican en trabajadores que se pueden considerar sanos, es decir, que a priori
no se encuentran en condiciones de riesgo de padecer adiccion al trabajo. Por
ello estas estrategias también se denominan de prevencion, puesto que
todavia no hay ningun indicio del fenémeno psicosocial. Son de caracter
general y se dirigen a todos los trabajadores con el objetivo de prevenir la
aparicion de la adiccion al trabajo. La mayoria de las intervenciones de
caracter primario estan dirigidas a la organizacion o al ambiente de trabajo,
aunque también se pueden aplicar a nivel individual (Lamontagne et al.,
2007).

A pesar de que su implantacion supone un importante coste economico
para la organizacion a corto plazo, a medio-largo plazo supone un ahorro
destacable, no solo porque se reducen considerablemente las medidas a
adoptar para erradicar este dafio psicosocial si se desarrolla, sino también
porque su aplicacion conlleva mejoras a nivel general que implican una
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menor rotacion de personal, un menor absentismo, menores bajas por
enfermedad y, por ende, menor necesidad de seleccionar a nuevos
trabajadores. Por todo ello, se refuerza la idea de que "mas vale prevenir que
curar".

Aunque las intervenciones de caracter primario ya se consideran en el
marco de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de
noviembre) (ver Franco y Salanova, 2009), la realidad es que en las
organizaciones espafiolas todavia no se utilizan de forma regular. Cierto es
que el panorama esta cambiando si se compara la situacion de los afios 80
con la que existe actualmente, caracterizada por una mayor consciencia sobre
la importancia de cuidar el capital psicolégico, pero todavia se tienen que
producir mas cambios para salvaguardar la salud psicosocial de los
trabajadores.

A continuacién se presenta una breve descripcion de las estrategias de
intervencion primarias que se pueden aplicar para prevenir la aparicion de la
adiccion al trabajo, en funcion del foco de intervencién. En primer lugar se
describen las estrategias aplicables a nivel individual (sobre los propios
trabajadores), y posteriormente las aplicables a nivel organizacional (sobre la
propia organizacion del trabajo).

4.3.1. Estrategias de intervencion primaria sobre el trabajador

En este apartado se presentan dos de las estrategias de intervencion primaria
basicas para prevenir la aparicion de la adiccion al trabajo a nivel individual:

a)L.os Workshops o talleres practicos
b)La Planificacion de carrera.

Estas estrategias se caracterizan, entre otros aspectos, por considerarse de
indole general puesto que se pueden utilizar para prevenir un amplio rango de
fendmenos psicosociales al margen de la adiccién al trabajo (p. ej., burnout,
tecnoestrés).
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(A) Workshops o talleres practicos

Constituye la estrategia de intervencion primaria por excelencia que se
aplica a nivel del trabajador. Los workshops o talleres (Schabracq, 2003)
consisten en la confeccion de grupos de trabajo dirigidos por una persona
experta que tienen como finalidad solucionar algin problema u optimizar la
calidad del trabajo (Salanova et al., 2007). Para la prevencion de la adiccion
al trabajo se utilizan workshops que tienen como principal objetivo formar a
los trabajadores en aquellos factores que la investigacion ha demostrado que
tienen un papel importante en el desarrollo de la adiccion al trabajo (ver
capitulo 1). Concretamente, se pueden realizar workshops en:

1.Competencias emocionales, con la finalidad de generar un cambio en las
actitudes que puedan tener los trabajadores hacia el trabajo, para
generar mentalidades abiertas en las personas, que a su vez les permita
ser mas flexibles y con mayor capacidad de adaptarse a los cambios.
Esta directamente relacionado con la capacidad para delegar, para
entender que ante los sucesos inesperados o no previstos, en muchas
ocasiones la cooperacion es la mejor opcion.

2.Habilidades sociales, con el objetivo de ensefiar a los empleados como
comunicar lo que sienten en cada momento de forma asertiva, sin
generar conflictos interpersonales, para mejorar la comunicacion con
sus compaiieros de trabajo y facilitar el trabajo en grupo. Con este taller
también se pretende que el trabajador no se encierre en si mismo cuando
tiene un problema en su trabajo y sepa como pedir ayuda para trabajar
de forma mas eficiente.

3.Gestion del tiempo, que pretende ensefiar a los empleados a distribuir su
tiempo de forma saludable, combinando el trabajo y la vida privada. En
este workshop se analizan, entre otras, las dificultades que puedan tener
los trabajadores para rendir durante su jornada laboral y que pueden
estar afectando indirectamente a su vida extra-laboral (por ejemplo,
‘obligandoles' a trabajar en casa). Asi, se les entrenara para que
aprendan a utilizar el tiempo de forma efectiva, estableciendo plazos
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realistas para la realizacion de sus tareas laborales y la consecucion de
sus metas.

4.Autoeficacia, que tiene la finalidad de equilibrar los niveles de
autoeficacia que presentan los trabajadores para que el “exceso' de
autoeficacia en el trabajo en comparacion con otras areas de la vida de
la persona, no les incite a dedicar cada vez mas y mas tiempo a trabajar.
En este tipo de workshops también se pretende que los trabajadores
asimilen la importancia de tener una base solida de creencias de eficacia
especificas y que conozcan los antecedentes necesarios para que se
produzca un incremento de la autoeficacia profesional.

Desde un punto de vista mas general y con la posibilidad de seguir esta
estructura independientemente del tipo de workshop, sus caracteristicas
basicas son: que tengan lugar en una sala adaptada en la propia organizacion,
aunque en la medida de lo posible se recomienda que se realicen fuera de la
misma. Su duracién puede variar en funcion del contenido, pero en general se
realizan en periodos de tiempo breve. Por ejemplo, y en funcién de la
disponibilidad horaria de los trabajadores, se pueden realizar dos sesiones de
4 horas repartidas en una mafana y una tarde, o en dos dias con horario de
mafiana y tarde, o incluso en mas sesiones de menor duracion. Durante las
sesiones, la persona encargada de realizar el workshop (el técnico o experto),
intercala periodos tedricos en los que explica los conceptos clave a tratar y
ejercicios practicos para que los trabajadores consoliden mejor los
conocimientos que van adquiriendo. Ademas, se recomienda contrastar de
forma cientifica la eficacia del workshop. Para ello lo habitual es dividir a los
trabajadores en dos grupos (grupo experimental, los que asistiran al taller, y
grupo control, los que no participaran) y comparar ambos grupos una vez
terminado el workshop. Si el workshop es, por ejemplo, sobre autoeficacia
(ver cuadro 4.2) se administrara a los trabajadores de ambos grupos un
cuestionario de autoeficacia antes y después del workshop para comprobar si
existen diferencias significativas entre ambos grupos. Tanto si existen
diferencias como si no, por motivos éticos y siguiendo las recomendaciones
de la APA, se volvera a repetir el workshop para los trabajadores del grupo
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control.

Por tanto, la planificacion de un workshop se realiza de la siguiente forma.
En primer lugar, la organizacion ha de responsabilizarse de comu nicar a los
trabajadores que esta prevista la realizacion de distintos workshops
destinados a mejorar la salud psicosocial de los trabajadores de la empresa.
Previamente se tendra que haber establecido un cronograma en el que consten
detalladamente los grupos de personas que asistiran a los workshops cada dia
(normalmente se dividen por areas de trabajo) y los que no lo haran (que
formaran parte de los grupos control). También constaran en el cronograma
las fechas en las que cada grupo realizara cada una de las sesiones y el lugar
destinado para las mismas. Es clave que esta informacion llegue con
suficiente antelacion a todos los trabajadores, sobre todo si los workshops
van a tener lugar fuera del horario laboral. Normalmente, es el propio
responsable o supervisor de cada area el encargado de dar la informacién, lo
que se puede complementar con el envio de correos electrénicos y cartas
certificadas al domicilio de los trabajadores.

Una vez que todos los trabajadores estdn debidamente informados y
acuden a su cita en funcion del cronograma, la primera sesion se inicia con la
entrega de una carpeta con el material que se utilizara en el taller. Entre otros,
en esta carpeta se encuentra un cuestionario que tendran que cumplimentar
antes de comenzar (en el ejemplo, cuestionario de autoeficacia), y otros
materiales como los ejercicios a realizar durante las sesiones. El lenguaje
empleado en este material y durante el workshop debe ser muy sencillo y con
orientaciones muy practicas. Tras completar el cuestionario se sigue con
algun ejercicio de interaccion social, con el que los asistentes se relajen y
empiecen a interactuar los unos con los otros. Posteriormente a este inicio
socializador, el técnico presenta los objetivos del workshop y los contenidos
especificos que se trataran a lo largo de las sesiones de trabajo establecidas.
El experto debe estar formado de modo que sea capaz de generar un ambiente
de participacion, un clima de aprendizaje y de confianza entre los
participantes. Un ejemplo de contenido del workshop que se puede utilizar
para prevenir la aparicion de la adiccion al trabajo, es el que esta basado en la
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autoeficacia profesional de los trabajadores y que se presenta a continuacion
(ver cuadro 4.2).

Para obtener la maxima participacion de los trabajadores, se recomienda
que el técnico utilice una metodologia didactica que combine diversas
técnicas de participacion como pueden ser: diferentes técnicas de creatividad
y dinamicas de grupo, utilizacion de ejemplos practicos, ejercicios adaptados
al aspecto central que se esta tratando, asi como otras técnicas como:

Cuadro 4.2 Ejemplo de contenido de workshop sobre autoeficacia
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Apartado Contenido

. Concepto y resultados de la inves- — {Qué es la autoeficacia?
tigacion sobre autoeficacia — Marco tedrico en el que se integra:
la teoria Social Cognitiva
— Especifica vs. general

. Evaluacion de la autoeficacia — Escalas de autoeficacia
- ¢Cbmo sé mis niveles de autoefica-
cia en el trabajo? Y en otros con-
textos?

. Antecedentes de la autoeficacia — Fuentes de autoeficacia (experien-
cias de éxito, aprendizaje vicario,
refuerzo social y estados fisioldgicos
o de activacion emocional)

. Consecuencias de la autoeficacia - La autoeficacia y sus consecuencias
positivas (rendimiento, engagement,
satisfaccion, etc.)

— El exceso de autoeficacia y sus conse-
cuencias negativas (rendimiento, adic-
cion al trabajo, accidentes laborales)

. Conclusiones importantes — Niveles de autoeficacia en distintos

contextos

- ¢Cbomo aumentar mi autoeficacia
laboral? ¢y en otros contextos?

— ¢(Cbomo me ayuda a mejorar en mi
trabajo?

— Resumen final de los puntos mas
importantes

1.El brainstorming o lluvia de ideas, que es una herramienta de trabajo
grupal que facilita el surgimiento de nuevas ideas sobre un tema o
problema determinado.

2.La técnica del grupo nominal, que implica una serie de rondas de ideas
que se inician con una propuesta de ideas de forma personal y
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silenciosa, donde todo el mundo tiene la misma posibilidad de
contribuir a la decision final.

3.El role-playing, que es una actividad en la que una persona o un grupo
de personas representan los roles que el técnico les propone y que
posteriormente se analizan en grupo para extraer conclusiones
relacionadas con el aspecto central del workshop (Salanova y Schaufeli,
2004).

B) Planificacién de carrera

La planificacion de carrera se puede describir como un proceso que tiene
como finalidad que el trabajador y la organizacion alcancen unas metas
especificas, incluyendo informacion sobre las opciones de promocién en su
carrera laboral, ayudandole a identificar oportunidades de evolucion,
mejorando su satisfaccién y a la par su rendimiento (Bernes y Magnusson,
1996). Por tanto, para realizar una planificacién de carrera efectiva se han de
incluir dos componentes fundamentales, que son:

1.Un autoanalisis respecto a las propias fortalezas, debilidades, intereses y
habilidades (se incluirian dentro de las debilidades la probabilidad de
desarrollar una adiccion al trabajo).

2.Realizar un analisis de la organizacién que permita identificar el rango
de roles organizacionales disponibles a los que pueda optar el
empleado.

Los beneficios que se pueden extraer de llevar a cabo una correcta
planificacion de carrera son: un mejor ajuste del trabajador con la
organizacion, mejores comunicaciones entre trabajadores y supervisores y un
aumento de la lealtad hacia la empresa (Kirk, Downey, Ducket y Woody,
2000). Ademas, dado que el trabajador cuenta con una prevision de la que va
a ser su evolucion dentro de la organizacién y sera monitorizado de forma
continua, dedicara los esfuerzos necesarios para seguir su carrera sin caer en
el trabajo desmesurado y, por tanto, se reducira considerablemente la
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probabilidad de que a medio/largo plazo desarrolle sintomatologia de
adiccion al trabajo. En el cuadro 4.3 se presentan las fases que existen en la
planificacion de carrera de un trabajador.

Cuadro 4.3 Fases de la planificacion de carrera
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Fase

Procedimiento

1. Conciencia

— Se consideran y estudian las competencias,

caracteristicas personales, intereses y valores
del trabajador.

Para ello se realizan entrevistas de carrera, cues-
tionarios de autodiagndstico y otros instru-
mentos de evaluacion. Ademas, asi se puede
indagar sobre la propia conciencia que cada
trabajador tiene sobre si mismo.

Por otra parte, para conocer cémo el trabaja-
dor es percibido, se integran al analisis otros
datos existentes en la organizacion sobre la per-
sona (p. €j., evaluaciones de desempefio, eva-
luaciones de potencial, feedback 360 grados,
procesos de assessment).

2. Anadlisis y reflexion

En esta fase se realiza la sintesis e integracion
de los datos, con identificacién de puntos débi-
les a enfocar.

Se fomenta la participacién del trabajador
durante todo el proceso, por lo que se le ani-
ma a que interprete y acepte su protagonismo
en las acciones a implementar para superar los
puntos débiles observados.

Lograda una visién compartida de la situacién
y el deseo de cambiar los puntos que se han
detectado como mejorables por aquellos que
el trabajador necesita, se inicia el diseno del
plan de desarrollo que permitira establecer la
trayectoria que seguira el trabajador hasta
alcanzar sus objetivos (condiciones deseadas).
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3. Plan de desarrollo

Para elaborar un plan de accién efectivo, el tra-
bajador ha de tener muy claro cual es su obje-
tivo final (p. €j., ser jefe de ventas internacio-
nales) y qué tiene que mejorar para poder
alcanzarlo. Todas las acciones que se esta-
blezcan seran para alcanzarlo.

Estas acciones han de ser viables, es decir,
estar al alcance del trabajador (p. ej., mejorar
su nivel de inglés).

Ademas de lecturas, cursos y actividades orien-
tadas al conocimiento, lo importante es definir
acciones concretas ‘on the job‘, que le daran
la oportunidad al trabajador de poner en prac-
tica los aspectos que debe desarrollar (p. €.,
asistir a grupos de conversacion).

También es importante contar con un mentor
como persona encargada de orientar y ayudar
al trabajador. El mentor debe ser un ejemplo del
aspecto a mejorar.

Pero el aspecto mas importante es que el tra-
bajador tenga un proyecto muy bien definido
con respecto a las acciones y cronologia que
seguira en su planificacion de carrera.

4. Evaluacion de resultados

Los trabajadores que se encuentran en desa-
rrollo necesitan una retroalimentacién periodi-
ca y estructurada para que puedan validar los
resultados conseguidos en su actividad.

Para ello se han de establecer métodos de
monitorizacién y medicion para el seguimiento
del plan de desarrollo, como indicadores de
mejoria. Pueden emplearse instrumentos for-
males de la organizacion (p. €j., evaluaciones
de desemperio, feedback 360 grados), o0 medi-
das especificas para cada caso (p.e€j., registro
de feedback del supervisor con respecto a la
percepcion de cambios, feedback del equipo
con el que trabaja, feedback del departamento
de RRHH).
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4.3.2. Estrategias de intervencion primaria sobre la organizacion

A continuacion se presentan las principales estrategias de intervencion
primaria de la adiccion al trabajo que se centran en producir cambios a nivel
organizacional:

A) Informacion

Esta estrategia se refiere a la informacién sobre adiccion al trabajo que
han de recibir los trabajadores y que se incluye como una norma que han de
seguir las organizaciones segtn la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.
En primer lugar, la organizacion ha de reconocer que la adiccion al trabajo es
un dafio psicosocial y que, como tal, debe estar incluida en sus programas de
prevencion de riesgos psicosociales y en el manual de bienvenida que recibe
todo nuevo trabajador en cuanto empieza a trabajar. En segundo lugar, la
organizacion debe responsabilizarse de hacerle llegar a los trabajadores la
informacion necesaria para que conozcan en qué consiste ser adicto o adicta
al trabajo, cuales son las caracteristicas principales del fenémeno y las
consecuencias que conlleva. No se trata de crear alarmismos de ningun tipo
sino todo lo contrario. En la medida en que se da nombre a una problematica
es mas sencilla de detectar, y por tanto, es mas facil iniciar medidas
correctoras en caso de necesidad. Los medios para hacer llegar esta
informacion a los trabajadores mas antiguos son variados:

1.Utilizando el tablon de anuncios de la empresa.

2.Haciéndose eco de ello en la revista de la empresa (en caso de que se
disponga de una).

3.Convocando a sesiones informativas a los empleados.

4.Mediante la realizacion de una campafa de correos electrénicos
informativos.

5.Mediante el envio de un pequefio manual a la direccion postal de cada
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trabajador.

En general, y en funcion del tamafio y de las posibilidades economicas de
cada empresa, se recomienda utilizar mas de un medio para hacer llegar la
informacion (a mayor nimero de trabajadores mas medios se recomienda
utilizar para asegurarse de que les llega a todos). A continuacion, se describe
el contenido bdasico que se debe incluir a la hora de informar a los
trabajadores (ver cuadro 4.4).

Cuadro 4.4 Ejemplo de contenido informativo sobre adiccién al trabajo
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Apartado

Contenido

1. Concepto de adiccion al trabajo

— ¢Qué es la adiccion al trabajo?

— ¢Es un concepto positivo 0 es un
dafno psicosocial? Explicaciéon de las
distintas posturas y conclusiones al
respecto.

2. Perfil tipico de la persona adicta al
trabajo

— Caracteristicas clave: trabajo exce-
sivo, trabajo compulsivo, negacion
del problema, necesidad de control,
alta importancia y significado del tra-
bajo, alta vitalidad, problemas extra-
laborales, y problemas de rendi-
miento a medio-largo plazo.

— Caracteristicas importantes: mani-
pulacién de la informacion, realiza-
cion de tareas innecesarias, comu-
nicacion personal deficiente,
problemas de salud, y altos niveles
de autoeficacia.

3. Relacion de la adiccidn al trabajo
con otros conceptos afines

— Presentismo

— Compromiso organizacional
— Implicacién laboral

— Engagement

4. Antecedentes de la adiccion al tra-
bajo

— Personalidad
— Familia

— Valores

- Autoestima

Apartado

Contenido

5. Consecuencias de la adiccion al tra-
bajo

— Sobre la propia persona adicta al tra-
bajo

— Sobre la organizacién

— Sobre las relaciones extra-laborales

143



Asimismo, en el cuadro 4.5 se presenta una propuesta de guia para realizar
con éxito una sesion grupal informativa sobre adiccion al trabajo.

Cuadro 4.5 Ejemplo de sesion grupal informativa sobre adiccién al trabajo

ASPECTOS A CONSIDERAR

Objetivo

Tamano del grupo

Recursos materiales

Recursos personales

— Informar a los trabajadores sobre qué es adiccion al
trabajo, explicando claramente en qué consiste y qué
riesgos conlleva

— Maximo 50 trabajadores

— Salén de actos
— Ordenador y proyector

— Técnico encargado de informar

Duracidn — 1 sesion de 2 horas aproximadamente
FASES
FASE 1. Una persona seleccionada por la empresa inaugura el
Presentacion acto. Puede ser la misma persona la que realice la sesion
de la sesion de informacién o, en su defecto, presentar al técnico
que la realizara. En algunas ocasiones se considera
oportuno que un técnico externo a la organizacion sea
quien transmita la informacion, con el fin de que los tra-
bajadores se conciencien mas de la importancia de la
misma.
FASE 2. El técnico explica el objetivo de la sesion de informa-

Objetivos de la sesion

cion y los motivos que han llevado a la organizacién a
plantearla.

144



FASE 3. El técnico, ayudandose de un programa de emisiéon de
Informacion diapositivas (p. €j., Power Point), informa a los asisten-
tes de qué es la adiccidn al trabajo, de cual es el perfil
tipico de la persona adicta, de la relacidon existente con
otros conceptos similares, asi como de los anteceden-
tes y consecuencias con los que se relaciona. Durante
la sesidn se anima a los asistentes a que participen y
pregunten cuando tengan alguna duda.

FASE 4. Se hace un breve resumen de los puntos mas impor-

Preguntas, tantes que se han tratado. A continuacion se abre un

aclaraciones y cierre  turno de preguntas sobre la presentacion, y se cierra la
de la sesion sesion agradeciendo la participacion.

B) Survey Feedback

Al terminar una evaluacion de riesgos psicosociales una de las primeras
estrategias que se recomienda aplicar es el Survey Feedback (French y Bell,
1978), que es una estrategia de intervencion organizacional basada en la
comunicacion bidireccional entre los evaluadores y los trabajadores que han
participado en la evaluacion-diagnostico de riesgos psicosociales (Salanova et
al., 2007) como la adiccién al trabajo. Tiene un doble objetivo: informar
sobre los resultados obtenidos (en este caso, sobre adiccion al trabajo y
aspectos relacionados) y proponer acciones con la colaboracion de los
trabajadores para intervenir y mejorar la situacion detectada. A través de la
aplicacion de esta estrategia se cumple el articulo 18 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales que hace referencia al derecho que tienen todos los
trabajadores a ser informados, consultados y a participar de forma activa en
relacion a los riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo (ver Franco y
Salanova, 2009). Con el Feedback Survey los trabajadores perciben que la
organizacion esta llevando a cabo medidas que van mas alla de las respuestas
a cuestionarios.

En lineas generales, un Survey Feedback esta formado por dos sesiones de
trabajo en grupo. Se recomienda que estos grupos estén formados por un
numero de trabajadores que no supere las 20 personas. En caso de que el area
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sobre la que se vaya a realizar el Survey Feedback esté formada por un
numero mayor de trabajadores, seria aconsejable divi diria por unidades
funcionales, y si no es posible, planificar un mayor niamero de sesiones. No
se ha de olvidar que lo que se pretende es que todos los asistentes participen
activamente. El Survey Feedback ha de estar siempre coordinado por una
persona que puede ser el supervisor o el responsable del area/unidad
implicada de la organizacion, o un consultor externo que haya participado en
la evaluacion de riesgos psicosociales. En este ultimo caso, se recomienda
contar con el apoyo activo del supervisor durante la sesion, pues contribuye a
que el resto de trabajadores se implique mas en las actividades. En cualquiera
de los casos el coordinador ha de conocer perfectamente el cuestionario y los
resultados de la evaluacion realizada previamente. En concreto, antes de
convocar a los trabajadores a la primera sesion, el coordinador ha de poder
responder a las siguientes preguntas:

-¢Son los resultados obtenidos por el area en general positivos, negativos o
intermedios?

-¢Hay aspectos que son valorados negativamente o positivamente por
todos los trabajadores del area?

-¢Cuales de esos aspectos se pueden tratar a nivel local? ;y a nivel global?

-¢Qué se necesita para que los participantes en el Survey Feedback
entiendan bien los resultados de la evaluacion?

En funcién de estas preguntas el coordinador sera capaz de preparar el
material necesario para informar debidamente a los trabajadores sobre la
situacion real del area a la que pertenecen (TECO, 1994). Para ello ha de
tener la capacidad de analizar la informacion cuantitativa obtenida a través de
los cuestionarios, la capacidad de sintetizar los resultados de forma clara y
grafica, y la capacidad de analizar la informacion cualitativa generada
durante la sesion de Survey Feedback. Ademas, el coordinador ha de ser
capaz de facilitar el uso constructivo de la informacion, y de generar un
ambiente de discusion positivo en el que se eviten sentimientos de ansiedad o
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temor por parte los participantes por las consecuencias que se pudieran
derivar (Katzell y Guzzo; 1983; Harrison y Pietri, 1991). Ademas, cuidara al
maximo la confidencialidad, no solo de aquello que se trate en las sesiones de
Survey Feedback, sino también de los resultados obtenidos en la evaluacion
previa sobre adiccion al trabajo (Salanova et al., 2007).

Planning de la sesion

En la primera sesion el coordinador entrega a todos los participantes un
informe en el que constan y en especial, de adiccién al trabajo de la forma
mas grafica y comprensible posible, los resultados obtenidos en la evaluacion
de riesgos psicosociales. No se trata de presentar cada uno de los resultados
obtenidos de forma muy especifica, sino de mostrar los puntos mas
destacables, tanto a nivel positivo como a nivel negativo (una imagen global
del estado del area). El coordinador expone los resultados empezando por el
mas positivo de todos, y paulatinamente va tratando temas que se van
acercando al aspecto mas mejorable. Con ello se consigue la total implicacion
de los trabajadores (TECO, 1994). Durante el desarrollo de la sesion, el
coordinador ira tomando notas de aquello que se va comentando, pero es
igualmente util pedir a alguno de los participantes que también lo haga para
no perder informacion importante. Ademas, se encargara de animar a los
trabajadores para que interpreten los resultados obtenidos desde su punto de
vista, anticipando algunas de las preguntas que le puedan formular. No hay
que olvidar que los resultados obtenidos solo dan informacién sobre qué
sucede, pero no de como y por qué, aspectos clave para mejorar la salud
psicosocial de los trabajadores y sobre los que se indagara a través de la
realizacion del Survey Feedback (Salanova et al., 2007).

Como se ha comentado al principio de este apartado, uno de los objetivos
del Survey Feedback es proponer, a través de los trabajadores, un plan de
intervencion en el que se incluyan estrategias que puedan mejorar la situacion
del area. Este es un punto clave para la correcta realizacion del Survey
Feedback, pues en algunas ocasiones debido a una mala planificacién o a una
comunicacion deficiente, los trabajadores pueden tener la percepcion de que
no se ha llevado a cabo ninguna accién (cuando si se han realizado). Para
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evitarlo, el coordinador debe tener en cuenta en todo momento que se pueden
distinguir dos tipos de aspectos sobre los que se puede requerir intervencion:

1.Aspectos locales.
2.Aspectos globales.

Aspectos locales: son aquellos que se pueden resolver dentro de la misma
area, unidad o departamento. El supervisor del area puede aplicar las acciones
directamente porque son aspectos que dependen unicamente de €l o sobre los
que tiene control directo.

Aspectos globales: son aquellos que se deben tratar a un nivel mas amplio,
y que por tanto implican directamente la aprobacion por parte de la
organizacion para que se puedan efectuar. Por ello, en un primer momento el
coordinador solo puede transmitir las acciones como recomendaciones a este
nivel.

En base a estos dos tipos de aspectos, el coordinador intentara hacer
hincapié en aquellas medidas que se puedan aplicar a nivel local,
maximizando de este modo la percepcion de utilidad del Survey Feedback
por parte de los trabajadores (TECO, 1994). Para facilitar la propuesta del
plan de accion se puede utilizar una plantilla en la que se incluyan todas las
acciones propuestas junto con informacion relacionada de modo esquematico
(ver cuadro 4.6). Se utilizara una plantilla por problema detectado en relacion
a la adiccion al trabajo, que sea susceptible de mejora.

Cuadro 4.6 Plantilla de propuestas de accion, primera sesion de Survey
Feedback
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Categoria/Numero de caso 1

Problema relacionado con la adiccién al trabajo
Causas atribuidas por los trabajadores

Acciones de mejora propuestas

Nivel de aplicacion (local vs. global)

Persona responsable de la aplicacion de la accidon
Duracion estimada

Otros aspectos de interés

- Rellenar tantas columnas como sea necesario -
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Antes de dar por finalizada la sesion, existe la posibilidad de que los

trabajadores cumplimenten un cuestionario que evalude su satisfaccion con el

Survey Feedback (ver cuadro 4.7). De este modo, tanto la organizacion como
el coordinador podran disponer de importante informacion cuantitativa y

cualitativa sobre la sesion realizada de cada uno de los trabajadores.
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En el cuadro 4.8 se describe el protocolo de actuacion para la primera
sesion de Survey Feedbak.

Cuadro 4.8 Protocolo Primera Sesion Survey Feedback de la adiccion al
trabajo

ASPECTOS A CONSIDERAR

Objetivo — Informar sobre la situacidn del drea en funcion de la
evaluacion de riesgos psicosociales realizada, en par-
ticular en cuanto a los niveles de adiccion al trabajo,
asi como plantear un plan de intervencion consensua-
do con los trabajadores del area.

Tamario del grupo — Maximo 20 trabajadores (se recomienda dividir en uni-
dades funcionales, si es posible, para maximizar la par-
ticipacion).

Recursos materiales — Sala en la que se pueda adaptar el mobiliario (mesas

y sillas) para facilitar la interaccién de los asistentes.

— Ordenador y proyector.

— Pizarra o rotafolios.

— Carpeta con el material necesario para la sesion: infor-
me grafico sobre la situacion del area, plantilla para el
plan de intervencidn y cuestionario de satisfaccion con
la sesion (este ultimo opcional).

Recursos personales  — Coordinador de la sesién (que puede ser el supervisor
0 responsable del area, o un consultor externo).
— Participante en la sesion de Survey Feedback que tam-
bién tome notas de todo lo que se dice en la sesion.

Duracion — 2 sesiones de una duracion que oscile entre 90y 120
minutos (a partir de las 2 horas, cuanta mayor duracion
menor participacién).
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FASES

FASE 1.
Introduccion

El coordinador inaugura la sesion. Es el momento de
establecer el tono (positivo) de la sesién y los objetivos
que se pretenden alcanzar (revisar y resolver los pro-
blemas que puedan existir, en este caso sobre adiccion
al trabajo). Ademas el coordinador explica cual sera su
rol y qué espera de todos los participantes (la maxima
participacion). También se aprovecha para repartir el
material que se utilizara durante la sesion.

FASE 2.
Tema inicial

Para ayudar a que el tono de la sesion sea positivo, el
coordinador siempre ha de empezar la sesion destacan-
do un aspecto positivo del area, del cual se pueda enor-
gullecer. De este modo es mas facil que los trabajadores
se relajen y participen de forma activa en la sesion.

FASE 3.
Temas sencillos

Tras comentar el aspecto mas positivo del area, el coor-
dinador introduce otros aspectos denominados ‘de bajo
riesgo’, que hacen referencia a temas a priori no con-
flictivos, que tienen facil solucién. De nuevo la meta es
conseguir la maxima implicacion de los trabajadores.

FASE 4.
Temas sensibles

Con la implicacion de todos los participantes asegura-
da, se empiezan a tocar temas mas complejos. En el
caso de la adiccion al trabajo puede que existan bajos
niveles de trabajo en equipo que sea necesario anali-
zar, o problemas en las relaciones interpersonales que
haya que tratar. Sea cual sea el problema en concreto,
han de localizarse aquellos factores que la investiga-
cion ha relacionado con la adiccion al trabajo (el mayor
problema del area). La finalidad de esta fase es cono-
cer si existe una opinién generalizada sobre estos temas
u otros similares.

FASE 5.
Temas claves

En las fases anteriores, el coordinador ha conseguido
generar la atmdsfera propicia para tratar los temas mas
delicados, en este caso los altos niveles de adiccion al
trabajo detectados. El coordinador, como en las fases
anteriores, ayudandose de un programa de emision de
diapositivas (p. ej., Power Point), informa a los asisten-
tes. Explica qué es la adiccion al trabajo, cual es el perfil
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tipico de la persona adicta, la relacidon existente con
otros aspectos similares (que ya se han tratado en fases
anteriores), asi como de los antecedentes y conse-
cuencias con los que se relaciona. El coordinador ha
de:

— Mantener o aumentar la autoestima de los trabaja-
dores.

— Escuchar y responder con empatia.

— Pedir la colaboracion de todos para poder resolver el
problema de adiccion al trabajo.

— Controlar la situacion sin ponerse a la defensiva.

— Alcanzar el objetivo de la sesién (proponer un plan de
actuacion). Durante la sesién se anima a los asisten-
tes a que participen y pregunten cuando tengan algu-
na duda.

FASE 6.
Plan de intervencion

En funcién de la interaccion de los trabajadores se com-
pleta la plantilla del plan de intervencidn, en la que se
incluyen los problemas detectados, las medidas que se
aplicaran, junto con su temporalidad y el nivel de inter-
vencion (local o global).

FASE 7.
Conclusion

El coordinador cierra la sesién realizando un resumen
de la situacién global del area, destacando los aspec-
tos positivos y las propuestas planteadas para solu-
cionar los aspectos a mejorar (adiccion al trabajo). Ade-
mas, agradece la participacion activa de todos los
trabajadores, quienes antes de marcharse completan
un cuestionario de satisfaccién con la sesién (ver cua-
dro 4.7).

Una vez el supervisor y los trabajadores muestran su compromiso con el
plan de accion acordado, se cierra la sesion. Es a partir de este momento,
cuando el coordinador del Survey Feedback ha de completar el modelo de
informe en el que se incluye un resumen de lo que ha sido la sesion junto con
las medidas que se han acordado adoptar. Se distinguen por un lado aquellas
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que se pueden aplicar sin aprobacion mediada por la organizacion, y por el
otro, aquellas que tendrian que pasar por el equipo directivo para poderse
llevar a cabo (p. ej., si una de las medidas adoptadas hace referencia a
modificar la cultura organizacional). En el cuadro 4.9 se puede ver un
ejemplo de modelo de informe.

Cuadro 4.9 Modelo de informe de la primera sesién de Survey Feedback

Departamento: .....c.ccceveeeeeeeereenn. Area 0 UNidad: ...o.ooveee e,
Fecha delasesion: ....cc.ccceevvvvneennen. (@7 0T T (e {1 1= o] TR

OBJETIVO DE LA SESION:

Temas claves discutidos (a modo de guia, identificar 3 0 mas aspectos positi-
vos y 3 0 mas aspectos negativos)

En su conjunto, ;como se desarrollo la sesion?

Plan de accidn a nivel local (ideas claves, sugerencias y acciones a realizar en
el area)

Plan de accidn a nivel global (ideas claves, sugerencias y acciones a realizar
en la organizacion)

Instrucciones extra:

¢ Para cada tema clave que requiera de algun tipo de accidn, completar |a plantilla de segui-
miento del plan de accibn, siguiendo las instrucciones que se detallan en la misma.

¢ Enviar una copia de esta plantilla al responsable directo de la organizacién y guardar una
copia para uso propio.

Se recomienda traspasar la informacion registrada sobre todas las acciones
discutidas y aceptadas a lo largo de la sesion (ver cuadro 4.6), a una plantilla
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donde las acciones se describan en funcion del problema que intentan
solucionar (en este caso relacionado con la adiccion al trabajo) (ver cuadros

410y 4.11).
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Cuadro 4.11. Instrucciones incluidas en el dorso de la plantilla de
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seguimiento

En esta plantilla se describira con detalle (1) el problema que se ha tratado (altos
niveles de adiccién al trabajo) y (2) aquellas acciones que se han decidido aplicar
por parte de todos los trabajadores del area (nivel local). Ademas se especificara
qué tipo de accion, quién la llevara a cabo y cuando.

Hacer siempre dos copias de la plantilla, una para que la almacene la organiza-
cion y tenga constancia de los resultados de la inversion realizada con el Survey
Feedback, y otra que pueda ser consultada por el supervisor del area intervenida
en cualquier momento. Ademas, siguiendo este procedimiento ambas partes esta-
ran siempre igualmente informadas.

Cuando la accion se haya completado marque la casilla (3) de registro a la que se
le dedica un espacio en la plantilla.

Si las acciones propuestas hacen referencia al nivel global, se formularan en for-
ma de recomendaciones que tendran que ser referidas al responsable de la direc-
cion de la organizacion. Para ello, en la casilla “transferir accion a” se anotara el
nombre de la persona que aplicara o gestionara dicha recomendacion (4), asi como
la fecha de notificacion de la accidon y la fecha de aplicacion de la misma. En estos
casos, sera la organizacion la que una vez cerradas todas las acciones, remitira
una copia de la plantilla al supervisor del area.

Una vez que las acciones se hayan llevado a cabo, se convocara de nuevo
a los trabajadores del area para que asistan a una segunda sesion de Survey
Feedback donde se evaluara la eficacia de las acciones implementadas, asi
como los problemas u obstaculos que hayan podido surgir en el proceso de
intervencion. Todo lo que se trate en esta segunda sesion también se incluira
en un informe, que junto a las medidas adoptadas en la primera sesion se
enviara a los dirigentes de la organizacion.

C) Re-disefio, mejora o enriquecimiento de puestos

Si se apuesta por prevenir la aparicion de la adiccion al trabajo, un punto
de espacial relevancia para la organizacion es adaptar, en la medida de lo
posible, los puestos de trabajo. Para ello se han de tener en cuen ta aquellos
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factores determinantes segin la investigacion cientifica (se han descrito
previamente en los capitulos 1 y 2) o las acciones propuestas en las sesiones
de Survey Feedback, en caso de que se hayan realizado. La finalidad del re-
disefio es la de generar puestos de trabajo ‘sanos', saludables y resilientes
(Salanova, 2008; Salanova, Llorens, Cifre y Martinez, 2010), dotando al
puesto de recursos laborales que estén en consonancia con los recursos
personales de los empleados e incentivando a aquellos trabajadores que
cumplan sus objetivos y que ademas lo hagan de forma equilibrada. Para que
un puesto de trabajo pueda considerarse saludable tiene que cumplir una serie
de caracteristicas, que Warr (2007) describe en su Modelo Vitaminico (ver
figura 4.1).

Figura 4.1. Caracteristicas de un puesto saludable segiin el Modelo
Vitaminico (Warr, 2007).
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Estas caracteristicas, adaptadas a la prevencion de la adiccion al trabajo,
implican que para que un puesto de trabajo no fomente adiccion al trabajo lo
ideal es que cumpla con los requisitos que se presentan en el cuadro 4.12.

Cuadro 4.12 Caracteristicas deseables de un puesto de trabajo "anti-adiccion"
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1. Trabajo en equipo Que implique trabajar con otras personas para
alcanzar los objetivos individuales.

2. Control horas de trabajo Que estén claramente especificadas las horas de
trabajo para que no se pueda continuar trabajan-
do sin control en horas fuera de la jornada laboral.

3. Garantizar pausas Que garantice la posibilidad de realizar pausas
regulares que aseguren el descanso mental y fisi-
co del trabajador. Para ello es conveniente contar
con un lugar habilitado en la organizacion para rea-
lizar dichas pausas que permita ‘desconectar’.
Incluso se valora que se disponga de recursos
recreativos para que el descanso sea mas benefi-
cioso, como por ejemplo, juegos de mesa, televi-
sor, etc.

4. Apoyo técnico Derivado de algunas investigaciones donde se ha
obtenido que la adiccidn al trabajo se relaciona
con niveles bajos de apoyo por parte de los super-
visores (p. €j., Schaufeli, Taris, y Van Rhenen, 2008),
que el trabajador perciba apoyo por parte de su
supervisor.

5. Apoyo social Pero no solo es importante el apoyo técnico, sino
también el apoyo por parte de sus companeros de
trabajo, lo que aumentara la confianza del traba-
jador y supondra una mayor facilidad a la hora de
delegar trabajo en ellos.

6. Feedback regular Por ultimo, que implique una retroalimentacion
habitual para que el trabajador sea consciente de
que esta realizando bien su trabajo, y para que a
su vez la organizacion sea conocedora de si el ren-
dimiento del mismo es el 6ptimo.

Al margen de todas estas recomendaciones, la organizacion también tiene
que ser especialmente sensible con la distribucion del tiempo de trabajo,
intentando eliminar las jornadas de trabajo excesivamente largas y
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garantizando, en la medida de lo posible, la flexibilizacion de los horarios de
trabajo. En este contexto, resulta también necesario reforzar la realizacion de
actividades que a priori parecen incompatibles con un alto rendimiento, como
por ejemplo las vacaciones, promocionar lo que se conoce como "dias de
salud mental' (que hacen referencia a dias libres que se dan al trabajador
como recompensa por cumplir con sus objetivos), enfatizar trabajos a tiempo
parcial, llevar un control aproximado de las horas de trabajo de los
subordinados, no reforzar las 'conductas heroicas' (tales como trabajar 50 o
60 horas semanales o incluso mas) y fomentar valores en el lugar de trabajo
que promuevan un equilibrio de prioridades entre la vida laboral y la vida
privada (Llorens, Del Libano, Schaufeli y Salanova, 2006).

D) Programas corporativos

Otra actividad organizacional importante consiste en el disefio y la gestion
de Programas Corporativos de Salud y Bienestar, que son programas que
organiza la propia empresa para que sus trabajadores puedan realizar algun
tipo de ejercicio fisico u otras actividades en comun. Este tipo de programas
se encuentran dentro de lo que se conoce como Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) o Empresarial (RSE), que puede definirse como la
contribucién activa y voluntaria al mejoramiento social, econémico y
ambiental por parte de las empresas, generalmente con el objetivo de mejorar
su situacion competitiva y su valor afiadido. La RSC tiene como principal
objetivo buscar la excelencia en el seno de la empresa, atendiendo de forma
especial a las personas y a sus condiciones de trabajo, asi como a la calidad
de sus procesos productivos. La investigacion ha demostrado que un
trabajador con ciertos estandares laborales resulta en un trabajador con mayor
productividad (Daley y Parfitt, 1996).

Por tanto, desde la perspectiva de la RSC, los denominados Programas
Corporativos de Salud y Bienestar estan considerados como una estrategia
que impacta positivamente, no solo a nivel de los trabajadores sino también a
nivel de los resultados de las empresas, al mejorar la productividad. La
inactividad fisica y los malos habitos alimenticios tienen consecuencias
econdmicas directas que, aunque en un principio se analizaron como costes
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directos al sistema de salud y se tomaron como indirectos al sistema
productivo, hoy en dia pueden demostrarse como directos al mismo. Que una
organizacion tenga trabajadores "en forma", se traduce en una reduccion del
absentismo laboral, evitando bajas temporales con los consecuentes desfases
de trabajo y produccién que, a su vez, tienen consecuencias tanto personales
como empresariales. Ademas, también incide en una mayor satisfaccién
laboral y en un mayor rendimiento del trabajo (Parks y Steelman, 2008). En
el cuadro 4.13 se resumen los principales beneficios de este tipo de

programas.

Cuadro 4.13 Beneficios de los Programas Corporativos de Salud y Bienestar

LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS:

Menor absentismo

Enferman menos y, como consecuencia,
faltan menos al trabajo.

Mayor satisfaccion

Se muestran agradecidos con la empresa
por su interés en mantener su salud.

Mayor vigor

Tienen mas energia. Practicando deporte
a diario, tienen mayor vitalidad para el
desempefio de sus tareas diarias.

Mayor optimismo

Presencia de mejor humor y de una actitud
mas positiva en el lugar de trabajo.

Mayor autoeficacia

Tienen mas seguridad de lo que son
capaces de hacer laboralmente, y con ello
transmiten una mayor confianza a los
clientes (en caso de que los tengan).

Mayor seguridad

Se sienten mas comodos tomando deci-
siones, y alcanzan sus metas de trabajo con
mayor facilidad.

Mayor autocontrol

Aprenden a reducir sus niveles de estrés.

Mejores relaciones interpersonales

Existe mayor cordialidad entre comparieros,
con lo que mejora el ambiente de trabajo.
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Aplicados a la adiccion al trabajo, este tipo de programas contribuyen a
cambiar las actitudes de los trabajadores, haciendo que valoren en mayor
medida llevar una vida equilibrada. Ademas, al constituir una oportunidad de
interaccion con los compaifieros de trabajo, supone una mejora de las
habilidades de comunicacién de las personas, lo que contribuye a que los
trabajadores no perciban el trabajo como el elemento central de sus vidas.

La organizacion se responsabilizara del disefio y planificacion de este tipo
de programas en funcion de los objetivos que persiga y de los recursos
econdémicos de que disponga para estos fines. Para ello se deben tener en
cuenta una serie de aspectos importantes:

-Areas de la empresa que se incluiran en el programa corporativo.
Normalmente, tienen prioridad aquellas que presentan una mayor carga
laboral.

-Tipo de actividad mas apropiada en funcion de las preferencias del grupo
de trabajadores seleccionado, de pruebas de aptitud, de su carga laboral
y de accesibilidad a los mismos. Por ejemplo, si la mayoria de los
trabajadores prefiere no hacer pilates, se puede optar como alternativa
por hacer otro tipo de actividad fisica que les agrade mas.

-Recursos de todo tipo (humanos, materiales, etc.), que tiene la
organizacion disponibles para esta actividad.

-Duracién y frecuencia del programa. Normalmente la duraciéon oscila
entre uno y dos dias, una o dos veces al afo.

-Politica de Comunicacion, tanto interna como externa, que se desarrollara
para que todos los grupos de interés sean informados de la existencia de
este tipo de programas.

En estos programas se pueden incluir actividades variadas que intercalen
ejercicios fisicos con sesiones mas tedrico-practicas como los workshops.
Estos talleres se pueden basar en aquellos aspectos que evaluaciones previas
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hayan mostrado como susceptibles de mejora y que, por tanto, la
organizacion considere de interés (ver punto 4.3.1). Algunos ejemplos de las
actividades que se pueden realizar son:

-Actividades fisicas como fitness, yoga, pilates, aerobic, step o spinning.
La eleccién de estas u otras actividades se realiza en funcién de las
necesidades detectadas previamente y de la aceptacion de los
trabajadores.

-Workshops o conferencias sobre aquellos factores que en evaluaciones
previas hayan sido detectados como mejorables. Pueden ser, por
ejemplo, sobre autoeficacia, engagement, adiccién al trabajo, etc.

-Workshops o conferencias sobre nutricion y practicas alimenticias
saludables en viajes o comidas de trabajo.

-Otras actividades que promuevan los habitos saludables tanto dentro
como fuera del trabajo.

Estas actividades se pueden realizar en instalaciones propias si la
organizacion dispone de ellas, o bien en gimnasios u otros centros proximos
al centro de trabajo a través de la firma de convenios.

4.4. Estrategias de intervencion secundaria en la adiccion al trabajo

En este apartado se presentan las estrategias de intervencion propiamente
dichas. Se trata de estrategias que pretenden modificar ciertas conductas
manifestadas por los trabajadores y que suponen un riesgo para el desarrollo
de dafios psicosociales como la adiccion al trabajo. Normalmente se aplican
tras una evaluacion de riesgos psicosociales en la que estos sintomas han
salido a la luz.

4.4.1. Estrategias de intervencion secundaria sobre el trabajador

Como se ha comentado anteriormente, este tipo de estrategias se llevan a
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cabo en individuos o grupos que ya han manifestado sintomas de un dafio
psicosocial. La finalidad ultima de estas estrategias es eliminar o reducir al
maximo la probabilidad de que esos sintomas supongan la manifestacion de
todas las consecuencias negativas derivadas del dafio psicosocial. Se trata de
estrategias que:

1.Son paliativas, ya que se aplican cuando empiezan a manifestarse los
primeros sintomas de dafios psicosociales u organizacionales (en este
caso, de adiccion al trabajo).

2.Su ambito de actuacion es mas reducido y personalizado, ya que sélo se
aplican a aquellos trabajadores en los que se ha detectado algun
sintoma.

3.Son curativas, y por ello requieren un papel activo por parte del
trabajador a la hora de poner en practica las estrategias recomendadas
(Lamontagne et al., 2007).

Las principales estrategias de intervencion secundaria de la adiccion al
trabajo que se centran en producir cambios a nivel individual se presentan a
continuacion.

A) Grupos de Apoyo de Compafieros

Son grupos que se crean dentro de la organizacion con la finalidad de que
algunos trabajadores ofrezcan apoyo social a aquellos otros con sintomas de
adiccion al trabajo que lo requieran. Lo habitual es que al frente de este tipo
de grupos se encuentren personas que hayan pasado por una adiccion al
trabajo, que a partir de su experiencia de recuperacion, puedan aconsejar a la
persona que ahora se encuentra con problemas de adiccion al trabajo. Para
ello es muy importante que se establezcan reuniones periodicas en las que los
trabajadores hablen de como se sienten y de las dificultades que encuentran
cuando no estan trabajando. Un factor clave para que los trabajadores con
sintomatologia de adiccion al trabajo acepten que realmente estan empezando
a tener un problema con el trabajo excesivo, es que comprueben que no son
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las unicas personas a las que les sucede algo parecido. Esto les ayuda a
aceptar que se puede solucionar. El apoyo social de otras personas actua
como motivador, lo que facilita la aparicion de experiencias positivas en el
lugar de trabajo. Ademas, los consejos recibidos por otras personas que han
vivido circunstancias similares en el pasado suelen resultar muy utiles para
superar momentos similares en el presente, a la vez que les tranquiliza saber
que la adiccion al trabajo es un problema que se puede superar.

B) Coaching

El coaching se basa en el principio fundamental de que todas las personas
tienen una capacidad innata para crecer y desarrollarse profesionalmente
(Whitworth, Kimsey-House y Sandahl, 1998). Su finalidad es actuar como un
facilitador para que el trabajador desarrolle sus tareas laborales de la mejor
forma posible, maximizando la efectividad del tiempo dedicado a trabajar, sin
adquirir habitos de conducta caracterizados por el trabajo excesivo y
compulsivo. Implica que al trabajador que presente sintomatologia de
adiccion al trabajo se le asigne un tutor o "coach; que sera el encargado de
ayudarle en el establecimiento de unas metas conjuntas (tanto el "coachee'-la
persona tutorizada - como el coach tendran que estar de acuerdo con las
mismas) y en la planificacion de su trabajo a lo largo de los dias o semanas
(dependera de cada caso).

A pesar de que las técnicas que utiliza el coach son muy variadas, algunas
de ellas son comunes en la mayoria de las sesiones de coaching y son
fundamentales para que el coach pueda desarrollar su funcion de guia con la
maxima eficacia (Biswas-Diener, 2008). Estas técnicas se presentan en el
cuadro 4.14.

Ademas el coach también se encargara de asesorar al trabajador en el
desarrollo de su empleabilidad, ensefiandole como puede continuar
formandose y aprendiendo de forma equilibrada, facilitando que se mantenga
al dia y se convierta en un trabajador interesante para el mercado de trabajo
(Schabracq, 2003). A través de la ayuda del coach, la persona adicta al
trabajo percibe un mayor apoyo social, y se encuentra en una mejor
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disposicion para reflexionar sobre sus problemas laborales o de otro tipo que
puedan estar afectando a su trabajo. Ademas, el coach constituye una fuente
importante de feedback por cuanto ayuda al tra bajador a ser consciente de
los recursos de que dispone y de como va evolucionando en el tiempo, lo que
puede incrementar su motivacion, clarificar su rol en la empresa, y por tanto,
mejorar su rendimiento. En su conjunto, todas estas acciones ayudan a aliviar
el problema de la adiccion al trabajo.

Cuadro 4.14 Técnicas basicas para el desarrollo del coaching (adaptadas a la
adiccion al trabajo)
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Técnicas

Contenido

Escucha activa

El coach presta atencién a la eleccion de las palabras
que hace el trabajador con sintomatologia de adiccion
al trabajo, al contenido de su discurso y a sus emo-
ciones. Con ello es capaz de detectar qué aspectos
del trabajo estan influyendo en el trabajador y poten-
ciando su sintomatologia. Ademas detecta aquellos
pensamientos que contribuyen a la hora de que el tra-
bajador empiece a trabajar de forma desmesurada.

Preguntas “poderosas

k2

El coach realiza preguntas abiertas que persiguen
que el trabajador sea consciente de sus valores y de
sus creencias desadaptativas (p. €j., el trabajo es mas
importante que cualquier otra cosa). Se basa en que
toda persona establece sus objetivos en funcién de
las creencias que tiene. En muchas ocasiones, estas
creencias actlan como una ‘prision’, limitan al tra-
bajador y le dirigen hacia conductas desadaptativas
como el trabajo excesivo. En la persona adicta al tra-
bajo hacen que se aferre al trabajo como unica sali-
da con la que sentirse bien consigo mismo.

Fomento del cambio
cognitivo

El coach intenta transformar las interpretaciones nega-
tivas que pueda hacer el trabajador en interpretacio-
nes positivas, generandose de este modo un pensa-
miento positivo continuo. En la persona adicta al tra-
bajo resulta de mucha utilidad, pues asume mejor los
cambios que se producen a su alrededor y le ayuda
a delegar en otras personas.
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Técnicas

Contenido

Fomento del animo

Para conseguir el cambio en las interpretaciones, el
coach ensefia al trabajador a disfrutar de lo que le
sucede. Entre las técnicas que utiliza para conse-
guirlo se incluye el denominado ‘championing’, que
hace referencia a alentar al trabajador de forma con-
tinua haciéndole consciente de que es capaz de con-
seguir el éxito. En el caso del adicto al trabajo se le
muestran ejemplos de personas exitosas que han
sabido llevar una vida equilibrada. Ademas, también
se les ensefia a ser conscientes de los éxitos cuan-
do éstos llegan, ya que en muchas ocasiones las per-
sonas adictas al trabajo simplemente pasan al
siguiente objetivo y no saborean lo que consiguen,
asi como a encajar bien los fracasos.

Fomento de la
responsabilidad

Para ello el coach y el trabajador acuerdan plazos de
tiempo en los que se tienen que terminar determina-
das tareas laborales sin que se puedan utilizar para
ello horas de ocio. También se discute qué actos pue-
den llevar al éxito y cudles al fracaso, para que el tra-
bajador sea consciente de cual es el buen camino.
Con esto se consigue que la persona adicta al tra-
bajo aprenda a gestionar mejor su tiempo.

4.4.2. Estrategias de intervencion secundaria sobre la organizacion

Las principales estrategias de intervencion secundaria de la adiccion al
trabajo que se centran en producir cambios a nivel organizacional se

presentan a continuacion.

A) Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) constituye uno de los instrumentos por
excelencia para el cambio organizacional. Es una compleja estrategia
educativa para cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las

168



organizaciones, con la finalidad de mejorar su eficacia y el bienestar de los
trabajadores. Para lograr el cambio planeado de la organizacién, el DO se
basa, en primer lugar, en las necesidades, exigencias o demandas de la
organizacion. De esta forma, la intervencion se puede concentrar en la forma
de proceder de determinados grupos, en mejorar las relaciones humanas, en
los factores econdmicos (p. ej., balance costes-beneficios), en las relaciones
entre grupos, en el desarrollo de los equipos humanos, en el liderazgo, etc. Es
decir, casi siempre se centra en el cambio de los valores, actitudes, relaciones
y clima organizacional. Aplicado a la adiccion al trabajo, el cambio
organizacional intentara cambiar aquellas caracteristicas del trabajo que estén
reforzando su aparicion y desarrollo.

El area de accion fundamental del DO es, pues, aquella que tiene relacion
con los recursos humanos de la institucion, decisivos a la hora de que
cualquier organizacion tenga éxito o fracase. Por ello, un buen uso de los
recursos humanos sera clave para el éxito organizacional en general, por lo
que se recomienda comenzar por adecuar la estructura de la organizacion
(organigrama), siguiendo por una eficiente conduccion de los grupos de
trabajo (equipos y liderazgo) y continuando por el desarrollo de relaciones
humanas que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rapida y
oportunamente cuando se tengan indicios de que existen. Especificamente el
DO puede abordar, entre otros muchos, problemas de comunicacion,
conflictos entre grupos, cuestiones de direccién, cuestiones de identificacion
y destino de la empresa o institucion, como satisfacer los requerimientos del
personal o cuestiones de eficiencia organizacional.

En el DO el agente del cambio puede ser una persona de la propia
organizacion, aunque se recomienda que sea una persona externa (un experto
o especialista), especialmente al comienzo de la intervencion. De esta forma
hay mayores posibilidades de influir sobre la autoridad y de crear un
ambiente adecuado para el cambio. Un factor clave en este punto es la
relacion de cooperaciéon que tiene que existir entre el agente externo y los
miembros internos de la organizacion. En el cuadro 4.15 se describen los
valores basicos que se enfatizan desde este tipo de intervencion.
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Cuadro 4.15 Valores basicos del Desarrollo Organizacional

Valor Significado

Respeto por las personas  Se piensa que las personas son responsables, cons-
cientes y dedicadas y que deben recibir un trato
digno y respetuoso.

Confianza y apoyo La organizacién sanay eficaz se caracteriza por la
confianza, la autenticidad, la apertura y un clima
solidario.

Igualdad de poder Las organizaciones eficaces restan importancia al

control y a la autoridad jerarquica.

Confrontacion Los problemas no se deben ocultar, se deben
enfrentar abiertamente.

Participacion Cuanta mas participacion tengan en las decisiones
de un cambio las personas que se veran afectadas
por €l, tanto mayor serd su compromiso para poner
en practica esas decisiones.

Se pueden distinguir 3 fases fundamentales propias del DO:

1.Diagnoéstico inicial. La primera etapa de diagndstico se produce cuando
los consultores trabajan con la gerencia de la organizacion, direccion de
RRHH Yy el técnico de prevencion para determinar los motivos que han
llevado a plantear la necesidad de poner en marcha el DO, por ejemplo
porque se ha apreciado un descenso en la productividad general. Las
reuniones con la alta gerencia, con la direccion de RRHH, con el
técnico de prevencion y las entrevistas a los mandos intermedios,
ayudan a definir la situacion de la organizacion. Una vez que los
consultores identifican el tipo general de problema, puede disefiarse un
proceso mas formal para la recopilacion de datos. Uno de los problemas
que se pueden detectar en esta fase es la existencia de conductas
sintomaticas de adiccion al trabajo en los trabajadores, que pue den ser
las responsables del descenso en la produccion detectado previamente.
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2.Recopilacion de datos. En esta segunda fase se administra a los
trabajadores un cuestionario de autoinforme que permita evaluar con
certeza el origen del problema. Se utilizara, en este caso, alguna de las
herramientas explicadas en el capitulo 3, por ejemplo el DUWAS, junto
a otro tipo de estrategias como las discusiones de grupo. Del analisis de
estas evaluaciones se concluye cual es el foco del problema, en este
caso, sintomas relacionados con la adiccion al trabajo. El analisis
permitira, ademas, identificar en qué areas se centra especialmente el
problema. La recopilacion y el analisis de los datos se utilizan para
guiar la intervencion formal de DO.

3.Intervencion. La etapa de intervencion requiere la capacitacion necesaria
para resolver los problemas identificados por los consultores. Estos
aplican una serie de técnicas basadas en las ciencias de la conducta para
conseguir los cambios permanentes que se necesitan. En el caso
concreto de la adiccion al trabajo, el fin altimo seria implantar sistemas
que permitieran controlar la gestion de las horas de trabajo por parte de
los trabajadores con sintomas de adiccion al trabajo, y regular las
recompensas otorgadas a las conductas denominadas 'heroicas' (exceso
de horas trabajado), reforzandose a aquellas personas que trabajan de
forma equilibrada y que igualmente alcanzan los objetivos.

Tres de las técnicas que se pueden utilizar en DO para intervenir sobre
casos de adiccion al trabajo son:

1.El Survey Feedback (para mas informacién ver el apartado 4.3.2).
2.El Desarrollo de equipos de trabajo.

3.El Cambio del clima y cultura organizacional.

En el cuadro 4.16 se describen con mayor detalle.

Cuadro 4.16 Técnicas de Desarrollo Organizacional
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Técnica

Procedimiento

Survey Feedback

— Explicado en el apartado de intervenciones primarias

a nivel organizacional. Se utiliza fundamentalmente
para proponer medidas consensuadas de accién para
solucionar problemas como la presencia de casos de
adiccioén al trabajo.

Desarrollo de equipos
de trabajo

Las organizaciones estan compuestas por personas
que trabajan juntas para alcanzar una meta comuny
por ello el DO presta bastante atencién a la creacion
de equipos.

La creaciéon de equipos se puede aplicar a trabaja-
dores de una misma area o a trabajadores que for-
men parte de areas diferentes pero cuyas activida-
des sean interdependientes. Las actividades que se
utilizan en la creacién de equipos suelen incluir el
establecimiento de metas, el desarrollo de relacio-
nes interpersonales entre los miembros del equipo,
el andlisis de roles para clarificarlos y las responsa-
bilidades de cada miembro (tantas veces motivo de
conflicto entre una persona adicta al trabajo y sus
compaferos de trabajo), asi como el analisis de los
procesos del equipo para monitorizar posibles erro-
res a corregir.

Con el desarrollo de este tipo de equipos, la organi-
zacion apuesta por la potenciacion del trabajo coo-
perativo, aspecto fundamental para reducir la sin-
tomatologia de adiccién al trabajo: la creacion de
equipos semi-auténomos o autodirigidos implica que
existan mayores posibilidades de comunicacion entre
los trabajadores y mucha mayor participacion en la
toma de decisiones (Porter, 1996).

Cambio del clima
y cultura organizacional

En algunas ocasiones puede ser la propia organizacion
la responsable de que sus trabajadores desarrollen con-
ductas compulsivas hacia el trabajo. Esto ocurre cuan-
do existe una cultura en la que se da mas importancia
al tiempo dedicado a una tarea que al resultado final.
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— Cambiando el clima y la cultura organizacional se
intenta no favorecer la adiccion y garantizar la exis-
tencia de procesos de socializacidn anticipatoria ade-
cuados, en los que se promueva una imagen realista
del puesto de trabajo y una exposicion gradual del
empleado a las demandas del mismo, generando
politicas anti-adiccion ya desde los inicios del traba-
jador en la organizacion.

— Ademas, con este tipo de cambios se promueven
campanas de informacion sobre adiccion al trabajo,
para informar a todos los trabajadores de la existen-
cia de este dafio psicosocial. Con ello se puede obser-
var como el DO retroalimenta directamente a una de
las estrategias de intervencion primaria que se ha vis-
to en el apartado anterior, esto es, la informacion.

B) Team building & Team development

Es una de las técnicas que se utilizan dentro del DO. Por su relevancia se
ha distinguido en un apartado diferente. Implica la creacion de equipos de
trabajo especializados (también denominados circulos de calidad) que,
mediante un conjunto de actividades o ejercicios dirigidos a que los
trabajadores se identifiquen como equipo, proponen mejoras para cambiar la
forma de trabajar en los departamentos o areas que presenten algun tipo de
problema. Es un modo de que los trabajadores compartan con la direccion de
la organizaciéon, o en su defecto con las personas que supervisan, la
responsabilidad de solucionar problemas como la presencia de niveles
elevados de adiccion. A medida que el trabajo conjunto se traduce en
resultados aumenta la cohesion grupal, lo que mejora las relaciones entre los
trabajadores y facilita el trabajo en equipo, que influye directamente en la
probabilidad de que se desarrolle adiccion al trabajo (ésta es menor).

Se recomienda que en estos equipos participen entre 5 y 7 personas,
independientemente de si forman parte de la misma unidad de trabajo o son
parte de un grupo interdepartamental, aunque es mas recomendable contar
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con un equipo multidisciplinar y con diferentes grados de responsabilidad y
dedicacion laboral. Se recomienda también que exista un equilibrio entre sus
integrantes con respecto a la sintomatologia de adiccion al trabajo, es decir,
que al menos la mitad de ellos no presente ningin sintoma de adiccion. La
seleccion de los miembros del equipo tiene que realizarla una persona de la
propia organizacion (normalmente un supervisor), que conozca bien a los
trabajadores. Esta misma persona, u otra mas cualificada si asi lo dispone la
organizacion, se encargara de gestionar el grupo, lo que implica
representarlo, coordinarlo (sera quien convocara las reuniones periddicas) y
moderarlo. No hay que olvidar que el trabajo en estos grupos reducidos
supone dos ventajas, la primera que las personas adictas pueden comprobar
estilos de trabajo alternativos no caracterizados por el trabajo excesivo y
compulsivo, y la segunda, la que hace referencia a que dado que en muchas
ocasiones no tienen mas remedio que delegar para poder alcanzar los
objetivos, estan exponiéndose continuamente a uno de los problemas tipicos
de la adiccion al trabajo: los problemas para delegar.

La creacién de estos equipos tiene un efecto inmediato en los trabajadores,
esto es, han de aprender a trabajar en equipo para poder ir cumpliendo con las
metas establecidas. En funcion de la problematica detectada (en este caso,
altos niveles de adiccion al trabajo) en cada organizacion se pueden crear
diferentes tipos de equipos de trabajo. Por ejemplo, un equipo de trabajo se
puede encargar de proponer medidas para mejorar la conciliacion trabajo-
vida privada. Otro equipo se podria encargar de como mejorar la efectividad
de un area para terminar el trabajo dentro del horario laboral, o como cambiar
el establecimiento de metas para hacerlo mas realista en funcion de los
medios disponibles. Todas son medidas que contribuyen a reducir la adiccién
al trabajo.

Por tanto, como se ha comentado, estos grupos constituyen oportunidades
para las personas con sintomas de adiccion al trabajo de aprender de sus
compafieros, y de comprobar que existen otras formas de hacer su trabajo de
forma efectiva, al margen de aquellas definidas por la dedicacion exclusiva a
trabajar y por la desconfianza hacia el modo de trabajar de los demas. La
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interrelacion que existe en este tipo de equipos es tal, que si alguno de sus
integrantes no se adapta pronto a sus dinamicas de trabajo conjunto, el
resultado final no sera el deseable. El cumplimiento de unos plazos para la
propuesta de medidas actia como un plazo mas en el ambito laboral, y
ensefia a los trabajadores a gestionar el tiempo de un modo diferente. Esto
impacta directamente en las creencias de las personas con sintomas de
adiccion al trabajo, que observan como sus altos estandares de trabajo se
pueden alcanzar a través de formas alternativas.

En algunas ocasiones esta recomendado utilizar técnicas para la resolucion
de problemas (p. ej., brainstormingo técnica delphi) y técnicas para
desarrollar las relaciones sociales y la comunicacion interpersonal (por
ejemplo, de mejora de habilidades sociales, confianza, asertividad, espiritu de
trabajo en equipo e inteligencia socio-emocional), si se observa que el
funcionamiento del equipo no es el esperado. A medio plazo, otro de los
efectos deseables de este tipo de grupos es que ademas, proporcionan un
sentimiento de membrecia, de reconocimiento, de confort, de ayuda y de
compafierismo que favorece el bienestar psicosocial de todos sus integrantes,
repercutiendo positivamente en la persona con sintomatologia de adiccion al
trabajo a través de la experiencia de emociones positivas en el trabajo como
la alegria, el entusiasmo, el interés, la gratitud y la serenidad. Ademas, estos
grupos especializados contribuyen también de forma positiva al desarrollo de
la organizacion, pues las propuestas que realizan inciden directamente en su
funcionamiento, mejorando a medio / largo plazo la productividad. A
continuacion se muestra una guia para la gestion de los grupos de mejora (ver
cuadro 4.17).

Cuadro 4.17 Guia sobre team building & team development para adicciéon al
trabajo
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ASPECTOS A CONSIDERAR

Objetivo

Tamafrio del grupo

Recursos materiales

Contexto de intercambio de informacién y gestién del
conocimiento de forma auténoma que permite identifi-
car, analizar y proponer soluciones relacionadas con pro-
blemas derivados del trabajo excesivo y compulsivo
5-7 personas (recomendable que sea un equipo mul-
tidisciplinar y necesario que al menos la mitad no ten-
ga problemas de adiccidén al trabajo)

Salon de reuniones

Ordenador y proyectores
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Recursos personales

Duracion

Pizarra

Folios

1 coordinador, que podra ser un mando intermedio o
un especialista designado por la organizacién

1 sesién de 2 horas aproximadamente cada 2 semanas

FASES

FASE 1.
Crecion del grupo
de mejora

La participacién en el grupo de mejora se plantea como
recomendable a los participantes, especialmente a los
que hayan mostrado sintomas de adiccion al trabajo.
Se aprueba el calendario de trabajo y se especifican los
roles, en especial el rol del coordinador.

FASE 2.
Gestion del grupo
de mejora

El coordinador convoca a los participantes enviando el
calendario de trabajo. En la sesidn se analizan los aspec-
tos que se pueden mejoratr.

Cada participante expone su experiencia personal
y el modo en que piensa que se puede mejorar la situa-
cion. El coordinador es el encargado de que todos los
integrantes del grupo participen por igual, recordando
que no hay malas sugerencias. Puede servirse para ello
de alguna estrategia de creatividad y generacion de
ideas como el brainstorming.

Se analizan las diferentes propuestas de mejora (por
ejemplo, un workshop sobre conciliacion trabajo-fami-
lia 0 sobre como gestionar bien el tiempo, o cambios a
nivel estructural que faciliten un equilibrio laboral) y se
anotan los puntos fuertes y débiles de cada una de las
propuestas.

Una vez se alcanza una propuesta conjunta, esta se
plasma en un acta.

FASE 3.
Post reunion

El coordinador presenta el acta a los responsables (direc-
cion de la organizacidn), quienes deben indicar a la
mayor brevedad si la implantacién de la sugerencia es
viable o no. Si la propuesta es aceptada, el grupo de
mejora debe evaluar la eficacia de dicha mejora a cor-
to, medio y largo plazo. En funcién de los resultados
obtenidos se actla en consecuencia y se continlia con
la espiral de mejora.
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4.5. Estrategias de intervencion terciaria en la adiccion al trabajo

Estas estrategias se utilizan en aquellas personas enfermas, a las que también
se les ha diagnosticado adiccién al trabajo. Tienen como principal finalidad
reducir las consecuencias negativas que se asocian con la adiccion al trabajo,
ademas de intentar la recuperacion de las personas afectadas. Por tanto se
puede afirmar que estas estrategias son de naturaleza terapéutica y curativa, a
la vez que reactivas; por cuanto se aplican cuando el dafio esta presente en
toda su extensién. Ademas, debido a que la presencia de un dafio psicosocial
en la organizacion ha de ser controlada para que no repercuta negativamente
tanto en la propia organizacion como en los trabajadores, las estrategias de
intervencion terciaria tienen prioridad sobre las primarias y las secundarias
(Lamontagne et al., 2007).

4.5.1. Estrategias de intervencion terciaria sobre el trabajador

A nivel individual destacan fundamentalmente dos tipos de estrategias: (A) el
Asesoramiento y la psicoterapia, y (B) las Asociaciones de ayuda. Ambas se
relacionan con el tratamiento psicologico de los trabajadores y, las aplican
psicologos clinicos en un contexto externo a la organizacion. A continuacion
se comentan de las caracteristicas principales de cada una de ellas.

A) Asesoramiento y psicoterapia

Ambas  estrategias  pretenden, mediante un  acercamiento
cognitivoconductual, fomentar cambios una vez que la adiccién al trabajo se
ha manifestado en el trabajador. Estas sesiones pretenden redirigir la obsesion
por el trabajo que experimenta la persona adicta, modificar las conductas
compulsivas y detectar las causas de las mismas, para posterior mente actuar
sobre ellas y minimizarlas. La asistencia a psicoterapia ayudara a la persona
adicta al trabajo a entender las elecciones de la vida y le dara la oportunidad
de aprender a disfrutar de ella (Lowman, 1993). De forma analoga a la
recuperacion de otro tipo de adicciones (p. €j., al alcohol), la persona adicta al
trabajo debe aprender o reaprender a tratar con las vicisitudes de la vida sin
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refugiarse en el trabajo excesivo y compulsivo (Holland, 2008). Ahora bien,
en contraposicion con esas otras adicciones en las que la prescripcion del
psicélogo es no volver a consumir la sustancia que genera la adiccién, en el
caso de la adiccién al trabajo no se puede recomendar al trabajador que deje
de trabajar; seria una recomendacion psicolégica y econdémicamente
incompatible con la supervivencia diaria de la persona.

En las terapias para el tratamiento de la adiccion al trabajo son
fundamentales 3 aspectos:

1.Que la persona adicta reconozca que realmente tiene un problema de
adiccion al trabajo. Sin este reconocimiento sera imposible que se
comprometa y haga un esfuerzo para cambiar su forma de proceder y de
entender la vida.

2.El adicto y su terapeuta necesitan definir exactamente qué conductas no
adaptativas manifiesta.

3.La persona adicta al trabajo se tiene que comprometer a cambiar su
patron de conducta por otro mas saludable, que encontrara gracias a la
ayuda del terapeuta.

Otro aspecto fundamental que se tratara durante las sesiones de
psicoterapia es el relativo al restablecimiento del equilibrio en la vida del
trabajador, ya que tanto los problemas emocionales como fisicos que presenta
contribuyen a acrecentar el trastorno. Por tanto, cualquier tipo de psicoterapia
tendria que ser comprehensiva en la inclusién de una dieta saludable a seguir
de forma regular, de ejercicio fisico constante, de unos habitos de suefio
minimos (siempre dormir mas de 7 horas), e incluso considerar la utilizacion
de técnicas de relajacién para enseflar al adicto a tolerar la ansiedad que
experimentara en los primeros dias / semanas de tratamiento.

Un ultimo aspecto que también puede tratarse en las sesiones de
asesoramiento y psicoterapia es el patron de personalidad que caracteriza a la
persona adicta. Desde la perspectiva de la Psicologia Organizacional Positiva,
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existen directrices de intervencion del adicto al trabajo generando lo que se
conoce como personalidad resistente' (Hardy Personality, Kobasa, Maddi y
Kahn, 1982). Hace referencia a unos rasgos de personalidad que hacen que la
persona actie de forma positiva ante situaciones de estrés y que resulte en
una fuente de resistencia ante los problemas. Este tipo de patron de conducta
resulta, en principio, opuesto al patron de conducta Tipo A, que es
caracteristico de las personas adictas al trabajo y que se ha explicado en el
capitulo 1 de esta guia. La personalidad resistente se caracteriza por hacer
que los trabajadores tengan un alto grado de control, piensen que pueden
influir sobre el curso de los eventos y por tanto, busquen una explicacién de
por qué ocurren las cosas enfatizando su propia responsabilidad. De hecho,
ven las cosas como "controlables' y se ven a si mismos como "capaces' de
hacer cambios. Finalmente, perciben los cambios como ‘retos' y no tanto
como amenazas'. Para ellos, el cambio mas que la estabilidad, es la norma de
la vida. Aceptan los contratiempos y fracasos como ‘normales' y no los
atribuyen a su incompetencia o a un mundo hostil. Por todo ello, si la persona
adicta asume parte de estas caracteristicas tendra mas oportunidades de
superar su trastorno.

B) Asociaciones de ayuda para la adiccion al trabajo

En paises como Estados Unidos existen asociaciones en las que se retinen
adictos al trabajo al estilo de Alcohdlicos Anoénimos, siendo la mas
reconocida  "Workaholics Anonymous" (cuya pagina Web es
http://www.workaholics-anonymous.org/), donde las personas adictas al
trabajo comparten sus experiencias y problemas diarios, para aprender los
unos de los otros y asi sobrellevar e incluso superar sus adicciones al trabajo.
En este tipo de grupos lo habitual es que exista un equipo de psicélogos que
se encargue de moderar las intervenciones y de redirigir las reuniones cuando
las interacciones se desvian del objetivo de las mismas. Ademas, es habitual
que al margen de estas terapias de grupo entre adictos, se creen paralelamente
terapias para los familiares de las personas adictas al trabajo. En estas
terapias, los familiares cuen tan los problemas que se encuentran a diario con
respecto al adicto, como por ejemplo la falta de atencion, las discusiones
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relacionadas por el exceso de trabajo, etc. No hay que olvidar que los
familiares son una parte imprescindible en el proceso de recuperacién de la
adiccion al trabajo, puesto que van a estar presentes cuando las personas
adictas empiecen a reincorporarse a su vida ‘sin trabajo’. Por ello, es
recomendable que compartan también sus experiencias con familiares de
otras personas adictas para que perciban apoyo social y se encuentren
preparados para el cambio al que se enfrentara el trabajador en su proceso de
“desintoxicacion'. En Espafia todavia no existen (o al menos no se tiene
constancia de ello) agrupaciones de este tipo, pero sin duda seria un buen
recurso externo a la organizacién con el que afrontar y superar la adiccion al
trabajo.

4.5.2. Estrategias de intervencion terciaria sobre la organizacion

Finalmente, por lo que se refiere a la intervencién terciaria sobre la
organizacion, se pueden diferenciar dos estrategias fundamentales que son:
(A) la Institucionalizacion de los Servicios de Seguridad y Salud
Ocupacional, y (B) los Programas de Asistencia al Empleado. Estas
estrategias, que se pueden aplicar a nivel general desde una perspectiva
basada en la Salud Ocupacional, se presentan a continuacion adaptadas para
el tratamiento de la adiccion al trabajo.

A) Institucionalizacion de los Servicios de Seguridad y Salud Ocupacional

Esta estrategia hace referencia a crear y consolidar servicios de asistencia
y promocion de la salud integral de los empleados, en los que tenga cabida el
tratamiento de la adiccién al trabajo. El objetivo de este servicio es velar por
el cuidado y el bienestar total de los trabajadores de la organizacién a lo largo
de toda su vida laboral, lo que incluye el tratamiento de sintomatologia de
adiccion al trabajo. Ademas, implica la valoracion de necesidades futuras, la
anticipacion de cambios organizativos previsibles y también aquellos que se
derivan de la propia actividad de la organizaciéon y de su cultura de
creatividad e innovacion, que puedan fomentar la adicciéon al trabajo. En
Espafia la razon fundamental de esta institucionalizacion fue la entrada en
vigor de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (31/1998). Desde esta
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perspectiva, se da mucha importancia a la responsabilidad compartida entre
empleador y empleado, quienes desempefian un papel activo en temas de
salud, seguridad y bienestar. Ademas, se enfatiza una estrategia preventiva y
proactiva.

Desde este enfoque los Servicios de Seguridad y Salud pueden reducir la
adiccion al trabajo entre otros dafios psicosociales a través de la aplicacion de
seis estrategias fundamentales:

1.Monitorizacion.

2.Revision y planificacion.

3.Coordinacién y planificacion.
4.Asesoramiento.

5.Derivacion.

6.Rehabilitacion (Llorens et al., 2006).

Se describen con mas detalle en el cuadro 4.18.

Cuadro 4.18 Estrategias fundamentales de los Servicios de Seguridad y Salud
para el tratamiento de la adiccion al trabajo

Estrategia Procedimiento

Monitorizacion A través de la realizacion de auditorias y evaluacio-
nes personales que permitan desarrollar programas
preventivos de adiccion al trabajo.

Revision y planificacion En este sentido, la Ley de Prevencion sefnala en sus
articulos 6, 8 y 9 la necesidad de revision y planifi-
cacion. Revision en cuanto a la re-evaluacion de la
adiccion al trabajo, especialmente cuando en la
monitorizacion se detecten dafos en la salud de los
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trabajadores. Planificacion porque es necesaria cuan-
do la evaluacion de riesgos pone de manifiesto situa-
ciones de riesgo de adiccién al trabajo.

Coordinacion e integracion A través de la coordinacién de los esfuerzos de
expertos provenientes de distintos campos (p. €j.,
medicina ocupacional, ergonomia, factores huma-
nos, psicologia ocupacional), asi como de la inte-
gracion de distintos niveles de analisis (p. €j., indivi-
duo, organizacién) y de aproximaciones distintas (p.
gj., clinica y organizacional). De esta forma el trata-
miento de la adiccion al trabajo es mas efectivo.

Asesoramiento A través de |la oferta de servicios de asesoramiento
dirigidos a aquellos trabajadores con problemas de
adiccion al trabajo, entre otros danos psicosociales.

Derivacion Si el caso de adiccidn al trabajo es grave, a través
de la derivacion de la persona adicta a servicios de
salud (mental) especializados externos a la organi-
zacion. Son el nexo de union de la organizacion y
los servicios de tratamientos externos.

Rehabilitacion Desempenando el rol de rehabilitadores de aquellos
trabajadores que se encuentran en proceso de recu-
peraciéon de la ‘adiccion al trabajo’. Para ello, reali-
zan una monitorizacion de las personas adictas al
trabajo con el fin de evitar posibles recaidas y cui-
dar que cumplen con las indicaciones realizadas por
el psicélogo clinico que les ha tratado.

B) Programas de Asistencia al Empleado

Aunque originariamente estos programas fueron disefiados para
trabajadores alcohdlicos, actualmente se aplican a problemas de estrés laboral
en general, y en el caso de la adiccién al trabajo, en particular (Del Libano et
al., 2006). Estos programas de asistencia implican la prevencion,
identificacion y tratamiento de problemas personales que afectan
negativamente al desempefio laboral y son mas comprehensivos que los
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servicios de asesoramiento que se centran prioritariamente en el tratamiento.
Se entiende como una herramienta de proteccion y promocion de la salud de
los trabajadores, su aplicacion es de caracter individual y complementario a
otras actuaciones colectivas destinadas a la creacién de entornos seguros y
saludables. Se consideran como una estrategia a nivel organizacional porque
son las organizaciones las que se deben responsabilizar de apoyar este tipo de
programas.

Los Programas de Ayuda al Empleado (PAE) tienen una doble vertiente:

1.Reactiva, que consiste precisamente en intervenciones ante situaciones
caracterizadas por sintomatologia de adiccion al trabajo, en las que se
actia terapéuticamente sobre el trabajador y se le conduce hacia una
participacion activa en su cambio y crecimiento personal.

2.Proactiva, que guia e informa al trabajador sobre los recursos
disponibles, tanto en la comunidad como en la propia organizacion, para
solucionar los problemas extra-laborales que se hayan producido como
consecuencia de la adiccion al trabajo, o que orienta a la direccién en la
gestion de los recursos humanos y en la identificacion de las posibles
causas laborales de la adiccion al trabajo.

El objetivo principal de estos programas consiste en la deteccion precoz y
resolucién de aquellos factores o problemas personales / laborales, que
puedan suponer el desarrollo de adiccion al trabajo y afectar, por tanto, al
rendimiento y a la satisfaccién del trabajador. Para alcanzar este objetivo
ayudan al trabajador a saber gestionar su tiempo, ensefiandole a aprovecharlo
al maximo y a resolver los problemas relacionales que puedan surgir con sus
compafieros. Asi, consiguen aumentar su autoeficacia, su autoestima y su
equilibrio emocional.

En concreto, los PAE tratan de dar un adecuado asesoramiento
psicologico, apoyo emocional, valoracion, y acompafiamiento a los
trabajadores para afrontar y prevenir las consecuencias que se derivan de su
adiccion al trabajo, cuya causa puede radicar en situaciones laborales y
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personales. Consecuencias como problemas de salud derivados del exceso de
trabajo y de los malos habitos alimentarios, problemas de ansiedad o
problemas coronarios. Causas como el aprendizaje vicario de con ductas
adictivas, el refuerzo de jornadas de trabajo prolongadas o los trabajos que
implican una dedicacién continua y absoluta. Los PAE pueden funcionar
también como una herramienta importante en la recuperacion y rehabilitacion
de trabajadores afectados por sintomatologia de adiccién al trabajo, entre
otras. Para ello, en muchas ocasiones utilizan técnicas de asesoramiento para
reconducir las situaciones que generan malestar y facilitar el cambio (p. ej., el
malestar que siente la persona adicta al trabajo cuando algo le impide
trabajar).

Aunque con menor frecuencia, los PAE se pueden utilizar también como
herramientas de gestién para identificar el origen de la adiccion al trabajo y
sus areas de intervencion, o para hacer frente a situaciones conflictivas o
dificiles. Ademas, pueden jugar también un papel importante en la
intervencion primaria como fuente de informacion para evitar las situaciones
que han llevado al trabajador a convertirse en adicto al trabajo y requerir
apoyo individual. En el cuadro 4.19 se describen las caracteristicas basicas de
este tipo de programas:

Cuadro 4.19 Caracteristicas basicas de los PAE adaptados a la adiccion al
trabajo
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e Linea telefénica gratuita las 24h del dia durante los 365 dias del ano.
De gran importancia si se tiene en cuenta que la persona adicta al tra-
bajo puede estar trabajando en horarios de trabajo muy poco usuales.

e Atencion a todos los trabajadores que se relacionan directa o indirec-
tamente con la persona adicta al trabajo, asi como a aquellos familia-
res que conviven en el mismo domicilio.

e Sesiones de psicoterapia en las que, a través de un enfoque cogniti-
vo-conductual, se intenta el cambio de actitud y de conducta del adic-
to al trabajo. Estas sesiones se pueden realizar tanto telefénica como
presencialmente.

¢ Mantenimiento de una confidencialidad absoluta. Punto fundamental
para la aceptacion por parte de la persona adicta al trabajo y para que
el programa sea eficaz.

e Atencion prestada por psicoterapeutas expertos en adicciones con-
ductuales como la adiccidén al trabajo, normalmente externos a la orga-
nizacion.

e Acceso libre y gratuito para el empleado que presente sintomatologia
de adiccion al trabajo.

También se ha de recalcar el control estadistico y periodico de los datos de
los trabajadores atendidos (siempre de forma an6nima) que realizan los PAE,
para elaborar informes estadisticos con informacion relevante para la
organizacion. Dichos informes muestran las problematicas que provocan mas
consultas, el porcentaje de éxito en el tratamiento, o la existencia de épocas
en las que las consultas son mayores. Esta informacion es especialmente util
para la organizacion, pues le ayuda a introducir mejoras en la gestion de sus
recursos humanos.

4.6. Dificultades y recomendaciones en la intervencion de la adiccién al
trabajo

Una de las principales dificultades que se ha encontrado a la hora de llevar a
cabo una intervencion en adiccién al trabajo, es la ausencia de protocolos de
actuacién para su prevencion e intervencion que estén basados en
investigacion cientifica. La necesidad de una union entre la ciencia y la

186



practica resulta clave para intervenir de forma correcta y con éxito. Por ello,
la solucion que se ha adoptado en esta guia es la adaptacion de aquellas
estrategias centradas en la prevencion y el tratamiento de sintomatologia de
estrés, que la investigacion empirica ha mostrado como eficaces.

Otra de las grandes dificultades que se encuentra a la hora de intervenir,
sobre todo a nivel secundario y terciario, es la negacion del problema por
parte de las personas adictas al trabajo (Porter, 1996). Por un lado esta
negacion dificulta la deteccion de las personas que presentan sintomatologia
de adiccion al trabajo, ya que en la mayoria de las ocasiones son los propios
afectados los que informan sobre sus percepciones a través de cuestionarios
de autoinforme o de entrevistas. La negacion del problema puede hacer que
estas personas falseen la informacion sobre ellas mismas, impidiendo un buen
diagnostico de su situacion. En estos casos resulta util obtener informacién de
compafieros, familia o amigos si se tiene acceso a estas fuentes, ya que
supone un indicador mas fiable que los autoinformes de los participantes.

Por otro lado, si se consigue identificar adecuadamente a aquellas
personas con sintomas de adiccion al trabajo, la negacion de su proble ma es
un escollo insalvable a la hora de que la intervencion tenga éxito. La persona
ha de reconocer que tiene un problema con el trabajo excesivo y compulsivo
para que se pueda llevar a cabo una intervencion; si el adicto no reconoce lo
que le sucede, cualquier intervencion sera ineficaz. Una posible accion que se
puede implementar para que la persona tome conciencia de su problema es
aquella en la que se le pide que anote todos los dias de la semana cuantas
horas ha trabajado y cuantas ha dedicado a actividades extra-laborales. Al
final de la semana se le expone aquello que él mismo ha ido anotando, para
que sea consciente de que la mayoria del tiempo esta ocupado con tareas
laborales. Esta estrategia funciona muy bien porque estos hechos no pueden
ser negados por la persona adicta y posibilita que deje de subestimar las horas
que trabaja, haciéndole consciente de que tiene un problema.

En cualquier caso, para realizar un mejor diagnostico de la adiccién al
trabajo se recomienda no evaluarla de forma aislada. De esta forma los
trabajadores tienen mayor dificultad a la hora de identificar qué es lo que se
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esta evaluando. Asi, la situacion ideal es realizar una evaluacion de riesgos
psicosociales en la que se estudie un nimero mas amplio de factores y no
solo la adiccion al trabajo. Otra opcion, si no es posible realizar una
evaluacion generalizada (p. ej., por limitaciones economicas), es informar de
que se va a realizar un estudio sobre los habitos de trabajo que presentan los
empleados con el fin de mejorar su bienestar. De este modo los trabajadores
no se muestran tan escéepticos sobre las preguntas que contestan y adoptan
una predisposicion mas positiva.

Otra dificultad relacionada con este tipo de evaluaciones son las
reticencias que en muchas ocasiones muestran las organizaciones a la hora de
implementarlas. Sin embargo, la gerencia ha de ser consciente del caracter
preventivo de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que insta a que se
actie antes de que puedan aparecer dafios psicosociales como la adiccion al
trabajo, y que poco a poco va haciendo que las empresas tomen conciencia y
lleven a cabo medidas a distintos niveles.

A nivel tedrico la investigacion ha identificado al menos dos aspectos
importantes para realizar intervenciones con éxito (Macik-Frey, Quick y
Nelson, 2007), que las organizaciones deberian seguir a la hora de realizar
propuestas de intervencion especificas sobre adiccion al ira bajo. El primero
de ellos hace referencia a la comparacién de los resultados obtenidos por
aquellas personas que han recibido algun tipo de intervencion centrada en
adiccion al trabajo (a los que se denomina "grupo intervenido', p.ej., los
trabajadores que han asistido a una sesion de Survey Feedback), con los
trabajadores que no han participado (a los que se denomina "grupo control’).
Como se ha explicado en un punto anterior, por motivos éticos, si la
comparacion muestra que la intervencion ha tenido éxito la organizacién se
asegurara que también la reciban los trabajadores del grupo control. El
segundo aspecto importante es la necesidad de realizar diferentes
evaluaciones sobre la eficacia de las intervenciones a corto, a medio y a largo
plazo, para corroborar que los cambios en cuanto a la manifestacion de
conductas relacionadas con la adiccion al trabajo se mantienen en el tiempo.
Para realizar estas evaluaciones se han de utilizar instrumentos de evaluacion
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ajustados y validados empiricamente como los que se han descrito en el
capitulo 3 de esta guia. Ahora bien, es necesario tener en cuenta que dado que
las intervenciones que se pueden realizar a nivel psicosocial implican
cambios de actitudes o el uso de estrategias cognitivo-conductuales, los
cambios que tengan lugar puede que no aparezcan a corto plazo. Por ello, la
evaluacion a medio y a largo plazo todavia adquiere mas importancia si cabe;
solo de este modo se tendra la oportunidad de consolidar mecanismos,
estrategias y protocolos de intervencion validos y fiables para el tratamiento
de la adiccion al trabajo (Salanova et al., 2007).

También es importante recalcar la conveniencia de combinar la aplicacién
de estrategias de prevencion-intervecion basadas tanto en el foco como en el
objetivo de la intervencién, asi como aprovechar la informacién obtenida con
la intervencion a distintos niveles para mejorar en la medida de lo posible las
distintas acciones que se pongan en practica. En todo el proceso de
evaluacion-intervencion es  fundamental, ademads, garantizar la
confidencialidad y el anonimato de los trabajadores, asi como almacenar los
datos obtenidos de forma segura para que queden totalmente protegidos ante
fuentes externas a la organizacion.

Por ultimo, a partir de la investigacion que existe sobre adiccion al trabajo
y en funcion de las estrategias de prevencion e intervencion que pueden
utilizarse para su tratamiento, a continuacion se presentan los 10 criterios de
éxito o The Best Practices en la intervencién de la adiccion al trabajo (ver
cuadro 4.20).

Cuadro 4.20 Criterios de éxito para una correcta intervencion en adiccion al
trabajo
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jLa adiccion al trabajo
existe!

La organizacién ha de reconocer la adiccion al trabajo
como un dano psicosocial real que puede afectar a sus
empleados.

jPero se puede preve-
nir e intervenir!

Las politicas de prevencién e intervencion de la orga-
nizacion han de incluir un apartado especifico para la
prevencioén e intervencion de la adiccién al trabajo.

jEl trabajo no lo es
todo!

Se han de fomentar habitos de trabajo saludables carac-
terizados por el equilibrio entre la vida laboral y la vida
extra-laboral.

jSi eres adicto o adicta
al trabajo no te preocu-
pes, la organizacion te
ayudara!

Se han de realizar auditorias de la adiccién al trabajo
de forma anual o bianual para monitorizar la situacion
de los trabajadores.

jTodo el mundo tiene
cualidades, lo unico
que hay que hacer es
encontrarlas!

Todos los empleados han de pasar por una planifica-
cidon de carrera para establecer desde un principio los
objetivos y aspiraciones de cada uno.

jCuanto mas profunda
sea la intervencion,
mas duraderos seran
los cambios!

Se han de combinar las estrategias de intervencién de
la adiccién al trabajo a todos los niveles, esto es, a nivel
primario, secundario y terciario, asi como actuar tanto
sobre |la persona como sobre la organizacion del tra-
bajo.

jCuanto mas implica-
dos se sientan todos,
mayor éxito de las
estrategias!

Se ha de facilitar la participacion de los trabajadores en
la toma de decisiones respecto a las estrategias de inter-
vencion que se vayan a aplicar para controlar la adic-
cion al trabajo.

jCuanta mas claridad,
mas efectividad!

Se han de definir claramente los roles y responsabili-
dades que tendra cada empleado, durante la implanta-
cién de las estrategias de intervencion de la adiccién al
trabajo en todos los niveles de la organizacion.

190



jSaber implica no Se hade potenciar la comunicacion y el intercambio de

temer! informacion y opiniones sobre |los objetivos y benefi-
cios de las estrategias de prevencion e intervencion de
la adiccion al trabajo. En este sentido son muy utiles las
sesiones informativas donde se expliquen pormenori-
zadamente las acciones que se van a realizar.

iEl rigor metodoldgico Deben establecerse los mecanismos necesarios para

es calidad! poder contrastar la eficacia de las estrategias de pre-
vencion e intervencion, es decir, utilizar tanto metodo-
logia cuantitativa (cuestionarios) como cualitativa (opi-
nion de los trabajadores), asi como distintas fases de
intervencion (intervenciones longitudinales). A través de
este feedback, las estrategias se podran ir adaptando
a las necesidades concretas de los trabajadores de la
organizacion vy, asi, maximizar su eficacia.

4.7. Conclusiones

En el ultimo capitulo de esta guia se ha intentado ofrecer una panoramica
comprehensiva sobre la prevencion e intervencion en adiccion al trabajo, para
que el profesional se familiarice con las acciones mas habituales de que se
disponen para poder actuar ante este dafio psicosocial. Asi, se han propuesto
estrategias que se pueden aplicar en funcion del objetivo de la intervencion
(primarias, secundarias y terciarias) y en funcion del foco de la intervencién
(sobre el trabajador o sobre la organizacion).

Sin embargo, hay que tener en cuenta que el éxito de cualquier accion
depende de que se cumplan una serie de factores criticos. Asi, para que las
estrategias tengan el éxito esperado se debe utilizar un acercamiento
sistétmico, de pasos bien delimitados y planificados. Por otra parte, es
necesario realizar un diagnostico adecuado y fiable de la adiccion al trabajo,
asi como utilizar una combinacién de medidas dirigidas a producir mejoras
en la persona (p. €j., formacién especifica a través de workshops) y dirigidas
a generar cambios en la organizacion (p. ej., re-disefio y enriquecimiento de
puestos). Por ultimo, resulta indispensable establecer un acercamiento
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participativo, donde se implique a los emplea dos y equipo de direccion
medios y altos de la empresa en todo el proceso de evaluacion-diagndstico-
prevencion-intervencion.

A nivel organizacional todos los trabajadores tendrian que ser informados
debidamente de qué es la adiccion al trabajo y de las consecuencias que lleva
asociadas para, por ejemplo, tener mas opciones de reconocer a algun
compafiero o compafiera con sintomatologia de adiccion, o incluso para que
fueran mas conscientes de que ellos mismos pueden llegar a convertirse en
adictos o adictas al trabajo. En este mismo sentido, a nivel social seria muy
importante que se realizasen campafias en las que se advirtiera a la poblacion,
primero de la existencia de la adiccion al trabajo, de su aparicion cada vez
mas comun en las organizaciones europeas y después de las consecuencias
negativas que implica a nivel individual, grupal y social. También seria
interesante que se empezaran a inculcar valores que no tuvieran al trabajo
como elemento central, en los que no se otorgara tanta importancia al ambito
laboral comparado con otras esferas de la vida como pueden ser la familia, o
las amistades; basicas para un desarrollo psicolégico saludable de las
personas. A la vez, se tendrian que transmitir otro tipo de valores como el
cuidado, la ayuda y el respeto hacia los demas, asi como ser capaz de
mantener un equilibrio entre la vida laboral y la vida privada.

Como todo dafio de origen psicosocial, la adiccion al trabajo puede
diagnosticarse de forma fiable y valida desde la investigacion cientifica, y por
tanto, la organizacion puede tomar acciones preventivas contra ella y caminar
hacia una meta que si ofrece valor afiadido: la generacién de capital
psicoldgico saludable y resiliente.

Cuadro resumen

1.Para garantizar la calidad del proceso de intervencion, desde Ila
Psicologia de la Salud Ocupacional se exige que las estrategias de
intervencion de la adiccion al trabajo estén basadas en la aplicacion de
principios cientificos y metodologia contrastada.
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2.A pesar de la 'quasi' ausencia de propuestas preventivas sobre adiccion al
trabajo, se pueden extrapolar estrategias basadas en la prevencién del
estrés que pueden ser utiles para prevenir-intervenir la adiccion al
trabajo; éstas se clasifican en funcion del foco ("sobre quién") y del
objetivo (""para qué).

3.La mejor opcién es combinar el uso de las diferentes estrategias tanto a
nivel individual (sobre la propia persona) como a nivel estructural
(sobre la propia organizacion), resaltando la primacia de la intervencion
primaria sobre el resto de estrategias secundarias y terciarias: "mas vale
prevenir que curar".

4.Por estrategias de intervencion primaria de la adiccion al trabajo se
entienden aquellas estrategias preventivas y proactivas que tienen como
objetivo reducir los factores de riesgo de la adiccion al trabajo o alterar
su naturaleza antes de que el trabajador experimente cualquier sintoma.

5.Las estrategias de intervencion secundaria son aquellas estrategias de
mejora que tienen como objetivo reducir o eliminar la sintomatologia de
adiccion al trabajo cuando ésta ya esta presente en algunos de los
empleados de la organizacion.

6.Las estrategias de intervencion terciaria son estrategias reactivas que
tienen por objetivo tratar, compensar y rehabilitar a aquellas personas
que son adictas al trabajo.

7.Aunque todavia queda mucho camino por recorrer, la investigacion y la
practica profesional estan mostrando una serie de criterios de éxito de
las intervenciones que deben considerarse para lograr una prevencion-
intervencion adecuada y precisa.

Estudio de caso

Tras la evaluacion de riesgos psicosociales que ha realizado la
empresa de publicidad donde trabaja Natalia, los consultores
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responsables presentaron un informe a la gerencia de la empresa con
los resultados obtenidos. Al margen del evidente caso de adiccion al
trabajo de Natalia, se detectd a otras personas que estaban
experimentando también sintomas similares. Por ello, la Gerencia, tras
diversas reuniones con el Comité de Seguridad y Salud, decidio
implementar un plan enfoca do a mejorar la salud de sus trabajadores
a través de la intervencion en adiccion al trabajo. De manera
preventiva realizaron a corto plazo una sesion de informacion dirigida
a los trabajadores, en la que se mostraron los resultados obtenidos tras
la administracion de la version breve del DUWAS y de diversas
entrevistas personales. Ademas, apostaron por realizar sesiones de
Survey Feedback a las diferentes areas de la organizacion para discutir
sobre los resultados de la evaluacion. De estas sesiones surgieron
diferentes problematicas y una serie de propuestas de mejora que
afectaban, principalmente, a nivel individual a las personas. En
funcion de las estrategias propuestas en el Survey Feedback se pasoé a
la fase de accion propiamente dicha. A corto plazo (1 a 3 meses) la
empresa aposto por la realizacion de un workshop sobre autoeficacia
orientado a incrementar la percepcién de ésta en otros ambitos ajenos
al trabajo, para reducir la dedicacion laboral innecesaria de los
trabajadores, asi como otro workshop sobre gestion del tiempo, para
que fueran capaces de gestionarlo mejor y llevar una mejor
conciliacion familia-trabajo.

Un mes después de la aplicacién de estas medidas se administro de
nuevo la version breve del DUWAS para comprobar la eficacia de la
intervencion. Ademas, a medio plazo tienen previsto realizar una
mejora de puestos (a nivel de la organizacion), asi como desarrollar
grupos de mejora, que combinados con estrategias de coaching,
potenciaran las relaciones sociales y el trabajo en equipo para reducir
la dedicacién excesiva y compulsiva de los trabajadores con
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problemas. La necesidad de seguir evaluando y de institucionalizar la
prevencion de la adiccion al trabajo dentro del plan estratégico de la
organizacion es también un reto de futuro a consolidar en la empresa.
Con la puesta en practica de estas estrategias, la gerencia de la
empresa esta convencida de que los problemas que han aparecido
ultimamente en la organizacion desapareceran y volveran a ser lideres
en su sector y a contar con empleados saludables.

Respecto al caso particular de Natalia, al margen de todas estas
medidas, el Comité de Seguridad y Salud de la compafia le ha
otorgado prioridad para inscribirse en los futuros Programas de
Asistencia al Empleado que también se han planteado incluir como
medida de intervencion terciaria a largo plazo. A nivel personal, una
vez se dio cuenta de que realmente tenia un problema y reconocio su
adiccion al trabajo, Natalia decidi6 buscar ayuda y gracias a la
psicoterapia que esta recibiendo ya se encuentra en proceso de
rehabilitacion.

Preguntas de auto-evaluacion

1.¢Cual de las siguientes caracteristicas no es propia de las estrategias de
intervencion primaria de la adiccién al trabajo?

a)Van dirigidas a grupos con sintomatologia de adiccion al trabajo.
db) Se consideran la verdadera prevencién.

c)Son de caracter general y se dirigen a todos los trabajadores de la
organizacion.

dd) Son proactivas, puesto que permiten anticiparse a los cambios

de) La mayoria se aplican a la organizacién o al ambiente de trabajo
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2.Una estrategia de intervencion primaria de adiccion al trabajo a nivel de
la organizacion es...

da) Psicoterapia

Cib) Programas corporativos

Cic) Team building & team development
A d) Grupo de apoyo de compafieros

de) Workshops

3.;Cual fue la clave para que Natalia decidiera tratar su adiccion al
trabajo?

da) La presion de sus compaiieros de trabajo

b)La realizacion de la evaluacién de riesgos psicosociales
dc) El reconocimiento de que realmente tenia un problema
Cd) Las estrategias aplicadas por la organizacion

de) Los Workshops

4.A la estrategia que consiste en una comunicacion bidireccional entre
profesionales expertos y grupos pequefios de trabajadores en la que se
plantean estrategias de mejora de la adiccion al trabajo se la denomina...

da) Workshops.
db) Desarrollo organizacional
dc) Formacion

dd) Survey Feedback
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de) The Best practices

5.Una estrategia de intervencion secundaria de adiccion al trabajo a nivel
de la organizacion es...

da) Desarrollo organizacional
db) Informacion

) Coaching

dd) Survey Feedback

de) Planificacion de carrera

6.¢Cual de las siguientes afirmaciones NO es una recomendacion a la hora
de aplicar estrategias de intervencion de la adiccion al trabajo?

a)Cuando la persona no reconoce que tiene un problema es aconsejable
preguntar a compaiieros, familiares o amigos.

db) Es mejor evaluar mas de un riesgo psicosocial para asegurar que la
persona no falsea la informacion que da de é1 mismo.

1c) Se recomienda que se comparen los grupos de trabajadores
intervenidos con los no intervenidos para ver la eficacia de las
acciones implementadas.

d)No es necesario intervenir sobre todos los grupos de trabajadores de
la organizacion, aunque la comparacion indique los beneficios de
las acciones.

e)Es aconsejable intervenir a mas de un nivel para asegurar el éxito de
las estrategias de intervencion.
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