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INTRODUCCION

El trabajo es la actividad mas comun a todos los habitantes del
planeta y aquella en la que nos dejamos de manera continuada la mayor
parte de nuestro tiempo personal. Por otra parte, es la fuente fundamental
del desarrollo econémico y de ella se derivan grandes dosis del bienestar
personal y social. Sin embargo, de todos es conocido que,
simultdneamente, el trabajo es una fuente de dificultades personales y
sociales y que, a lo largo de la historia, el conflicto -desde los celos
laborales hasta las huelgas- atraviesa de pleno el corazon del mundo

laboral.

Entre los factores que se han intentado aportar para la comprension
de esta dificultad intrinseca al trabajo, el acento se ha puesto
principalmente en su dimension de zona de encuentro entre grupos
humanos con intereses encontrados. El concepto de “lucha de clases” por
ejemplo, y tantos otros de caracter social, son una muestra de ello. Sin
contravenir nada de lo aportado desde dicho punto de vista, sin embargo,
es también relevante acercarse con una mirada objetiva al mundo mas
personal e intimo de las personas que participan en el entorno laboral,
para comprobar si también estas dimensiones aportan algunos grados

explicativos del fenomeno del conflicto laboral.

En este contexto, podemos ajustar todavia mas nuestro punto de
vista, para delimitar alguno de esos ambitos de conflictividad. Asi,
centrandonos en uno de ellos, el absentismo, uno de los problemas mas
relevantes a los que se enfrenta en la actualidad el mundo del trabajo,
podemos tratar de realizar una mirada que aporte posibilidades

explicativas del fenébmeno.
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Pero, dicha mirada puede de nuevo ser hecha desde una
perspectiva social, ya que es indudable que también en el absentismo hay
una multitud de factores colectivos que participan con su importante peso
especifico; o hacerse desde una perspectiva mas cercana a lo personal,
al mundo de las pequefias (0 grandes) decisiones y tomas de postura

individual (en ocasiones grupal).

El propdsito del presente trabajo es acercarse al mundo del
absentismo laboral en adultos, intentando observar la posible
participacion en él de los aspectos emocionales de las personas

participantes en la actividad laboral.

El universo emocional humano es uno de los entornos de mayor
complejidad explicativa para la psicologia. Asi, frente a las dimensiones
mas cognitivas y a las funciones ejecutivas del psiquismo humano, mas
susceptibles de un analisis riguroso y replicable, los aspectos del
psiquismo son una fuente continua de resultados inciertos, en ocasiones

contradictorios y de dificil réplica cientifica.

Bien es verdad que la introduccién del analisis de la imagen
cerebral en vivo parece ofrecer nuevas posibilidades para formalizar el
estudio de este entorno, pero estos procedimientos distan todavia mucho
de ser eficaces, y, lamentablemente, va a pasar mucho tiempo hasta que
puedan servir para la construccibn de modelos precisos de
funcionamiento cerebral, ya que apenas trabajan con datos promedios de

un namero muy limitado de casos.

Asi las cosas, tampoco la psicologia positiva, con su optimismo
generalizado y su afan por la promocion de la euforizacion colectiva,
parece ser, mas alla de un instrumento de intervencion en psicoterapia,
un sistema explicativo del universo emocional y dificilmente puede dar
cuenta de los fenbmenos mas terribles asociados a la irrupcion de las
emociones que nos arrastran a abismos personales y colectivos, ni de la

fuerza arrolladora de éstas.

12



El sistema emocional, con su complejisimo entramado bioquimico
y su extrafia imbricacion neuronal (cerebral, medular o incluso intestinal)
es uno de los huesos mas dificiles de roer para la psicologia cientifica, lo
cual no significa que no se haya avanzado muchisimo en el abordaje
clinico de la “conducta emocional” de las personas, ni tampoco en el
ambito de la farmacologia emocional, donde disponemos de una
indudable cantidad de conocimiento sobre sustancias facilitadoras o
inhibidoras de emociones, aunque realmente tampoco parecemos ser
muy habiles en su uso. Fendmenos como la depresién siguen
incrementando su incidencia de manera vertiginosa a pesar de todos los
esfuerzos, y mientras nuestros indices de eficacia en el control de
cualquier enfermedad fisica mejoran exponencialmente con el paso de los
afos, no hay manera de hacer que las estadisticas de prevalencia de las

enfermedades emocionales bajen, o al menos se moderen.

Asi las cosas, estudiar la manera en que las emociones atraviesan
el fendmeno laboral, 0 mas bien un aspecto relevante de éste como es el
absentismo, nos parece un objetivo con una posible relevancia social y
gue puede resultar de gran interés para todos los agentes que conviven

en torno a él.

Desde el &mbito empresarial, porque el absentismo es una de las
grandes fuentes de ineficacia y disminucion de la calidad, de la
productividad y del beneficio, en definitiva; desde el universo de los
trabajadores y trabajadoras porque supone una fuente de sufrimiento
personal, de posibles pérdidas econdmicas, de desencuentros con la
empresa, de despidos indeseados, de paro, en definitiva. Desde el punto
de vista de la salud publica también tiene indudable interés poder abordar
esta probleméatica compleja que puede ayudar a contener algun rasgo del
malestar emocional in crescendo al que asistimos desconcertados. Y en
general desde el punto de vista de la politica laboral y sindical, porque
quizas pueda hacer luz para encauzar y ofrecer lineas de intervencion
mas eficaces para la prevencion y la superacion de este auténtico lastre

gue supone el absentismo laboral en el universo econémico del siglo XXI.

13



Estructura del Trabajo

Con el proposito de dar respuesta a las cuestiones planteadas, el presente
trabajo de investigacibn documental se organiza segun la estructura que

presentamos a continuacion.

1.- Primera parte. En ésta se propone un acercamiento teorico a los
conceptos clave que organizan la investigacion. Se trata de la construccién de
un marco teorico en el que poder adentrarnos posteriormente, partiendo de las
concepciones mas habituales de los fendmenos en estudio. Asi, siguiendo el
procedimiento convencional de una busqueda narrativa, nos adentramos en los

tres topicos que conforman el objeto de conocimiento del trabajo.

a) Trabajo. Se trata de disponer de los elementos clave del entorno social,
historico y legal en el que suceden los hechos que centran nuestra atencion en

el presente trabajo.

b) Absentismo. Se trata de disponer de un marco de conocimientos
acerca del fendbmeno en estudio, segun las visiones convencionales con que es

abordado desde las disciplinas que se ocupan del hecho laboral.

c) Emocion. Se trata de disponer de un conjunto basico de conocimientos
relativo al fenbmeno de las emociones, tanto en sus dimensiones biolégicas mas
relevantes, aunque de forma muy sucinta, como en su caracterizacion y

significado psicoldgico.

Con ello, tendremos acceso a las comprensiones mas habituales de estas
tres realidades en la literatura cientifica, a la vez que podremos ir configurando
un encuadre conceptual, en el que ubicar la busqueda de relaciones de

interaccion entre ellos.

d) Metodologia, Objetivos e Hipo6tesis. En un primer paso, como es
natural, se hace una exposicion pormenorizada del procedimiento metodoldgico
a seguir, detallando su justificacion a través de la literatura cientifica. Finaliza

esta primera parte con una concrecion de los objetivos e hipotesis de
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investigacién, a los que se llega tras la consideracion de la literatura abarcada
en el Marco tedrico, y en funcidon de los intereses e inquietudes que mueven el

presente trabajo.

2.- Segunda parte. En ésta se aborda especificamente el desarrollo de
un proyecto de investigacién documental sisteméatico y la elaboracién de una
propuesta de intervencion especifica derivada del mismo. Todo ello segun el

siguiente esquema.

e) Revision sistematica. En este apartado se muestran los pormenores
de su realizacion concreta en relacion con el objeto de estudio, y se muestran

los resultados en bruto de la misma.

f) Anadlisis y Discusion de Resultados. Se realiza en esta fase un
andlisis pormenorizado de los resultados obtenidos, con comentarios especificos
para cada uno de los trabajos recopilados y una discusiéon basica de sus

contenidos, en funcion de cada una de las agrupaciones de articulos propuesta.

g) Elaboracién de Protocolo de Intervencién y Discusion. En el
presente apartado se muestra un modo concreto de abordaje de los resultados
obtenidos como fruto de la Revision Sistemética. Siguiendo la trayectoria
conceptual recorrida a través de la consideracion de los trabajos en estudio,
emerge tanto la discusion de sus consideraciones y datos, como la formulacién
concreta de un protocolo que permita acceder a una tentativa de solucion, o
aminoramiento para el fenébmeno del absentismo a través de una estrategia de

caracter emocional.

h) Discusion final y Conclusiones. Se trata de hacer una breve sintesis
de las consideraciones claves de la Discusion, ya que ésta se ha ido haciendo
pormenorizadamente en los anteriores apartados, y finalmente, de alcanzar las
conclusiones a que nos ha llevado la consideracion conjunta del trabajo de

investigacién documental desarrollado.

En funcidn, pues del presente esquema, pasamos al desarrollo concreto
de cada una de sus partes, capitulos y apartados, a fin de acercarnos al objetivo
de dar cuenta del proyecto desarrollado.

15
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CAPITULO 1.
EMPRESA, TRABAJO Y RECURSOS HUMANOS

En términos generales, en este capitulo se propone una revision del
concepto de trabajo. Esta tarea se aborda tanto desde una perspectiva de
analisis diacronico, esto es, la evolucién histérico-social del trabajo, asi como
desde un analisis mas concreto que interpreta la normativa que en la actualidad
condiciona las distintas configuraciones en el ambito laboral. Entendemos que
analizar las caracteristicas de las relaciones laborales, y su regulacion en el
marco juridico espafiol, ayudara a observar como la relacion entre empleador y
asalariado se concreta desde este marco, de modo que sirva para reflexionar
sobre determinadas pautas de comportamiento y de relacién entre ambas partes
gue, en Ultima instancia, ayudara a completar nuestro andalisis sobre el entorno

laboral.

La forma en la que cada individuo interpreta su vinculacién con respecto
a la actividad que desempefia es compleja, y estard constituida por distintos
factores que la completan. Estos factores habran variado a lo largo del tiempo,
de manera que algunos contextos laborales no contemplan en la actualidad las
l6gicas de otros tiempos. Del mismo modo, la relacidbn entre empleador y
empleado sufre modificaciones, tanto en términos de relaciones humanas como
de disposiciones normativas que regulan las condiciones el contrato que ambas
partes establecen. En definitiva, y poniendo el foco en el individuo en cuanto
sujeto asalariado, nos parece necesario acercarnos, en primer lugar, desde una
perspectiva antropolégica que anticipe aspectos materiales y culturales, para
después entrar en el analisis de factores psicolégicos mas concretos que nos

acerquen al objeto de estudio.
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1.1. Evolucién histérica, concrecidén juridica y perspectivas

antropoldgicas del concepto de trabajo

En este apartado se propone un acercamiento al objeto de estudio desde
tres perspectivas distintas que entendemos que completan las posibilidades de
este trabajo de investigacion. En primer lugar, se revisa la evolucién que el
concepto de trabajo ha tenido a lo largo de la Historia, ocupandonos del cambio
en las relaciones entre individuos, asi como de la percepcion que el ser humano
ha tenido de su existencia con respecto al desempefio de una actividad
productiva. En segundo lugar, seria necesario contextualizar la normativa
espafiola en materia laboral que afecta a las relaciones entre empresario y
empleado, asi como a otros Regimenes Especiales que quedan delimitados por
un marco juridico concreto. Conocer el entramado juridico que define y regula
las relaciones laborales nos ayuda a explicar determinadas pautas de
comportamiento e inercias en este ambito. Por Gltimo, repasamos las propuestas
tedricas y tendencias que abordan el factor material o econdémico desde una
perspectiva antropolégica. Esto implica que se aborden discursos que entienden
lo econémico bien como esfera independiente del resto de instituciones
culturales, bien como una parte mas, incrustada en un grupo humano. Se trata
de argumentaciones que se enfrentan y que interpretan de forma
sustancialmente distinta el sentido del trabajo, las relaciones de produccion, asi
como la percepcion que el propio individuo tenga de si mismo en cuanto sujeto-

trabajador.

1.1.1. El trabajo a lo largo de la Historia: del taylorismo al teletrabajo

“El concepto de trabajo como una unica actividad basicamente masculina
realizada de forma estable en el marco de grandes organizaciones burocraticas,
publicas y privadas, es una excepcion que se produce a partir de la Segunda
Guerra Mundial y que llega hasta la década de los ochenta” (Molina y Valenzuela,
2007, p. 148)

En este apartado se propone un breve repaso que nos lleve desde las

primeras tareas o labores remuneradas o vinculadas a un orden productivo,

20



hasta el concepto de trabajo moderno. Se trata de una revision histoérica, esto es,
un analisis diacronico, que se ocupara de esta evolucion desde una perspectiva
sociolégica —factores sociales y estructurales que condicionan las caracteristicas
del factor trabajo—, antropoldgica —entendiendo al hombre en su totalidad
vinculado al ejercicio de una actividad laboral—- y psicolégica —atendiendo tanto

a aspectos fisiolégicos como cognitivos en su relacion con la actividad laboral.

Con la intencién de tomar un punto de partida, que nos lleve desde un
primer analisis que estudia el factor trabajo, comenzaremos refiriéndonos a la
propuesta de Marshall Sahlins y su obra Economia en la Edad de Piedra (1974).
En términos generales, este autor se propone rebatir las teorias que describen
las sociedades de cadadores-recolectores como meras economias de
subsistencia. Al contrario, para Sahlins estas teorias hunden sus raices en el
liberalismo eurocéntrico, y expone que aquellas sociedades dedicadas a la caza
y la recolecciéon no tenian mucha dificultad en satisfacer sus necesidades
materiales, sin trabajar demasiado, definiéndolas como sociedades opulentas.
En estas sociedades, y este es un concepto importante sobre el que volveremos
mas adelante, la economia existe como una institucion mas que conforma una

cultura concreta, y no como esfera independiente:

“En palabras de Marshall Sahlins, en las sociedades primitivas,
normalmente una transacciébn material es un episodio momentaneo en una
relacion social continua. En cambio, el capitalismo es la primera civilizacién en
la que el mercado se separ6 radicalmente de las demas instituciones sociales y,
al establecerse al margen, ha obligado al resto de la sociedad a funcionar

plegandose a sus leyes particulares” (Polanyi, 1977, p. 16).

Segun Sahlins, el problema de la escasez es una invencion propia de las
sociedades capitalistas, y frente a este concepto propone lo que denomina
solucién Zen que considera que los fines y deseos materiales universales serian
pocos y limitados, y que los medios para satisfacerlos son suficientes. Esto
implica la interpretacion de estas sociedades primitivas con una organizacion
social flexible: se trabaja el tiempo necesario para satisfacer las necesidades
bésicas, sin que en esta primera etapa, el trabajo tenga otras connotaciones de
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caracter especulativo. Desde esta propuesta, podemos observar un
cuestionamiento de las teorias econdémicas mas clasicas, que sittan a la
Economia como ciencia, ocupada en la dificil tarea de conciliar las necesidades

humanas infinitas con la limitacién de unos recursos finitos, si no escasos.

Avanzamos desde estas sociedades arcaicas, atendiendo a la literatura
especializada que estudia las relaciones productivas y de trabajo que situaria en
Grecia “el escenario de las transformaciones, donde se decantan nuevos modos
de vida” (Chirinos, 2006, p. 18). Y esta transformacion esta vinculada a la vida
en la polis donde, paraddjicamente, se presenta la posibilidad de vivir al margen
de la necesidad de desempefar un trabajo. En este ambito, el ideal de la
excelencia humana se identifica con el otium, en contraposicion a la askole de
donde derivaria el término moderno de negocio: la vida dedicada a la reflexion y
a otras actividades no productivas queda reservada al hombre libre, mientras
gue el esclavo o el siervo se dedica a actividades manuales, técnicas y utilitarias.
La Roma Antigua contiene consideraciones parecidas con la cultura griega en el
ambito del trabajo. En este sentido, el trabajo era considerado como una
actividad indigna de los hombres libres y, coincidiendo con la concepcidén griega,
se trata de una sociedad que favorece y predispone la existencia de una
estructura compartimentada, donde el reparto de obligaciones y tareas estén

vinculadas a los hombres no libres o esclavos, de ahi sus tareas:

“Si bien el trabajo es absolutamente necesario para la reproduccion de la
vida (y de la polis), el sometimiento a él era, en la vision aristotélica, cosa de
esclavos [...]JLa polis existe en funcion de la buena vida y la esclavitud existe en
funcién del trabajo que es indefectible realizar para satisfacer las necesidades
vitales, en tanto que condicion indispensable para que poder realizar una vida
feliz [...] La llegada del cristianismo representd un cambio radical en este punto.
A partir de una concepcion lineal de la historia, y bajo el mandato divino de
dominar la tierra, la idea cristiana de la historia dio lugar a la posibilidad del
progreso econdémico y la desagregacion politica de los individuos” (Borisonik,
2011, p. 8).
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La historiografia contemporanea considera que la Edad Media seria la
primera época de la Historia en la que el trabajo manual deja de ser sinGnimo de
esclavitud o de no identificarse con la virtud, tal y como se interpretaba en la
antigua Grecia y en determinado periodo romano. En términos generales,
podemos establecer una distincibn entre el trabajo que comienza a
desempefiarse en las ciudades —complejo, en unos vinculos personales y
relaciones productivas que estan por configurar e ir estableciendo una l6gica que
podriamos llamar proto-capitalista—, y las labores realizadas en el campo. En el
primer caso, principalmente se trataba de individuos libres que se agrupaban en
gremios, en los que si existian ciertas condiciones laborales reguladas en

materia de salario, aprendizaje y otros aspectos relacionados con esta logica.

“En cuanto a los gremios existen muchas hipotesis acerca de su origen.
Se ha querido ver en ellos la continuacién de la collegia que agrupaba a los
artesanos romanos pero la génesis constituye todavia una cuestién no resuelta
[...] Los componentes de estas cofradias gremiales se ayudaban entre si. Tenian

esta obligacion de ayudarse” (Cordero Rivera, 1998, p. 287).

En estos gremios, que recibian distintos nombres segun el territorio en el
gue estuvieran, la organizacion socio-profesional de cada oficio “sometia” a sus
miembros a una disciplina colectiva en el ejercicio de su profesion, a través de
una variedad de ordenanzas que establecian obligaciones para los individuos.
Lo caracteristico de esta época serd el surgimiento de la especializacién por
oficios, de manera que “cada parte de un objeto era el monopolio de un grupo de
especialistas” (Menjot, 2010, p. 7).

Por su parte, como sabemos, en el campo, practicamente la totalidad de
la tierra pertenecia a terratenientes que la explotaban a través del trabajo de
campesinos, sin tierra. De modo que la mayoria de la actividad era de
subsistencia: se trabaja la tierra a cambio de poder disponer de una parte de la
produccion para el autoconsumo. Una légica de relaciones alejada de las
actividades mercantiles que comienzan en las ciudades, y que representan la

antesala de la légica de relaciones capitalistas que sobreviene con posterioridad.
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Seria conveniente, antes de pasar a describir las caracteristicas y
consecuencias de la Revolucion Industrial como paradigma que cambia las
relaciones entre personas, sefialar un aspecto cultural-religioso, que para
algunos autores es importante a la hora de analizar las relaciones que los
individuos han tenido con respecto al trabajo, y como un cambio significativo que
ha propiciado el establecimiento de la l6gica capitalista. Nos referimos a la obra
de Max Weber La ética protestante y el “espiritu” del capitalismo (1905) donde el
autor se pregunta por el origen de la mentalidad capitalista moderna, llegando a
la conclusién de que este modo de vida nuevo y extrafio encuentra su

potenciador en el protestantismo de raiz calvinista.

“[...] los pueblos latino-catélicos no tienen, como tampoco la tiene la
Antiglledad clasica, ninguna expresion similar para lo que nosotros llamamos
‘profesion’ (Beruf) —un ambito de trabajo sin limites, en el sentido de una actitud
vital-, mientras si existe en todos los pueblos protestantes [...] La profesion es
lo que el hombre tiene que aceptar como disposicion divina, aquello en donde él
tiene ‘su destino’; esta caracterizacion se sobrepone a la otra idea, que también
esta presente en él, de que el trabajo profesional es una tarea, o mas bien, la
tarea puesta por Dios” (Weber, 2001, 114,133)

Como sabemos, la Revolucion Industrial dio origen a nuevas relaciones
de trabajo; principalmente, podemos decir que se produce un cambio de
ubicacién que en principio pareciera no tener grandes significaciones pero que
supone el origen de la extrafieza o alienacién a la que algunos autores se
refieren: el empleado se desplaza a la fabrica, propiedad de un tercero, para
realizar una tarea medida y medible, racionalizada, administrada y remunerada.
Este hecho, si seguimos la I6gica que hasta la fecha dominaba estas relaciones,
supone un cambio radical. ElI ser humano, en cuanto trabajador, pasa a ocupar
una condicion —y unas condiciones— nueva, que le obliga a replantearse su
existencia en términos distintos. Estos términos incluyen conceptos nuevos, tales
como horario y salario, que quedan insertos en la nueva cosmovision propia del

“trabajador moderno”.
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Tal y como lo expresa Eric Hobsbawm en la Introduccién de su libro La
era del capital 1848-1875, “en la década de 1860 entra una nueva palabra en el
vocabulario econdémico y politico del mundo: ‘capitalismo’ [...] Era el triunfo de
una sociedad que creia que el desarrollo econémico radicaba en la empresa
privada competitiva y en el éxito de comprarlo todo en el mercado mas barato”
(Hobsbawm, 2011, p. 7). El pensador inglés se refiere a la expansion de este
fendmeno cultural que significa la ideologia capitalista, asociada al progreso, la
rutina y el bienestar —por nombrar algunas de las caracteristicas que se suelen
vincular-. Sin embargo, sabemos que el fendmeno conocido como de
Revolucion Industrial ocurrira con anterioridad, concretada en la Inglaterra de la
gue saldria la obra de Adam Smith La riqueza de las naciones (1776), como

paradigma de este nuevo capitalismo a favor del crecimiento del mercado libre.

“[...] la fabrica de Smith es un lugar para trabajar, no para vivir. La
separacion de la casa y el trabajo es, segun Smith, la mas importante de todas
las divisiones modernas del trabajo [...] la fabrica de Smith funciona de manera
ordenada gracias a una rutina en la que cada trabajador desempefia una sola
funciéon” (Sennet, 2001, p. 36).

En este punto, quiza sea Richard Sennett (2001) el que mejor ha sabido
comprender las consecuencias personales de estos profundos cambios en la
organizacion del trabajo, tan hermosa y crudamente expresados en su obra La
corrosion del caracter. En este ensayo, el sociélogo estadounidense analiza lo
gue denomina cémo el neocapitalismo, y mas en concreto los cambios
progresivamente introducidos en los modelos de organizacion del trabajo desde
los afios setenta, habrian atacado los principios basicos de la creacion de la
subjetividad en el Occidente contemporaneo. Asi, la experiencia laboral, el
trabajo propiamente dicho, que hasta hace unas décadas era un elemento
primordial del movimiento de subjetivacién del individuo, habria dejado de ser
una fuente de identidad y seguridad para convertirse en un auténtico “elemento
corrosivo del caracter”. La flexibilidad, mecanismo en principio destinado a atacar
los “males del viejo capitalismo”, dando la oportunidad a los individuos de
moldear su propia vida, sera un auténtico riesgo, dificilmente asumible para el

trabajador, y experimentado como fatal inseguridad.
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Para Sennett, el origen de este sentimiento es indudable. La inestabilidad
misma de las organizaciones flexibles impone a los trabajadores la necesidad de
“‘cambiar de tiesto”, es decir, de asumir riesgos en su trabajo. Para Sennett, el
manual de empresariales es tipico en el sentido de hacer de esa necesidad
virtud: asumir riesgos rejuvenece, las energias se recargan sin cesar. La
consecuencia perversa es que dificimente el trabajador puede llegar a
considerar su trabajo como fuente de identidad subjetiva cuando éste cambia sin
cesar. Ya no tiene mucho sentido referirse a uno mismo como “albaiil’,
‘mecanico” o “pintor’, cuando apenas se ha permanecido en esos trabajos
durante unos pocos meses. Por supuesto, para algunas personas esta
flexibilidad laboral sera sintoma de movilidad y energias positivas, quiza mas
para los jovenes y para cierto tipo de profesionales, pero sin duda la mayoria lo

experimentard —como argumenta Sennett— de forma muy negativa.

Es a partir de este momento histérico, desde donde nos interesa situarnos
para asi intentar describir las l6gicas que se proponen desde diferentes teorias
modernas del trabajo, y como el asalariado, en ese contexto, concibe su relacion
con el resto de actores y elementos de su trabajo. El estrés, el absentismo
laboral, el sindrome de burnout, entre otros, son conceptos propios de la
modernidad, de esta concepcion del trabajo que evoluciona, y se adapta a la
|6gica global y a unas pautas que el trabajador asimila y hace propias. Es en esa
asimilacion, donde lo propio y lo prestado en cuanto que sujeto-trabajador,
podran encontrar tensiones que se traduzcan, en Ultima instancia en estas

“dolencias” que nos interesa analizar en este trabajo.

1.1.2. Normativa laboral espafiola: asalariado, autbnomo y otros

regimenes especiales

En este apartado, nos interesa analizar el marco juridico-laboral de
aplicacion en el estado espafiol. Entendemos que analizar las caracteristicas de
las relaciones laborales, reguladas en este marco juridico concreto espafiol,
ayudara a observar como la relacion entre empleador y asalariado se concreta

desde este marco, de modo que sirva para reflexionar sobre determinadas
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pautas de comportamiento y de relacién entre ambas partes que, en definitiva,
ayudara a completar nuestro analisis sobre el entorno laboral. En todo caso, se
trata de un andlisis breve y no sistematico, que sirva para exponer el mapa

juridico que organiza y presupone esta relacién entre empresa y trabajador.

En términos generales, tanto en el ambito del Derecho como en el de la
ordenacion del territorio y la estadistica estatal, se parte del presupuesto de que
la sociedad no es homogénea, estando necesariamente compuesta por grupos
diferentes. Este presupuesto no se trata de una opinién arbitraria, podemos ver
gue se manifiesta en la reflexién del jurista Sempere Navarro referida a las bases

de la legislaciéon espafiola en materia de Derecho del Trabajo:

“La finalidad del Derecho del Trabajo es establecer una via ordenada para
la solucidn de conflictos e intereses contrapuestos que confluyen en el &mbito de
las relaciones productivas. El caracter solidario del Derecho del Trabajo
presupone que la sociedad estd articulada en clases, colectivos o grupos
interdependientes pero con intereses diversos. El entramado de normas
laborales organiza las manifestaciones de esa natural contraposicion; frente a la
vision civilista y liberal de la conjuncién de derechos o de su identidad, el Derecho
del Trabajo hace hincapié en la diversidad, en su pluralidad” (Sempere Navarro,
1992, p. 353).

A la luz de este texto entendemos que la legislacion esparfiola parte de la
existencia de una diversidad y, en consecuencia, establece el marco juridico
necesario para la regulacion de diferentes grupos sociales enmarcados en el
ambito de las relaciones laborales y productivas. El Derecho del Trabajo espafiol
surgiria con la intencidn de ordenar esta pluralidad existente en la realidad social,
disefiando un encuadramiento juridico que acompafie y pueda contener esta
diversidad. Esto explica la existencia de una legislacion laboral extensa y general
relativa al denominado trabajador por cuenta ajena —asalariado—. Completando
este contenido se desarrollan especificidades normativas relativas a otras formas
de actividad laboral bajo la denominacién de “Regimenes Especiales”. Es una
de estas especificidades, la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo

auténomo, la que regula la figura del trabajador por cuenta propia —autébnomo-.

27



El Estatuto de los Trabajadores recoge el cuerpo normativo que ordena el
origen vy vicisitudes relativas a la relacién que se establece por contrato entre
empleador y empleado, esto es, regula cémo se define la figura del trabajador
por cuenta ajena o asalariado. Su articulo primero lo define como aquel que
“voluntariamente presta sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del
ambito de organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica, denominada
empleador o empresario™. En el articulo 1.3, el Estatuto detalla las actividades
que quedan excluidas de este ambito de aplicacion, explicando ademas que “si
el objeto del contrato de trabajo (y de la legislacion laboral) es el trabajo por
cuenta ajena, ello quiere decir que el trabajo por cuenta propia queda fuera de la
legislacién laboral” (Montoya Melgar, Galiana Moreno, Sempere Navarro, 2001,
p. 27).

Se entiende que en la relacibn que se establece entre empresario y
trabajador, éste ultimo ocupa una posicién de desventaja o posible indefension,
ya sea por desconocimiento de la normativa vigente o por simple incapacidad a
la hora de activar los mecanismos de amparo legislativo. Siguiendo las pautas
gue propone Guillermo Boza Pré (2014), en esta relacion de no equilibrio,
podriamos sefialar los siguientes puntos como definitorios de este vinculo entre

dos partes:

1) Se genera una relacién de sujecion. El trabajador somete su libertad a un
tercero para que éste dirija su actividad. En este sentido, la nota distintiva del
contrato de trabajo sera la subordinacién. Se trata de una subordinacién juridica,
quedando protegidos los derechos inherentes a la persona del trabajador

(dignidad, honor, intimidad, entre otros).

2) Se genera una relacién de ajenidad, de modo que los resultados generados
por la actividad del trabajador no le pertenecen a éste, sino al empleador. Esta
extrafieza ha sido sefialada por distintos autores: la anomia de Max Weber,

alienacion en los trabajos de Karl Marx, entre otros.

! Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 1.1.
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3) Larelacion contractual tiene una finalidad econdmica. El trabajador asalariado
vende su fuerza de trabajo a cambio de un salario que percibe por la actividad
gue realiza bajo la supervisién de un tercero. El contrato de trabajo no es de
naturaleza gratuita sino onerosa,; este genera una compensacion econdémica, la

obligacion del empleador de retribuir los servicios del trabajador.

“En la actualidad, el Derecho del Trabajo centra su atencién en: (i) El
trabajo asalariado; (ii) que es el prestado personalmente; (iii) por cuenta ajena;
(iv) en forma subordinada; y (v) a cambio de una retribucidon econémica. En
estricto, éste es el tipo de trabajo cuya evolucién devino en regulado o protegido

por el Derecho del Trabajo” (Boza Pré, 2014, p. 14).

Como decimos, junto a la figura del trabajador por cuenta ajena —cuyo
desarrollo normativo queda contenido en el Estatuto de los Trabajadores— la
legislacién espafiola distingue algunos “Regimenes Especiales”, a saber:
Régimen Especial del Trabajador Autonomo, Régimen Especial Agrario,
Régimen Especial de los Trabajadores del Mar, Régimen Especial de Empleados
de Hogar, Régimen Especial de Estudiantes y Régimen Especial de la Mineria
del Carbdn. De esta totalidad, nos interesa detenernos en el Régimen Especial
del Trabajador Auténomo, y proponer una distincién entre éste y el trabajador
asalariado en términos culturales y psicoldgicos. En términos generales, la Ley
20/2007 de 11 de julio, del Estatuto del Trabajo Autbnomo, en su articulo 1
establece que “sera de aplicacion a las personas fisicas que realicen de forma
habitual, personal, directa, por cuenta propia y fuera del ambito de direccion y
organizacion de otra persona, una actividad econémica o profesional a titulo
lucrativo, den 0 no ocupacion a trabajadores por cuenta ajena”. En este caso, la
ausencia de una tercera persona —el empleador— que supervise la actividad
desempeiiada, nos permite vincular los conceptos de la teoria de Analisis de los
Modos de Vida (Hgjrup, 2003; Lépez Martinez, 2015; Schriewer, 2012) a esta
diferencia entre trabajo asalariado y autonomo. Un andlisis que supera esta
concrecién legislativa que nos ocupa en este apartado y nos permite avanzar

hacia una distincion en términos culturales y psicolégicos entre ambas figuras:
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La jornada de trabajo [del autbnomo] no tiene un tiempo concreto limitado, y esto
ocurre precisamente porque la actividad es un fin en si misma: su posibilidad de
existencia en este modo de vida como autébnomo. Desde esta perspectiva, la idea de
vacaciones o tiempo libre adquiere un significado distinto del que se explica desde el
modo de vida del asalariado [...] El asalariado se incorpora a un proceso de produccion
complejo y a menudo tedioso, ajeno a la significacion total de la actividad. El trabajo no
tiene un valor intrinseco, la actividad proporciona esencialmente ingresos que hacen
posible una vida fuera del trabajo. Ademas, este salario no es simplemente el producto
del trabajo realizado, sino que resulta de un grupo complejo de factores, muchos de los

cuales son externos al trabajo efectivamente realizado (L6pez Martinez, 2015, p. 200).

Este fragmento, establece unas diferencias en términos materiales entre
autbnomo y asalariado. Nos interesa sefialarlo porque se trata de una
diferenciacion que permite apuntar hacia diferencias en términos culturales y
psicolégicos. En esta linea, la teoria de Analisis de los Modos de Vida propone
la existencia de una heterogeneidad cultural en el ambito de las relaciones
laborales, estableciendo asi distintos modos de vida, cada uno de los cuales
tendra una cosmovision diferente, una forma distinta de interpretar su existencia
y relacion con el resto de modos. Se trata de un marco tedrico que consideramos
relevante para futuras investigaciones, ya que permite analisis comparativos
entre autbnomo y asalariado, por ejemplo, en términos de su vinculacién con la
actividad que desempefia. Sin embargo, no debemos distraer el interés de
nuestro trabajo, que se aleja de entrar en estas distinciones y apunta hacia las
caracteristicas del asalariado, “puesto a disposicion” de un tercero que organiza

y planifica sus tareas remuneradas.

“El salario representa la razén unica por la que el asalariado
desempefiara su actividad [...] Es decir, no existe la idea de “compromiso” con
respecto a la actividad que se efectua, tal y como hemos apuntado que si ocurre
en el caso del autonomo. El control y la coaccién ejercida por parte del
empleador, y el deseo de obtener el salario en el caso del empleado, seran los
mecanismos que asegurara el mantenimiento del nivel requerido de actividad
productiva, justificAndose la inversion de negocio en la obtencién de beneficios

deseados” (Lopez Martinez, 2015, p. 62)
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Este fragmento ayuda a aglutinar esa distincion entre autbnomo vy
asalariado que entendemos que es interesante sefialar, y que seria una
perspectiva de interés para futuras investigaciones. Observamos que esta
lectura antropoldgica de las relaciones laborales coincide con el analisis del
marco juridico espafiol, ya que sefiala esa estructura separada, en términos de
normativa, que nos indica precisamente esa diferenciacion: el asalariado,
subordinado a las directrices del empleador, tendra una vinculacion con su
actividad alejada del compromiso que esta teoria cultural supone para el
autonomo. Desde esa perspectiva, resultara interesante vincular el absentismo
laboral como un factor que afecte al asalariado, inserto en la complejidad de una

empresa y sus logicas relacionales.

A continuacién, completamos esta perspectiva, ampliando diferentes
interpretaciones que analizan las relaciones laborales y productivas, y en este
contexto el papel del trabajador moderno. Nos situaremos desde la vision de la
Antropologia Economica, una disciplina que atiende al factor humano, teniendo
en cuenta la heterogeneidad de una sociedad determinada, alejandose de la

l6gica unidireccional que aborda el factor econdmico en términos absolutos.

1.1.3. Nociones de Antropologia del Trabajo: sustantivismo,

formalismo, marxismo y otras tendencias de analisis

“La Antropologia econdémica no se ha limitado a replicar las actividades
gue los economistas hacen en nuestra sociedad, sino que se ha ocupado de
recoger y sistematizar informacion etnografica sobre el conjunto de instituciones
que han permitido a un amplio rango de sociedades obtener sus medios de vida”
(Molina y Valenzuela, 2007, p. 53).

Los manuales que abordan la disciplina de la Antropologia Econdémica
suelen situarla en tres ambitos de actuacion: el debate en relacion a la economia
neoclasica, su relacion con la ecologia y el concepto de distribucion de los
mercados. Desde aqui afiadimos un cuarto aspecto que se refiere a la distincion

entre “economia politica” y “ecologia politica” como dos campos de actuacion
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diferentes y propios de la Antropologia Econdmica (Comas D’Argemir, 1998). En
esta parte nos interesa presentar estos cuatro ambitos, para asi situarnos en el
ambito de estudio de la Antropologia Econdémica y comprender su aplicacion a
nuestra investigacion. Como decimos, no se trata de un trabajo exhaustivo, mas
bien una aproximacién que ayude a presentar el factor trabajo, las relaciones
productivas desde las teorias mas relevantes que han estudiado esta
problemética. En esta linea, comenzamos con las teorias que comienzan a situar
el discurso que defiende la ciencia econdmica como esfera separada del resto

de instituciones.

En primer lugar, es importante situar el origen de los preceptos defendidos
por los denominados economistas neoclasicos, para asi avanzar en el proceso
de constitucion de la economia como esfera autdbnoma del resto de instituciones
sociales. El primer desanclaje lo encontramos en las teorias de los fisiécratas, y
en concreto en la figura de Quesnay y su elaboracion de la Tableau Economique
(1758). Esta tabla debe entenderse como “una proyeccién del principio de que la
sociedad humana, al igual que el universo fisico, esta sujeta a leyes naturales”
(Molina y Valenzuela, 2007, p. 32); explicando asi la esencia de la fisiocracia que
expone que el valor es creado solo por la tierra: una tierra cultivada por

empresarios agricolas que organizan grandes explotaciones comerciales.

La segunda etapa que avanza hacia esta autonomia de la categoria
econdmica con respecto al resto de actividades e instituciones sociales,
encuentra sus precursores en las teorias liberales de Locke (1690) y Mandeville
(1714). Estos pensadores, previos a las teorias de Adam Smith y su propuesta
de la division del trabajo como elemento primordial para alcanzar la riqueza y la
productividad, se referian en sus obras al caracter egoista del ser humano como
esencial para explicar el hecho econdémico. Como decimos, Smith tomara el
relevo de estos autores y de los fisiocratas anteriores, trasladando la fuente
primaria de valor y productividad al trabajo. Malthus, David Ricardo y Stuart Mill
constituyen el resto de autores de la denominada economia clasica, cuyos
preceptos son actualizados por los economistas neoclasicos quienes
definitivamente presentaran la economia como esfera plenamente separada.

Estos economistas sostienen ideas propias del marginalismo, explicando asi los
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procesos econdmicos en funcion de la motivacion subjetiva de los individuos;
“los seres humanos tienen necesidades priorizadas segun su urgencia y eligen
seres y servicios segun su nivel de satisfaccion” (Molina y Valenzuela, 2007, p.
46).

Estos principios neoliberales son retomados a partir de los afios 60 del
siglo pasado por los llamados formalistas. Desde esta perspectiva se defiende
aguella idea que entiende la economia como la ciencia de la escasez, de manera
gue el individuo actuara racionalmente para satisfacer sus necesidades.
Ademas, esta pauta de comportamiento, esto es, la decision racional
maximizadora, sera la misma en todas partes. Herskovits (1952) es uno de los
principales representantes de esta perspectiva, defendiendo esta conducta
racional individual como algo existente con las mismas caracteristicas en las

“sociedades primitivas”.

En contra de estos preceptos, encontramos los argumentos defendidos a
partir de los afios 70 por quiénes han venido a llamarse sustantivistas. Al
contrario que aquellos formalistas, desde el sustantivismo se niega que la accién
econdmica se desarrolle separada de los marcos historicos, culturales e
institucionales. Afirman desde esta perspectiva que “los origenes étnicos, las
estructuras de parentesco, los valores culturales y las relaciones sociales son
importantes para explicar los fendmenos econdémicos” (Molina y Valenzuela,
2007, p. 16). De estos autores sustantivistas, Karl Polanyi (1944) es el
representante mas significativo, quién elaboro distintos trabajos preocupados por
entender los sistemas econdmicos a lo largo de diferentes periodos histéricos.
Asi, su principal intencion es explicar como la economia se ha separado del resto
de instituciones sociales en un momento concreto, separacion que, por lo demas,
no debe ser considerada como una caracteristica inherente al fendmeno de lo

econdmico.

“Por econdmico solemos entender al menos dos cosas diferentes. Por una parte
las actividades, indicadores o procesos que tienen que ver con la creacion,
distribucién o consumo de bienes y servicios, es decir, un sector de la cultura;

por otra, las acciones motivadas por el calculo racional que buscan maximizar el

33



beneficio u optimizar los medios en relacion a los fines, esto es, una modalidad
de conducta. Estas dos acepciones de la palabra “economia”, pueden

denominarse “substantiva” y “formal” respectivamente” (Polanyi, 1944).

Desde la teoria sustantivista se niega por tanto la existencia del concepto
de escasez defendido desde la logica formalista. Explicando asi que esta
pretendida escasez es una condicién ideoldgica derivada de la economia

capitalista de mercado, y no una condicién existencial del hombre.

El siguiente &mbito que nos interesa exponer se refiere a la relacién y
diferencia entre la “economia politica” y la “ecologia politica”. Desde la primera
optica, el interés de analisis se centra en las formas de acceso a la riqueza y al
poder, “tal y como se concreta en los procesos de trabajo y con sus implicaciones
en la conformacion de jerarquias sociales” (Comas d’Argemir, 1998, p.12).
Principalmente se ocupa de dos aspectos, los procesos de produccion y de
distribucion, y a partir de aqui se interesa por las dimensiones sociales, politicas
y culturales con respecto a estos procesos economicos. Por lo tanto, la
‘economia politica” maneja un concepto de cultura que pone en relacién estos
procesos econdmicos con aspectos sociales, politicos y culturales de manera
amplia. Lo relevante al acercarse al estudio de una cultura sera la relacion o
articulacion que se da entre los procesos historicos y sociales globales y de larga
duracion. La cultura no puede existir al margen de estos procesos, y “se entiende
gue los simbolos y significados son indisociables, a su vez, de los componentes
materiales y de las relaciones sociales” (Comas d’Argemir, 1998, p.16). Desde
esta perspectiva, nos parece relevante para nuestro trabajo como se integra la

identidad como elemento constitutivo de la definicion de cultura.

A partir de los afios 60, voces criticas con respecto al papel de la
antropologia en relacion al proceso colonial, y coincidiendo con la configuracion
de un nuevo contexto econdémico-politico, van elaborando este concepto de
economia politica que generalmente tiene su desarrollo por parte de autores de
tendencia marxista. Asi, la economia politica suele asociarse con la escuela
marxista-estructuralista francesa, conocida también como la escuela de la

articulacion. Surge como decimos hacia los afios 60, teniendo entre sus autores
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a Meillassoux, Godelier, Terray o Augé. La mayoria de estos autores han
desarrollado trabajos de campo en Africa, aplicando un marco tedrico de
tendencia estructuralista y marxista. De estos pensadores sera Godelier (1991),
guien retome la teoria de la transicion social formulada por Marx, planteando la
importancia de esta idea de transicion social para analizar los cambios que llevan
al reemplazo de un sistema social por otro: “significa comprender los
mecanismos de funcionamiento y transformacion de las sociedades, la
jerarquizacién de funciones y de instituciones, asi como la dialéctica entre las
estructuras materiales, sociales e ideoldgicas. Significa, en definitiva, analizar las
condiciones de reproduccion de un sistema social y las condiciones de cambio”
(Comas d’Argemir, 1998, p.40). Desde este interés de analisis, Godelier se
refiere al capitalismo como un fenémeno de caréacter global, pero lo interesante
es que plantea que esto no significa que sea un proceso homogéneo, ni que sea
continuo en el tiempo. A partir de aqui analiza la transformacion de familias y
comunidades locales, entendiendo que concurren distintos procesos, enddégenos
y exdgenos, que influyen en estas formas sociales a las que se refiere como no
capitalistas —produccion mercantil simple—. Estas formas sociales se entienden
desde esta perspectiva como que “no son meras reliquias o supervivencias del
pasado, sino formas vivas que asumen a su modo la evolucion historica y las
transformaciones que acompafian a los nuevos requerimientos productivos”
(Comas d’Argemir, 1998, p. 70).

Estos autores de tendencia marxista se ocupan de las relaciones de
produccién asociadas con los medios de produccion, como elementos
fundamentales para entender qué grupo, estrato o clase posee el control de los
recursos que posibilitan la existencia material y la continuidad social. Nos
interesa principalmente su aportacion teorica referida a la articulacion de los
modos de produccion. Varios son los trabajos de estos antropologos en los que
analizan la existencia de distintos modos de produccion. Entre ellos, Meillassoux
(1970) en un estudio en Costa de Marfil se refiere a la existencia de una
combinacion de dos modos de produccion: el tradicional y propio de un linaje
concreto, y un modo de produccién colonial-comercial. Por su parte, Terray

(1972) analiza este estudio y entiende que se trata de la existencia de un sistema
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de produccién en el que hay mas de un modo de produccion articulado, de

manera que uno de estos modos sea el dominante.

Por su parte, la “ecologia politica” surge en la década de los afos 80,
como disciplina que propone ampliar la perspectiva de la economia politica hacia
enfoques que tengan en cuenta la interaccion de la actividad humana con el
medio ambiente. Se interesa por modificar o ampliar los planteamientos
existentes desde la ecologia cultural, introduciendo una dimension politica en el
analisis. Desde esta perspectiva interesa analizar principalmente las diferencias
sociales en el acceso a los recursos, estudiando en este punto los efectos sobre
el medioambiente, asi como “la articulacion entre los contextos locales y la
globalidad” (Comas d’Argemir, 1998, p.115). Encontramos antecedentes, previos
a estos estudios de la década de los afios 80, que podriamos denominar como
precursores de esta disciplina. Entre estos estudios aislados nos podemos referir
a la monografia de Clifford Geertz, Agricultural Involution (1963), o de manera
mas amplia al analisis que elabora Karl Polanyi (1944). En ambos estudios
encontramos una referencia a la importancia de centrar el analisis en los factores

relacionados con el uso de los recursos naturales.

“‘Hoy se puede hablar de la ecologia politica como un campo especifico de
interés y de investigacion, pero se trata de algo muy reciente, puesto que el
volumen de trabajos significativos se ha producido en los ultimos quince afios.
[...] En todo caso, tres autores aparecen como los mas citados: Eric Wolf, Karl
Polanyi y Clifford Geertz: Wolf por ser quién por primera vez utiliza el término y
los otros dos porque aplican en la practica este tipo de enfoque en sus trabajos”
(Comas d’Argemir, 1998, p.139).

Podriamos entonces, a la vista de esta evolucion desde diferentes
perspectivas, indicar que la llamada ideologia neoliberal ha impregnado gran
parte de las préacticas laborales contemporaneas, al menos ya desde finales de
los afios setenta —aunque con distintas velocidades en los diferentes paises
desarrollados—. En este sentido, los vinculos y relaciones que se establecen
entre los diferentes sujetos que participan en el proceso productivo se han
complejizado. Las formas de trabajo han variado, de modo que las jornadas de
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trabajo, la disponibilidad o la presencialidad en el puesto de trabajo han
cambiado, y asi lo han hecho las percepciones que con respecto al trabajo
tenemos. Sin embargo, determinadas l6gicas —politicas de empresa, tipos de
liderazgo, formas de comunicacion, expectativas con respecto al personal
contratado— se mantienen, pudiendo ocasionar “nuevas” formas de alienacion,
extrafieza o, en definitiva, insatisfaccion en el puesto de trabajo. Nos interesa
entonces apuntar hacia el Absentismo Laboral, entendido como consecuencia —
una de las consecuencias— de esta incongruencia entre la flexibilidad que en los
altimos tiempos permiten estas nuevas relaciones practicas y, por otra parte,
cierta rigidez consecuencia de estas inercias a las que nos referimos. Para ello,
se hace necesario avanzar en este analisis, para ir concretando hacia aquella
teorias y politicas que estudian el factor humano en el seno de la empresa, eso
es, los inicios de la direccién y gestion de los recursos humanos como campo de

interés y disciplina académica.

1.2. Una aproximacion a la idea de gestion de RRHH: de

empleado a capital humano

1.2.1. Hacia unadescripcién de los componentes de la empresa

Comenzamos este andlisis apuntando en primer lugar hacia una
perspectiva amplia. Antes de centrarnos en la gestion del factor humano en la
empresa, nos interesa ofrecer una vision que permita observar y entender como
funcionan, y hasta dénde se ocupan, las diferentes partes que estructuran la
empresa. Para ello, nos apoyamos en las propuestas de diferentes teorias que
recogen la composicién de lo que se llama administracion y gestion de la

empresa.

Los diferentes manuales referidos a la organizacion de empresas suelen
realizar una clasificacién parecida a la hora de describir sus distintas partes, las

relaciones que entre ellas se establecen —verticales y horizontales—, asi como
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las funciones que cada una adquiere. La siguiente figura muestra esta jerarquia
(Claver Cortés y otros, 2002), y sirve para examinar la division por tareas y
responsabilidades que se entiende desde la administracion y gestion de

empresas.

Figura 1. Jerarquia y estructura empresarial

estratégico

Linea intermedia

Nucleo de operaciones

Elaboracién propia a partir de Claver y otros (2002)

En este triangulo jerarquico observamos las partes en las que se divide la
estructura organizativa de una empresa. Empezando desde abajo, nos
encontramos con el ndcleo de operaciones, constituido por aquellas personas
que realizan las tareas basicas de la organizacion. “Estos realizan cuatro
funciones principales: 1) asegurar los insumos para la produccion (departamento
de compras y recepcion); 2) transformar los insumos en productos; 3) distribuir
la produccién, vendiendo y distribuyendo fisicamente lo que sale del proceso de
produccion; 4) proveer apoyo directo a las funciones anteriormente enunciadas”
(Claver Cortés y otros, 2002, p.419).

Por su parte, Mintzberg (1991) distingue seis mecanismos béasicos de
coordinacion de tareas en la estructura de una organizacion. Entre ellos, seria
interesante referirnos a la normalizacion de tareas en este nlcleo de operaciones
—asalariados— que observamos en la base de la Figura 1. Mediante la

normalizacion de resultados, procesos de trabajo y habilidades se instaura la
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rutina productiva que garantiza la consecucion de objetivos; los trabajadores
conocen las tareas, su orden y prioridades en la ejecucion de su actividad. Esta
normalizacion podria entenderse como un mecanismo que se relaciona con la
descripcion de Hgjrup (2003) sobre el modo de vida del asalariado. En concreto,
la contraposicidn esencial que este autor entiende que existe entre tiempo de
trabajo —asociado a la realizacion mecéanica y no espontanea de tareas- y tiempo
libre. Podriamos decir asi que la normalizacion de tareas garantiza al empleador
la ejecucion eficaz de las mismas, y en cuanto al empleado, sirve para subrayar
la distincion entre estas tareas de rutina y las “tareas” que realiza en libertad,

fuera del tiempo de trabajo.

Por encima de este ndcleo operativo aparece lo que Mintzberg denomina
‘componente administrativo”, compuesto por: el apice estratégico (alta
direccidn), la linea intermedia (direccién intermedia), la tecnoestructura y el staff
de apoyo. Después de este nucleo de operaciones, nos encontramos con “la
cadena de gerentes de linea media provistos de autoridad formal” (Claver y otros,
2002, p.420). Aqui se situarian los directivos de division, de departamentos vy el
resto de mandos de produccion y ventas no pertenecientes al nivel operativo. Su
funcion es la supervision directa, siendo intermediarios entre el apice estratégico
y el nucleo operativo. Desde nuestra perspectiva de andlisis cultural, estos
mandos intermedios constituirian un hibrido entre el especialista — en sus casos
mas especializados: jefes de seccion y departamentos-, asi como asalariados
distintos del nivel puramente operativo — administrativos y gestores-, cuya
interpretacién de su funcion, posibilidades y trascendencia en la organizacion,

asi como su motivacion, poseen sus propias caracteristicas.

El apice estratégico es el “encargado de asegurar que la organizacién
cumpla su mision de manera efectiva, y que satisfaga las necesidades de
aquellos que la controlan o tengan poder sobre la misma” (Claver y otros, 2002,
p.419). Se corresponde desde nuestro marco tedrico con el modo de vida del
especialista y en algunos casos con el del inversor. La supervision directa, las
relaciones con el entorno y la definicién de la estrategia empresarial son las
tareas principales de este vértice de direccion. Estos objetivos son distintos a la

normalizacién de tareas que presentamos como mecanismos propios de los
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asalariados, y a la no vinculacion de éstos con respecto a las estrategias que

asuma la empresa.

La tecnoestructura estd compuesta por analistas encargados de
estabilizar los esquemas de actividad en la organizacion, en definitiva se
encargan de estandarizar el trabajo de otros —nlcleo operativo y linea
intermedia— aplicando técnicas analiticas. Ingenieros industriales, analistas de
estudios de trabajo, analistas de presupuestos, contables y técnicos de personal.
Difieren de la linea intermedia precisamente en este alto nivel de conocimiento
de su profesién, que en el caso de aquellos no necesariamente se trata de
profesionales especializados en un area concreta, en muchos casos —directivos
intermedios- son personas contratadas mas por sus actitudes —por su capacidad
de mando y supervision que garantiza el funcionamiento rutinario del proceso—
gue por sus aptitudes especificas. Al contrario, el personal de la tecnoestructura
estad compuesto por quienes conocen como especialistas una materia o proceso
concreto de la actividad empresarial. Suelen ser considerados como un capital
humano importante, ya que ofrecen conocimiento a la organizacion. Serian
entonces, en esencia, los especialistas aunque, en este caso, no estaran
necesariamente contratados en némina sino que se podra establecer otro tipo

de relacién laboral.

Por ultimo, el staff de apoyo se caracteriza por servir de soporte a la
organizacion desde fuera del flujo de trabajo operacional, sin intervenir en la
actividad principal de la empresa; lo que se conoce como Servicios
externalizados. Asesoria juridica, relaciones publicas o la propia cafeteria son
ejemplos de staff de apoyo en la organizacion. No estan en régimen de
dependencia directa, sino que son contratados por obra o servicio, organizando
su actividad laboral por cuenta propia. Dada su particular relacion con la empresa
a la que prestan servicios, nos encontramos en el caso de especialistas que a

menudo se organizan bajo el régimen de autbnomos.

Esta revision nos serviria para presentar algo asi como la plantilla que, en
términos generales, dibuja la composicion de una empresa. Cada una de estas

partes tendra unas funciones, acompafiadas de roles determinados y esperados.
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Las prioridades y los estilos de comunicacion variaran, asi como las expectativas
de cada empleado con respecto a su entorno mas inmediato, los departamentos
vinculados y la totalidad de la empresa. Estos factores influirdn en la percepcion
del individuo con respecto a su propio desempenio, los niveles de satisfaccion y

de respuesta esperada desde la empresa.

Debemos tener en cuenta que esta estructura que se ha propuesto
contiene una variedad de posibilidades. En un contexto de globalizacién, estas
tareas que parecen tan definidas para cada departamento deben ceder a la
flexibilidad que imponen los nuevos tiempos. Sin embargo, la légica de la “vieja
empresa” parece que tiende a mantener estas parcelas, de ahi que se sostengan
determinadas pautas que pueden influir en los fendmenos que aqui estudiamos.
En todo caso, no es nuestro interés proponer un determinismo que sitte al
trabajador como sujeto pasivo, incapaz de responder a estas logicas. Si bien es
cierto que, en determinadas relaciones laborales, el margen de autonomia del
empleado sera limitado, sin que en este caso pueda asumir otras posibilidades.
En estos casos, si cabria analizar el fenémeno del absentismo laboral, asi como
los componentes que suelen acompafarlo, como una situacién de dificil

resolucion por parte del trabajador.

1.2.2. Teorias principales sobre Recursos Humanos: unarevision no

sistematica

En este apartado, se propone una revision de las teorias mas relevantes
que analizan el factor humano en la empresa: necesidades y aspiraciones del
trabajador, motivacién, politicas retributivas, entre otros aspectos. Esto es, lo que
ha venido a denominarse Gestion y Direccion de Recursos Humanos. Para ello,
en primer lugar se propone un repaso de algunos autores que, a partir del siglo
XVIII, como si se tratara de la antesala de la disciplina moderna, estudian el
fendmeno que sobreviene del proceso de industrializacion que supone un
cambio en las relaciones entre los individuos, y de éstos con respecto a la idea
de trabajo —es en este momento cuando surgen los conceptos de salario, jornada

laboral y, desde una perspectiva antropoldgica, la contraposiciéon entre tiempo
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libre y tiempo de trabajo—. En segundo lugar, se repasaran las teorias mas
relevantes que ocupan la organizacion y gestion de empresas desde la
perspectiva de la gestion de sus recursos humanos ya en el ambito de estudio

en la empresa contemporanea.

Antes de comenzar este repaso previo, debemos sefialar que el concepto
de Gestidén de Personal constituye la antesala de la moderna Direccion de
Recursos Humanos. En este sentido, la Gestiébn de Personal comprenderia
labores administrativas referentes a gestion de néminas y aspectos vinculados a
la Seguridad Social, asi como tareas rutinarias y de caracter administrativo-

contable.

“A medida que las tareas encomendadas a esta funcibn aumentan, y
crece el tamafo del departamento correspondiente, éste deja de depender de
departamentos de asuntos administrativos para situarse mas cerca de la alta
direccion [...] Para alcanzar sus objetivos, en la Direccion de Recursos Humanos
se realizan actividades de planificacion y seleccion, desarrollo y evaluacion,
compensacion y proteccion, y relaciones laborales” (Saavedra y otros, 2003,
p.55).

Este fragmento explica el desarrollo o, si deseamos explicarlo en estos
términos, el protagonismo que el concepto de Direccién de Recursos Humanos
adquiere en su desarrollo, de modo que, en la actualidad este departamento se
sitla proximo al apice estratégico, y en ocasiones vinculado a tareas que en los
ultimos afios vienen vinculandose a la idea de Responsabilidad Social
Corporativa (Cabanas y Vilanova, 2004). Creemos necesario sefalar esta

distincién a tener en cuenta, y que desarrollaremos mas adelante.

Si pretendemos revisar las distintas teorias que tratan el aspecto humano
en la empresa, esto es, la gestion y direccion de los empleados, debemos
comenzar con una referencia primera que nos lleva al siglo XVIIl. Nos referimos
a los trabajos de Adam Smith, y en concreto su obra La riqgueza de las naciones
(1776) donde se ocupa de la division de las tareas, es decir, la division del trabajo
gue explica las condiciones y las tareas concretas de una mano de obra
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especializada y eminentemente productivista. La division el trabajo llevard a un
aumento de la productividad a través del aumento de la destreza de los
trabajadores, el ahorro de tiempo y el uso de las maquinas que facilitan y reducen
el trabajo. Sin embargo, y a pesar de lecturas que puedan desprender otras
interpretaciones, como filésofo de la moral, Smith dedica gran parte de su obra
a estudiar los impactos perjudiciales de la modernizaciéon econdémica en los

individuos:

"Un hombre que gasta la mayor parte de su vida en formar una o dos
operaciones muy sencillas, casi uniformes en sus defectos, no tiene motivos para
ejercitar mucho su entendimiento [...] La torpeza de su entendimiento no sélo le
deja incapaz del gusto de una conversacion y trato racional, sino de concebir

sentimientos nobles y generosos” (Smith, 1776, 1983, p.99).

En este fragmento, podemos concebir a un Smith que se encontraria entre
un atomismo extremo, propio del individualismo psicologico de pensadores como
Hobbes, y las teorias mas holisticas del siglo XIX2. Y desde este
posicionamiento, se trata de un pensador que, en contraste con “su mistificacion
como padre de un liberalismo mercantil de tipo laissez-faire”, desarrolla un
concepto claro y realista de las relaciones entre empleado y empresa. Ademas
de esta referencia ultima a esa “torpeza cronica” del trabajador atrapado en la
rutina de actividades mecanicas, Smith se refiere a lo que entiende un
desequilibrio de poder de negociacién entre empresario y empleado, en concreto

a la hora de concretar el salario a percibir:

“Los salarios del trabajo, en todas las naciones, se acomodan al convenio
que por lo comun se hace entre estas dos partes. El operario desea sacar lo mas
y el empresario dar lo menos que puede. Pero no es dificil de prever, cual de
estos dos partidos ha de llevar ventaja [...] Los empresarios o duefios, como

menos en numero, pueden con mas facilidad concertarse, ademas de que las

2 Hobbes es un individualista en tanto que reduce toda la organizacion social de las propiedades que tienen
los seres humanos individuales autonomos, personas formadas completa e independientemente de sus
relaciones sociales [...] Por otro lado, el holismo considera que la sociedad es una forma independiente que
da forma y substancia a la vida de la persona individual [...] Adam Smith es quizas quien mejor ejemplifica
la postura de compromiso ya que acepta que existe una uniformidad basica que subyace a la naturaleza
humana que esti, no obstante, moldeada hasta cierto punto por la experiencia social del individuo”

(Campbell, 2007:52).
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leyes, por lo regular, autorizan en éstos las combinaciones y las prohiben en los
otros” (Smith, 1776, 1983, p.112).

Para comprender este texto de Smith en su totalidad debemos leerlo en
su contexto, analizando las circunstancias en las que se encuentran los obreros
en estas fabricas del siglo XVIII situadas en ciudades que multiplicaban sus
habitantes. Y en este contexto de la gran industria y la maquina, los horarios
extenuantes y las pocas regulaciones laborales, debemos enlazar nuestro
analisis con las propuestas de Karl Marx y sus criticas a una “relacion social de
cosificacion y alienacion sistematica [...] que priva de cualquier relaciéon
inmediata entre instrumento de trabajo y trabajador individual” (Holm-Detlev, y
Martin Artiles, 2007, p.72).

“El resultado de todo esto es la alienacién, que es, para Marx, la condicién
de convertirse en el esclavo de los propios productos que realiza una persona.
El hombre estd dominado por las cosas materiales que construye para su uso
personal, un domino del que sélo puede liberarse desarrollando nuevos procesos

de produccién que pueda controlar totalmente” (Campbell, 2007, p.144).

Estas nuevas formas a las que se refiere Marx tienen que ver con lo que
ha venido a llamarse Produccién Mercantil Simple, esto es, un sistema
productivo en el que las “fuerzas de produccion” y las “relaciones de produccioén”
estarian vinculadas a un mismo individuo, abandonando aquel concepto de
alienacion al no tratarse de la “venta de mano de obra a un tercero a cambio de
un salario”. Para Marx, se trata ademas de un trabajo que depende
esencialmente de la estructura social y politica de la empresa. Y de aqui se
desprende un conflicto al parecer inherente entre trabajador y empresario: la
defensa de la autonomia y del control del trabajador sobre su fuerza de trabajo,
frente al interés por parte del empresario de la maxima utilizacion y apropiacion

de esta mano de obra.

Lo interesante de la propuesta desde una perspectiva de identidad del
individuo es ese concepto de alienacion o extrafieza que se deriva del ejercicio

de la actividad econémica: producir para un tercero, sin que el producto de lo
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trabajado sea para el provecho del empleado. Una separacién que sitla lo
econdémico —la produccion “moderna” industrial- como esfera independiente,
ajena a las instituciones propias del individuo —cultura—, y cuyas consecuencias
nos ocuparemos de desarrollar en el apartado siguiente. Este distanciamiento se
contrapone precisamente a la tesis de otro pensador, Mark. S. Granovetter
(1985), y su perspectiva de la “incrustacion social” que supera el reduccionismo
de la ciencia econémica. Su propuesta explica que la economia constituye una
institucion mas de un grupo social concreto, y que su posterior separaciéon como
esfera independiente con sus propias logicas obedeceria a razones de interés y

de poder:

“Un analisis correcto de la accion humana requiere que evitemos la
atomizacion implicita en los extremos tedricos [...] Los actores no se conducen
ni deciden como atomos fuera del contexto social [...] Sus esfuerzos por
conseguir una accion intencional estan, no obstante, incrustados en los sistemas

concretos de las relaciones sociales existentes” (Granovetter, 1985).

Con esto queremos sefalar esa extrafieza, que consideramos relevante
analizar desde una perspectiva psicoldgica, que se produce cuando el individuo
participa en un contexto aislado (su puesto de trabajo) en el que ocurren una
serie de relaciones que necesitan de un lenguaje y de unas pautas en ocasiones
distintas de las empleadas en el dmbito privado. En esta linea, valga una
referencia a la propuesta del sociélogo Erving Goffman (1959, 2009) que estudia
las relaciones de representacién —teatralizacion— que ocupan la vida social,
donde el individuo se presenta y presenta su actividad ante otros en las
situaciones de trabajo corriente, en un juego en el que pretende controlar la
impresion que los otros tengan de él, discriminando entre el tipo de cosas que

puede y no puede hacer en presencia de los otros.

Siguiendo una linea cronoldgica, y desde una perspectiva politica y
metodoldgica diferente, Max Weber coincidiria con Marx en su analisis del
capitalismo como una formacion nueva, eficaz y dinamica. Y en estos términos,
en el andlisis de estas nuevas relaciones —productivas— Weber se refiere al

concepto de racionalidad vinculado a su teoria de accion social, vinculado a la
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significacion subjetiva que el individuo da a su conducta —conciencia— en un
contexto social dado. De su distincion entre cuatro tipos de racionalidad, nos
interesa senalar la que denomina “racionalidad instrumental” que prescindiria de
las tradiciones, emociones y valores, encaminandose hacia una nueva
racionalidad dominante en la sociedad capitalista. Y esta nueva racionalidad
propia del capitalismo genera “una casa de administrativos, un rapido aumento
de la burocracia privada en las grandes empresas y consorcios” (Weber, 1918,
p.330 y ss). En este contexto, Weber se refiere a las relaciones laborales como
deshumanizadas, dominadas por la objetividad de la organizacién racional y
representada por un especialista profesional que supervisa este orden formal: “la
subordinacion del ejercicio del mando a normas abstractas” (Weber, 1922,
p.738).

“En realidad, la fabrica moderna, con su jerarquia de puestos, con su
disciplina, con el encadenamiento de sus obreros a las maquinas, con el
hacinamiento y, al mismo tiempo, el aislamiento de los obreros (en comparacion,
por ejemplo, con las hilanderias del pasado), con su terrible aparato calculador,
gue se introduce hasta en el movimiento mas sencillo de los obreros, tiene unos
amplios efectos sobre los hombres y sobre su “estilo de vida” [...] El segundo
gran medio de educar en la disciplina lo constituye la gran empresa econdémica
[...] El aparato psicofisico del hombre es aqui completamente adaptado a las
exigencias que le plantea el mundo externo, el instrumento, la maquina, en suma,
la funcion” (Weber, 1918, p.320 y sS).

En esta linea que propone Weber, se hace necesario concluir este repaso
a los “padres” de estas teorias socioldgicas sobre el trabajo y la produccion, con
las propuestas de Durkheim (1895). A diferencia de Smith, para este pensador
la principal funcion de esta progresiva division del trabajo no estaria en el
aumento de la productividad y, por tanto, de la riqgueza, sino en facilitar la
solidaridad social —entendiendo en este sentido la solidaridad como el
mecanismo basico de integracion social-. Para explicar esto, el autor diferencia
entre “solidaridad mecanica” y “solidaridad organica”. Aquella se daria en las
sociedades primitivas, funcionando a través de la conformidad de todas las

conciencias particulares en relacién a una conciencia colectiva. Por su parte, la
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organica se refiere a las relaciones que ocurren en las sociedades tradicionales
donde se genera una division del trabajo, originando esta diferenciacion
funcional, exigiendo una mayor autonomia y al tiempo interdependencia para el

funcionamiento de la totalidad.

“Una diferencia fundamental con respecto a Marx y Weber consiste en la
vision de la sociedad como organismo armanico y equilibrado, un orden objetivo
y determinante para sus miembros [...] un organismo vital cuyos érganos
funcionan en armonia con los demas cumpliendo cada uno su funcién particular
a favor del bien del “cuerpo social” en su conjunto” (Kéhler y Martin Artiles, 2007,
p.92).

Segun el autor, el cambio social, el paso de aquella solidaridad mecanica
a la organica y las nuevas relaciones laborales generan lo que denomina como
anomia —un estado de enfermedad social transitorio vinculado a la conflictividad
gue genera la configuracion de estas nuevas relaciones laborales—. Desde esta
perspectiva, es interesante analizar la propuesta que hace de tres formas
anormales que ocurren como consecuencia de la division del trabajo: 1) la
division del trabajo anémico, como resultado de la débil regulacion de esta
division del trabajo, que se convertiria en una amenaza desintegradora para la
sociedad; 2) la division coactiva del trabajo, que llevaria a una guerra de clases;
y 3) la descoordinacion interna de las empresas y administraciones, que llevaria
a un desperdicio de tiempos y recursos que plantearia el problema de una

gestion racional.

Este cambio, y por tanto esta crisis andmica a la que se refiere Durkheim,
vendria del cambio que supone pasar de una actividad realizada en pequefios
talleres al trabajo demandado desde la gran industria. Un cambio que genera
conflictividad laboral, por la rapidez de esta transformacion y la coaccién exterior,
gue situaria al trabajador fuera del orden social y moral tradicionales, separado
de la institucion familiar e inserto en unas reglas, pautas y necesidades de una
industria creciente. Esta interpretacion que Durkheim hace de este fendmeno
debemos entenderla desde su idea de que ninguna de las explicaciones de los

fendmenos sociales se encuentra en la psicologia del individuo: no existe
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ninguna naturaleza individual del hombre; “el hombre no es, en si mismo, mas
gue una sustancia indeterminada, maleable e indiferenciada que las fuerzas
sociales determinan y transforman” (Campbell, 2007, p.175). Por tanto, cuando
las fuerzas morales de la vida social se desintegran o se confunden en la
aparicion de nuevas formas de relacion productiva, el individuo/trabajador se
siente completamente a la deriva, sin una idea clara de como vivir una vida

satisfactoria.

Siguiendo esta linea cronolégica, apoyandonos en la propuesta de Kohler
y Martin Artiles (2007), nos detendremos en los enfoques tedricos
contemporaneos vinculados a este analisis de las relaciones laborales y los
recursos humanos. Son varios los trabajos que consideran a los Webb como
pioneros, y no clasicos, en este ambito. Sydney y Beatrice Webb se centraron
en un analisis minucioso de la historia de los sindicatos, de la practica sindical
en concreto, en el contexto de la llamada sociedad socialista moderada de la
Inglaterra de finales del siglo XIX. Se trata de un analisis en una época en la que

la regulacion legal laboral era practicamente inexistente.

“Para determinar con precision la funcion de los sindicatos en un orden
industrial democratico, los Webb analizan la industria como una cadena de
decisiones y relaciones que va desde los proveedores de materia prima hasta
los consumidores y abarca tres grandes grupos de interés: los capitalistas y sus

ejecutivos, los trabajadores y los consumidores” (Koéhler y Martin, 2007, p.107).

Se trata de una propuesta necesaria y relevante en el contexto en el que
ocurre, que ocupa una perspectiva mas politica que de analisis de la gestion y/o
direccién de recursos humanos, que ademas, y a pesar de su caracter pionero,
muy pocos estudiosos posteriores siguieron los pasos de los Webb. En cambio,
Si tuvo una repercusion importante en este ambito que aqui nos interesa, el
llamado “enfoque management” o el “unitarismo” de la Escuela de Relaciones

Humanas de principios del siglo XX.

Esta escuela tedrica tiene entre sus representantes mas conocidos a Elton

Mayo, reputado antropoélogo, tratandose de una perspectiva tedrica que ha
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influido notablemente en el @&mbito de la Sociologia Industrial y de la Empresa

norteamericana:

“La Escuela de las Relaciones Humanas, como técnica de gestién laboral,
se expandi6 en los afios treinta hasta finales de los cincuenta, a modo de una
serie de recetas idilicas para mitigar y reducir el conflicto laboral [...] Su finalidad
era doble: primero, reducir la conflictividad y, segundo, aumentar la
productividad. De ahi que en Europa esta corriente fuera conocida como ‘politica
de relaciones humanas para acrecentar la productividad™ (Bolle de Bal, 1973,
p.33).

Es importante sefialar la importancia que esta escuela tuvo en el disefio
gue se elabor6 sobre la formacion y el desarrollo de la estructura de mandos
intermedios en las grandes empresas, vinculada en este sentido a la

organizacion taylorista del trabajo:

“[...] en cierto modo ha sido mas una ideologia del liderazgo para los mandos
intermedios que una escuela en el sentido académico” (Koéhler y Martin Ardiles,
2007, p.109).

Se trata de una visidbn conservadora y unitarista que no considera el
conflicto como una caracteristica inherente a las relaciones laborales, y tampoco
explica como se genera el acuerdo en estas relaciones. Por otra parte, esta
perspectiva prescinde de un andlisis socioeconémico, al no considerar la

vinculacion entre el conflicto y las desigualdades del poder y de clase.

Hasta aqui este repaso a lo que seria, de forma breve, una revision de las
primeras teorias sociales que apuntan hacia el analisis del fenédmeno del trabajo,
y en concreto las consecuencias de la incorporacion del individuo a este proceso
productivo novedosos. A partir de aqui nos situariamos en las distintas etapas
gue ocurren a partir del siglo XX —era de la industrializacion clasica: modelo
burocratico, centralizacion de las decisiones—; los afios que van de 1950 a 1990
—conocida como industrializacion neoclasica: nueva mision en la administracion
de recursos humanos, desarrollo—; era de la informacién —a partir de los afios

90: cambios rapidos e imprevisibles, la empresa debe adaptarse y adaptar sus
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recursos a un entorno cambiante, cambia la forma de concebir la relacién con

respecto a los recursos-—.

En esta Ultima época o periodo, el capital financiero deja de ser el mas
importante, de forma que otros activos toman posicionamiento, entre los que
estaran los conceptos de capital interno y capital humano. El primero Comprende
la estructura interna de la organizacién, conceptos, modelos y sistemas
administrativos y de computo. La estructura interna y las personas constituyen lo
gue generalmente conocemos como organizacién. Ademas, la cultura o el
espiritu organizacional forman parte integral de esta estructura interna. Por su
parte, el capital humano Es el capital de gente, de talentos y de competencias.
La competencia de una persona es la capacidad de actuar en diversas
situaciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles. No es suficiente
tener personas. Son necesarios una plataforma que sirva de base y un clima que
impulse a las personas y utilice los talentos existentes. De este modo el capital
humano esta constituido basicamente por los talentos y competencias de las
personas. Su utilizacion plena requiere de una estructura organizacional

adecuada y una cultura democrética e impulsora.

1.2.3. Direccion y Gestion de Recursos Humanos: teorias

contemporaneas

Nos ocupamos ahora de teorias que, ya en el siglo XX, se ocupan en
concreto del factor Recursos Humanos y su gestidn, sin tener tanto en cuenta,

como hemos hecho en la revision anterior, otros aspectos socioldgicos.

Comenzamos con el clasico Douglas McGregor (1994) que se refiere a
dos formas de abordar la gestion de recursos humanos, y que tienen que ver con
la percepcion que los directivos tendran de sus empleados. En primer lugar, la
llamada teoria X se refiere a una percepcién del empleado como agente pasivo
gue debe ser continuamente motivado, y del que no se espera una actitud
proactiva. Esta teoria entiende que la principal y Unica motivacion del trabajador

sera el incentivo econémico, esto es, el salario. El trabajo se concibe como una
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relacion en la que el asalariado vende su fuerza de trabajo a cambio de un salario
gue empleara en su tiempo de vida que realmente le interesa, y donde se
desarrolla en plenitud, es decir, durante su tiempo libre. Esta primera teoria
obedece a una reflexion de caracter antropoldgico, y vinculada a aquel
formalismo econémico referido en el apartado anterior, que entiende que el ser
humano sera perezoso por naturaleza. Frente a esta interpretacion, la teoria Y
explica que el esfuerzo fisico o0 mental en un trabajo es tan natural como jugar o
descansar. De este modo, al hombre promedio no le disgusta de manera innata
el trabajo. De acuerdo con ciertas condiciones controlables, el trabajo puede ser
una fuente de satisfaccion. Bajo ciertas condiciones, el hombre promedio no solo
aprende a aceptar, sino también a buscar responsabilidades. La evasion de la
responsabilidad, la falta de ambicion y la importancia puesta en la seguridad
personal, por lo general son consecuencias de la experiencia de cada uno y no

caracteristicas inherentes y universales del ser humano.

Para completar las teorias de McGregor, debemos referirnos a William
Ouchi (1984) y su teoria Z, sobre la concepcién japonesa de administracion y su
aplicacion con éxito en empresas estadounidenses. Al retratar el cuadro cultural
de Japdon (valores, estilos y costumbres tipicos) Ouchi muestra que la
productividad es mucho mas un asunto de administracion de personas que de
tecnologia; de administracion humana fundada en filosofia y cultura
organizacional adecuadas, que de perspectivas tradicionales fundadas en la

organizacion.

Terminaremos este repaso refiriéndonos a una percepcion de la gestion
de RRHH que nos parece relevante para nuestra investigacion: la administracion
de RRHH como proceso. Integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las
personas, son cinco procesos interrelacionados e interdependientes. En este
sentido, y de ahi nuestro interés al concebir la empresa como un organismo vivo,
cualquier cambio en cada proceso tendra influencia sobre los demas, de modo
gue se iran realizando ajustes y acomodos continuamente. En este proceso, los
empleados “sufrirdn” y participaran en estas mutaciones, y lo haran no solamente

desde una percepcion profesional, también como individuos que participan en
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una sociedad concreta, con un bagaje familiar, emocional y profesional

concretos.

Esta ultima perspectiva, anticipa la necesidad de ampliar el analisis de la
gestidén de “lo humano” en la empresa para revisar las teorias que estudian la
idea de liderazgo. En definitiva, esta gestion de los recursos humanos esta
vinculada a cémo se lidera un grupo, una tarea que debe ser estudiada teniendo
en cuenta los multiples factores que componen el concepto de liderazgo, en este

caso enfocado a la empresa y el factor humano.

1.2.4. Teorias sobre el liderazgo

En términos generales, gran parte de las escuelas que han venido
estudiando el concepto de liderazgo, acuerdan que puede ser definido como un
proceso natural de influencia que ocurre entre una persona y sus seguidores.
Ademas coinciden en que este proceso de influencia puede ser explicado a partir
de determinadas caracteristicas y conductas del lider, por percepciones y
atribuciones por parte de los seguidores y por el contexto en el cual ocurre dicho
proceso. Asi, Lord y Maher (1991) sostienen que el liderazgo es
fundamentalmente un proceso atributivo resultado de un proceso de percepcién
social, siendo la esencia del mismo el ser percibido como lider por los otros.
Tanto los lideres como los seguidores poseen un guion o estereotipo sobre
cuales son las conductas esperadas de una persona para ser considerada lider
(Wofford, Wodwin y Wittington, 1998). Las teorias implicitas del liderazgo
sefialan las creencias acerca de como los lideres se tienen que comportar para
ser considerados como tales y que se espera de ellos (Eden & Leviatan, 1975)
Por otra parte existe cierto consenso en suponer que el liderazgo es necesario
para guiar a las organizaciones y recursos humanos hacia objetivos estratégicos.
(Zaccaro, 2001).

A continuacion, proponemos una revision de algunas de las teorias mas

relevantes en este ambito:
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a) El enfoque de rasgos

Esta escuela tuvo importancia en el periodo comprendido entre los afios
1920 y 1950. Asi mismo, tuvo un resurgimiento a partir de la década de los afios
90 hasta la actualidad, tras un periodo en el que parecia olvidada. Podriamos
decir que se enmarca dentro de las denominadas “teorias del gran hombre” que
sugieren que ciertas caracteristicas estables de las personas, esto es, los rasgos
propios, diferenciarian a quienes pueden considerarse lideres de aquellos que
no lo son (Bass, 1990); se basa en diferentes teorias de la personalidad que
apuntan a la identificacion de las diferencias individuales entre las personas.
Algunos de los atributos personales que caracterizaria a los lideres seria: altos

niveles de energia, inteligencia, intuicion, capacidad de prevision y persuasion.

Segun Yukl (1992) este enfoque permite identificar qué tipo de persona
sera la indicada para ocupar puestos de liderazgo, pero no podra indicar si el
lider conseguird tener éxito en su tarea. Sin embargo, se proponen algunos
rasgos caracteristicos que parecieran estar relacionados con el liderazgo

efectivo: tolerancia al estrés, integridad, madurez emocional y autoconfianza.

b) El enfoque conductual

Esta escuela presenté un auge considerable entre los afios 1950 y 1960.
Se centra en el andlisis de las conductas de los lideres y en la relacion entre
éstas y el liderazgo efectivo. Desde la Ohio State University, se lideraron los
estudios en esta materia, proponiéndose que los seguidores perciben la

conducta de su lider en relacién con dos categorias independientes:

e Iniciacidn de estructura: son conductas orientadas a la consecucion de la
tarea e incluyen actos tales como organizar el trabajo, dar estructura al
contexto laboral, definir roles y obligaciones, entre otras.

e Consideracion: son conductas que tienen como fin el mantenimiento o
mejoraen las relaciones entre el lider y los seguidores. Incluyen respeto,

confianza y creacion de clima de camaraderia.
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c) El enfoque situacional

Existe un conjunto de teorias que conforman este enfoque.

Principalmente, se basan en la idea de que diferentes patrones de conductas

pueden ser efectivos en diferentes situaciones pero gue una misma conducta no

sera Optima para todas ellas. Algunas de las teorias situacionales seran las

siguientes:

Teoria de la contingencia. Fiedler (1978). Esta teoria sostiene que existen
tres variables situacionales que influyen en el hecho de poder lograr un
liderazgo efectivo: las relaciones entre el lider y los seguidores, la
estructura de tareas, el poder ejercido por el lider.

Teoria de las metas. Evans y House (1971) sostienen que los lideres
serdan aquellas personas capaces de motivar a sus seguidores
convenciéndolos de que la realizacibn de un considerable esfuerzo
conduce a resultados positivos. Los lideres por lo tanto, tendrian la
capacidad de guiar a sus subordinados hacia la consecucion de estas
metas.

Teoria de los sustitutos del liderazgo. Kerr y Jermier (1978) postulan que
existen determinados factores contextuales que hacen que, en algunas
situaciones, el liderazgo resulte innecesario. Algunos de esos factores
son: experiencia y capacidad de los subordinados, claridad de las tareas
0 estructuracion de la organizacion. Estos factores funcionaran como
neutralizadores del liderazgo, convirtiéndolo en prescindible.

Teoria de la decision normativa. Vroom y Yetton (1973) proponen
diferentes procedimientos para tomar decisiones que pueden derivar en
instrucciones efectivas segun el contexto en el que se desarrollen.
Algunos de esos procedimientos son: decisiones autocréticas del lider,
decisiones autocraticas posteriores a recolectar informacion adicional,

consultas individuales, consulta con el grupo, decisiones grupales.

Si de estas teorias debemos extraer una conclusion que apunte hacia la

importancia de un buen liderazgo —y por tanto, las consecuencias de una mala

gestion del lider-, debemos expresar que para crecer y perdurar, las
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organizaciones necesitan de la existencia de un liderazgo claro, concreto y
continuado en el tiempo. El liderazgo bien entendido, en el contexto de estas
propuestas tedricas, serd entonces un proceso de interaccion entre personas
donde una de ellas, el lider, conducira desde su influencia personal y profesional,
las energias y potencialidades del grupo para alcanzar una meta comun y, en

este proceso, influir también en el desarrollo de las personas.

Una buena gestion del liderazgo seré entonces un factor que condicionara
la percepcion que los empleados tengan de ellos con respecto a su actividad. Un
buen liderazgo deberia entonces ser capaz de neutralizar o minimizar la
intensidad de aquellos factores que incidan negativamente en el empleado. En
esta linea, para nuestra propuesta de andlisis que desarrollamos en la segunda
parte de este trabajo, tendremos en cuenta el factor liderazgo como un elemento

a considerar en la determinacion del absentismo laboral en las organizaciones.

1.3. Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones: tendencias

de estudio

“Tras la Guerra Civil, la recuperacion de la Psicologia cientifica
en Espafa fue lenta y no exenta de dificultades, sobre todo en las primeras
décadas, en las que la escoléastica impregno la ensefianza de la Psicologia”

(Carpintero, 1994).

1.3.1. Los origenes de la disciplina en Espafia

Comenzamos este apartado con el fragmento de Carpintero fragmento
porque, aunque en el repaso de las principales tendencias de estudio nos
referiremos también a trabajos internacionales, nos parece relevante no perder
la perspectiva del desarrollo de la ciencia psicoldgica en nuestro pais. Debemos
tener en cuenta que nuestra propuesta de trabajo se centrard en la realidad
espafiola, esto es, en las posibilidades de un planteamiento en las empresas de

nuestro pais.
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El desarrollo de la Psicologia del trabajo y de las Organizaciones en
Espafia va emparejado con los avances economicos e industriales que ocurriran

a partir de los afios 60 en nuestro pais.

“Durante este periodo se experimentan también desarrollos significativos
de la actividad profesional que han sido estudiados por Ordéfiez (1981). Se
produce también una progresiva consolidacion en la actividad institucional y
organizativa de la especialidad. La Seccion de Psicologia Industrial de la
Sociedad Espafiola de Psicologia organiza, con una presencia mayor o menor

segun los casos (...)" (Peird, 2001, p.260).

Entonces, se va ampliando el nimero de profesionales que desempefan
Su trabajo en empresas privadas, junto a los que trabajan en Institutos Oficiales,
en especial en el Instituto Nacional de Empleo. Recordemos que sera en 1980
cuando se constituya en Espafa la primera Facultad de Psicologia (Universidad
Complutense de Madrid), y que tres afios después se crearan otras cinco en el
resto del territorio espafiol. En este comienzo, los planes de estudio de las
diferentes universidades van concretando las especialidades de Psicologia
clinica, industrial y educativa. Durante este periodo, del mismo modo, las
investigaciones vinculadas a trabajos de tesis doctoral se intensifican lo que

explica la proliferacion de trabajos y estudios en este sentido.

Descrito el contexto espafiol, en el que la disciplina psicolégica arranca y,
por tanto, es posible empezar a hablar de estudios en el ambito de la psicologia
del trabajo, debemos repasar las teorias que comienzan a ser relevantes. En
este sentido, debemos tener en cuenta otro contexto anterior: la Psicologia
Industrial tendria un gran impacto o despegue durante la Primera Guerra
Mundial, ya que los psicologos encargados en los diferentes destacamentos se
encargarian de estudiar distintos trastornos y patologias desarrolladas por los
soldados en este contexto de estrés. Sera en ese escenario donde arranca el
interés de analisis, y donde se comienzan las primeras investigaciones que
tomaran como instrumento de medicion cuantitativa el test Army Alfa y Army

Beta, asi como distintas pruebas de habilidad mental.
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Fuera de estos primeros estudios norteamericanos, podemos referirnos a
distintos trabajos que comienzan en este ambito: “Jules Suter en Suiza; Bernad
Muscio en Australia; Franziska Bayngartern—Tramer, Walter Moede, William
Stern, Otto Lipmann y Emil Kraepelin en Alemania; Jean Marie Lahy en Francia;
Edward Webster en Canada y Cyril Burt, Charles Myers y Sir Frederick Bartlett
en Gran Bretafa” (Vinchur y Koppes, 2007).

Los experimentos llevados a cabo en la fabrica Hawthorne de la West

Electric Company aparecen como otro hito de la Psicologia Industrial:

“Los investigadores instalaron varios conjuntos de luces en talleres donde
se producia equipo eléctrico. En algunos casos la luz era intensa, en otros casos
estaba reducida al equivalente a la luz de la luna. Para la gran mayoria de los
investigadores, la productividad parecia no tener relacion con el nivel de
iluminacién. La productividad de los trabajadores aumento, ya fuera que la
iluminacién se disminuyera, se aumentara 0 se mantuviera constante. Los
resultados del estudio fueron tan extrafios que los investigadores plantearon la
hipétesis de que algunos otros factores debian ser responsables del aumento en
la productividad” (Muchinsky, 2007, p.12).

Los estudios Hawthorne permitieron reconocer una variedad amplia de
comportamientos humanos en el lugar de trabajo, de los cuales antes no se tenia
conciencia. Estos estudios evidenciaron la existencia de grupos informales, sus
formas particulares de control sobre la produccion y la importancia que tienen las
actitudes de los trabajadores, ademas de la valoracion que se le da a los
supervisores mas tolerantes y flexibles, asi como la necesidad de dar un trato a
los trabajadores como personas, mas que como solo capital humano de trabajo.
Como consecuencia de estos resultados, surgio una propuesta conocida como
la teoria de las relaciones humanas, denominada también escuela humanistica
de la administracion, y que fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores.
Como explican Blanch y otros (2003), estos experimentos tenian por propdésito
superar las dificultades de rechazo de los trabajadores a la organizacion

taylorista, asi como obtener mejoras en la productividad.
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Durante la Segunda Guerra Mundial, la American Psychological
Association (APA) reconoce el caracter cientifico de la psicologia industrial y crea
la Division 14 de Psicologia Industrial y de los negocios, que mas adelante, en
1970, pasaria a llamarse Division de Psicologia Industrial y Organizacional. Es
en esta asociacion donde se propone el primer codigo de ética que plantea unos
principios fundamentales: “competencia, integridad, responsabilidad profesional
y cientifica, respeto por la dignidad y los derechos de la gente, preocupacién por
el bienestar de los demas y responsabilidad social, atinentes por completo al
ejercicio de la psicologia organizacional en particular.” (Enciso Forero y Perilla
Toro, 2004, p.6).

Entre las varias definiciones, se pueden encontrar explicaciones que
hacen énfasis en paradigmas cognitivo-conductuales o en los culturalistas, que
desarrollan teorias que permiten la comprension del comportamiento humano.
Zepeda (1999) define a la psicologia organizacional como la rama de la
psicologia que se dedica al estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales
al interior de las organizaciones y a través de las formas que los procesos
organizacionales ejercen su impacto en las personas. Esto se complementa con
la conceptualizacion de Dunnette y Kirchner (2005) que consideran que la
psicologia de la organizacion es el estudio de la organizacion, los procesos que
tiene en su interior y las relaciones que establece con las personas que
pertenecen a la misma. Agregan que esta definicién obliga a los psicélogos a
estudiar las areas de conflicto potencial entre las personalidades de los
trabajadores como las demandas que hace la organizacién sobre ellos. Por su
parte, Mastretta (2006) define la Psicologia del Trabajo como un campo de
estudio de la actitud, los procesos mentales, el comportamiento y la cognicion,

aplicados a la interaccion humana en las actividades productivas.

Sobre el objetivo de la Psicologia Organizacional, Aamodt (2010) expresa
gue, aun cuando se busca que la psicologia aumente la productividad de las
organizaciones y el bienestar de los trabajadores, existen dos perspectivas para
lograrlo. La primera sera la industrial, que se enfoca en la direccion hacia las
competencias necesarias para realizar el trabajo, contar con trabajadores que

tengan tales competencias y aumentarlas con capacitacién. La segunda
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perspectiva es la llamada organizacional, que crea una estructura y una cultura
gue motivara a los trabajadores a desempefiarse eficazmente, les dara la
informacion necesaria para hacer su trabajo y les proporcionara condiciones
seguras y que propicien un ambiente de trabajo agradable y satisfactorio.
Dunnette y Kirchner (2005) dicen que “un objetivo basico de la psicologia en la
industria es introducir el método cientifico como base de las decisiones que

envuelven la conducta humana, o en la utilizacién de recursos humanos” (p. 20).

En definitiva, se trata de una disciplina que ha sufrido cambios
considerables a medida que las condiciones de trabajo se han ido adaptando a
nuevas exigencias de mercado. La inmediatez producto de una globalizacion, la
deslocalizacion de las empresas, las demandas que exigen un cumplimiento de
la satisfaccion del cliente, entre otras caracteristicas, estdn cambiando las
relaciones laborales, y por tanto, hacen que esta disciplina se enfrente a nuevos
retos. Seria interesante en este sentido proponer trabajos futuros que ahonden
en el estado de la cuestion de esta disciplina, y que apunten hacia nuevas
propuestas actuales, en relacion al contexto particular que vivimos en el @mbito

de las relaciones productivas.

Para nuestro trabajo, es necesario apuntar a la importancia de esta
disciplina. No solamente teniendo en cuenta su evolucion, relativamente reciente
en nuestro pais, sino por la pertinencia de iniciar investigaciones que consideren
la evolucién de factores como el del absentismo laboral, superando las
definiciones, y proponiendo planes concretos de actuacion en la empresa. Con
esto queremos sefialar la importancia de una actividad investigadora que al
tiempo sea aplicada, esto es, que desarrolle una tarea de campo de la que se
extraigan conclusiones. Nos referimos a un método deductivo de investigacion
gue vaya a lo concreto, intentando constatar empiricamente la posibilidad de

analizar nuestros resultados en relacién al marco teérico desde el que partimos.

1.3.2. Calidad de Vida Laboral (CVL)

Podriamos decir que la Calidad de la Vida Laboral (CVL) seria uno de los

temas de interés de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones. Dedicamos
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un apartado a esta idea ya que nos acerca al andlisis del absentismo laboral,

permitiéndonos entender las relaciones posibles que se establecen entre ambos.

La Calidad de Vida Laboral es un concepto heterogéneo debido a la
riqueza y pluralidad de temas vinculados con el mundo del trabajo. Se trata de
una idea compleja como consecuencia de las diferentes disciplinas, enfoques
tedricos y areas de estudio desde las que se aborda, y por supuesto
controvertido por los matices politicos e ideoldgicos e intereses particulares
subyacentes que condicionan los planteamientos de analisis de esta parte
vinculada a las relaciones laborales. Si nos interesara referir un comienzo de
esta idea, se trataria de un concepto que empieza a utilizarse a finales de los
afos 60 desde el Ministerio de Trabajo de los EE.UU, a través de los canales
vinculados al factor humano que surgen desde la Fundacién Ford?.

En estos inicios, las definiciones primeras que abordan la CVL muestran
una concepcién amplia y genérica basada en la valoracién del individuo con
relacion a su medio de trabajo, predominando términos como satisfaccion
laboral, experiencias en la organizacion, motivacion por el trabajo, proceso de
humanizacion, necesidades personales o vida privada (Walton, 1973; Katzell y
otros, 1975y Sheridan, 1975). Una década mas tarde, la CVL empieza a tratarse
desde el punto de vista de la organizacion haciendo alusion al conjunto de
procesos y cambios en la dinAmica organizacional que afectan al trabajador, y
dan lugar a un nuevo vocabulario: eficacia organizacional, participacion, solucién
de problemas y toma de decisiones, bienestar del trabajador, estrategias para
incrementar los niveles de productividad y satisfaccion laboral, aspectos
operativos y relacionales del trabajo (Nadler y Lawler, 1983; Turcotte, 1986). La
mayoria de estos han venido estudiando la CVL se caracterizan por “ser mas
bien de tipo descriptivo que explicativo, ya que establecen un conjunto de
aspectos laborales que se identifican con la calidad de la vida en el trabajo,

generando una amplia variedad de dimensiones que inciden en la vida laboral”

3 Las crecientes huelgas como protesta a las condiciones laborales en distintas plantas de la industria del
automavil propician la necesidad de un dialogo. En este marco, se desarrollan distintas conferencias al
amparo de la Fundacién que tratan distintos temas, entre los que aparece esta idea de Calidad de Vida
Laboral.
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(Segurado y Agullg, 2002, p.829). En lineas generales, este tratamiento reductor,
enfatiza aquellos aspectos objetivos del entorno de trabajo o, por el contrario, el
carécter subjetivo de la calidad de vida laboral a través de la valoracion del propio
trabajador (Granados, 2011).

Siguiendo la propuesta de Segurado y Agullé (2002), y con la intencion de
establecer un andlisis que posibilite un debate entre distintas perspectivas,
proponemos dividir el estudio de la CVL en dos tendencias: la calidad de vida
laboral desde la visiébn del entorno de trabajo y la perspectiva de la CVL

psicoldgica.

“Para aquellos autores que conciben la calidad de vida en el trabajo
desde el punto de vista del trabajador destacan variables como las experiencias
individuales en el ambiente de trabajo, las percepciones, el nivel de motivacion
y el grado de satisfaccion de los individuos. El segundo grupo de definiciones
que toman como foco de analisis la organizacién, aluden a la participacion, toma
de decisiones e implicacion de los trabajadores en la dinamica del sistema, las
condiciones laborales y aspectos estructurales y estratégicos de la organizacién”
(Segurado y Agullé, 2002, p.830).

Atendiendo a la naturaleza de los diferentes factores involucrados, la CVL

puede abordarse desde cuatro perspectivas complementarias (Granados, 2011):

- Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral del
trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que resultan
relevantes para el bienestar laboral del trabajador.

- Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacion subjetiva a la
situacion laboral por parte del trabajador: recogeria todos aquellos procesos de
interpretacion y/o actuacion que realiza el trabajador sobre su situacion laboral,
y que afectan asimismo a su bienestar laboral.

- Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona - puesto de trabajo:
alude al grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene lugar entre

el trabajador y el trabajo que tiene que realizar.
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- Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se refiere
a los distintos elementos componentes y estructura interna del bienestar laboral

gue experimenta el trabajador en su trabajo.

Como observamos por la literatura revisada, se trata de un concepto dificil
de definir y operacionalizar debido a la complejidad y riqueza de dimensiones
gue traspasan el limite organizacional y laboral. Debe ser considerada como un
factor multidimensional ya que abarca diversas condiciones relacionadas con el
trabajo que son relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el rendimiento
laboral (Casas y otros, 2002). Entendemos entonces la CVL como un proceso
dinamico y continuo en el que la actividad laboral se configura de manera objetiva
y subjetiva, tanto en los aspectos operativos como relacionales. Con esto
queremos sefalar que, si bien existen factores medibles objetivamente, y por
tanto susceptibles de categorizar y mensurar, habra otros aspectos subjetivos
gue contribuyan al entendimiento de la medida de esta Calidad, aspectos que
seria interesante estudiar y que estan vinculados a nuestro interés de estudio.
Proponemaos continuar con otro factor de relevancia que en cierto modo completa
este que aqui hemos revisado: la idea de satisfaccién laboral en el trabajo, como
otro de los aspectos a estudiar vinculado al ambito de la Psicologia del Trabajo

y de las Organizaciones.

1.3.3. Satisfaccion laboral: concepto y componentes

La Satisfaccion en el Trabajo es uno de los temas mas relevantes en el
ambito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Para Weinert (1985)
este interés de estudio se debe a varias razones, que tienen relacion con el
desarrollo historico de las Teorias de la Organizacion. Este autor propone entre

otras las siguientes causas:

a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccidon del trabajo.
b) Posibilidad y demostracion de la relacién negativa entre la satisfaccion y
las pérdidas horarias.

c) Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.
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d) Creciente sensibilidad de la direccién de la organizacién en relaciéon con
laimportancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores
en relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la

organizacion.

Por su parte, Robbins (1996) coincide con Weinert a la hora de definir la
satisfaccion en el puesto, centrdndose en los niveles de satisfaccion e
insatisfaccion, definiéndola entonces como “la actitud general de un individuo
hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esté insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia él” (1996, p.181). En esta manifestacion
encontramos factores importantes, que retroalimentan de forma positiva o
negativa el desempefo de un puesto, conduciendo la satisfaccion a una mejora
en la productividad, a una permanencia estatica o a una exigencia de movilidad,

bien transitoria o definitiva, para satisfacer los niveles de exigencia personales.

Para Gibson y otros (1996), la satisfaccion en el trabajo serd una

predisposicion que los sujetos proyectan en relacion con sus funciones laborales:

“El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de
direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccidén de los grupos de trabajo,
la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de
beneficios. Aunque son muchas las dimensiones que se han asociado con la
satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”
(Gibson y otros, 1996, p.138).

Estas cinco caracteristicas a las que se refieren Gibson son las siguientes:

e Salario. La cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa paga.
e Trabajo. El grado en el que las tareas se consideran interesantes y
proporcionan oportunidades de aprendizaje y de asuncion de

responsabilidades.
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e Oportunidad de ascenso. La existencia de oportunidades para
ascender.

o Jefe. La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados.

e Colaboradores. El grado de compafierismo, competencia y apoyo

entre los colaboradores.

La Satisfaccion Laboral se trataria de un sentimiento de bienestar que
experimenta el trabajador en relacién con su trabajo. Este sentimiento podra ser
generalizado y abarcara los diferentes factores referidos al trabajo. En este
sentido podriamos hablar de “satisfaccion laboral general”. Pero ese sentimiento
de satisfaccion o bienestar puede también estar referido a alguno de los aspectos
concretos del trabajo, por lo que se podria hablar entonces de “satisfaccion
laboral por facetas” (Caballero Rodriguez, 2002). Este concepto de satisfaccion
en el trabajo (general y por facetas) implicaria un modelo “compensatorio”, de
forma que un nivel elevado de satisfaccion en una determinada faceta de trabajo
podria compensar deficiencias existentes en otras determinadas areas. Asi
mismo se produciria un determinado flujo entre los diversos factores o areas de
trabajo, de forma que unas facetas pueden ser compensadas y condicionadas
por otras. Asi, por ejemplo, un alto nivel de satisfaccion con las oportunidades
de formacion puede condicionar y afectar a la satisfaccion con la remuneracion.
Del mismo modo, los niveles de satisfaccion general y global en el trabajo no
tienen por qué implicar niveles similares de satisfaccién en cada una de las areas

o facetas. (Caballero Rodriguez, 2002).

Por su parte Blum (1976), se centra en tres conceptos que entiende que
no se pueden interpretar del mismo modo, explicando asi la necesidad de
distinguir entre ellos a la hora de vincularlos al estudio de la satisfaccion laboral.

A saber:

e Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con respecto
a su trabajo, su disposicion para reaccionar de una forma especial ante

los factores relacionados con este trabajo.
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e Satisfaccion laboral: Es el resultado de las varias actitudes que tiene el
trabajador hacia su trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la
vida en general.

e Moral laboral: Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la
posesion de un sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo,
mediante la adhesion a los fines comunes y la confianza de que estos
fines son deseables. La moral es generada por el grupo, pero no se trata
de la media de las actitudes de los miembros del grupo. La moral
comporta cuatro determinantes fundamentales: el sentimiento de
solidaridad del grupo, la necesidad de un objetivo comudn, progreso
observable hacia este objetivo y la participacion individual en las tareas

que son consideradas como necesarias para alcanzar dicho objetivo.

Para Aldaz Loitegui (1990) la satisfaccion laboral es un constructo
pluridimensional que depende tanto de las caracteristicas individuales del sujeto
cuanto de las caracteristicas y especificidades del trabajo que realiza. Ademas,
el concepto de satisfaccién en el trabajo esta integrado por un conjunto de
satisfacciones especificas, 0 aspectos parciales, que determinan la satisfaccion
general. Asi entendida, la satisfaccion laboral es una reaccion afectiva general
de una persona en relacion con todos los aspectos del trabajo y del contexto
laboral; es una funcion de todas las facetas parciales de la satisfaccion. Este
modelo de satisfaccion implica un modelo compensatorio, de forma que un nivel
elevado de satisfaccion, en un determinado aspecto, puede compensar, 0
incluso suplir, otras deficiencias y carencias que en otras facetas laborales

puedan producirse.

Hasta aqui hemos querido repasar distintas propuestas que tratan de
definir el concepto de Satisfaccion en el Trabajo, ofreciendo diferentes factores
y conceptos a tener en cuenta a la hora de abordar este &mbito. En este punto,
se hace necesario apuntar hacia alguna teoria que desarrolla esta idea de
Satisfaccion Laboral, relacionando factores y concretando estas definiciones en
un &mbito empirico. Para ello, abordaremos dos teorias que entendemos que

han contribuido de forma relevante a este analisis: 1) “teoria de los factores” de
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Herzberg; y 2) el “modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo”

de Lawler.

1) “La teoria de los dos factores” de Herzberg (1974) establece que la
satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos fendmenos
separados entre si, y no complementarios o explicativos como en otras
propuestas, en la conducta profesional. Este modelo viene a decir que la persona
trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente
fisico y psicolégico del trabajo (necesidades o factores higiénicos) y otras
referidas al contenido mismo del trabajo (necesidades o factores de motivacion).
Los primeros, los factores higiénicos, estan vinculados a la insatisfaccion: si
estos factores no estan cubiertos, o son inadecuados produciran una gran

insatisfaccion. Estos factores seran los siguientes:

e Factores econémicos: salarios y prestaciones.

e Condiciones laborales: entorno fisico, contexto laboral, seguridad e
higiene laborales.

e Factores sociales: oportunidades para relacionarse con el resto de

trabajadores, clima laboral, relacion con comparieros de trabajo.

Por su parte, los factores de motivacion estan vinculados con la
satisfaccion en el trabajo, de forma que si no existen no producen insatisfaccion
pero si se dan ayudan a que el trabajador puede estar motivado y satisfecho.

Entre otros:

e Autorrealizacion: posibilidad de desarrollarse a través del trabajo.

e Reconocimiento del trabajo realizado: tener la certeza de contribuir al
trabajo en general.

e Responsabilidad: asumir nuevas tareas y responsabilidades que den

satisfaccion y sentimiento de realizacién.

2) “El modelo de los determinantes de la satisfaccion en el trabajo”

propuesto por Lawler (1973), remarca la relacion “expectativas/recompensas”,
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desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un
perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968). Este
autor parte de la hipétesis de que la relacion entre la expectativa y la realidad de
la recompensa produce la satisfaccién o la insatisfaccion laboral; es decir, que
éstas dependen de la comparacién entre la recompensa recibida efectivamente
por el rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede
de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el
estado de satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido inverso, se
produce la insatisfaccion. En este sentido, observamos que para este modelo la

percepcion individual del trabajo sera un fenomeno de importancia.

Hasta aqui la revision de diferentes teorias que, desde distintos ambitos,
nos han servido para introducir nuestro interés de estudio. De manera general,
nos hemos referido al ambito de las relaciones laborales y de produccién, para
asi ir concretando en direccion hacia aquellas nociones que entendemos
pertinentes. El siguiente capitulo trata del concepto que nos ocupa: el
absentismo laboral, su definicion y sus distintas interpretaciones como posibles

perspectivas de estudio.
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CAPITULO 2.
ABSENTISMO LABORAL

2.1. Revision del concepto de Absentismo Laboral

El Absentismo Laboral engloba una realidad que no resulta facil de
analizar. Para dicha tarea seria conveniente tener en cuenta factores como el
momento historico, las diferencias individuales, los aspectos sociales, las

particularidades de cada empresa, entre otros.

“El absentismo laboral constituye un fenédmeno completo [...] es un
mecanismo que surge como consecuencia de la concepcién social de imperante
del trabajo individualista y hostil [...] consiste en el incumplimiento por parte del
empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo de forma imprevista”
(Boada i Grau y otros, 2005, p.212)

Si acudimos al Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola,
vemos que el término absentismo proviene de la palabra inglesa absenteeism, y
ésta del latin absensentis, que siginifica ‘ausente’. Segun la definicion que aqui
encontramos, absentismo seria la “abstencion deliberada de acudir al trabajo,
costumbre de abandonar el desempefio de funciones y deberes anejos a un
cargo, o0 como se concibié en primera instancia, la costumbre de residir el
propietario fuera de la localidad en que radicaban sus bienes”. En esta
puntualizacion etimolégica, debemos referirnos también el término inglés
empleado para referirse al abandono o retirada laboral: withdrawal, que describe

diferentes conductas de abandono, entre ellas el absentismo (Price, 1997).

El Absentismo Laboral significa la no asistencia, practica que repercute en
la marcha normal de las empresas, ocasionando pérdidas y, en ocasiones,
provocando un clima laboral no deseado por la empresa, puede que incluso en
términos de Marketing o Responsabilidad Social Corporativa. Esto deberiamos
entenderlo también en el contexto de la globalizacién, que ha generado un gran
nivel de competencia internacional. Las corporaciones que deseen consolidar su

posicionamiento en el mercado deberan ser corporaciones innovadoras,
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diversas y flexibles. Tanto los consumidores como los inversores ejercen una
fuerte presion para que las empresas generen ambientes de trabajo justos,
productivos y potenciadores de las capacidades de los trabajadores y los equipos
de trabajo, y esto debe “saberse”. Es decir, el fenomeno del Absentismo Laboral
emerge como un problema que la empresa desea evitar si desea competir en

una economia cambiante.

Desde esta perspectiva empresarial, la repercusion del Absentismo
Laboral en términos de productividad, gastos econémicos y sanitarios e impacto
social y personal, ha llevado a la OMS a calificar la ausencia laboral como un
“problema de salud publica” importante y creciente. Segun datos facilitados por
esta misma organizacion, la incapacidad laboral puede ocasionar pérdidas
econOmicas de entre el 10% y el 20% del Producto Interior Bruto de un pais
(Villaplana, 2012).

‘La pérdida de dias de trabajo se traduce en importantes costes
economicos, ya que el absentismo suele ir asociado a mayor rotacion de
personal, reduccién en el desempefio y la productividad, aumento de las
practicas laborales inseguras y de las tasas de accidentes, mayor nimero de
guejas de los clientes, incremento de los costes en formacion de los trabajadores

sustitutos y un largo etcétera” (Villaplana, 2012, p.156).

Hay que tener presente que el absentismo implica la no asistencia al
trabajo de una persona de la que se esperaba que asistiese, con independencia
del motivo y la justificacion de dicha ausencia. Excluye, por tanto, las ausencias
programadas y las producidas por vacaciones y festivos (Taylor, 1989). En
Espafia, las ausencias laborales que se ajustan a esta definicion se consideran
debidas a causas ocasionales, entre las que destacan las ausencias justificadas
por motivo de salud (enfermedad o accidente), ausencias que deben estar
certificadas médicamente a partir del cuarto dia de duracion, mediante el parte
de baja por IT que el médico del servicio publico de salud emite en los casos

derivados de contingencia comun.

70



Segun datos de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), los trastornos
mentales y los problemas derivados de la ansiedad, la depresion y el estrés
constituyen principales causas de incapacidad laboral temporal y permanente en
los paises desarrollados. De acuerdo con un reciente informe elaborado por la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (European Agency
for Safety and Health at Work, EU-OSHA), entre el 50% y el 60% de las
ausencias al trabajo que se producen al afio estan ocasionadas por situaciones
de estrés. En este sentido, el estrés y los problemas asociados a la ansiedad y
depresion (como dolores musculo-esqueléticos) son las principales causas de
dichas bajas y los responsables de las incapacidades de mas de 14 dias de
duracion, especialmente en sectores como la sanidad y el trabajo social, la

educacion o la administracion publica (INFOCOP, enero-febrero 2009).

Por su parte, si atendemos a la necesidad de relacionar factores o
variables vinculados al absentismo, Steers y Rhodes (1984), después de una
profunda revision, identificaron 209 variables que causan el absentismo. Estas
podian agruparse en ocho categorias: (1) Actitudes de trabajo; (2) Factores
econdémicos y de mercado; (3) Factores organizacionales; (4) Factores del medio
laboral; (5) Satisfaccion laboral; (6) Factores personales; (7) Factores externos:

temperatura, horas de sol, etc.; y (8) Cambio organizacional.

Atendiendo a las variables anteriores, y tratando de “simplificar” este

fendmeno, podriamos referirnos a la existencia de “dos tipos de absentismo”:

a) El absentismo previsible y justificado. Seria aquel que puede ser
controlado porque la empresa esta informada previamente de la ausencia,
y se produce por causas reconocidas legalmente: Incapacidad temporal
(I.T.), los relacionados con la actividad sindical etc).

b) Absentismo no previsible y sin justificacion. Se trata del abandono del
puesto de trabajo sin autorizacion de la empresa (retrasos, salir a fumar,

recados, cuidado de los hijos o de personas mayores, etc.).

Por su parte, Martinez Quintana (1994) distingue entre ausencia laboral y

Absentismo Laboral. La ausencia laboral seria la no presencia en el trabajo ‘de
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derecho’, protegida por Ley, y abarcaria las vacaciones, la incapacidad temporal,
las vacaciones, los dias festivos, maternidad y otros permisos varios y supondria
un acto involuntario por parte del trabajador. EI Absentismo Laboral, en cambio,
se refiere a toda ausencia en el trabajo por motivos injustificados y seria un acto

voluntario y estaria directamente relacionada con la motivacion de la persona.

Antes de pasar a analizar los diferentes modelos tedricos que estudian el
fendmeno del Absentismo Laboral, nos detendremos en las diferencias y
similitudes entre distintos conceptos limitrofes que pueden inducir a error a la
hora de aproximarnos a esta idea. Se trata de definiciones que a menudo se
confunden y que no completan un unico factor de manera absoluta. De ahi la
importancia de dedicar el siguiente apartado a estos detalles que enriquecen

nuestro discurso.

2.1.1. Absentismo, presentismo y procrastinacion. (Cémo sé que
no es pereza?

Segun Samaniego (1998), aun estando fisicamente en el trabajo puede
producirse Absentismo Laboral. Este hecho o modalidad que “produce una
disminucién del rendimiento a pesar de acudir al lugar de trabajo”, (Molinera,
2001, p.26) queda denominado segun este autor como “absentismo presencial’.
En este caso, se trataria de ampliar el concepto de absentismo con el de
presentismo o “autismo” que desde una Optica psicosocial en las organizaciones
también enmascara pérdidas y produce a largo plazo absentismos reales, por
desconfianza, monotonia, tedio, y escasa autorrealizacion. De esta forma,
debemos considerar tanto la no asistencia al trabajo (las faltas fisicas), como las
actitudes y los comportamientos negativos o0 no adecuados derivados de la

presencia en el puesto de trabajo (Boada, Jérez y Zaplana, 2001).

Por su parte, el término “presentismo” se emplea para describir la
asistencia del empleado incapacitado para ir a trabajar debido al menoscabo de
la salud. Como apuntan Biron y Saksvik (2009) fue un término acufiado por
Cooper en los afios 90 para describir la creciente propension a pasar tiempo en
el trabajo que se observaba en aquellos que temian perder el empleo (Chapman,

72



et al., 2005), un fendmeno que va adquiriendo cada vez mayor popularidad,
aungue desde entonces, como apuntan los autores, ha sido empleado incluso
para definir situaciones incompatibles, tal como ha sucedido con el término de

absentismo.

De hecho, como apuntan Addae y Johns (2002), en la actualidad los
estudios sobre la conducta de abandono del trabajo estudian tanto el
absentismo, como los retrasos y la rotacién. Por consiguiente, es necesario
distinguir entre ellas para no confundirlas, dado que, difieren tanto en los efectos
gue provocan en la organizacibn como en sus causas; el absentismo estara
determinado por la motivacion de asistencia y por la “percepcion de la capacidad”
para asistir del trabajador, frente al resto de conductas que pueden ser una
respuesta ante la insatisfaccion laboral (Steers y Rhodes, 1978). Entre todas, el

absentismo es la mas frecuente y preocupante por su elevada repercusion.

Aunque tradicionalmente el concepto de presentismo se ha asociado a las
personas que acuden a su puesto de trabajo a pesar de estar enfermas, también
se puede aplicar a aquellos trabajadores que van a trabajar con preocupaciones
personales relacionadas o no con el entorno de trabajo, desmotivados, sin
implicacion. También puede ser consistir en una necesidad por demostrar el
compromiso por la empresa, tanto trabajando mas horas, como asistiendo a
todas las reuniones o llegando siempre muy pronto al trabajo, pero acarreando
bajo rendimiento. Las personas acuden a trabajar o alargan innecesaria e
improductivamente la jornada por temor a perder el empleo, porque la empresa

tiene una “cultura de la presencia” o por temor a sus responsables.

Este absentismo presencial o “presentismo”, consistiria entonces en
acudir al trabajo, pero dedicando una parte de la jornada a actividades que no
guardan relacion con las tareas propias del puesto que se ocupa, entre las que
se encuentran como mas comunes consultar paginas web y usar el correo
electrénico. Generalmente se asocia el absentismo presencial al uso de las
nuevas tecnologias, pero en realidad su practica es muy antigua,; leer el periddico
en horas de trabajo, hacer llamadas telefénicas o escribir a amigos y familiares,

son practicas que aun hoy persisten (Garcia, 2011).
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Durante el presentismo laboral el empleado se encuentra en su puesto de
trabajo, pero “ausente” en sus funciones. En realidad, en muchas ocasiones, este
tipo de trabajadores estdn mas horas presenciales que sus compafieros, con lo
cual aparentan que tiene mas trabajo que el que pueden abarcar en su horario
normal. En época de crisis econ6mica, es algo que se esta convirtiendo en
situacion de alarmante frecuencia empresarial, ya que los empleados que
pierden varias horas de su jornada laboral en distracciones y problemas
personales, ademas estan mas propensos a cometer errores que afectan la
productividad, durante el tiempo que utilizan para dar salida a lo mas urgente de
sus tareas. Segun una encuesta entre mas de 1000 trabajadores, realizada por
la empresa de recursos humanos Randstad en el afio 2012, son ellos mismos
los que han identificado esta tendencia con su afirmacion en el 45,8 % de los
encuestados.

Por su parte, la procrastinacion sera un trastorno complejo del
comportamiento que en mayor o menor medida afectaria a todos en cuanto
trabajadores o no. Consiste en postergar de forma sistematica aquellas tareas
gue debemos hacer, que son cruciales para nuestro desarrollo y que son
reemplazadas por otras mas irrelevantes pero mas placenteras de llevar a cabo.
Es asumida popularmente como simple “pereza”, aunque en realidad no es
exactamente pereza: realizar trabajos menos pesados para evitar los que
deberiamos estar haciendo, y asi justificar que estamos muy ocupados para
ocuparnos de “lo importante” en ese momento. Eso es procrastinacion, una
palabra que condensa el famosisimo refran “no hagas hoy lo que puedas dejar
para mafana” y que, pese a no ser ampliamente utilizada en nuestro vocabulario,
no cabe la menor duda de que todos, en alguna medida, hemos “procrastinado”.
Afecta a multitud de perfiles, ademéas del de el ejemplo expuesto sobre el
estudiante que aplaza indefinidamente el estudiar para sus examenes, también

el ejecutivo que aplaza una y otra vez una reunion que prevé conflictiva.
En el siguiente apartado examinamos el “Sindrome de Burnout”, vinculado

al absentismo, y preguntandonos también por los limites entre esta “dolencia” y

una incapacidad reconocida de manera oficial en el entorno laboral.
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2.1.2. Del Sindrome de Burnout a la Incapacidad Laboral Temporal

En términos generales, el término inglés “burnout” esta vinculado a una
disfuncion psicolégica que sucede de forma mas comun entre los trabajadores
gue estan en contacto directo con clientes o publico. Como definicion primera,
podemos referirnos a este sindrome como consecuencia de altos niveles de
tension en el entorno laboral, que deriva en una frustracién personal como
consecuencia de una incapacidad, o de falta de actitudes, para afrontar estas
situaciones conflictivas. Es precisamente esta falta de actitudes para afrontar
estas situaciones de tension que se originan en el trabajo, el aspecto que nos
interesa sefalar y que desarrollaremos mas adelante como debilidad que
corresponderia reforzar desde los propios departamentos de recursos humanos
de las empresas.

La definicién de “burnout” mas consolidada es la de Maslach y Jackson
(1981), que se refiere a este sindrome como “una respuesta inadecuada a un
estrés emocional cronico cuyos rasgos principales son: un agotamiento fisico y/o
psicoldgico, una actitud fria y despersonalizada en la relacion hacia los demas y
un sentimiento de inadecuacion a las tareas que ha de realizar” (Alvarez Gallego
y Fernandez Rios, 1991, p.258). Se trata, ademas, de un proceso que no
aparece de forma subita, sino que se trata de un proceso que, en la mayoria de
los casos, ira sufriendo un incremento progresivo en la severidad. Pero, ¢ cuales
serian estas fases o proceso en el que va evolucionando este desgaste

progresivo?

Podriamos partir de una primera fase que seria aquel estado de “estrés
laboral”, que corresponderia a una situacion al parecer normalizada, en la que
las demandas de la actividad laboral superan las capacidades del individuo y/o
los recursos de los que dispondria para resolver estas situaciones concretas. De
ahi, el trabajador pasaria a un estadio segundo, caracterizado por una fatiga,
una tensiény, por tanto, la aparicion de cierta irritabilidad, constantes. Esta forma
de estar en el trabajo se agravaria, pasando a una tercera etapa, o sencillamente

una intensificacion de esta primera, donde el trabajador se instala en un
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posicionamiento de distanciamiento emocional con respecto al propio puesto de

trabajo y sus comparfieros, desde la rigidez y una actitud defensiva.

Estas distintas etapas que aqui proponemos, y en general esta vivencia
de lo laboral desde el sindrome del “burnout’, tendran asociada una
sintomatologia. Siguiendo las propuestas de distintos trabajos, podemos agrupar
los sintomas en cuatro areas: psicosomaticos (fatiga cronica, dolores de cabeza
frecuente, problemas de suefio), conductuales (absentismo laboral, abuso de
drogas y/o farmacos), emocionales (irritabilidad, baja autoestima) y defensivos
(negacion de las emociones). Estos sintomas tendran en comun la configuracion
de un “trabajador sufriente” aquejado de este sindrome que, en términos
generales, se caracterizara por los siguientes aspectos: a) falta de energia y
entusiasmo; b) descenso del interés por los sujetos que participan en su contexto
laboral —deshumanizacion—; c) tendencia al absentismo laboral y deseo de

abandonar ese trabajo.

¢ Qué diferencias habra con otros conceptos tales como el “aburrimiento
en el trabajo” o la “insatisfaccion laboral’? ; Existe entonces una graduacioén que

mida la intensidad de este Sindrome de Burnout?

En primer lugar, y en relacion a la posibilidad de confusion entre términos,
se debe anticipar la dificultad de establecer diferencias entre el estrés y el
sindrome de Burnout: “la Unica diferencia (mas aparente que real) es que el
“burnout” es un estrés crénico experimentado en el contexto laboral”. A partir de
aqui, determinar una graduacion resulta complicado ya que, en primer lugar, y
de forma definitoria, la descripcion de la percepcion sera subijetiva, y dificil de
medir. Se trata por tanto, de un concepto que puede revocar en una ambigiedad

de dificil concrecion.

No obstante, la falta de una teoria general del absentismo no significa que
su estudio haya estado libre de todo supuesto tedrico o ajeno a cualquier
interpretacion sobre sus causas y su significado. En todo estudio sobre el
absentismo es inevitable que alguna teoria este presente, aunque solo sea de

manera implicita, semioculta o no desarrollada (Gutiérrez Palacios, 1984).
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A continuacién, profundizamos en las diferentes propuestas que se
acercan al fenobmeno del absentismo, deteniéndonos en aquellas teorias que
consideramos mas relevantes, y que sefialan hacia distintos factores como los

mas relevantes a la hora de examinar este hecho.

2.2. Modelos Teodricos sobre Absentismo Laboral

Empezaremos con una breve referencia a Nicholson (1977), que
sistematizé con gran acierto el conjunto de supuestos tedricos, cuerpos de ideas
o principios de interpretacion del Absentismo Laboral, en tres tipos homogéneos
de modelos explicativos. En primer lugar, los "Modelos de evitacion laboral o
huida del trabajo” (Pain-avoidance models) en los que la conducta absentista es
considerada como una fuga, huida o abandono de un trabajo valorado
negativamente. En segundo lugar, los "Modelos de ajuste laboral o adaptacion e
inadaptacion” (Adjustment to work models) en los cuales el absentismo se
considera la respuesta del empleado a los cambios u otros procesos de
adaptacion ante las demandas del medio laboral. Y por ultimo, los "Modelos de
decision" (Decision models) en los que la conducta absentista es entendida
principalmente como una decision racional (o casi racional) sustentada en la

obtencion de determinados fines u objetivos.

Como decimos, se trata de una clasificacion que sigue teniendo vigencia,
sobre todo, por su claridad; sin embargo, las categorias en estos modelos
tedricos son una operacion de caracter ideal o tipico, por lo que rara vez un
planteamiento tedrico se podra encuadrar exclusivamente en uno sélo de esos
modelos. De hecho, podemos comprobar como diferentes autores entienden de
forma distinta la clasificacion inicial que establecié Nicholson (1977). Sirva de
ejemplo la revision aportada por Rhodes y Steers (1990) quienes incorporan los
"Modelos integrados” (Integrated models of employee attendace), de este modo,
identifican, méas alla de los pardmetros propuestos, una vision mas completa de

las causas concurrentes en el absentismo.

Revisamos a continuacion diferentes modelos en este campo. Debemos

sefialar que para la definicion de estas teorias principales nos hemos servido, de
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modo orientativo, de las indicaciones que ofrecen distintos manuales en esta
materia (Ortiz Alejo, 2003).

a) Modelos de evitacion laboral

Los modelos de evitacion laboral tienen sus origenes en las
investigaciones sobre satisfaccion, al suponer que el descontento en el trabajo
es la primera causa de ausencia. Esta idea guié las investigaciones sobre
Absentismo Laboral durante mucho tiempo (Hackett y Guion, 1985),
fundamentadas en la interpretacion del absentismo como huida o abandono. La
justificacion fue la valoracion negativa del trabajo, desarrollada empiricamente a
través de los estudios sobre satisfaccion laboral. El andlisis tuvo lugar bajo el
supuesto de que la satisfaccion con el trabajo era una medida de su contenido,
y ante la necesidad de encontrar conductas que se correspondieran
empiricamente con los diferentes grados de satisfaccion, se incorpord el
absentismo. Se trataba de confirmar la hipotesis, de evidencia sélo aparente,
gue la asistencia al trabajo dependeria de lo satisfactorio que éste resultase, mas
gue del andlisis del caracter de atraccion o rechazo que el trabajo tendria por su

propio contenido.

b) Modelos de ajuste laboral

En los modelos de ajuste laboral, la ausencia del empleado al trabajo es
el resultado del proceso de socializacion y de adaptacion del trabajador al
empleo (Rhodes y Steers, 1990). Esta concepcidn del absentismo (consecuencia
de adaptacion-inadaptaciéon al medio laboral) es el enfoque que ha predominado
en la investigacion y desde el que se han desarrollado modelos explicativos mas
sistematizados, al coincidir los supuestos basicos de estos modelos con las
concepciones iniciales de la llamada Escuela de Relaciones Humanas (Ribaya,
1996).
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b) Modelo de Hill y Trist

Hill y Trist (1953 y 1955) estudiaron la relacion existente entre la
adaptacion del trabajador al empleo y el absentismo, llegando a la conclusién de
gue la relacién que se establece entre ambos es dinamica, al entender que la
conducta absentista esta muy vinculada al proceso de socializaciéon del individuo
en el empleo, y que es una forma mas de abandono, muy similar a la rotacion y
a los accidentes laborales. Esta interpretacién del absentismo como un proceso
dinamico, indica que la forma de manifestarse ira variando a lo largo del tiempo
y que ésta coincidira con el proceso de socializacion del individuo en la empresa.
El proceso, por tanto, presenta varias etapas, cada una de las cuales se identifica
con un tipo de abandono -rotacion, ausencias permitidas y ausencias no
permitidas-. Segun este modelo, la conducta se desarrolla en tres fases: en la
primera etapa de adaptacion, el empleado experimenta una “crisis de iniciacion”
y al no tener conocimiento de las normas de ausencia de la empresa, su
comportamiento de abandono sera la rotacion; durante la fase media,
denominada de "transito diferencial”, el empleado puede recurrir a las ausencias
permitidas que no implican sancién del absentismo; y tras ésta, se desarrollara
la dltima fase denominada "adaptacion consolidada” en la que el individuo
sustituye las ausencias permitidas por las no permitidas, a la vez que se reduce

el nivel de ausencias.

c) Modelo de As

En este modelo se sostiene una hipotesis muy similar a la propuesta por
Hill y Trist (1953, 1955). Para As (1962) las ausencias al trabajo estan en funcion
del tipo de relacion y de la solidez del lazo que une al trabajador con su empresa.
El contrato que se establece entre el trabajador y la empresa originara un vinculo
de unién sobre el que actdan dos tipos de factores: unos como incentivos a
continuar en el empleo y otros como barreras a la adaptacion. Cuando un
individuo es contratado, siente que pertenece a la organizacion, este sentimiento
de integracion es percibido con emocion, cuyo valor extremo sera el miedo a
perder el empleo. Esta situacion generara una tendencia natural de asistir al

trabajo que tan solo se vera entorpecida si se producen una serie de factores
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incidentales (pequefias enfermedades, deberes familiares, etc.) que actien

como barreras que inhiban la asistencia.

d) Modelo de Gibson

Gibson (1966) para explicar la conducta de ausencia elabor6 un modelo
conceptual de comportamiento organizacional, basado en la relacién entre el
individuo y la organizacion. Entre ellos se establece una relacién de intercambio,
en la que el individuo esta de acuerdo en contribuir con la organizacion a cambio
de recibir recompensas y/o incentivos a determinados niveles de esfuerzo. En
este caso, para alcanzar una relacion satisfactoria es fundamental disponer de
una adecuada actitud de compromiso por ambas partes. Segun el modelo, la
identificacién del empleado con su trabajo constituye un factor determinante en
la conducta de ausencia, de forma que todos aquellos factores que incrementen
esta identificacion van a operar reduciendo el absentismo. En cambio, existen
otras variables que influyen sobre la conducta de ausencia y que pueden
incrementar el absentismo, nos referimos a aquellas que se relacionan con la
facilidad de legitimar las ausencias laborales y la capacidad de poder justificar,

a un nivel creible, la ausencia ante el jefe.

Hasta aqui las teorias que consideramos relevantes, o al menos
pertinentes hasta donde alcanza nuestro interés de estudio. Las teorias en este
ambito son mas extensas, y ocupan distintos factores. Por otra parte, las
sucesivas teorias serian variaciones de las que aqui proponemos, y entendemos
gue seria reiterativo completar esta revisibn con mas adaptaciones o
ampliaciones de teorias primeras. En este fendmeno del absentismo intervienen
factores psicoemocionales, que debemos analizar en este intento de construir
una propuesta primera de reflexion con vistas a la elaboracion del Protocolo de

Intervencién que disefiaremos en la Segunda Parte del presente trabajo.
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CAPITULO 3.
FACTORES PSICOEMOCIONALES

3.1. Las emociones

Al abordar la naturaleza de las emociones, debemos tener en cuenta
componentes propios de la experiencia personal, la descripcion verbal individual,
respuestas psicolégicas de distinta indole, influencias motivacionales,
expresiones de comportamiento, y las consecuencias propias de estos y otros
aspectos. Debemos considerar que el lenguaje utilizado para describir las
emociones variara considerablemente segun la persona: algunos individuos
serén especialmente expresivos en relacion a sus emociones, mientras que otros

mostraran poca expresividad en este sentido.

Por otra parte, las emociones cambiaran segun estén vinculadas a
experiencias positivas 0 negativas, segun su intensidad, su reactividad, su
centralidad (segun dominen la conciencia o se trate de experiencias periféricas)
Yy, por supuesto, dependiendo de las situaciones que las estimulen (situaciones
universales o aquellas que sean altamente idiosincraticas). Dada esta naturaleza
multidimensional de la experiencia emocional, asi como de su expresion, en
ocasiones serd complicado establecer limites entre emociones y, sobre todo,

tratar de concretar un caracter universal para abordar la experiencia emocional.

A continuacién, se ofrece una aproximacion al concepto de emocién
desde la perspectiva de las distintas dimensiones que, desde la literatura

especializada, se analizan para abordar este fendbmeno.

3.1.1. Concepto de emocion. Enfoques en su clasificacion

“Las emociones, al menos en la eleccion de los cursos de nuestras
acciones, pueden desempefiar un papel mas importante que las cogniciones,
cuando un organismo ha de afrontar el mundo real” (Sanchez Canovas, 1994,
p.280).

81



Como ya hemos adelantado, la emocion es un concepto complejo en el que
pueden apreciarse distintas dimensiones. En primer lugar, las emociones tienen
una dimension fisiolégica, al darse en organismos dotados de unos mecanismos
somaéticos, cuyo concurso resulta imprescindible para su experiencia. Ademas,
tienen una dimensién social, puesto las emociones se viven en situaciones
sociales, a través de estimulos de naturaleza social, y no meramente bioldgica.
En tercer lugar, las emociones tendrian una dimension linguistica: las distintas
lenguas disponen de un extenso repertorio de términos con los que designar e
identificar, de forma mas o menos precisa, los estados emocionales de sus
hablantes. En este sentido, las distintas propuestas teoricas que estudian la

emocion se sitlan desde una de estas dimensiones.

a) Enfoque bioldgico-evolucionista

Desde una perspectiva biolégico-evolucionista (Tomkins, 1981; Plutchik,
1984; Ekman, 1984; Nesse, 1990), la emocién se entiende como un patron
conductual adaptativo, en gran medida innato, producto de la filogénesis y cuyos

componentes basicos son de tipo fisioldgico y motérico-expresivos:

“Las emociones son formas especializadas de operar modeladas por la
seleccién natural para ajustar los parametros fisiolégicos, psicologicos vy
conductuales del organismo, de tal forma que incrementen su capacidad y
tendencia a responder adaptativamente a las amenazas y oportunidades

caracteristicas de las situaciones especificas” (Nesse, 1990, p. 268).

Paul Ekman (1984) es uno de los representantes mas relevantes de esta
perspectiva. Sus aportaciones se fundamentan en el estudio de las expresiones
emocionales faciales. Segun su teoria, mas alla de las diferencias culturales y
por encima de posibles interpretaciones cognitivas, existe un cierto nimero de
emociones que, por su caracter basico, se corresponden con determinados
movimientos de los musculos faciales. Es esta una tendencia propia de la
corriente estructuralista que entiende la existencia de una relacion entre
elementos que, determinados autores (Levi-Strauss, 1968), entendieron como

universales y comunes entre los individuos. Ekman se refiere a la existencia de
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emociones basicas y universales: tristeza, alegria, ira, temor, deseo, asco,
interés y sorpresa. Estas emociones tienen un caracter marcadamente biologico
y hereditario. La aparicion de cada una de ellas involucra, al menos, tres niveles
diferentes: facial-expresivo, cognitivo y autonémico. Ekman (1984) concede
particular importancia a la expresion facial de las emociones basicas, hecho en
el que se apoya para afirmar su universalidad. Esta concepcién “universalista”
de las emociones primarias viene también respaldada por el criterio

ontogenético:

“Los monos y los bebés humanos de pocos meses pueden decirnos
mucho sobre el reconocimiento y la representacion categorial de las expresiones
faciales, pero nada sobre la correspondencia entre expresiones y nombres de
categorias emocionales ni de la respuesta libre de etiquetado de emociones”
(Izard, 1994).

Las evidencias en favor del enfoque biolégico-evolutivo son mas obvias
en los estadios pre-linguisticos. Ciertamente, el lenguaje es la principal fuente de
divergencias socio-culturales en la experiencia emocional. Es por ello que los
partidarios de este modelo distinguen claramente entre: a) los estados
emocionales primarios y b) los significados semanticos derivados de tales

estados, dejando claro que la universalidad corresponde a los primeros:

“‘Mientras los musculos faciales que se mueven cuando tiene lugar un
particular afecto sean los mismos a través de las culturas, el estimulo
desencadenante, los afectos asociados, las normas y las consecuencias

conductuales pueden variar de una cultura a otra” (Ekman y Friesen, 1969, p.3).

b) Enfoque socio-cultural

Desde este enfoque, se explica al individuo como producto de una cultura
concreta, de modo que la propia experiencia emocional sera un constructo
cultural mas. La cultura no se limita a proporcionar esquemas interpretativos de
las situaciones emocionales, sino que puede llegar a crear tales situaciones,
haciendo posibles experiencias emocionales concretas (Averill, 1988; Kemper,

1984). Las emociones aparecen inevitablemente en un contexto social, donde
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adquieren su utilidad y sentido. Estos argumentos constituyen el nucleo del
denominado constructivismo social (Coulter, 1987) paradigma cuyos desarrollos
mas representativos se emplazan principalmente en las décadas de los afios 70
y 80. Desde este enfoque se propone que las emociones vienen determinadas
por las estructuras sociales, las cuales, a través de las diversas formas de
experiencia, definen los distintos entornos humanos. Los actores sociales
construyen sus emociones a partir de un marco normativo, un lenguaje concreto,

unas creencias, etc.

Las emociones cumplen importantes funciones sociales, especialmente
en la consolidaciéon y el mantenimiento de las relaciones personales. La
socializacion de la emocion es responsable de la gran diversidad que puede
apreciarse en este &mbito. Las emociones, en su mayor parte, son patrones de
respuesta elaborados socialmente (Averril, 1986). La emocion es un fendbmeno
esencialmente cultural, un hecho especifico y dependiente de la cultura. Para
Ratner (2000), las emociones son artefactos socialmente construidos y
funcionalmente independientes de los determinantes bioldgicos, sus
caracteristicas reflejan la organizacién social del grupo, se forman a través del
proceso de socializacion y reproducen las actividades y conceptos propios de

cada cultura.

“Las emociones no son simples reminiscencias de nuestro pasado
filogenético, ni pueden ser explicadas en términos estrictamente fisiol6gicos.
Mas bien, son construcciones sociales, y soélo pueden ser plenamente

entendidas desde el analisis social” (Averril, 1980, p.309).

Las emociones basicas, sujetas a condicionantes fisiolégicos, se encuentran
determinadas por los efectos que la estructura de poder ejerce, de forma
constante e inevitable, sobre las interacciones sociales. El miedo resulta de una
interaccion en la que el sujeto esta sometido al dominio de otro, mas poderoso
gue él; la rabia aparece ante una situacion en la que el status alcanzado no ha
sido respetado; la alegria acompafa al sentimiento subjetivo de poder; la tristeza
es producto de la pérdida del status (Kemper, 1987). Sobre la base de las

emociones basicas o primarias, se construyen las secundarias. El proceso que
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da lugar a estas Ultimas supone la adscripcion de significados y el
reconocimiento del sentido que tienen, para un sujeto concreto, en un momento
dado, las circunstancias que conforman la realidad social. La culpa, por ejemplo,
se asocia al miedo (emocion basica) generado por la perspectiva de un eventual
castigo, relacionado con una trasgresion de las normas o con una situacion
prohibida (Kemper, 1987).

Ciertamente, las emociones cumplen importantes funciones en la esfera
social, en especial como elemento regulador de las relaciones personales. Sin
embargo, también son causa de numerosos trastornos psicolégicos, malestar
interpersonal y desencadenantes de situaciones indeseables, contrarias al orden
gue exige la convivencia civica. Entendemos que la utilidad del mecanismo
emocional, desarrollado y puesto a prueba en situaciones ancestrales, no
necesariamente ha de mantener su vigencia en las circunstancias actuales,

sustancialmente diferentes a las condiciones en las que aparecio y evoluciono.

c) Enfoque cognitivo

La perspectiva cultural, en todo caso, evidencia unos elementos distintivos
de las emociones humanas, cualitativamente distintos de los que podemos
suponer en otros seres vivos. Las peculiaridades de la emocion humana
proceden de un tratamiento de la informacibn —tanto la que tiene caracter
emocional, como la que no— que sélo est4 al alcance de organismos dotados
de un complejo sistema cognitivo. Este hecho ha propiciado la aparicién de un

enfoque centrado especificamente en esta dimension.

De acuerdo con autores como Zajonc (1984) o Leventhal (1980, 1984),
existen dos sistemas psicolégicos claramente diferenciados: el cognitivoy
el afectivo. Aunque en continua interaccion, ambos son irreductibles el uno al
otro y gozan de un alto grado de autonomia. Desde el marco cognitivo se han
analizado las relaciones que se establecen entre cognicién y afectividad.
Diversos autores han tratado de esclarecer como los individuos procesan la
informacion afectiva y como ésta influye sobre los procesos cognitivos. En

cualquier sujeto cognoscente la emocibn humana viene mediada
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necesariamente por el sistema cognitivo. La cognicién juega un papel esencial
en un doble sentido: como desencadenante y como intérprete de los estados

emocionales.

“Una emocioén es una obra vital personal, que tiene relacién con el destino
de nuestros objetivos en un episodio particular y con nuestras creencias sobre
nosotros mismos y el mundo en que vivimos. Surge por una valoracion del
significado o alcance personal de lo que estd ocurriendo en ese

enfrentamiento” (Lazarus y Lazarus, 2000, p.196).

Las dimensiones conductual y fisiologica tienen que ver mas con las
consecuencias y aspectos concomitantes de los estados emocionales que con
su origen. En opinion de Ortony y otros (1996), el ndcleo de la experiencia
emocional reside en la interpretacién cognitiva de los acontecimientos, siendo
esto algo que se halla mas préximo al lenguaje y a los datos autoinformados. En
consecuencia, el modelo cognitivo que proponen se apoya en estos dos tipos de
evidencias. Sobre ellas, aplican un método deductivo para determinar la
estructura cognitiva de las emociones. Mas especificamente, en primer lugar,
tratan de esclarecer la estructura del sistema emocional como un todo y, en
segundo, intentan explicar las caracteristicas de las emociones individuales. El

planteamiento parte de una concepcion de las emociones como:

“(...) reacciones con valencia ante acontecimientos, agentes u objetos, la
naturaleza particular de las cuales viene determinada por la manera como es

interpretada la situacion desencadenante” (Ortony y otros, 1996, p.16).

Por reacciones con valencia entienden aquellas que en algun sentido
trascienden la neutralidad propia de la indiferencia (emocional). Es decir,
aguellas que son experimentadas de forma positiva o negativa en virtud del
significado que comportan. Estas reacciones acontecen siempre ante tres
elementos de la realidad: los acontecimientos, los agentes o los objetos.
Aparecen ante ellos como consecuencia del sentido que se les reconoce,
resultado de una determinada interpretacion. En sintesis, al concebir las

emociones como reacciones con valencia, este modelo constituye un intento por
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esclarecer la naturaleza de tales reacciones y las fuentes de sus valoraciones. A

diferencia de los enfoques anteriormente mencionados, para el cognitivo:

“La funcion de las emociones es representar de una forma consciente e
insistente (a través de sentimientos y cogniciones caracteristicos) los aspectos
personalmente significativos de las interpretaciones de las situaciones” (Ortony
y otros, 1996, p.237).

3.1.2. Emociones y sentimientos, ¢son lo mismo?

¢, Cémo definimos, entonces, en términos generales, las emociones? Si
tenemos en cuenta la variedad de acercamientos al fendmeno de la emocién que
acabamos de revisar, entenderemos que existen, en realidad, numerosas
respuestas; dependiendo del enfoque que escojamos, puede tratarse de
reacciones corporales automaticas o el fruto de la evolucion, un proceso de
interaccion social o el resultado de las evaluaciones cognitivas. Por ese motivo,
agqui emplearemos una definicion de Scherer (2005) que nos parece bastante
completa, ya que trata de hallar un consenso entre los diferentes enfoques

teniendo en cuenta todos los componentes de la emocion.

Asi, para proponer una definicion de consenso, Scherer (2005) se basa
en la idea de que las emociones son un proceso multicomponencial. Define la
emocion como"un episodio de cambios sincronizados interrelacionados en los
estados de todos o la mayoria de los cinco subsistemas del organismo en
respuesta a la evaluacion de un evento estimulante, externo o interno, como
relevante a los principales intereses del organismo” (Scherer, 2005, p. 697). Esta
definicion hace énfasis en la idea del proceso emocional, que tiene lugar cuando
varios subsistemas se activan a la vez con el fin de crear una respuesta

coordinada ante un estimulo.
Por su parte, el sentimiento subjetivo se refiere a la percepcion que tiene

un sujeto de su estado emocional. Algunos autores (LeDoux, 1996; Bradley y

Lang, 2000) consideran que dicho sentimiento es solo un distractor que ensucia
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el verdadero conocimiento del proceso emocional, ya que en realidad este ultimo

se corresponde unicamente con la dimension bioldgica y corporal del proceso.

Para gran parte de la comunidad cientifica (Clore, 1994; Scherer, 2005) la
emocion no se puede entender en ausencia de esta dimension. Searle (1998)
sugiere que, aunque la experiencia consciente de la emocién tenga una
naturaleza claramente subjetiva, esto no debe impedirnos estudiarla
cientificamente. Por este motivo, este componente de la emocion esta siendo
ampliamente investigado por los que tratan de localizar las bases neuroldgicas
de la experiencia emocional (Palmero, 2003), muchos otros autores se han
dedicado a desarrollar instrumentos para medir dicha experiencia (Scherer,
2005; Watson, Clark y Tellegen, 1988; Watson y Clark, 1994).

“Esta ambigiiedad se refleja igualmente en el hecho de que los conceptos de
feeling y sentiment se traducen comunmente al castellano como “sentimiento”. Aunque
en la literatura filoséfica y psicol6gica anglosajona estos dos términos han sido a
menudo diferenciados, la historia de su uso revela interconexiones semanticas que

favorecen la confusion referencial” (Rosas, 2011, p.9).

Segun el Oxford English Dictionary, los primeros registros del término
feeling aparecen en los siglos Xl y Xlll, esencialmente como maneras de
referirse a la sensibilidad propia del sentido del tacto. Posteriormente, en los
siglos XIV y XV, este término, utilizado usualmente en plural, designa
sensaciones fisicas o percepciones discretas a través de los diferentes sentidos.
Por su parte, los primeros registros del término sentiment aparecen en el siglo
XIV bajo las formas ortograficas “sentment”, “sentament” y “sentement”, y su
significado variara a lo largo de dos siglos entre experiencia personal, sensacion

fisica, cualidad sensible y percepcion emocional.

Aunque la historia del concepto de sentimiento se encuentra
inherentemente ligada a la tradicion filosofica que ha estudiado los conceptos de
pasion, afecto, sensibilidad, apetito y emocién como temas relevantes de la
retorica, la religidn, la epistemologia, la estética y la ética, cabe sefialar que el

primer impulso de sistematizacion cientifica de los sentimientos no provino de la
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filosofia, sino de la psicologia de finales del siglo XIX y la primera mitad del siglo
XX. Asi, en los trabajos de Shand (1896), Stout (1903), McDougall (1908),
Murray & Morgan (1945), French (1947) y Broad (1954), “los sentimientos se
perfilan como componentes esenciales del caracter de un individuo, y adquieren
una relevancia epistemoldgica como elementos causales en la explicacion de la

conducta humana” (Rosas, 2011).

Segun Frijda y otros (1991), los diferentes “fenbmenos” que componen la

vida afectiva pueden clasificarse de la siguiente manera:

(1) Emociones: estados afectivos, actuales o potenciales, que conciernen
a un objeto emocional especifico.

(2) Episodios emocionales: estados de transaccion emocional
relacionados con un acontecimiento emocional.

(3) Sentimientos: disposiciones emocionales respecto de objetos
especificos.

(4) Pasiones: objetivos de accidn persistentes y de naturaleza emocional.
(5) Humores: estados afectivos evaluativos, activos o potenciales, mas o

menos continuos Yy sin objeto especifico.

Los trabajos de Frijda y sus colegas se inscriben dentro del marco teérico-
experimental conocido como la “teoria valorativa de las emociones” (appraisal
theory of emotions): las emociones son respuestas complejas de un individuo a
estimulos del entorno, y aunque comportan reacciones somaticas, ellas se
caracterizan por una valoracion (appraisal) —intuitiva, segun Arnold— positiva o
negativa de un objeto intencional (individuo, acontecimiento o situacion), y una
tendencia a la accion (action readiness) relativa al objeto en cuestion. El hecho
de que las emociones sean consideradas como “valoraciones” ha contribuido a
la categorizacion de la teoria valorativa como teoria “cognitiva” de las emociones.
El caracter cognitivo de estas teorias reposa en la idea de que las valoraciones
constituyen procesos cognoscitivos evaluativos, cuyo significado e importancia
emocional son estimados con respecto a objetivos, valores, intereses y
preocupaciones relevantes para un individuo. Las teorias cognitivas se oponen

a las teorias “somaticas” de las emociones, propuestas por psicologos y filésofos
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gue defienden un punto de vista estrictamente perceptivo y/o neuro-fisiolégico,
y que sostienen que las emociones no necesitan ningun elemento causal
cognitivo para ser explicadas adecuadamente. Sin embargo, es menester
constatar que la teoria valorativa ha sido, hasta la fecha, la Unica que ha
abordado metédicamente la cuestidon de la estructura de los sentimientos, y por

esta razon es resaltada en este contexto.

Y es en este aspecto que coincidimos con la propuesta de Rosas, cuando

afirma que:

“Los sentimientos no son epifendmenos de las emociones, ya que sus
presupuestos epistemoldgicos pertenecen a diferentes 6rdenes. Con base en los
criterios de distincion de los sentimientos, he considerado las diferencias que
existen entre tres tipos de experiencia afectiva disposicional, a saber, los estados

de animo, los sentimientos y los rasgos de caracter” (Rosas, 2011, p.25)

Este andlisis de la experiencia afectiva disposicional de los sentimientos
ocupa un orden en el que no vamos a entrar en este trabajo, por su amplitud y
complejidad. Nuestra intencién es la de un primer acercamiento, que distinga
entre estos términos (emociones y sentimientos), y que sirva para sumar en este
avance hacia las caracteristicas y posibilidades del Absentismo Laboral como
fendbmeno contemporadneo. Si nos interesa avanzar en el terreno de las
emociones hacia distintos trastornos considerados propios del &mbito laboral. En

esta linea proponemos el siguiente apartado.

3.1.3. Cuando las emociones perturban. Trastornos de Ansiedad.

Nos interesa en este punto, abordar el concepto de la ansiedad desde una
perspectiva que revise los trabajos mas relevantes que la estudian, con la
intencién de avanzar hacia dos lineas: en primer lugar, revisar los distintos
trastornos vinculados a la ansiedad; y en segundo lugar, vincular estos estados
de ansiedad con el entorno laboral y, en definitiva, atender a la relacién entre

ansiedad y Absentismo Laboral.
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El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (2017) define
la ansiedad como un “estado de agitacién, inquietud o zozobra del animo”. En su
segunda acepcién, este diccionario ofrece una definicibn mas compleja o
profesional, al describirla como la “angustia que suele acompafiar a muchas
enfermedades, en particular a ciertas neurosis, y que no permite sosiego a los

enfermos”.

En la actualidad, desde la literatura especializada, el fenémeno de la
ansiedad se ha venido abordando desde una perspectiva multidimensional
(Miguel-Tobal y Cano-Vindel, 2002). Si nos situamos en la perspectiva que se
centra en la personalidad, observamos que el rasgo de la ansiedad ha
evolucionado desde una concepcion unitaria (Spielberger, 1966), en la que se
definia como la tendencia relativamente estable a reaccionar de forma ansiosa,
hacia una concepcion multidimensional (Endler, 1975, 1981), en la que se
asumen distintas dimensiones del rasgo entendidas como tendencias
individuales de reaccion ante distintos tipos o clases de situaciones. Ello implica
la existencia de tendencias especificas, ademas de una tendencia general, a

reaccionar de forma ansiosa ante distintas situaciones.

Desde la perspectiva de las emociones, la ansiedad ha sido entendida
como una emocién universal y, por tanto, comun. Dicha emocion apareceria
cuando el individuo percibe una situacion que interpreta como una amenaza, con
independencia del peligro que pueda significar, activando de este modo una
respuesta en el individuo ante estas distintas situaciones, preparandolo para
reaccionar ante esta contingencia externa —todo este mecanismo, vinculado a un
proceso adaptativo como especie en su entorno-. En este sentido, hasta finales
de los anos 60 se interpretaba que esta reaccion se basaba en “un proceso de
activaciéon unitario que implicaba al individuo en su conjunto” (Miguel-Tobal y
Cano-Vindel, 2002, p.2). Sin embargo, los trabajos de Lacey (1967) y Lang
(1968), entre otros, apuntaron hacia la existencia de distintos sistemas de
respuesta, cognitivo, fisiolégico y motor, que no concuerdan entre si de forma
correcta 0 acoplada. De esta forma, la reaccion de ansiedad seria una
combinacion de respuestas cognitivo-subjetivas, fisiolégicas y expresivo-

motoras. Las primeras se refieren a pensamientos, ideas e imagenes de caracter
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subjetivo (preocupacién, inseguridad o aprensién); las fisiol6gicas seran
consecuencia de la actividad de distintos sistemas organicos (palpitaciones,
pulso rapido); y las ultimas, expresivo-motoras, se referiran a comportamientos
observables como consecuencia de la actividad cognitiva y fisiol6gica

(hiperactividad, tartamudeo o conductas de evitacion).

Los trastornos de ansiedad comprenden una gama enfermedades
mentales que se caracterizan por un miedo y aprensién excesivos, asi como por
comportamientos como la evitacion de estimulos concretos o una incapacidad
para operar en el desempefio de tareas cotidianas. Los sintomas propios pueden
incluir dolencias, asi como pensamientos recurrentes no deseados. El Manual
diagnéstico y estadistico de los trastornos mentales, DSM V (Diagnostic and
Statistical Manual of Mental Disorders) editado por American Psychiatric
Association (APA) incluye en su capitulo de Trastornos de Ansiedad los

siguientes:

Crisis de angustia (panic attack)

Agorafobia

Trastorno de angustia sin agorafobia

Trastorno de angustia con agorafobia
Agorafobia sin historia de trastorno de angustia
Fobia social

Trastorno obsesivo-compulsivo

Trastorno por estrés postraumatico

© © N o g~ wDdhPE

Trastorno por estrés agudo

10. Trastorno de ansiedad generalizada

11. Trastorno de ansiedad debido a ...(enfermedad médica)
12. Trastorno de ansiedad inducido por sustancias

13. Trastorno de ansiedad no especificado

Muy brevemente podemos decir a que se refieren los mas comunes:

Trastornos fobicos: Implican ansiedad persistente, no realista, pero

intensa, que se estimula por ciertas situaciones.
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Trastorno por estrés postraumatico: Se experimenta de nuevo un
acontecimiento abrumadoramente traumatico, lo que produce miedo intenso,
indefensién, horror y evitacion de los estimulos asociados con el trauma. El
estrés puede haberse producido hace mucho tiempo y el efecto adverso del
estrés intenso durante la infancia o la primera edad adulta puede aparecer mas
tarde.

Trastorno de ansiedad generalizada: Se caracteriza por al menos 6
meses de ansiedad casi diaria y preocupacion por las actividades o los
acontecimientos.

Trastorno obsesivo-compulsivo: Se caracteriza por ideas, imagenes o
impulsos recidivantes, no deseados, e intrusos, que parecen estupidos,
extrafios, desagradables u horribles (obsesiones), o por impulsos para hacer
algo que reducira la incomodidad de las obsesiones (compulsiones).

Trastorno de angustia: Se caracteriza por crisis de angustia recidivantes.

Trastorno de ansiedad de separacion: un trastorno de temor excesivo
y persistente a separarse del hogar o de personas cercanas (nifos)

Trastorno de ansiedad social: un trastorno de incomodidad extrema en
las interacciones o situaciones sociales

Trastorno de panico y ataques de panico: experiencias repentinas de
terror intenso que incluyen sudoracion, mareos, aumento de la frecuencia

cardiaca y sensacién de que esté perdiendo el control o se va a morir.

Diversos autores sugieren que las personas con alto riesgo de ansiedad,
0 puntuaciones altas en preocupacion, poseen esquemas de amenaza o peligro
almacenados en la memoria a largo plazo (Butler y Mathews, 1987). Estos
esquemas filtran las percepciones y guian los juicios basados sobre las
experiencias de vida individuales. Resulta interesante trasladar esta propuesta
al contexto laboral, y ver coOmo se repiten distintas pautas, sin entrar en
cuestionamientos, precisamente por detectar estos niveles de amenaza, que
podriamos vincular a la ansiedad en el trabajo. La presencia de pensamientos
intrusivos podria estar vinculados a un déficit en el desemperio del trabajo, y esto
seria un aspecto propio de aquellos trabajadores que procesan informacion
irrelevante o que, en la linea de la definicion que dimos de presentismo, se

dispersan en la realizacion de tareas irrelevantes pero “demostrativas”.
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En todo caso, la ansiedad comporta un conjunto de procesos adaptativos,
asi como reacciones defensivas, y entendemos que la graduacion de este
trastorno es dificil de limitar, y més bien podriamos hablar de un continuo
procedente de un mismo trastorno basico. Si el trastorno de ansiedad significa
un aspecto negativo en el contexto laboral, bien como consecuencia o como
causa, la inteligencia emocional debe ser estudiada como un recurso de interés
a la hora de analizar su tenencia y desempefio en el contexto laboral. En el
siguiente apartado abordamos este aspecto detallando algunos conceptos

relacionados y relevantes.

3.2. Inteligencia emocional y desempefio laboral

“La inteligencia humana no se basa unicamente en el coeficiente
intelectual, sino que hay un importante componente emocional que le permite al
ser humano dirigir su vida de una manera adecuada. Las acciones humanas
estan influenciadas por pensamientos y emociones” (Solano Gomez, 2013,
p.208).

Antes de que Daniel Goleman publicara su libro “Inteligencia Emocional”
en 1995, otros autores habian hablado de otras capacidades humanas ademas
de las cognitivas en la resolucién de problemas. Thorndike en 1920 hablaba de
“inteligencia social” refiriendose a la habilidad de comprender y motivar a otras
personas. En 1940 David Wechsler describié la influencia de factores no
intelectivos sobre el comportamiento humano inteligente. Mas tarde, Howar
Gadner, en 1983 comenzé a hablar de Inteligencias Multiples, describiendo la
“inteligencia interpersonal” como la capacidad para comprender las intenciones,
motivaciones y deseos de otras personas, o la “inteligencia intrapersonal” como
la capacidad para comprenderse a uno mismo, apreciar o responsabilizarse de

los sentimientos, temores y motivaciones propias.

Elinterés por los efectos de las emociones en ambitos como las relaciones
en el trabajo impulsé la investigacion sobre el tema, y hoy dia la literatura es tan

abundante que seria motivo de un nuevo trabajo entrar en profundidad en este
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tema. Existen diversos acercamientos, definiciones y modelos. Trujillo y Rivas,
(2005), con bastante rigor cientifico, ofrecen una revision de la inteligencia en
general y de la inteligencia emocional en particular desde sus origenes, asi como

de los principales modelos.

Dedicamos entonces este apartado Unicamente a introducir este concepto

por lo que pueda ser de interés para este trabajo.

“La Inteligencia Emocional (IE) afiade un incremento significativo al
funcionamiento del trabajo, sobre la Inteligencia (factores cognitivos) o el

“Modelo de los cinco factores” de personalidad” (O'Boyle et al, 2011).

De manera sencilla, en una primera definicion concisa, la inteligencia
emocional sera “el uso inteligente de las emociones” (Weisinger, 1998). En este
sentido, sera una habilidad o capacidad para procesar la informacién emocional
del contexto, en una situacion determinada, vinculada a la percepcion, la

asimilacion, la comprension y la gestion de las emociones.

“[...] capacidad para reconocer nuestros propios sentimientos y los de los
demas, para motivarse y gestionar la emocionalidad en nosotros mismos y en

las relaciones interpersonales” (Goleman, 1998).

Siguiendo a Mehrabian (1996), la Inteligencia Emocional incluiria las

habilidades siguientes:

Percibir las emociones personales y la de otras personas.

Tener dominio sobre las emociones propias y responder con

emociones y conductas apropiadas ante diversas circunstancias.

Participar en relaciones donde las emociones se relacionen con la

consideracion y el respeto.

Trabajar donde sea, en la medida de lo posible, gratificante desde

el punto de vista emocional.

Armonizacion entre el trabajo y el ocio.
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Lo relevante a la hora de abordar la inteligencia emocional sera analizar

las diferentes competencias que la componen. Se podria decir que reune las

siguientes competencias (Gomez y otros, 2011):

Autoconocimiento. Capacidad para conocerse uno mismo, saber los
puntos fuertes y débiles que todos tenemos.

Autocontrol. Capacidad para controlar los impulsos, saber mantener la
calma y no perder los nervios.

Automotivacion. Habilidad para realizer cosas por uno mismo, sin la
necesidad de ser impulsado por otros.

Empatia. Competencia para ponerse en la piel de otros, es decir, intentar
comprender la situacion del otro.

Habilidades sociales. Capacidad para relacionarse con otras personas,
ejercitando dotes comunicativas para lograr un acercamiento eficaz.
Asertividad. Saber defender las propias ideas no respetando la de los
demas, enfrentarse a los conflictos en vez de ocultarlos, aceptar las
criticas cuando pueden ayudar a mejorar.

Proactividad. Habilidad para tomar la iniciativa ante oportunidades o
problemas, responsabilizandose de sus propios actos.

Creatividad. Competencia para observar el mundo desde otra

perspectiva, diferente forma de afrontar y resolver problemas.

La Inteligencia Emocional sigue siendo un ingrediente clave en el

desarrollo de lideres corporativos. Siguiendo a Dan Goleman (2017), podemos

decir que detras de ella hay 12 habilidades que pueden agruparse en: la

habilidad de percibir las emociones propias y las de otros (Self-Awareness), la

habilidad de usar la emocién propia o la de otros para obtener el resultado

deseado (Self-Management), la habilidad de comprender la complejidad de las

emociones (Social Awareness), o la habilidad de manejar o regular las

emociones, tanto en uno mismo como en otros (Relationship Management).

Una vez conocido el impacto que el estado de &nimo tiene sobre la

persona diriamos que el primer paso supondria ser consciente de las emociones,
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y mas tarde podremos regularlas o controlarlas. En este sentido, la

Autoconciencia y el Autocontrol podrian considerarse las dos habilidades clave.

Podemos referirnos a la Autoconciencia Emocional como la habilidad
de entender las propias emociones y sus efectos en el desempefio del
comportamiento (Goleman, 2017). Tener autoconciencia significa que sabes lo
gue sientes, por qué, y como ayuda o perjudica lo que estas tratando de hacer.
Sientes como los demas te ven y asi alineas tu propia imagen con una realidad
mas grande. Tienes una idea exacta de tus fortalezas y limitaciones, lo que te da
una confianza en ti mismo realista. También te da claridad sobre tus valores y
sentido de proposito, por lo que puedes ser mas decisivo cuando estableces el
curso de una accion. Como lider, puedes ser sincero y auténtico, hablando con

conviccién sobre tu vision.

Consideremos este ejemplo del mundo real: el jefe de tecnologia de una
incubadora de innovacion es un abusador, pero él no lo sabe. Es muy bueno en
lo que hace excepto cuando se trata de manejar gente. Juega a favoritos, le dice
a la gente qué hacer, no escucha, es frio con la gente que no le gusta, si le
confrontas con un incidente especifico, lo niega. Coloca siempre la culpa en
alguien mas y se enoja con ellos, o te dice que tu eres el problema. Lo ultimo
gue se escucho de él es que estaba a punto de ser despedido.

A ese empleado técnico abusador le falta autoconciencia emocional.

He aqui algunos de los datos sobre Autoconciencia Emocional que
demuestran por qué esta competencia es tan importante. Por un lado, un jefe
gue es un abusador o arrogante o obstinado es visto a menudo por los
subordinados como un signo de incompetencia. Esos rasgos se correlacionan
con malos resultados financieros, al ser malo en gestion de talento, en inspirar a

la gente a hacer lo mejor, y al ser un pobre lider de equipo.

La investigacion de Korn Ferry Hay Group encontré que entre los lideres
con multiples fortalezas en autoconciencia emocional, el 92% tenia equipos con

alta energia y alto rendimiento. Los grandes lideres crean un clima emocional
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positivo que estimula la motivacion y el esfuerzo extra, y son los que tienen una
buena auto-conciencia emocional. En marcado contraste, los lideres de baja

autoconciencia emocional crearon climas negativos el 78% del tiempo.

La autoconciencia emocional, que es la menos visible de las
competencias de la Inteligencia Emocional, tiene un papel sorprendente como
base para los demas, revela la investigacion del Korn Ferry Hay Group. Las
personas fuertes en autoconciencia emocional por lo comin demuestran 10 o
mas de las 12 competencias. Esto, a su vez, les permite hacer uso frecuente de
estilos de liderazgo positivos y crear los mejores climas de trabajo para sus
equipos. Por otro lado, aquellos con baja Conciencia Emocional tienden a
mostrar fortalezas en s6lo una o mas de las competencias y su liderazgo y clima

de equipo sufren las consecuencias.

La autoconciencia emocional no es algo que se logra una vez y luego la
tienes para siempre. Mas bien, cada momento es una oportunidad para ser auto-
consciente o no. Es un esfuerzo continuo, una eleccion consciente de ser
consciente de ti mismo. La buena noticia es que cuanto mas lo practicas, mas

facil se convierte.

Por otra parte, el Autocontrol Emocional es la capacidad de mantener
las emociones perturbadoras e impulsos bajo control, mantener su efectividad
bajo condiciones estresantes o incluso hostiles. Esto no significa suprimir las
emociones. Queremos controlar nuestras emociones perturbadoras, no las
positivas (que hacen la vida saludable, y entran en juego en varias
competencias). Con autocontrol emocional, manejamos los impulsos disruptivos

y emociones desestabilizadoras, manteniéndonos claros y tranquilos.

Consideremos este ejemplo: el jefe de marketing de una empresa siempre
tratd de encontrar mejores maneras de hacer las cosas, pero no tenia en cuenta
a las personas de las que dependia para ese mismo éxito. Habia atacado a
cualquiera que no estuviera a su altura. Si alguien estaba en desacuerdo con él,
se enfurecia. Sus comparfieros directos se quejaron a sus espaldas, diciendo que

era un jefe terrible.
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Lo que le faltaba al ejecutivo de marketing era el autocontrol emocional.

La ciencia cognitiva nos dice que cuanto mas molesta se esta, menos bien
puede centrarse en lo que es importante, tomarlo en profundidad, o responder
agilmente. Ser "secuestrado” por sus emociones sabotea la capacidad de tomar
buenas decisiones o de reaccionar habilmente. Otras investigaciones indican
gue las emociones se extenden desde el lider de un grupo hacia afuera, hacia
los miembros del grupo. Investigaciones realizadas en la Escuela de
Administracién de Yale muestran que si el lider del grupo esta en un estado de
animo optimista, la gente en el grupo capta ese estado de animo y el equipo lo
hace mejor, independientemente de lo que esté haciendo. Si el lider esta en un
estado de &nimo realmente negativo, sea lo que sea que los miembros del equipo
estén haciendo, se ponen en un estado de &nimo negativo y su desempefio se

desploma.

Los investigadores australianos encontraron que los lideres que manejan
bien las emociones tenian mejores resultados en los negocios. Esta idea ha sido
ya ampliamente extendida. Investigaciones adicionales muestran que los
empleados recuerdan los encuentros mas vividamente negativos que han tenido
con un jefe. Lo recuerdan mucho mejor que los encuentros positivos. Pero
también dijeron que después de ese encuentro, se sintieron desmoralizados y

no querian tener nada mas que ver con ese jefe.

El Autocontrol emocional no sélo es importante para que el lider esté
tranquilo y menos estresado, sino que va a afectar a las emociones de todos los
gue interacttan con él, asi como a la productividad de la organizacién. Por lo

tanto, los beneficios podrian estar en juego.

Antes de concluir este apartado abordamos ahora a qué nos referimos en
el titulo que le da nombre con desempefio laboral.

El Desempeiio Laboral describe el grado en que los gerentes o
coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los

requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados.
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D'Vicente (1997), citado por Bohoérquez, (2004), define el Desempefio Laboral
como el “nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado”. En tal sentido, este
desempefio estard conformado por actividades tangibles, observables vy

medibles, y otras que se pueden deducir de éstas.

Otra definicion interesante del Desempefio Laboral es la expuesta por
Stoner, al explicar que “el desempenfo laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a
las reglas basicas establecidas con anterioridad” (1994, p.510). Sobre la base de
esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion
de las funciones por parte de los empleados de una organizaciébn de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Por su parte, Chiavenato expone que el desempefio es “eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral’
(2002, p.236). En estos términos, el desempefio de las personas sera la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion. El
desempeiio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacién la cual dara

como resultado su desenvolvimiento.

El ambito laboral requiere la combinacion entre la puesta en practica de
conocimientos técnico/académicos, con el manejo de las emociones en el puesto
de trabajo, y en relacion al contexto laboral. En el caso de las relaciones con los
compafieros de trabajo serd vital que existe una comunicaciéon efectiva y
asertiva, que facilite el intercambio de conocimiento y destrezas, y se dirijan los
esfuerzos en una misma direccion. La comunicaciéon con los superiores, y el
ejercicio de éstos de su actividad de liderazgo, necesita de este perfil de

inteligencia emocional.
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3.3. La Salud emocional y el sistema inmunoldgico

“Se sabe desde la época de Galeno que las emociones afectan la salud
del individuo. Sin embargo, la medicina convencional contintia ejerciendo la
practica profesional tratando la mente y el cuerpo como dos entidades totalmente

separadas e independientes” (Moscoso, 2009, p.143).

Para este apartado, nos apoyamos, o al menos asi comenzamos,
repasando las caracteristicas del Modelo Biopsicosocial de Engel (1980). Este
autor propone que el individuo esta compuesto de factores bioldgicos,
psicolégicos y sociales en interaccion e interdependencia: las distintas
conexiones mente-cuerpo hace que, por ejemplo, una situacion estresante

pueda alterar el funcionamiento de otros sistemas.

“Existen cuatro sistemas de procesamiento de informacion que
permanentemente interactlan en seres humanos: la mente, el sistema nervioso,
el sistema endocrino y el sistema inmune. Estos cuatro sistemas se comunican

mutuamente y de manera permanente” (Moscoso, 2009, p.154).

En este sentido, existen cuatro sistemas interactuantes de procesamiento
de informacion en el individuo de la especie humana Estos sistemas seran: la
mente, el sistema nervioso, el sistema endocrino y el sistema inmune, que se
comunican de manera permanente y transacional, y cuyo estudio y explicacion
esta a cargo del nuevo paradigma de la salud conocido ampliamente en el mundo
académico como la Psiconeuroinmunoendocrinologia. Bajo condiciones
normales, los cuatro sistemas aludidos interactian en armonia resultando en un
estado homeostatico que nos llevara a un estado de salud, dotando al organismo

para su constante lucha contra las diferentes enfermedades existentes.

3.4. Estrés ocupacional. Factores estresores laborales.

“El estrés ocupacional es consecuencia de multiples factores causales,
incluyendo el ambiente fisico, trastornos de las funciones bioldgicas, la carga,

el contenido y la organizacién del trabajo, en interaccién con todos aquellos
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componentes o dimensiones de la vida de cada individuo que no dependen

necesariamente del trabajo” (Trucco Burrows, 2004, p.187).

En primer lugar, debemos definir el concepto de estrés, que ya hemos

adelantado de manera breve con anterioridad vinculado a los trastornos de

ansiedad. En términos generales, se referira al conjunto de procesos y

respuestas neuroendocrinas, inmunologicas, emocionales y conductuales ante

situaciones que el individuo identifica como amenaza o peligro. Esta definicién

implica dos factores: a) factor individual, respuesta que el individuo ofrece; y b)

el medio en el que el individuo interactla.

Para la concrecion de las diferentes perspectivas que han estudiado este

fendmeno, repasaremos tres enfoques que se han aproximado a este fenémeno,

cada uno con su carga asociada de conceptos, métodos y teorias distintas.

Enfoque fisiologico: Hans Selye (1956), endocrindlogo de la Universidad
de Montreal, introduce en fisiologia el concepto de estrés, tomando este
término desde su sentido fisico. El estrés sera entonces un sindrome o
conjunto de reacciones fisioldgicas, no especificas del organismo, a
distintos agentes nocivos de naturaleza fisica o quimica presentes en el
medio ambiente. Desde esta perspectiva, el estrés se considera como una
respuesta fisiolégica generalizada y no especifica a estimulos
ambientales nocivos. En 1946, Selye establecio el concepto de Sindrome
General de Adaptacion (S.G.A.), como “un conjunto de procesos Yy
estados fisiolégicos como respuesta a una serie de distintos estimulos o
estresores”. Se trataria de un sindrome, porque denota que las partes
individuales de la reaccion se manifiestan mas o menos de manera
conjunta; general, porque las consecuencias de los estresores ejercen
influencia sobre diversas partes del organismo, y adaptacion a la
estimulacién de defensas destinadas a ayudar al organismo para que se
ajuste al estresor o lo afronte. Selye describe tres fases sucesivas de
adaptacion del organismo: 1) fase de reaccién de alarma ante un estimulo
estresante; 2) fase de resistencia: aparece cuando el organismo no tiene

tiempo de recuperarse y continda reaccionando para hacer frente a la
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situacion; y 3) fase de agotamiento: como la energia de adaptacion es
limitada, si el estrés continua o adquiere bastante intensidad, superando
la capacidad de resistencia, el organismo entra finalmente en la fase de
agotamiento, en la cual se colapsa el sistema organico enfrentado al
estres.

e Enfoque "ingenieril": Considera el estrés como una caracteristica de los
estimulos del entorno de las personas, concebido en términos de carga o
nivel de demanda que se ejerce sobre el individuo por elementos nocivos
de ese entorno. El estrés produce asi una reaccion de tensién en el
individuo normalmente reversible, pero si estos elementos nocivos
persisten pueden ser perjudiciales e irreversibles.

e Enfoque psicoldgico: El estrés no es solamente una dimension del
ambiente fisico o psicosocial. No puede ser definido s6lo en términos de
carga de trabajo o de situaciones que se consideran estresantes, tampoco
se puede definir sélo en términos de respuesta, como la movilizacién
fisiologica o la disfuncion de la ejecucion. El estrés serd un estado
cognitivo que reside en la percepcion que tienen las personas de la
adaptacion a las demandas de su entorno, y depende de la valoracion
cognitiva que las personas hacen de su situacion. El estrés, por lo tanto,
esta en funcion no sélo de las demandas del entorno, sino de la
percepcion de los individuos de esas demandas y de su habilidad para

adaptarse a ellas.

Nos hemos referido al medio en el que el individuo se relaciona, como
factor que iniciaria un estado de estrés. Entre estos medios en los que el
individuo interactla, el escenario laboral es uno de los mas importantes, siendo
el lugar en el que ocupa una gran parte de su tiempo diario. Por tanto, se trata
de un escenario en el que se generan situaciones y existen riesgos que pueden
manifestarse por sintomas de estrés. Para el andlisis los factores en relacion al
estrés en el entorno laboral nos valdremos de un documento divulgativo emitido
por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (2011) que consideramos

relevante. Este informe se refiere a tres tipos de estresores laborales:
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A) Estresores del ambiente fisico

1. Lailuminacidn: tiene una influencia importante sobre el rendimiento, la
salud y el bienestar psicolégico. Una iluminacion inadecuada que no
permita percibir de manera correcta los estimulos visuales, ademas de las
consecuencias negativas para la vision. puede producir otros efectos, ya
gue puede hacer la tarea mas dificil, incluso imposible de llevarla a cabo.
También puede aumentar el nivel de frustracion y la tensién mientras se
lucha por terminar una tarea bajo condiciones que no son las idoneas.

2. Elruido, aniveles mas bajos de los que producen dafios auditivos, puede
crear otra serie de problemas. Puede incidir negativamente sobre el nivel
de satisfaccion, la productividad y la vulnerabilidad asociada a los
accidentes y a los errores ya que interfiere en la actividad mental
provocando fatiga, irritabilidad y dificultad de concentracién. Ademas, las
altas intensidades de sonido aislan a los trabajadores, dificultando la
comunicacion y enmascarando otras sefiales auditivas del entorno.
Desde el punto de vista del estrés, el ruido es un estresor, principalmente
cuando distrae. El ruido excesivo y/o intermitente interfiere con nuestra
concentracion y es fuente de frustracion, se sobrepone a la verbalizacion
interna que usamos al pensar y dirigir nuestros actos.

3. Latemperatura es otro factor importante de estrés, debido a su influencia
sobre el bienestar y el "confort” de la persona. Un exceso de calor puede
producir somnolencia, aumentando el esfuerzo para mantener la
vigilancia y afectando negativamente a los trabajos que requieren
discriminaciones finas y decisiones criticas. Al mismo tiempo, en
condiciones de baja temperatura disminuye la destreza manual, lo que
puede ser causa de accidente y de una peor calidad del trabajo obligando
al trabajador a aumentar la atencion ante la probabilidad del riesgo.

4. El trabajo en ambientes contaminados se esta convirtiendo en un
estresor importante. El mayor conocimiento de los posibles efectos sobre
la salud de los contaminantes. debido al aumento de la formacion y a la
divulgacién de la reglamentacién al respecto, ha provocado, por un lado.
gque se tomen medidas de prevencion y, por otro. que se sea mas

consciente de los riesgos a los que se esta sometido.
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B) Estresores de la tarea

Si existe un desacuerdo entre las percepciones de las personas acerca
de las demandas que recaen sobre ellas y su habilidad para afrontarlas, se
producira estrés laboral. Los principales estresores de la tarea son la inadecuada
carga mental de trabajo y el control sobre la tarea.

1. Carga mental de trabajo. La expresion carga mental designa la
obligacion cognitiva o el grado de movilizacion de energia y capacidad
mental que la persona pone en juego para desempefiar la tarea. Para
realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que va a
venir determinada, por una parte, por la cantidad de informacion que deba
tratarse en un puesto de trabajo. y por otra. por las caracteristicas del
individuo (edad, formacion, experiencia, estados de fatiga, etc.).

La ejecucion de la tarea implica todo un procesamiento mental de la
informacion que pone en juego una serie de procesos cognitivos tales
como:
e Latoma de informacion del exterior (percepcion)
e El analisis de la informacion: los razonamientos en cualquiera
de sus formas.
e La memorizacién: almacenamiento y utilizacibn de las
informaciones memorizadas.
e El aprendizaje de sus procesos y variaciones.

2. Control sobre la tarea. Un estresor importante es el control inadecuado
sobre la tarea. El control se refiere al grado en que un ambiente laboral
permite al individuo controlar las actividades a realizar, y viene dado por
el grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. La autonomia se
refiere al grado en que el individuo puede planificar su trabajo y determinar
los procedimientos para desarrollarlo, es decir, la influencia del trabajador
sobre el método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y
el control sobre los resultados. La autonomia contribuye al sentimiento de
responsabilidad del trabajador para con los resultados de su tarea. En la
medida en que el trabajo proporcione al trabajador autonomia y
responsabilidad. mayor sera la probabilidad de que perciba que tiene
control sobre el mismo.
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C) Estresores de la organizacién

1. Conflicto y Ambigiedad de Rol. La combinacién de lo que espera el
trabajador y la realidad de lo que le exige la organizacion dan como
resultado un conjunto de fuerzas que se denominan conflictos de rol.
Estos pueden ser: objetivos, cuando se dan, por ejemplo, dos 0 méas
ordenes contradictorias; o subjetivos, es decir, provienen del conflicto
entre los requisitos formales del rol y los propios deseos, metas y valores
del individuo. La presencia de una situacién conflictiva constituye un
estresor importante y es evidente que muchas veces los roles conflictivos,
sobre todo los objetivos, resultan de practicas disfuncionales de la
organizacion, teniendo como efecto inmediato una baja en el logro de los
objetivos de la organizacién y una disminucién de la satisfaccion del
trabajador.

2. La jornada de trabajo excesiva produce desgaste fisico y mental e
impide al individuo hacer frente a las situaciones estresantes. El aumento
de la cantidad de tiempo dedicado al trabajo normalmente esta vinculado
a la disminucién del tiempo disponible para el ocio y el descanso. durante
el cual el individuo puede abastecerse parcialmente de las reservas de
energia necesarias para la adaptacion.

3. Lasrelaciones interpersonales y grupales generalmente son valoradas
positivamente. pero también pueden llegar a convertirse en un estresor
importante. Las malas relaciones entre los miembros del grupo de trabajo,
con los superiores, con los compafieros, con los subordinados; la falta de
cohesion del grupo, las presiones y el clima del equipo de trabajo, asi
como la reduccién de los contactos sociales y el aislamiento en el puesto,
pueden producir elevados niveles de tension y estrés entre los miembros
de un grupo u organizacion. Por el contrario, las buenas relaciones
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social juegan
un papel amortiguador de los efectos negativos del estrés laboral sobre la
salud y el bienestar psicolégico en el trabajo.

4. Promocion y desarrollo de la carrera profesional. El desequilibrio
entre, las aspiraciones del individuo sobre su carrera profesional y el nivel
real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupacion, ansiedad

y frustracion.
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Entonces, ¢cdmo actuar ante situaciones de estrés laboral? Después de
esta caracterizacion deberiamos ser capaces de proponer anticipaciones y
actuaciones concretas para prevenir y resolver el estrés laboral. Con esta
intencion, en el Protocolo de intervencion que proponemos en la segunda parte
de nuestra investigacion, incluimos actuaciones dirigidas a interferir las
dinamicas generadoras de estrés en entornos laborales reales, cuya mejora

podra tener efectos en la reduccion del Absentismo Laboral.

3.5. Resiliencia en el entorno laboral. Caracteristicas y
propuestas.

“Un ambiente laboral resiliente, es aquel que en momentos de cambios
provocados por circunstancias econdémicas o sociales y / o producto de las
tensiones propias del fendbmeno de la globalizacién o el mercado, son capaces
presentar un desempefio superior a otras y obtienen beneficios adicionales a

partir de situaciones adversas o imprevistas” (Saavedra, 2004, p.8).

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola define
resiliencia como la “capacidad de adaptacién de un ser vivo frente a un agente
perturbador o un estado o situacion adversos”. En el mundo fisico, resiliencia
seria sinébnimo de elasticidad o flotabilidad y expresaria la capacidad de un
cuerpo para recuperar su estado o posicion original una vez dejen de actuar
aguellas fuerzas que tienden a deformarlo, desplazarlo o sumergirlo. En el
ambito de las ciencias de la vida, resiliencia expresa la adaptabilidad de los
individuos o los grupos frente a los retos 0 amenazas y se ha definido como "la

capacidad para vivir, desarrollarse positivamente o superarse”.

“En cualquier caso, en sus origenes, la investigacion en resiliencia se
centré en identificar los factores protectores que provocan que existan personas
capaces de crecer o desarrollarse adecuadamente frente a los factores de riesgo
o0 situaciones adversas que sus circunstancias vitales les plantean, mientras
gue otras personas, en similares circunstancias, siguen procesos de deterioro

muy superiores” (LOpez Jiménez y Gregori, 2014, p.146)
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Para la psicologia, el interés por la resiliencia surge del intento de
comprender por qué algunos nifios, adultos o familias llegaban a superar
fortalecidos grandes adversidades (genocidios, marginacion socioecondmica o
cultural en el caso de los inmigrantes, rupturas parentales en el caso de nifios o
adolescentes, etc.) capaces de destruir a la mayoria de afectados por ellas. Los
individuos y los grupos pueden hacerse vulnerables si se modifican sus
condiciones de vida por cambios forzados en su entorno. La “resiliencia social”
depende de la confianza mutua y de la fortaleza de los vinculos en el grupo y
expresa su capacidad de absorber las presiones y estabilizarse rapidamente.
Las familias y las comunidades han sido objeto de estudios sobre los factores de
resiliencia en condiciones de adversidad, y se han encontrado elementos

materiales, culturales y politicos capaces de influir en sus consecuencias.

“En el campo de las ciencias sociales, las relaciones humanas y, en
especial, de la Psicologia, las definiciones de resiliencia han estado
influenciadas por distintos contextos histéricos-culturales, y su presencia se ha

descrito en el ambito individual, familiar y comunitario” (Pinto Cortez, 2014, p.20).

En este punto, deberiamos situar distintos enfoques que tratan de
caracterizar la resiliencia. Asi, podriamos referirnos a dos, que ocupan la
literatura mas relevante: enfoque sistémico y enfoque psicoanalitico. En el
enfoque sistémico (Quintero, 2004), se relaciona el lenguaje apreciativo y la
recursividad, términos que provienen del constructivismo y la teoria de la
complejidad, y que las nuevas dindAmicas de accion social (Ballesteros, 2005) y
se incorporan en la sistematizacion de la resiliencia, para asumirla tanto como
concepto sustentado cientificamente, como estrategia metodoldgica. Desde esta
concepcion sistémica, no es soélo el sujeto el encargado de facilitar el proceso,
ya que requiere de los factores externos que su entorno le puede aportar. Desde
esta vision se hace necesaria la participacion de todos los sistemas en los que
se encuentra el sujeto para poder desarrollar el proceso de resiliencia. Por otra
parte, el enfoque psicoanalitico de la resiliencia gira en torno a conceptos como

el de trauma, representaciones y mecanismos de defense que el sujeto crea:
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“Solo es posible hablar de resiliencia si se ha producido un trauma que
se haya visto seguido por la recuperacion de algun tipo de desarrollo; es decir,

si se verifica la recomposicién del desgarro” (Cyrulnik, 2003).

En el momento en el que el acontecimiento desgarra la burbuja protectora
del sujeto, desorganiza su mundo y provoca confusion: por tanto es necesario
dar sentido a la fractura para no permanecer en ese estado de confusion; asi el

sentido dependera de la historia y de los rituales que rodean a cada sujeto.

Nos interesa vincular este fendbmeno de la resiliencia con el entorno
laboral, y de ahi observar qué posibilidades podemos concluir de la literatura que
hasta la fecha ha analizado esta relacion. En este sentido, deberiamos
preguntarnos por: ¢coémo seria una persona/trabajador resiliente? ¢qué
caracteristicas tendrian las “empresas resilientes? Con estas dos cuestiones
proponemos que el fendmeno de la resiliencia en el contexto laboral podra ser
interpretado desde dos perspectivas: el trabajador y la empresa podran adoptar
actitudes, programas e itinerarios que tengan en cuenta este fenomeno,
estimulandolo de esta manera. Para responder a la primera cuestion, podriamos
decir que una persona con caracteristicas resilientes sera aquella que es capaz
de establecer relaciones sociales constructivas, tiene un sentido de si mismo
positivo, dimensiona los problemas, tiene sentido de esperanza frente a las
dificultades, extrae significado de las situaciones de estrés, desarrolla iniciativa
y se fija metas posibles de alcanzar (Saavedra, 2004).

Cambiando el espejo de enfoque, esto es, preguntandonos por las
caracteristicas que deberia tener el contexto laboral en el que estos sujetos
actuan, deben existir factores ambientales que apoyen y favorezcan estas

caracteristicas resilientes individuales:

Ambiente que promueve vinculos cordiales y/o estrechos.
e Un entorno que valora y anima a los individuos.
e Los limites quedan claros. Los objetivos y las funciones de cada individuo

también.

e Se comparten responsabilidades y existen relaciones de apoyo.
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e Existen liderazgos claros y positivos.

e Se valoran los talentos especificos de cada persona.

Sin embargo, y aqui nos interesaria indagar con mas atencion para
entender en este sentido el fendbmeno del Absentismo Laboral, la contraparte
estaria en aquellos ambientes laborales que generan tension en las personas y
dificultan su desarrollo. Como ya hemos adelantado al explicar los distintos
aspectos vinculados al estrés, existiran elementos ambientales fisicos (ruido,
iluminacion, hacinamiento), y también, y son estos los que aqui nos ocupan,
habrd elementos organizacionales que afectarian tales como estilos de
liderazgo inadecuado, ambigiedad de roles, relaciones conflictivas o
condiciones ambientales desagradables. Son precisamente éstos elementos
organizacionales los que provocaran determinadas actitudes y respuestas por

parte de los empleados:

Los sujetos sienten que no se reconoce el trabajo que realizan.

e Los trabajadores se sienten, entonces, invisibles.

e Las normas son arbitrarias.

e Existe rigidez en la aplicacion de normas y protocolos de actuacion.
e Los sistemas de informacion son poco claros.

e Se ponen obstaculos para la creatividad.

Estas caracteristicas interfieren en el desarrollo de wuna
persona/trabajador o de una organizacion, afectando a la convivencia, la
percepcion de si mismo, la autoestima, los niveles de satisfaccion y, en definitiva,
la salud psicoldgica y fisica de quienes trabajan en dichos ambientes (Delval,
1996). Estas situaciones se traduciran en una baja productividad, rotacion del
personal, mayor nimero de ausentismo laboral, mayor gasto médico, mayores

costos de produccion y elevacién del gasto privado y gubernamental.

Los ambientes laborales nocivos afectaran de manera directa, tanto a
nivel personal, laboral como a nivel macrosocial. En el primer nivel, los individuos

desarrollan sintomas de ansiedad, sensacion de amenaza, miedos y fobias. Por
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otra parte, el sistema inmunolégico se vera afectado y los sujetos podran
desarrollar con mayor frecuencia enfermedades comunes, o bien aparecen
somatizaciones reactivas a los conflictos vividos. Podra haber conductas de
evitacion hacia el ambiente laboral generando desmotivacién hacia la tarea vy,
como consecuencia de una intensidad prolongada, situaciones de absentismo
laboral. En el nivel laboral, se ve afectada tanto la calidad como la cantidad de
produccién, se interfieren los canales de comunicacion, desciende la creatividad,
disminuird la motivaciébn hacia la tarea, habra despreocupaciéon por la
satisfaccion de los clientes, aumentaran los accidentes laborales. Por dltimo, en
el nivel macrosocial se observaran pérdidas de fuerza laboral, muchas veces con
buenos niveles de capacitacion, o que supondra un mayor gasto econémico a

las empresas.

Debemos terminar este apartado apuntando hacia algunas practicas que
lleven a una buena gestion de los recursos humanos, de manera que las
empresas actlen en consonancia con la existencia de este concepto de
resiliencia, y se amplie esta percepcion. Seguiremos las propuestas de Saavedra

(2004) para definir algunas caracteristicas propias de

a.- Enriquecer los vinculos entre las personas, fortaleciendo las
conexiones y puntos de acuerdo existentes, resaltando los puntos de unién entre
ellos y estableciendo canales y puentes que motiven el contacto con los otros.

b.- Se deben fijar limites claros y firmes para el funcionamiento laboral, es
deseable que dichos limites sean consensuados entre los trabajadores logrando
asi mayor compromiso en la aplicacion de los mismos.

c.- Ensefiar habilidades de convivencia, que incluyan la cooperacion, la
resolucion positiva de conflictos, asertividad en el planteamiento de problemas,
toma de decisiones, manejo del estrés, promocion de ambientes saludables
(fisicos y psicoldgicos).

d.- Ser capaces de brindar apoyo y afecto a las personas, lo que implica
respaldar a los otros, motivar, apreciar los aciertos de los demas, mirar los
errores o faltas como transitorios, fortalecer la comunicacion a nivel personal.

e.- Desarrollar expectativas elevadas pero realistas, lo que implica creer

en el potencial de los trabajadores, pero a la vez no generar frustracion al
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establecer tareas imposibles de cumplir. Lo anterior fortalece la autoestima de
guienes trabajan al reconocerse con competencias para la labor que desarrollan.

f.- Promover la participacion de los trabajadores, que implica hacerlos
participes de tomas de decisiones, generacion de nuevas ideas, busqueda
colectiva de soluciones, afrontamiento colectivo de las dificultades, distribucion

de las responsabilidades.

Hasta aqui, esta primera parte que ha tratado de analizar los aspectos
gue hemos considerado relevantes a la hora de abordar el fendmeno del
Absentismo Laboral humano. En esta revision bibliografica narrativa, se ha
pretendido abordar dimensiones y teorias vinculadas a aquellos conceptos que
consideramos relacionados con el absentismo en el trabajo y sus relaciones con
lo psicoemocional. Ha sido un modo de introducirnos coceptualmente en el
fendmeno que estudiamos. Entendemos que esta investigacion sigue abierta,
siendo necesario abordar este fendmeno mdultiples veces, de manera que se irian
incluyendo nuevos factores, actualizando tendencias, y de este modo,
obteniendo perspectivas distintas que amplian y cuestionan esta propuesta.
Posteriormente volveremos sobre alguno de estos aspectos con otra mirada
menos tedrica para ampliar la comprension de lo que puntualmente se expone,
uno de estos aspectos sobre los que volveremos es la Habilidad de Liderazgo,

base de nuestra Propuesta de Intervencion.
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CAPITULO 4.
OBJETIVOS, HIPOTESIS Y METODOLOGIA.

Una vez que ha sido presentado el conjunto de capitulos que conforman
el Marco Tedrico, en el que se da cuenta de los conceptos mas relevantes para
la presente Tesis Doctoral, mediante su descripcién pormenorizada y mediante
la presentacion de la investigacion mas relevante en relacion con los mismos,
pasamos al corazén de nuestra investigacion: a la descripcion de los objetivos,

las hipétesis y la metodologia.

4.1. Objetivos.

El objetivo general del presente trabajo de revision pasa por reunir todos
aquellos estudios cientificos mas importantes de los ultimos afios que describan
aspectos de la relacion entre el absentismo y la emocionalidad, con la intencién
de mejorar el conocimiento sobre este campo y, asimismo, de sentar las bases
para desarrollar en un futuro planes de tratamiento integrales. Podria ser
expresado del siguiente modo:

e Objetivo General: Recabar la informacion cientifica existente en torno
a las relaciones entre aspectos psicoemocionales del individuo y la
conducta de absentismo laboral; y proporcionar una guia para la

elaboracién de un protocolo de intervencion congruente.

Dado que es sabido que es imposible avanzar en ningun campo de la
ciencia sin un buen y solido basamento tedrico, la compilacién de los articulos
mas relevantes sobre la relacion entre absentismo y emocionalidad puede
ayudar a seguir profundizando en nuevos planes y acciones de intervencién ante

esta importante problemética y sintoma laboral.
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Por otro lado, en este proyecto de revision tenemos asimismo una serie

de objetivos especificos, relacionados con dicho objetivo general.

1. Organizar y explicar la relacion de variables intervinientes en dicho
campo de interaccion.

2. ldentificar perfiles y patrones conductuales de absentismo, asi como
posibles variables de personalidad intervinientes.

3. Analizar cualitativamente la relevancia diferencial del tipo de
dimensiones emocionales implicadas segun su influencia en patrones
conductuales absentistas.

4. Proponer estrategias de intervencion derivadas de las observaciones
realizadas, en funcion de la interaccion encontrada para la gestion
eficaz del absentismo laboral, y organizadas en torno a una guia para
elaborar un protocolo.

5. Contribuir a la generacion una cultura laboral ética.

4.2. Hipotesis. Formulacion de la pregunta u objeto de la

revision.

Para la consecucion de los citados objetivos, se hace necesario el empleo
de un sistema de busqueda de informacién sistematizado. Ello va a condicionar
el formato en que se formulan las hipétesis, puesto que, en el procedimiento de
Revision Sistematica, que es el que va a ser utilizado, la hipotesis de partida se
concreta mediante la formulacion de la pregunta u objeto de la revision, también

denominada “Formulacién del problema” (Sanchez Meca, 2010, p.55).

En el presente estudio, como se ha ido viendo en anteriores apartados, la
pregunta de partida gira en torno a las relaciones observadas por diferentes
autores entre el absentismo laboral y los procesos emocionales de las personas
implicadas en el entorno laboral. Asi pues, cabria ser formulada en los siguientes

términos:
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En primer lugar.
12) En el contexto de los indicadores de riesgo y salud laboral, ¢en
gué modo contribuyen los aspectos psicoemocionales al desarrollo del

absentismo laboral en adultos?

En segundo lugar.
22) ¢Qué factores psicoemocionales pueden resultar favorecedores

de un clima de superacién de las conductas de absentismo laboral?

Y en tercer lugar:

3% ¢Quién en la organizacion laboral puede ejercer mejor como
agente del cambio descrito?

4.3. Metodologia.

Para dar respuesta a dichas hipétesis, en nuestro caso formuladas en
formato de preguntas, se va a desarrollar por una parte, un proceso de busqueda
y analisis de las relaciones e interacciones entre el absentismo laboral y el
universo psicoemocional de las personas; y por otra se procedera con la
elaboracién de una propuesta de intervencion que trate, a su vez, de dar
respuesta a las cuestiones abordadas por los diferentes autores como

significativas para la compresién de los diferentes aspectos del fenémeno.

Para el primer proceso metodoldgico, es decir para la documentacion
informativa, se va a utilizar el procedimiento denominado Revision Sistematica,
un procedimiento a medio camino entre las Revisiones convencionales (o
narrativas) y el Metaanalisis, y que vamos a presentar seguidamente. Esta
primera parte metodoldgica se configurara en los siguientes capitulos 5 y 6,
‘Revision Sistematica. Analisis de la Investigacion” y “Revision Sistematica.

Anélisis Critico y Discusion de Resultados”.
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Para el segundo proceso metodoldégico, se tratard de dar sentido practico
y aplicado a lo anterior, encaminando dicho trabajo con vistas a la obtencion de
informacion que facilite las claves para la elaboracion de un Protocolo de
Intervencion para la mejora del absentismo, mediante férmulas de intervencion
psicoemocional. Estas estaran basadas tanto en aportaciones y sugerencias
derivadas de la bibliografia consultada, como en las aportaciones y reflexiones
propias, generadas deductiva e inductivamente durante la elaboracion del
presente trabajo. Dicha segunda parte conformard el capitulo 7, “Analisis,

Discusion y Propuestas de Intervencion”.

4.3.1. La Revision Sistematica.

Es indudable que en un contexto como el actual, en el que cualquier
busqueda de informacion arroja resultados en cantidades ingentes e
inmanejables, ser capaces de organizar dicha informacion y desenvolvernos en
ella con racionalidad, se ha convertido en una necesidad prioritaria. En el ambito
meédico, por ejemplo, se habla de que mas de dos millones de articulos son

publicados anualmente, en mas de 20.000 revistas médicas (Beltran, 2005).

Frente a la revision convencional, no sistematica o narrativa,
caracterizada por una exploracion centrada en temas, en la que no hay una
estrategia de busqueda predefinida, ni criterios de seleccion especificados, con
diferentes tipos de anadlisis de la informacion y una funcion de sintesis
necesariamente cualitativa; las revisiones sistematicas proporcionan una
sintesis racional de la investigacion basica. Estas, “superan las limitaciones de
las revisiones narrativas al aplicar estandares rigurosos a la investigacion
secundaria (donde la unidad del estudio son otros estudios de investigacion)
como si fueran aplicados a estudios de investigacion primaria (estudios
originales) (Beltran, 2005)”.

La revision sistematica supone la exploracion bibliografica como

respuesta a una pregunta formulada con claridad, que utiliza métodos
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sisteméaticos y explicitos para identificar, seleccionar y valorar criticamente
investigaciones relevantes a dicha pregunta, asi como recoger y analizar datos
de los estudios incluidos en la revision (Martin, Tobias y Seoane, 2006). Pero si
en una revision sistematica somos capaces “de cuantificar, mediante algun
indice estadistico del tamafio del efecto, los resultados de cada estudio empirico
integrado y de aplicar técnicas de analisis estadistico para extraer la esencia de
dichos estudios, entonces una revision sistematica se convierte en un meta-

analisis” (Sanchez-Meca y Botella, 2010, pag. 9).

Asi pues, existe una forma particular de revision sistematica, denominada
Metaanalisis, que consistiria en la realizacion de una revision en la que se utilizan
meétodos estadisticos para analizar los resultados de los estudios integrados en
ella (Littell, Corcoran, y Pillai, 2008). Esto implica que todo metaandlisis es una
revision sistematica, pero no toda revision sistematica tiene por qué ser un
metaanalisis. Existen revisiones sistematicas cualitativas en las que no se
aplican métodos estadisticos para integrar los resultados de los estudios, sino
valoraciones cualitativas de dichos resultados. En este ultimo caso es donde

se sitla la presente investigacion.

4.3.2. El Disefio de un Protocolo de Intervencion.

En una segunda fase, nuestra metodologia incluye la elaboracién de un
Protocolo de Intervencion frente al Absentismo Laboral, que incorpore las
propuestas derivables de la consideracién de los aspectos psicoemocionales
gue se haya hecho a lo largo de la bibliografia cientifica seleccionada, asi como
de las aportaciones inductivas nacidas durante la elaboracién del presente

trabajo y las deductivas derivadas de la propia trayectoria profesional y cientifica.

Un Protocolo de Intervencion puede considerarse como el conjunto de
procedimientos especificos establecidos en un plan que aspira a mejorar o
solucionar alguna problematica aplicada relacionada con una disciplina

profesional.
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En términos generales, un protocolo es definido como un acuerdo entre
profesionales expertos en un determinado tema y en el cual se han clarificado
las actividades a realizar ante una determinada tarea (Lavado Nufiez, 2004).
Desde esta forma de ver las cosas, serian susceptibles de protocolizarse
aguellas actividades fisicas, verbales y mentales que son planificadas y
realizadas por los profesionales, incluyéndose tanto actividades autbnomas

como delegadas.

Generalmente, un protocolo de intervencion suele incluir: en primer lugar,
un plan de trabajo y cronograma, que exponga la duracién estimada de la
intervencién y una temporalizacion de las acciones o intervenciones previstas.
En segundo lugar, una propuesta detallada de los procedimientos, acciones o
intervenciones previstas que se aplican en las sesiones y su explicacion.
Finalmente, suele incorporar un desarrollo de las sesiones y una ejemplificacion
de las mismas. Asimismo, incluye tanto las formulas de evaluacion o el sistema
de evidencias a utilizar, como el resultado esperado; y tanto la poblacion diana
a que debe estar dirigido en funciébn de sus objetivos, como el grupo de
profesionales que son potencialmente usuarios del protocolo (v. Instituto

Aragoneés de Ciencias de la Salud, 2009).
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SEGUNDA PARTE: DE LA GESTION DEL
RIESGO PSICOSOCIAL A LA PROMOCION
DE LA SALUD MENTAL
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CAPITULO 5.
REVISION SISTEMATICA. ANALISIS DE LA
INVESTIGACION.

5.1. Procedimiento

Segun el planteamiento metodolégico presentado en el capitulo anterior,
se trata en primer lugar de hacer una aproximacién a las relaciones entre la
problematica del absentismo laboral en adultos con los fenémenos

psicoemocionales del individuo.

Para ello se ha utilizado un procedimiento de revisién sistematica que
permitiese darnos el estado de la investigacion en cuanto a dichas relaciones.
Pasamos a exponer las diferentes fases del trabajo desarrollado, siguiendo el

modelo estandar establecido.
5.1.1. La pregunta

Una vez realizada la presentacion del marco tedrico acerca de la situacion
actual del conocimiento en torno a las tres grandes areas de que se ocupa la
presente investigacion: el mundo laboral, el absentismo y el universo
psicoemocional; nos toca ahora centrarnos en el espacio concreto de sus
interacciones. Como sefiala Araujo Alonso (2011), “se trata de acotar muy
concretamente el objeto de la revision. No se trata, por tanto, de hacer revisiones
“amplias” sobre distintos aspectos de un tema, sino que se buscan respuestas a

preguntas precisas”

En realidad, los contenidos de este apartado han sido ya formulados como
presentacion de las hipétesis en el capitulo anterior, dado que, en el
procedimiento de revision sistemética, ambas tareas resultan coincidentes.

Recuperamos aqui parte de lo que alli se dijo, como punto de partida de la
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investigacién. La pregunta formulada, para la que se busca una respuesta

especifica en la bibliografia, es pues la siguiente:

“En el contexto de los indicadores de riesgo y salud laboral, 4 en qué modo
contribuyen los aspectos psicoemocionales al desarrollo del absentismo laboral
en adultos? ¢ Qué factores psicoemocionales pueden resultar favorecedores de
un clima de superacion de las conductas de absentismo laboral? ¢Quién en la

organizacion laboral puede ejercer mejor como agente del cambio descrito?”

5.1.2. Las fuentes y el método de busqueda

Para este trabajo de revision, las fuentes utilizadas abordan paradigmas
gue incluyen tanto la perspectiva cualitativa como la cuantitativa, ya que ambas
nos permiten, de manera conjunta, construir diferentes aspectos metodolégicos
partiendo de la discusion tedrica y de los estudios empiricos. Todo ello a
proposito de la gestiébn y mejora del absentismo desde la perspectiva de la
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones y de manera subsidiaria, de la
Psicologia Clinica, en particular desde una perspectiva mas bien personal que
social, mas bien individual que grupal, y en concreto centrada en el universo

psicoemocional de los implicados en el hecho laboral y en su contexto.

Asi, se ha revisado sistematicamente la literatura cientifica publicada,
tanto en inglés como en espariol, con el objetivo de encontrar el mayor nimero
posible de investigaciones en las siguientes bases de datos bibliogréficas de

soporte electronico:
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Bases de Datos Bibliogréficas

e DART-Europe E-theses Portal
e MedlinePlus.

e Philosopher’s Index

e ProQuest Central

e PsycARTICLES

e Psychology Database

e PsycINFO.
e PubMed.
e SciELO

e Social Science Database

e TDR (Tesis Doctorales en Red)

e TESEO. Bases de Datos de Tesis Doctorales espafiolas.

* Web of Science.

e Ademas, se recurrié al motor de busqueda Scholar Google (Google
Académico)

e Finalmente, se complemento la revision con motores convencionales,

que aportaron busquedas fundamentalmente de “literatura gris”.

El disefio de revision cualitativa y cuantitativa que escogimos parte de un
conjunto de criterios que debemos tomar en consideracion y que, dada la
existencia de un limitado namero de articulos coincidentes con la tematica que

nos ocupa, tratd de ser lo mas amplio posible.

Asi, los estudios de este trabajo han sido seleccionados teniendo en
cuenta su referencia al mundo del absentismo desde puntos de vista que
incluyan algun tipo de dimension psicoldgica, tanto en su nivel explicativo, como

desde el punto de vista de la estrategia indicada para su mejora.

En particular, centra su atencion en aspectos psicoemocionales que

puedan resultar relevantes en la explicacion y el manejo del absentismo
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http://search.ebscohost.com/login.aspx?authtype=ip,uid&profile=ehost&defaultdb=phl
http://search.proquest.com/accountid=17225
http://search.ebscohost.com/login.aspx?authtype=ip,uid&profile=ehost&defaultdb=pdh
http://search.proquest.com/psychology?accountid=17225
http://search.proquest.com/socscijournals?accountid=17225
https://www.educacion.es/teseo/irGestionarConsulta.do;jsessionid=31ED6E7950D0BDF49087741442CFEDCF

Los articulos elegidos, tanto en castellano como en inglés, tienen como
rasgo principal evidenciar de alguna manera, aspectos que avalen la posible
relacion existente entre uno y otro fenomeno. Los criterios de inclusion fueron

los siguientes:

e Todo tipo de estudio que analice la relacion entre dimensiones
emocionales de la persona y el absentismo;

e El periodo de los estudios publicados es de 1970 a 2016.

Como criterio de exclusion se ha utilizado el de la comorbilidad con
psicopatologia asociada. Tampoco los articulos en los que las dimensiones
explicativas consideradas principalmente hayan sido acoso (Workplace Mobbing

and Bullying), acoso sexual, violencia laboral y sindrome de burnout.

Los primeros barridos bibliograficos fueron realizados durante el afio
2013. El segundo grupo de busquedas exploratorias se realizd en 2016. La
busqueda definitiva se realizé a principios de 2017. Una vez seleccionados los
estudios, se fueron haciendo las lecturas correspondientes para comprobar el

cumplimiento de los criterios de inclusion.

El esquema de base en la busqueda de datos ha sido el siguiente:

En primer lugar, teniendo en cuenta que no se trata de una busqueda
amplia, sino sistematica y por lo tanto restringida al problema concreto que nos
ocupa, se realizaron busquedas de titulos en los que se incluyesen los dos

términos centrales de nuestro trabajo:

“ABSENTISMO” + “EMOCION”
Y eninglés: “ABSENTEEISM” + “EMOTION”

Los resultados fueron muy decepcionantes, ya que no aparecian articulos
gue incluyesen en sus titulos ambas palabras. Ni siquiera en Scholar Google,
gue indicaba que dicha consulta no habia obtenido ningun articulo como

resultado, tanto en inglés como en espariol.
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Sin embargo, cuando se pedia que considerasen ambos términos en todo
el articulo, no sélo en el titulo, la respuesta era mayor (aunque tampoco de la
magnitud habitual de Google), siendo “aproximadamente 33.500 resultados” los

asi encontrados en inglés y 8.270 los resultados en espafiol.

Ello nos llevaba a sospechar que se trata de un campo de relaciones que
ha sido considerado como interesante, y de ahi esos 33.500 resultados, pero
tocado sistematicamente de manera marginal, y de ahi la inexistencia de titulos
gue supongan trabajos centrados en el fendmeno estudiado: aspectos
psicoemocionales del absentismo. En los estudios en el resto de bases de datos
consideradas, sucedia algo similar. Por ejemplo, en PsycINFO se mostraron 0

documentos en titulo, y 120 en texto completo.

A la vista del limitado namero de articulos que generaban las bases de
datos en las busquedas basadas en los términos principales, se tomé la decision
de ir ampliando el contexto de referencias, de tal manera que nos permitiera
llegar de manera indirecta a articulos que hubiesen tocado la tematica
emocional. Los términos de busqueda utilizados han sido lo mas amplios
posibles, empleandose combinaciones de palabras y sindénimos, incluyendo
términos como “psicologia”, “salud mental”’, “factores psicosociales”, “factores
psicolégicos” o simplemente “psicolégico/a” para sustituir a “emocion” o
“‘emocional” tanto en espafiol como en inglés. Sin embargo, aunque se hicieron
algunas pruebas, no se consideré conveniente sustituir “absentismo” o
“absenteeism”, dado que se trata de un término muy preciso y practicamente
exclusivo en el contexto de su tratamiento técnico, con lo que los resultados con
otros términos eran aun menores. En total fueron encontrados 57.944. De ellos
el total en inglés fue de 49.633 articulos, de los que 33.500 corresponden a
Scholar Google, con sus correspondientes limitaciones, y 16.133 proceden de
las diferentes bases de datos especializadas. En espafiol fueron un total de
8.311, de los que 8.270 corresponden a Google Académico y 41 a las bases de

datos especializadas.

Partimos, por tanto, de un conjunto de articulos, en inglés y espafiol, de

41.770 procedentes de Google y de 16.174 de las Bases especializadas.
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El primer filtrado se hizo desestimando aquellos trabajos en los que se
recogian los términos de busqueda cuando aparecian en ubicaciones poco
determinantes para el fondo del articulo. Por ejemplo, en una gran mayoria en
gue sélo aparecian como parte de titulos de otros articulos que habian sido

referenciados, pero no en partes nucleares del mismo.

Para concretar dicho filtrado, se eligié finalmente el criterio de inclusion de
los términos clave en el abstract o en el titulo, resultando un total de 301 articulos
concordantes con los objetivos del estudio, de los cuales 269 lo eran en inglés y

32 en espaiiol, siguiendo el procedimiento descrito.

Tabla 5.1. Bases de Datos de Procedenciay Numero de Articulos

ABSENTISMO+EMOCION ABSENTEEISM+EMOTION

TITULO| TEXTO | ABSTRACT | TITULO | TEXTO | ABSTRACT
ProQuest 0 30 0 2 11.245 |66
PsycARTICLES 0 0 0 0 716 3
Psychology 0 8 0 0 2271 |13
Database
Phylosophers’s 0 0 0 0 0 0
index
Medline Complete | 0 0 0 0 624 8
DART-Europe 0 0 0 0 2 0
PsycINFO 0 0 0 0 120 43
PubMed 0 0 0 0 14 5
Scielo 0 0 0 0 0 1
Social Science 0 3 0 0 1.141 |7
Database
TDR 0 0 0 0 0 0
TESEO 0 s/d 32 0 s/d 4
Web of Science 0 s/d 0 0 s/d 117
Scholar Google* (0 8.270 |s/d 0 33.500 |s/d**
Total 0 41 32 2 16.133* | 267

*Google Scholar/Académico esté excluido del total - **s/d Sin datos
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5.1.3. Criterios de Seleccién

Una vez que se disponia de un conjunto de estudios primarios en los que
se abordaba de alguna forma la cuestién de las relaciones entre el absentismo y
las dimensiones psicoemocionales, se trataba entonces de afinar dentro de dicha
agrupacion de publicaciones para seleccionar de entre éstas solo aquellas que
cumplan ciertos requisitos minimos (criterios de seleccién). Como indica Araujo
Alonso (2011), “con estos criterios se busca asegurar que exista coherencia
entre el tema de estudio y la pregunta que se pretende contestar con la revision
(es decir, criterios de seleccion tematicos) y que el disefio de los estudios cumpla

ciertas condiciones basicas (criterios metodolégicos)”.

En relaciéon con los criterios de seleccién teméaticos, se han tomado en

consideracion los siguientes:

e Que aportasen visiones explicativas elaboradas desde
planteamientos psicologicos, no de tipo economico, politico,
empresarial o social.

e Que aportasen explicaciones centradas en las dimensiones
personales de los participantes en el contexto laboral, mas que
explicaciones de tipo grupal u organizacional.

¢ Que aportasen abordajes del tema relacionados con salud mental,
pero no con la presencia de psicopatologias concretas.

¢ Que mostrasen compatibilidad con una vision del trabajo como
entorno de bienestar personal, pero que no aportasen visiones
idealizadas del mismo como nucleo de la “felicidad”.

¢ Que aportasen visiones creativas o innovadoras de la tematica, u
originalidad en los planteamientos de la investigacion.

¢ Que fueran refeferidos al absentismo laboral, no al escolar.

En relacidon con los criterios de seleccion metodoldgicos, se han tenido en

consideracion los siguientes:
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e Se han tomado principalmente en consideracion articulos que
incorporasen estudios de campo sobre muestras de sujetos
participantes, asi como también alguno con caracter
exclusivamente teorico.

e Se ha valorado muy positivamente el criterio de calidad
metodoldgica, basicamente a través de los indicadores objetivos de
impacto de la publicacion, aunque con algunas excepciones
justificadas por el interés especifico de su tematica o por su calidad

tedrica explicativa.

Figura 5.1. Principales Bases de Datos de Procedencia de los Articulos seleccionados
(Excluido Google Scholar/Académico)

@ ProQuest @ PsycARTICLES & Psychology Database
@ Medline Complete @ PsycINFO @ PubMed
@ Sclelo @ Soclal Sclence Database « TESEO

@ Web of Science
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5.1.4. Analisis Critico

Asi pues, sobre el conjunto de articulos proporcionado por las bases de
datos, se han tomado en consideracion 66 de ellos, a los que se considera el
resultado del procedimiento de busqueda sistematica realizado. Suponen el
21,92% del total de 301 articulos resultantes una vez aplicados los criterios de
filtrado, y se entiende que permitiran ofrecer una respuesta consecuente a la

pregunta planteada como motor de dicha busqueda.

El andlisis critico de su conjunto puede proponer que los trabajos en
general suponen intentos de abordar un fendmeno muy complejo con
perspectivas generalmente discretas y limitadas, pero ello no por estar
desenfocadas, sino basicamente por las propias restricciones metodologicas.
Ofrecen por tanto, visiones mas bien unidimensionales del fendmeno y no

pueden responder a la gran variedad de factores intervinientes en el hecho.

Por otra parte, al quedar implicadas dimensiones éticas de la persona
entre un amplio conjunto de ingredientes psicologicos, estas aproximaciones de
caracter cientifico suelen quedar faltas de una vision capaz de incorporar los

matices deontolégicos implicados.

Junto a ello, cabe resaltar que, en su conjunto, los articulos suelen
presentar problemas en cuanto a la distancia existente entre los instrumentos de
evaluaciéon empleados y las dimensiones que pretendian ser evaluadas, como
suele reconocerse en sus mismas conclusiones. En ocasiones por las
limitaciones de las pruebas estandarizadas que no suelen ser especificas para
las dimensiones implicadas y en otras porque ante dichas limitaciones, se
construyen instrumentos, generalmente no tipificados, que no suelen ir mas alla

de los cuestionarios autoreferenciados.

Otro nucleo de problemas en el conjunto de los articulos esta en el hecho
de que las muestras de sujetos participantes suelen estar constituidas por
personas que voluntariamente se prestan a ser evaluadas, o a lo sumo hechas

mediante muestreos incidentales. El fendbmeno del absentismo no supone una
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variable continua que se distribuye normalmente, sino que afecta de manera muy
desigual a las personas, y que ademas esta atravesado de dimensiones éticas y
de consecuencias econdémicas, lo que hace que su distribucion sea aun mas
complicada. Por ello, las muestras de participantes no siempre son capaces de
incluir precisamente a las personas mas afectadas por el fenémeno. Y en otras
ocasiones, en cambio, las muestras si estan constituidas por los absentistas mas
reincidentes, debido a su registro mediante datos empresariales, pero se trata
de estudios que no suelen contar con la colaboracién del sujeto y por tanto

trabajan con datos mas superficiales.

Desde el punto de vista de las aportaciones de estos articulos puede
decirse que, en general, estan bien construidos, responden a criterios cientificos,
son correctos metodoldgicamente, y aportan ideas originales e innovadoras tanto
en lo relativo a sus hipotesis y conclusiones, como en lo relativo a su

metodologia.

Por otra parte, cabe destacar que el conjunto de los articulos, a pesar de
sus posibles limitaciones, va constituyendo una linea explicativa que gira en
torno a prestar atencion cientifica a las dimensiones psicolégicas mas nucleares
del fendmeno absentista. Son un conjunto de articulos que desgrana un interés
en las claves psicolégicas mas explicativas del fendbmeno desde una logica no
tanto conductual, sino mas bien del sistema afectivo-motivacional, no tan
estudiado previamente, pero que suele esconder potentes respuestas

hermenéuticas.

Tabla 5.2. Revistas de Procedenciay Numero de Articulos

Revistas N°
European Observatory of Working life 6
Human relations 4
Journal of Applied Psychology 4
GMS Zeitschrift fir Medizinische Ausbildung 3
International Journal of Occupational and Environmental Health 2
Journal of Organizational Behavior 2
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Journal of Business and Psychology

Social Science & Medicine

International Archives of Occupational and Environmental Health

Journal of Affective Disorders

Journal of Family and Economic Issues

Revista de la Asociacidon Espafiola de Neuropsiquiatria

International Journal of Clinical and Health Psychology - Revista Internacional de
Psicologia Clinica y de la Salud

Employee Relations

Journal Occupational Rehabilitation

Anales de Psicologia

Journal of Occupational Psychology

Journal Academy of Management

Liberabit

Journal of Managerial Psychology

Actas Espafolas de Psiquiatria

Revista Psicoperspectivas

PLoS ONE

The International Journal of Organizational Analysis

European Journal of Research on Education

European Journal of Work and Organizational Psychology

Journal of research in personality

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions

Management Research News

Psicologia y Ciencia Social/Psychology and Social Science

International Journal of Psychological Research

Universia Business Review

Medicina y Seguridad del Trabajo

Journal of business ethics

The international journal of occupational and environmental medicine

Revista colombiana de Psicologia

Occupational Medicine

Revista Complutense de Educacioén

131




Accioén psicolégica 1
Salud publica de México 1
Behaviour research and therapy 1
Psicothema 1
Psychodynamic psychiatry 1
Journal of Public Health 1
American Journal of Health Promotion 1
Journal of management 1
Evolutionary Psychology 1
Total.......... 66

Figura 5.2. Principales Revistas de Procedencia de los Articulos seleccionados
(Otros n>1)

Eurcpean Observalory of of Working Iite

Human Helations

International Journal of Occupational and Envircnmental Health
Journal of Organizational Behavior

Journal of Applied Psychology

Journal of Business and Faychology

aocial sclence & kMadicing

GMS Zedtzchrift for Medizinische Austildung

International Archives of Occupational and Emvironmental Health
oiros

L RN RN N
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5.2. Extraccién y Sintesis de Resultados.

A continuacion, se presentan los resultados de la Busqueda Sistematica
realizada en torno a las relaciones entre absentismo y psicoemocionalidad, con
las caracteristicas, restricciones y criterios de filtrado aplicados, segun se ha
explicado pormenorizadamente en el anterior aparatado. Los agrupamientos de
articulos realizados forman parte también del trabajo de investigacion
bibliografica que se aporta. Suponen un modo de organizar dicha informacion,
siguiendo el criterio de considerar detalladamente el ndcleo conceptual que
utiliza cada articulo para aproximarse al tema, los objetivos de busqueda, sus

claves explicativas y sus conclusiones principales.

En consonancia con estos criterios, pasamos a presentar dichos articulos
seleccionados, incluyendo sus datos de filiacion y organizados segun su
adscripcion a los diferentes grupos clasificatorios propuestos. La sintesis de sus

principales ideas se expondra en el siguiente capitulo.

Figura 5.3. Diagrama Estrategia de Busqueda, Filtrado y Seleccion de Articulos

Blsqueda inicial en base de
datos = 16.174

# Excluidos = 15.873

Filtrado por Titulo/Abstract =
301

ﬁ Excluidos = 235

Articulos seleccionados = 66

Organizaciones Saludables: Factores
¥ Riesgos psicosociales con efectos Emociones (EM) Equilibrio trabajo Intervenciones y
sobre la salud (0S) 4 y vida (EQ) Programas (IP)
a3 19 11
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5.2.1. Organizaciones Saludables: Factores y Riesgos psicosociales

con efectos sobre la salud (OS)

A continuacion, se presenta el conjunto de articulos extraidos, una vez
realizado el filtrado correspondiente de calidad y pertinencia, y una vez
agrupados segun el primer eje de comunalidad. Asi pues, se trata de aquellos
gue ponen en relacion el fendmeno absentista con una explicacion relativa a las
Organizaciones Saludables: Factores y Riesgos psicosociales con efectos sobre
la salud. Suponen el 50% de conjunto final. La indicacion de pertenencia a este
grupo usara la abreviatura “OS”. La sintesis de aportaciones se expondra en el

siguiente capitulo.

1 | Hendriks, S.M., Spijkerb, J. Lichtd, C.M., Hardevelde, F., de Graafc, R.,
Batelaand, N.M., Penninx, B.W., Beekmand, A.T. (2015). Long-
term work disability and absenteeism in anxiety and depressive
disorders. Journal of Affective Disorders, 178, 121-30. DOI:
10.1016/j.jad.2015.03.004.

2 | European Observatory of Working Life (2014a). Psychosocial risks:
Health and  well-being at work. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/es/observatories/eurwork/article
s/working-conditions/psychosocial-risks-health-and-well-being-at-
work-gq3-2014-eurwork-topical-update

3 | European Observatory of Working Life (2014b). Measures to tackle
absenteeism and stress at work. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions-quality-of-life/measures-to-tackle-absenteeism-

and-stress-at-work

4 | European Observatory of Working Life (2010). Psychological and physical
factors aiding return to work of long-term absent. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions/psychological-and-physical-factors-aiding-return-
to-work-of-long-term-absent

5 | European Observatory of Working Life (2008). Impact of social network
on incidence of sick leave. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions/impact-of-social-network-on-incidence-of-sick-
leave
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Parker, J. & Edwards, P. (2005). Surveys on stress and attendance
management. European Observatory of Working life. Recuperado
de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions/surveys-on-stress-and-attendance-management

Kim, J., Sorhaindo, B. & Garman, E.T. (2006). Relationship between
Financial Stress and Workplace Absenteeism of Credit Counseling
Clients. Journal of Family and Economic Issues, Volume
27(3), 458-478.

Alvarez Gallego, E. Fernandez Rios, L. (1991). El Sindrome de "Burnout"
o el desgaste profesional (1): revision de estudios. Revista de la
Asociacion Esparfiola de Neuropsiquiatria, Vol. Xl (39), 257-265.

Cooper, C.L., Cartwright, S. (1994). Healthy Mind; Healthy Organization
— A Proactive Approach to Occupational Stress. Human Relations,
47(4),455-471. DOI: https://doi.org/10.1177/001872679404700405

10

Slany C., Schitte S., Chastang J.F., Parent-Thirion A., Vermeylen
G., Niedhammer 1. (2014). Psychosocial work factors and long
sickness absence in Europe. International Journal of Occupational
and Environmental Health, 20 (1), 16-25.

11

Sandin, B. (2003). El estrés: un analisis basado en el papel de los
factores sociales. International Journal of Clinical and Health
Psychology - Revista Internacional de Psicologia Clinica y de la
Salud, 3 (1), 141-157.

12

Gellatly, I.R. (1995). Individual and group determinants of employee
absenteeism: Test of a causal model. Journal of Organizational
Behavior, 16 (5), 469-485. DOI: 10.1002/job.4030160507

13

Devonish, D. (2013). Job demands, health, and absenteeism: does
bullying make things worse? Employee Relations, Vol. 36 (2), 165-
181. DOI 10.1108/ER-01-2013-0011

14

Vlasveld, M.C., van der Feltz-Cornelis, C.M., Anema, J.R., van Mechelen,
W., Beekman A.T., van Marwijk H.W., Penninx, B.W.J.H. (2012).
The Associations Between Personality Characteristics and
Absenteeism: a Cross-Sectional Study in Workers With and Without
Depressive and Anxiety Disorders. Journal Occupational
Rehabilitation, 23 (3), 309-317. DOI: 10.1007/s10926-012-9406-9

15

Pecino-Medina, V., Mafas-Rodriguez, M.A., Diaz-Funez, P.A., Lopez-
Puga, J. y Llopis-Marin, J.M. (2015). Climate and job satisfaction in
university environment. Anales de Psicologia, vol. 31(2), 658-666.
DOI: 10.6018/analesps.31.2.171721

16

Breaugh, J. A. (1981) Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism
and Work Attitudes. Journal of Applied Psychology, 66 (5) 555-560.
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17

Keller, R. T. (1983). Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism,
Attitudinal Factors, and Nonattitudinal Factors. Journal of Applied
Psychology, 68 (3), 536-540.

18

Arsenault, A., Dolan, S. (1983). The Role of Personality, Occupation and
Organization in Understanding the Relationship Between Job
Stress, Performance and Absenteeism. Journal of Occupational
Psychology, 56 (3) 227-240.

19

Spencer, D.G. and Steers, R.M. (1980). The Influence of Personal
Factors and Perceived Work Experiences on Employee Turnover
and Absenteeism. Journal Academy of Management, Vol. 23 (3),
pp. 567-572.

20

Johns, G. (1994). Absenteeism estimates by employees and managers:
Divergent perspectives and self-serving perceptions. Journal of
Applied Psychology, 79 (2), 229-239.

21

Niedhammer, I., Chastang, J.F., David, S., Barouhiel, L. & Barrandon, G.
(2006). Psychosocial Work Environment and Mental Health: Job-
strain and Effort-Reward Imbalance Models in a Context of Major
Organizational Changes. International Journal of Occupational and
Environmental Health, 12(2), 111-1109. DOI:
10.1179/0eh.2006.12.2.111

22

Yafiez Gallardo, R., Arenas Carmona, M. y Ripoll Novales, M. (2010). El
impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral
general. Liberabit, 16(2), 193-202.

23

Tenhiala, A., Linna, A. von Bonsdorff, M., Pentti, J., Vahtera, J., Kivimaki,
M., Elovainio, M. (2013). Organizational justice, sickness absence
and employee age. Journal of Managerial Psychology, 28 (7/8),
805-825, DOI: 10.1108/JMP-07-2013-0246

24

Howard, L.W., Cordes, C.L. (2010). Flight from Unfairness: Effects of
Perceived Injustice on Emotional Exhaustion and Employee
Withdrawal. Journal of Bussines Psychology, 25, 409-428. DOI
10.1007/s10869-010-9158-5

25

De Boer, E. M., Bakker, A. B., Syroit, J. E., & Schaufeli, W. B. (2002).
Unfairness at work as a predictor of absenteeism. Journal of
organizational behavior, 23 (2), 181-197.

26

Parkes, K.R. (1983). Smoking as a Moderator of the Relationship
Between Affective State and Absence from Work. Journal of
Applied Psychology, 68 (4), 698-708.

27

Kristensen, T.S. (1991). Sickness absence and work strain among Danish
slaughterhouse workers: An analysis of absence from work
regarded as coping behaviour. Social Science & Medicine
(Denmark), 32 (1), 15-27.
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28

Daley, A.J., Parfitt, G. (1996). Good health--Is it worth it? Mood states,
physical well-being, job satisfaction and absenteeism in members
and non-members of a British corporate health and fitness club.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 69, 2,
121-134. DOI: 10.1111/1.2044-8325.1996.tb00604.x

29

Peter R., Siegrist J. (1997). Chronic work stress, sickness absence, and
hypertension in middle managers: General or specific sociological
explanations? Social Science Medicine, 45(7), 1111

30

Quaas, C., Born, M.M., Dauvis, C., Young, F. (2002). Salud mental de los
docentes: Investigaciones realizadas sobre el sindrome de
burnout. Revista Psicoperspectivas, 1, 93

31

Valladares, A., Dilla, T., Sacristan, J. A. (2009). La depresion: una
hipoteca social. Ultimos avances en el conocimiento del coste de
la enfermedad. Actas Espafiolas de Psiquiatria, 37(1), 49

32

Vargas-Prada S., Coggon D., Ntani G., Walker-Bone K., Palmer K.T., Felli
V.E., Harari, R., Barrero, L.H., Felknor, S.A., Gimeno, D. Cattrell,
A., Bonzini, M., Solidaki, E., [...], Salazar Vega, E.J. (2016)
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5.2.2. Emociones (EM)

A continuacion, se presenta el conjunto de articulos extraidos, una vez

realizado el filtrado correspondiente de calidad y pertinencia, y una vez

agrupados segun el segundo eje de comunalidad. Asi pues, se trata de aquellos

gue ponen en relacion el fendmeno absentista con una explicacion relativa a El

Trabajo Emocional propiamente dicho, la habilidad de controlar las propias

emociones y ser capaz de hacerlo a un alto nivel, puesto que dos tercios de los

empleos actuales implican emociones como parte del trabajo de los empleados.

Suponen el 6% de conjunto final. La indicacion de pertenencia a este grupo usara

la abreviatura “EM”. La sintesis de aportaciones se expondra en el siguiente

capitulo.
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realizado el filtrado correspondiente de calidad y pertinencia, y una vez
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CAPITULO 6.
REVISION SISTEMATICA. ANALISIS CRITICO DE
RESULTADOS

Una vez presentados, en el capitulo anterior, los resultados obtenidos en
la revision sistematica realizada, tenemos una serie de articulos, a su vez
organizados por grupos en funcion de su tematica y de su propuesta explicativa
para la comprension y mejora del absentismo desde un punto de vista

psicoemocional.

Procede ahora una revision de sus contenidos, los cuales pasamos a

considerar, articulo por articulo, dentro de cada grupo.

Cada uno de estos grupos va precedido de una introduccién sobre la
tematica que los inspira y de una seleccion de conceptos clave. Esto es, cada
uno de los grupos se inicia con una vision panoramica general, y a continuacion

se hace la presentacion de cada uno de los articulos seleccionados.

6.1. Organizaciones Saludables: Factores y Riesgos

psicosociales con efectos sobre la salud (OS)

“Los seres humanos dedicamos a nuestro trabajo las mejores
horas, de los mejores dias, de los mejores meses, de los mejores afios

de nuestras vidas” (Monroy, 2009).

Es pues en el contexto laboral aquel en el que se originan mudltiples
factores de riesgo para la salud biopsicosocial del individuo y su entorno. En este
primer grupo se recogen los articulos relacionados con el efecto sobre la salud
de diferentes dimensiones psicosociales.
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En las dltimas décadas se han producido cambios significativos,
relacionados estrechamente con la forma en que se organiza y se gestiona el
trabajo, en el mundo laboral, lo que ha dado lugar a la emergencia de muchos

riesgos y nuevos desafios en el campo de la salud y la seguridad en el trabajo.

Existe evidencia fuerte y creciente que indica que las quejas de salud
estan asociadas con el trabajo y la exposicidn a riesgos psicosociales, 0 a una
interaccion entre los riesgos fisicos y psicosociales. Y esto es asi para el

trabajador individual pero también para la organizacion.

Las condiciones adversas del trabajo tienen multiples efectos sobre los
sistemas cardiovascular, musculo-esquelético, endocrino, gastrointestinal, al
mismo tiempo que inciden en la diabetes tipo Il, en los desdrdenes del suefio,
las disrupciones en la relacion trabajo-familia y en trastornos como depresion,

ansiedad y alteraciones psiquiatricas menores.

La exposicidn a riesgos psicosociales puede afectar de esta manera la
salud del empleado, tanto psicolégica como fisica, pero siempre es a través de
una via mediada por el estrés. Ademas de la salud, como decimos, también
puede verse afectada la organizacion (por ejemplo, absentismo, alto volumen de

trabajo, menor productividad y compromiso organizacional).

Como consecuencia de estos multiples cambios en las organizaciones a
los que nos hemos referido y de los procesos de globalizacion actual, la
exposicion a los riesgos psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa. A
medida que se van reconociendo y profundizando en su estudio para atender a
la poblacién trabajadora, el tema va adquiriendo amplitud, diversificacién y

complejidad, y con ello también ambigliiedad e imprecision.

Existen tres formas de referirse a ellos y es frecuente hablar de unos y
otros, a veces de forma intercambiable, sin establecer ninguna distincién: (1)
factores psicosociales (son estrictamente factores organizacionales
psicosociales), (2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de
estrés y (3) riesgos psicosociales.
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Para aportar claridad a la hora de adentrarnos en su estudio, a
continuacion, daremos una vision general a estas tres denominaciones,
diferenciandolos en tres apartados en concordancia con esta diferenciacion e

introducimos algunas de sus clasificaciones mas destacadas.

Existen pruebas considerables y un consenso razonable entre la
comunidad cientifica acerca de la naturaleza de los riesgos psicosociales, pero
hay que sefnalar que las nuevas formas de trabajo dan lugar a nuevos riesgos -
no todos los cuales estaran aun representados en las publicaciones cientificas y

por tanto en estas clasificaciones (Jiménez Moreno y Baez Leon, 2010).

6.1.1. Factores Psicosociales (Factores Organizacionales

Psicosociales)

Desde los afios cincuenta, los aspectos psicosociales del trabajo han sido
cada vez mas objeto de investigacion. Este creciente campo de investigacion
adquiri6 un nuevo impetu en la década de 1960 con la aparicion de la
investigacién psicosocial del ambiente de trabajo y la psicologia ocupacional.
Durante este tiempo, hubo un cambio significativo de paradigma lejos de la
perspectiva individual exclusivamente, a un mayor examen del impacto relativo
y el papel etioldgico de ciertos aspectos del entorno de trabajo en la salud del

trabajador.

Una de las primeras definiciones que se formularon fue la de la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 1986:

“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias
del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p. 3).

Definio los riesgos psicosociales en términos de sus interacciones entre

el contenido del trabajo, la organizacién y gestion del trabajo, y otras condiciones
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ambientales y organizativas, por un lado; y, por otro lado, las competencias y

necesidades del trabajador.

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3).

Tabla n® 1 Listado de Factores Organizacionales
(Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008)

FACTORES ORGANIZACIONALES

Relacion Trabajo-Familia

Gestion de los Recursos Humanos
Politica y Filosofia de la Organizacion Politica de seguridad y salud
Responsabilidad Social Corporativa
Estrategia empresarial

Politica de Relaciones Laborales
Informacién Organizacional
Cultura de la Organizacion Comunicacién Organizacional
Justicia Organizacional
Supervision/Liderazgo

Clima laboral
Relaciones Industriales Representacion Sindical
Convenios Colectivos

FACTORES LABORALES

Tipo de contrato
Condiciones de empleo Salario
Disefio de carreras

Rotacién de puestos

Disefio del puesto Trabajo grupal

Uso de habilidades personales
Demandas laborales

Autonomia y capacidad de control
Calidad en el trabajo Seguridad fisica en el trabajo
Apoyo social

Horas de trabajo

Teletrabajo
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6.1.2 Factores Psicosociales de Riesgo o Factores Psicosociales de

Estrés

Puede decirse, que cuando los factores organizacionales y psicosociales
de las empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan
respuestas de inadaptacion, de tension y respuestas psicofisiologicas de estrés,
pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores
psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a

la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo (Benavides et al.

2002).

Tabla n° 2 Factores psicosociales de riesgo o estrés
(Modificado de Cox y Griffiths, 1996)

Factor de
estrés
psicosocial

Descripcion

Contenido del
trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado
y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta incertidumbre, relacién intensa

Sobrecarga y
ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presién temporal, plazos urgentes
de finalizacion

organizacion

Horarios Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo
imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccion

Control Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad de control
sobre la carga de trabajo y otros factores laborales

Ambiente y Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausencia

equipos de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal, escasa luz o
excesivo ruido

Cultura Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta de definicion de

organizacional y | las propias tareas o de acuerdo en los objetivos organizacionales

funciones

Relaciones Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos

interpersonales | interpersonales, falta de apoyo social

Rol en la Ambigiiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas

Desarrollo de
carrera

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional, baja o excesiva
promocion, pobre remuneracion, inseguridad contractual

Relacion
Trabajo-Familia

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia. Bajo apoyo familiar.
Problemas duales de carrera

Seguridad
contractual

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral.

Insuficiente remuneracion
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Las caracteristicas de estos factores psicosociales de riesgo serian las

siguientes:

1.- Se extienden en el espacio y el tiempo.
2.- Dificultad de objetivacion

3.- Afectan a los otros riesgos

4.- Tienen escasa cobertura legal

5.- Estdn moderados por otros factores.

6.- Dificultad de intervencioén

6.1.3. Riesgos Psicosociales

Pasarian a adoptar este nombre toda vez que tienen una alta probabilidad

de tener consecuencias importantes para la salud.

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o
estado que, a consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta
probabilidad de afectar a la salud del trabajador, cuyas consecuencias suelen

ser importantes.

A diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una alta

probabilidad de dafar la salud de los trabajadores de forma importante.

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que habitualmente
dafan la salud en el trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador

los efectos pueden ser diferentes.
Otra forma de caracterizarlos es que son riesgos con probabilidades altas

de causar dafos importantes. Las consecuencias de los riesgos psicosociales

tienen mayor probabilidad de aparecer y mayor probabilidad de ser mas graves.
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Los factores psicosociales de riesgo suelen provocar dafio, usualmente
menor, mientras que los riesgos psicosociales laborales normalmente produciran

con frecuencia dafios importantes.

Tienen también sus caracteristicas propias que es necesario tener en

cuenta para poder controlarlos, prevenirlos y en altimo término evitarlos.

Estas caracteristicas serian:

1.- Afectan a los derechos fundamentales del trabajador

2.- Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del
trabajador.

3.- Afectan a la salud mental de los trabajadores.

4.- Tienen formas de cobertura legal

Los Riesgos Psicosociales contemplados de manera mas general son:

Estrés Burnout o desgaste Violencia laboral
profesional (o emocional)

Acoso (moobing) Acoso sexual Inseguridad contractual

Otros: Trabajo emocional, Conflicto trabajo-familia

El estrés laboral es uno de los riesgos sanitarios mas frecuentemente
identificados por los trabajadores en Europa, especialmente en los nuevos
paises de la UE (Milczarek, Brun, Houtman, Goudswaard, Evers, Bovenkamp, ...
& Morvan, 2007). La Cuarta Encuesta Europea de Condiciones del Trabajo
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
2006) revel6 que unos 40 millones de personas en la Union Europea se ven
afectadas por el estrés relacionado con el trabajo (Parent-Thirion et al., 2007).
Asimismo mostro que, en 2005, el 20% de los trabajadores de los 15 primeros
Estados miembros de la Unién Europea (UE) y el 30% de los nuevos Estados
miembros creian que su salud estaba en riesgo debido al estrés relacionado con
el trabajo (de los trabajadores que informaron que el trabajo afecté su salud). En
los 15 Estados miembros (de la UE anterior a 2004) se estimé que el coste
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estimado de los problemas de estrés y de salud mental relacionados con el
trabajo seria entre el 3 y el 4% del producto nacional bruto; aproximadamente
265.000 millones de euros anuales (Levi, 2002). Un informe de la Comisién
Europea (Levi, 2000) indica que la mitad de los trabajadores de la Union Europea
informan que trabajan a gran velocidad y con plazos ajustados, el 45% declaran
tener tareas monotonas, el 44% rotacion limitada de tareas y el 50% tareas

cortas y repetitivas.

Una encuesta europea reciente ESENER, realizada por la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), de las opiniones
y practicas de las empresas en relacion con la gestion de la salud y la seguridad
en el trabajo mostr6 que las preocupaciones en relaciébn con los riesgos
psicosociales entre los directivos eran mas altas en paises como Portugal,
Noruega, Turquia 0 Rumania; mientras que los gerentes de Suecia, Dinamarca
y Finlandia expresaron menor preocupacion. Sin embargo, los resultados del
estudio relacionados con la situacion nacional deben interpretarse siempre
dentro de un contexto cultural y legislativo mas amplio. Esta encuesta también
encontré que las principales razones para el estrés relacionado con el trabajo
por parte de los gerentes fueron la presion de tiempo (52%), el trato con los
clientes, pacientes o alumnos dificiles (50%), la mala comunicacién entre la

direccion y los empleados (27%) y la escasa cooperacion entre colegas (25%).

6.1.4 Modelos Tedricos sobre Riesgos Psicosociales en el trabajo

Desde la década del ochenta se vienen desarrollando dos modelos
tedricos con respecto al tema de los factores de riesgo psicosocial de origen
laboral, el estrés y los efectos sobre la salud. Algunos autores alrededor del
mundo han propuesto la articulacion de estos modelos con el fin de elaborar
teorias mas comprensivas del fendmeno, asi como desarrollar instrumentos de
valoracion mas completos para la evaluacién y la intervencion de los factores
psicosociales en los distintos tipos de organizaciones. Estudios metaanaliticos y
de revision sistematica (Bakker et al., 2010; De Jongeet al., 2010; Shultz et al.,
2010; Tucker et al., 2008) exponen estos modelos.
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Entre las diferentes propuestas, cuatro tienen un reconocimiento muy
generalizado:
e el modelo de estrés organizacional de Michigan (Kahn, Wolfe,
Snoeke y Rosenthal, 1964)
e el modelo de ajuste persona-entorno (French, Rogers y Cobb,
1974)
e el modelo de demandas-control (Karasek, 1979)

e el modelo de esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996)

Referimos sucintamente los dos ultimos por, como hemos dicho ser los mas

completos y reconocidos.

a) Modelo demanda-control-apoyo social (demand-control-social

support)

En un estudio candnico publicado en 1979 sobre demandas del trabajo,
autonomia decisional y tension mental, Robert Karasek, autor norteamericano
de University of Massachusetts, condensa lo que sera el modelo tedérico y el
sistema de aplicaciones més importante en la historia de la psicologia laboral. El
modelo Karasek explica lo que acontece entre la organizacion del trabajo, el
contenido de las tareas, las demandas de tipo psicolégico (cuantitativas y

cualitativas) y el control o autonomia decisional del trabajador sobre su trabajo.

El estrés (job strain) es el resultado de la interaccion entre las demandas
psicoldgicas elevadas y la limitada libertad para la toma de decisiones, es decir,
el bajo control. El nivel de demandas laborales suele derivarse del nivel de
produccion de la empresa, mientras que el nivel de control depende mas bien
del organigrama (estructura de autoridad, sistema de responsabilidades, etc.).
La demanda elevada puede darse por el ritmo y la rapidez del trabajo, por la
cantidad de trabajo, por 6rdenes contradictorias, por demandas conflictivas, por
la necesidad de concentracién, por la cantidad de interrupciones y por la
dependencia del ritmo de los demas. Entre tanto, el control hace referencia al

conjunto de recursos que el trabajador tiene a su disposicidén para hacer frente a
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las demandas; viene determinado tanto por su nivel de formacion y habilidades,
como por su grado de autonomia y de participacion en la toma de decisiones

sobre aquellos aspectos que afectan su trabajo (Karasek, 1979).

El tercer factor modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que
proporcionan o no los superiores y compaferos de trabajo. Cuando existe y es
adecuado, puede disminuir parte del potencial del estresor generado por la

combinacion de las altas demandas o exigencias y el bajo control.

A mayores demandas o exigencias (cognitivas, emocionales, cuantitativas
o cualitativas) y menor posibilidad de control sobre el trabajo (autonomia para
tomar decisiones con respecto al trabajo) mayor es la probabilidad de enfermar
a consecuencia de la tension psicoldgica o el estrés psicosocial. Mdltiples
estudios longitudinales, de tipo analitico y transversal alrededor del mundo lo
atestiguan (Dalgard et al., 2009; De Lange et al., 2003; Kayaba et al., 2005).

b) Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa (effort-reward-

imbalance)

Segun este modelo, la interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo
nivel de recompensas a largo plazo representa una situacion de mayor riesgo
para la salud. Por recompensas del trabajo consideramos el control del rol o
estatus, la estima y el salario. El control del rol o estatus incluye la estabilidad
laboral, los cambios no deseados en las condiciones de trabajo, la falta de
perspectivas de promocién y la inconsistencia de estatus (realizacion de una
tarea que esta por debajo de la propia cualificaciéon). La estima incluye el respeto

y el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo.

El modelo propuesto por este autor del Instituto de Salud Publica de la
Universidad de Dusseldorf (Siegrist et al., 1982; Siegrist et al., 2004; Siegrist et
al. 2009) aporta el elemento fundante sobre las demandas extrinsecas del
trabajo, el sobrecompromiso (overcommitement) del trabajador y el esfuerzo
(effort) aplicado versus la recompensa recibida (reward). ElI desequilibrio entre
estas tres fuerzas es lo que genera estrés-distrés, causante de mdultiples
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trastornos, patologias organicas y mentales, y los efectos nocivos sobre la salud,
la productividad y la organizacidon en general. Este modelo tedrico ha sido
probado y desarrollado en el mundo entero (Siegrist, 2008) y en su articulacion
con el modelo dcs de Karasek ha permitido la comprension e intervencién de los
riesgos psicosociales en el trabajo, a fin de prevenir la enfermedad y fomentar el

trabajo saludable (Vieco Gomez, y Abello Llanos, 2014).

Por otra parte, y siguiendo a Hupke (2013) en su excelente revision acerca
de los riesgos psicosociales y salud de los trabajadores, podemos evidenciar los

siguientes aspectos.

6.1.5. Exposicion a los riesgos psicosociales - Comprensiéon del

papel de los mecanismos

Como se mencion6 anteriormente, existe creciente evidencia que indica
la asociacion entre las quejas de salud relacionadas con el trabajo y la exposicion
a riesgos psicosociales, o a una interacciéon entre los riesgos fisicos y
psicosociales, y una serie de efectos de salud: tanto a nivel individual como a
nivel de la organizacion. Mas especificamente, se ha demostrado que la
exposicién a los riesgos psicosociales relacionados con el trabajo tiene un
posible impacto perjudicial en la salud fisica, psicolégica y social del empleado,

y, asuvez, en lasalud y la resiliencia de las organizaciones (Leka & Jain, 2010).

En el campo de la salud y la seguridad en el trabajo, un modelo etioldgico
para entender la asociaciéon entre la exposiciéon a riesgos laborales, por un lado,
y la seguridad y salud del empleado, por el otro, es la via del riesgo-dafio. Este
modelo fue adaptado por Cox y Cox (1993) para incluir y explicar los riesgos
psicosociales. La exposicion a riesgos fisicos y psicosociales puede afectar tanto
a la salud psicologica como fisica de los trabajadores. La evidencia indica que
tales efectos sobre la salud pueden estar mediados por al menos dos procesos:
en primer lugar, una via directa; y en segundo lugar, una via indirecta mediada

por el estrés (Cox, Griffiths y Rial-Gonzalez, 2000). Estos dos mecanismos dan
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explicaciones complementarias de la relaciéon riesgo-dafio, y en la mayoria de
las situaciones peligrosas, lo mas probable es que operen e interactuen en
diferentes grados y de diversas maneras (Cox y Cox, 1993) (Levi, 1984).
También es importante sefialar que la relacion entre los riesgos laborales y la
salud de los empleados puede estar mediada por procesos y mecanismos
biolégicos y psicologicos. Dichos mecanismos incluyen: cambios
neuroendocrinos y alteraciones de las funciones autonémicas, metabdlicas e
inmunes, alteraciones en la coagulaciébn de la sangre, y mecanismos
psicolégicos, como la ansiedad, la hipervigilancia y la toma de riesgos. Como
hemos mencionado pues, tanto la salud fisica como la psicolégica puede ser

afectada por estos mecanismos.

Los hallazgos empiricos sobre las relaciones entre cada uno de los
riesgos psicosociales especificados y los resultados negativos en la salud y en
la organizacién se resumen en los siguientes apartados. Si bien el impacto de
cada riesgo psicosocial se examina de manera exclusiva o en combinacion con
s6lo unos pocos, pueden estar presentes varios riesgos al mismo tiempo en un
lugar de trabajo. Estos riesgos pueden interactuar entre si, o afectar a las
variables bajo examen. Por lo tanto la generalizacion del resultado de los

hallazgos hay que tomarla con precaucion.

Enumeramos entonces a continuacion cada uno de estos riesgos y sus

efectos.

a) Contenido del trabajo

El contenido del trabajo se refiere a empleos que carecen de variedad o
ciclos de trabajo cortos, trabajo fragmentado o sin sentido, bajo uso de
habilidades y alta incertidumbre. Numerosos estudios han encontrado una
relacion significativa entre los trabajos de esta naturaleza y la mala salud de los
trabajadores. Por ejemplo, una revisiéon de Cox (1985) sobre las consecuencias
de la taréa monotona no calificada o semi-especializada revelé que los
trabajadores que se enfrentaban al aburrimiento en el trabajo tenian mas

probabilidades de aludir reacciones psicoldgicas negativas como la depresién, la
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ansiedad y el resentimiento (Cox, 1985). Ademas, el contenido de trabajo pobre
se ha relacionado con dolores musculoesqueléticos y problemas y abuso de
sustancias (Cox, Griffiths y Rial-Gonzélez, 2000). Houtman y colaboradores
(1994) examinaron el impacto relativo de los empleos con bajo uso de criterio
intelectual sobre la salud de los trabajadores y las organizaciones (Houtman,
Bongers, Smulders, y Kompier, 1994). El criterio intelectual bajo consiste en
trabajo monétono, posibilidades pobres para el desarrollo personal, ajuste pobre
entre el trabajo real y el nivel de educacién o de experiencia, y perspectivas
promocionales pobres. El estudio encontrd que, en los trabajos con bajo criterio
intelectual, los individuos corren mayor riesgo de sufrir una mala salud general
mostrando varios indicadores especificos de mala salud: concretamente las

guejas psicosométicas y musculoesqueléticas y el absentismo.

b) Sobrecarga de trabajo y lugar de trabajo

La carga de trabajo, que puede ser conceptualizada como sobrecarga de
trabajo o carga de trabajo, fue uno de los primeros factores de riesgo
psicosociales que se investigaron. La carga de trabajo puede dividirse en una
carga de trabajo cualitativa (que se refiere a la dificultad de la tarea) y una carga
de trabajo cuantitativa (que se refiere a la cantidad de trabajo que debe
completarse en un tiempo limitado). Carga de trabajo, asi como presion de
tiempo, son los dos principales indicadores de las demandas en el modelo de
demanda-control (Karasek, 1979). En consecuencia, la mayoria de las
investigaciones sobre este modelo se han centrado en el impacto de estas
demandas especificas y su interaccion con el control en el trabajo. Los resultados
empiricos muestran que la tension en el trabajo es particularmente alta cuando
las demandas del trabajo son altas, pero el control situacional sobre el trabajo es
bajo. Se ha demostrado que las demandas de trabajo tienen una relacién con el
absentismo (Bakker, Demerouti, De Boer, y Schaufeli, 2003), la ausencia con un
diagndstico psiquiatrico (Kivimaki, Virtanen, Elovainio, Kouvonen, Vaananen y
Vahtera, 2006), la autoestima de salud (Niedhammer y Chea, 2003), los
trastornos mentales como depresion y la ansiedad (Stansfeld y Candy, 2006), el
burnout (Lee y Ashforth, 1996) la enfermedad cardiaca (Kuper y Marmot, 2003),
y dolencias musculoesqueléticas (Skov, Borg y Orhede, 1996). De Rijk, Le Blanc,
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Schaufeli y de Jonge (1998) proporcionan evidencia adicional de estas
asociaciones. Sin embargo, los autores argumentan que, debido a la
conceptualizacion y la medicion de las diferencias entre los estudios, los

resultados pueden no ser facilmente comparables.

c) Control

El control del trabajo se refiere a la medida en que una persona participa
en la toma de decisiones en relacion con su rol o funcion en el trabajo. La
suposicion basica del modelo de demandas de trabajo (Karasek, 1979) es que
la experiencia de esfuerzo de trabajo se reduce cuando se aumenta el control
del trabajo. Sin embargo, un alto nivel de control y altas demandas asociadas
para tomar decisiones pueden ser una fuente de estrés. El "modelo de vitaminas"
(Warr, 1990) apoya este enfoque al proponer que ciertas cantidades de control
del trabajo son necesarias, pero niveles que son demasiado altos suelen ser

perjudiciales para el individuo.

En relacién con el control del trabajo, Stansfeld (2002) proporcioné
pruebas de que la baja libertad de decision se asocia con sintomas depresivos.
Un andlisis de Duijts et al (2007) combiné los resultados de varios estudios,
indicando que los individuos mostraron un riesgo ligeramente elevado de
comportamiento de ausencia cuando el control del trabajo era. Wieclaw et al.
(2008) encontraron una relacién entre el bajo control del trabajo y ansiedad en
los hombres. En una revisién de Leka y Jain (2010), los autores presentan
evidencia de asociaciones entre el bajo control del trabajo y sintomas depresivos,
enfermedades cardiovasculares, ansiedad, mala salud mental en general, quejas
musculoesqueléticas, hipertension y problemas gastrointestinales. Por el
contrario, se ha demostrado que el alto control del trabajo esta relacionado con

resultados positivos en la salud (Stansfeld, Head y Marmot, 2000).

d) Horario de trabajo

El impacto del horario de trabajo se considera principalmente en términos

de trabajo por turnos, o largas y asociales horas de trabajo. Tanto Caruso,
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Hitchcock, Dick, Russo y Schmit (2004) como Sparks, Cooper, Fried y Shirom,
(1997) realizaron una revision cientifica de varios estudios empiricos, los cuales
mostraron una relacién significativa entre largas horas de trabajo y quejas de
salud, asi como lesiones en el trabajo, y comportamientos maladaptativos de
salud. Se suele informar siempre de riesgos de salud cuando el tiempo de trabajo

semanal supera las 48 horas.

Se ha demostrado que el trabajo en turnos esta relacionado con un mayor
riesgo de enfermedad cardiovascular (Bgggild y Knutsson, 1999), hipertension y
lipidos aterogénicos (Peter, Alfredsson, Knutsson, Siegrist, y Westerholm, 1999).
Sin embargo, un estudio reciente de Hublin et al (2010) no encontré asociacion
entre el trabajo por turnos y la morbilidad cardiovascular. Una revision de varios
estudios realizados por Wang et al (2011) encontré una relacion significativa
entre trabajo por turnos y enfermedad cardiovascular, sindrome metabdlico y

diabetes.

La evidencia de la relacién entre trabajo por turnos y mala salud mental
es escasa en la literatura cientifica. Bara y Arber (2009) encontraron riesgos
elevados de ansiedad y depresion en los trabajadores por turnos, pero el riesgo
de padecer enfermedades mentales varié de acuerdo al tipo de trabajo por turnos
y género. También son frecuentes los resultados sobre la existencia de relaciéon
entre el trabajo por turnos y el cancer, en particular el cAncer de mama en
mujeres, pero son necesarias mas pruebas para corroborar esta relacion (Pesch,

Harth, Rabstein, Baisch, Schiffermann, Pallapies, ... y Brauch, 2010).

e) Medio ambiente y equipo

Los factores relacionados con el entorno de trabajo y el equipo de trabajo
se refieren, en general, a la disponibilidad, idoneidad o mantenimiento
inadecuado del equipo y las malas condiciones ambientales: falta de espacio,
falta de iluminacion y ruido excesivo. Los factores que pertenecen a esta
categoria de riesgos se relacionan con el entorno fisico de trabajo, pero esto no
significa que el impacto de estos riesgos se refiera exclusivamente a resultados

en salud fisica. La exposicion al mal ambiente de trabajo y el equipo se han
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relacionado con el estrés y las deficiencias de salud mental entre los trabajadores
(Warr, 1992). Si bien hay muy pocos estudios que aporten evidencia sobre una
via de riesgo-estrés-dano, existe una amplia evidencia empirica sobre el vinculo
directo entre los factores de riesgo fisicos y los resultados negativos para la
salud, asi como sobre las interacciones entre los factores fisicos y psicosociales

de riesgo y su impacto en la salud (Leka & Jain, 2010).

La ausencia por enfermedad y las molestias musculo-esqueléticas se han
vinculado a exigencias fisicas excesivas: por ejemplo, extrema flexion o torsién
del cuello o de la espalda, trabajando principalmente de pie o en cuclillas,
levantando o cargando peso y empujando o tirando cargas. Los aspectos del
disefio del lugar de trabajo (como la distancia entre los lugares de trabajo, el
disefio de oficinas abiertas frente a las oficinas por compartimentos o el
intercambio de escritorios) han demostrado estar relacionados con la salud y el
desemperio de los trabajadores de manera negativa, pero también positiva (Leka
& Jain, 2010). El ruido es otro factor del ambiente de trabajo que ha recibido
atencion continua. Aparte de los dafios a los oidos medio e interno, se ha
demostrado que el ruido excesivo y cronico complica la comunicacién y se
relaciona con estrés, ansiedad, irritabilidad, tension, fatiga, obstaculos en el

rendimiento y mayor ausencia por enfermedad, particularmente en los hombres.

f) Rol en la organizacion

Los principales factores que se han examinado en relacién con el rol del
trabajo son "ambiguedad de rol", "claridad de rol" y "conflicto de roles". Ademas,
los aspectos que pueden afectar la salud de los individuos son: sobrecarga de

roles, insuficiencia de rol y responsabilidad por otras personas.

Un estudio realizado por Vaananen et al (2004) observé que cuando la
claridad de los roles era baja, el riesgo de ausencia era tres veces mayor. En un
estudio de Borritz et al (2005), se observé la poca claridad en el rol y altos
conflictos de roles para predecir el agotamiento en un seguimiento de 3 afios.
Lang et al (2007) encontraron en un estudio de cadetes, que cuando estaban
presentes altas demandas con alta claridad de rol, los participantes manifestaron
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menos tension fisica y psicologica. Un analisis de Jackson y Schuler (1985)
encontré que la ambigiedad de roles estaba particularmente relacionada con
reacciones afectivas: menor satisfaccion en el trabajo, tensién/ansiedad,
compromiso, implicacion e intenciones realizar cantidad de trabajo, y menos con
resultados de comportamiento, como absentismo o rendimiento (Jackson y
Schuler, 1985).

g) Cultura organizativay funcion

La cultura organizacional y particularmente los estilos de gestion pueden
ser fuentes de estrés en el lugar de trabajo. Un liderazgo y una gestion deficiente,
por ejemplo, se ha relacionado con numerosas consecuencias negativas para
los empleados (Mullen y Kelloway, 2011). Una revisién de la evidencia encontrd
una relacion moderadamente fuerte entre las dimensiones del liderazgo vy el
mejoramiento del bienestar de los empleados (es decir, menor ansiedad,
depresion y estrés en el trabajo), disminucion de permisos por enfermedad y
reduccion de solicitudes de pension de invalidez. Ademas, numerosos estudios
han encontrado que un liderazgo fuerte y eficaz tiene un impacto positivo en la
salud y el bienestar de los empleados (Mullen y Kelloway, 2011). Por ejemplo,
un estudio realizado por Nyberg y sus colegas (2005) encontré una relacién entre
el liderazgo transformacional y orientado a la relacion, y una buena salud mental

y bienestar. Estos estilos de liderazgo incluyen comportamientos tales como:

mostrar consideracion a los subordinados

e proporcionar metas con las cuales los trabajadores pueden
identificarse

e proporcionar estructura cuando sea necesario

e dejar el control sobre el trabajo a los subordinados tanto como sea

posible
Los aspectos de la cultura organizacional han sido identificados como de

riesgo por Kasl (1992). En particular, se han relacionado con la mala salud de

los trabajadores el tamafio y la estructura de la organizacién (si tiene estructura
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horizontal con relativamente pocos niveles), los procedimientos complejos y

arbitrarios y las cuestiones relacionadas con roles.

h) Relaciones interpersonales en el trabajo

Las malas relaciones interpersonales en el trabajo se refieren al
aislamiento social o fisico, malas relaciones con los superiores, conflictos
interpersonales, falta de apoyo social, acoso o acoso sexual. Las relaciones
insatisfactorias en el trabajo pueden ser una fuente importante de estrés, y
pueden estar relacionadas con las quejas tanto psicoldgicas como fisicas. En
particular, los efectos perjudiciales de los conflictos, el acoso y la violencia han

recibido recientemente una gran atencién entre los investigadores.

Una importante fuente interpersonal de estrés en el trabajo es la falta de
apoyo social. Un estudio de Siegrist et al (2008) mostro relaciones moderadas
entre el bajo apoyo social en el trabajo y el riesgo de depresion. Otros estudios
también sugieren que el bajo apoyo social esta relacionado con la ansiedad, el
agotamiento emocional, la tension laboral, la baja satisfaccion laboral y mayor
riesgo de enfermedad cardiovascular. También se ha encontrado moderada la
relacion entre factores de estrés y presion. El analisis de Barth et al (2010) de
los resultados de varios estudios empiricos demostro un riesgo moderadamente
elevado a sufrir de enfermedad coronaria cuando el apoyo funcional (la ayuda y
el estimulo proporcionado a la persona por la red social en el trabajo) fue bajo.
Sin embargo, los autores no encontraron significativo el bajo apoyo estructural
(nimero de contactos, frecuencia de contacto, pertenencia a grupos
comunitarios y estado civil) sobre el infarto de miocardio en poblaciones sanas.
Un analisis de los resultados de los estudios empiricos por Uchino, Cacioppo y
Kiekolt-Glaser (1996) encontro efectos protectores en el alto apoyo social en el
trabajo sobre el sistema cardiovascular, endocrino e inmune. Niedhammer y
Chea (2003) demostraron asociaciones entre el bajo apoyo social y el mal estado

de salud expresado por las mujeres
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i) Desarrollo de carrera

Los riesgos relacionados con el desarrollo profesional se refieren al
estancamiento de carreras, incertidumbre, baja promocion o sobrepromocion,
salarios bajos, inseguridad laboral y bajo valor social al trabajar. La inseguridad
laboral y la falta de nuevas oportunidades de carrera han sido identificadas como
factor de riesgo significativo para la salud fisica y psicologica (Cox, Griffiths y
Rial-Gonzalez, 2000). Los analisis de los resultados de investigaciones
realizadas por Cheng y Chan (2008) y Sverke, Hellgren y Naswall (2002)
mostraron que la inseguridad laboral tenia un impacto negativo en las actitudes
en el trabajo, las actitudes de la organizacién y la salud, y de alguna forma, en
las conductas de relacion de los trabajadores con la organizacion. Se encontrd
una fuerte relacion entre las intenciones de rotacion, como consecuencia de la
inseguridad laboral de los trabajadores con menos antiguedad. En el estudio de
Netterstrgm et al (2010), la inseguridad laboral predijo la cardiopatia isquémica
y el infarto de miocardio en los hombres (Netterstrgm, Kristensen, Jensen, y
Schnor, 2010). Stansfeld y Candy (2006) encontraron asociaciones entre la
inseguridad laboral y los trastornos mentales comunes (Stansfeld y Candy,
2006). La falta de perspectivas de carrera fue definida como un importante factor
de estrés laboral en un gran grupo de empleados taiwaneses (Cheng, Guoy Yeh,
2001).

j) El trabajo con conexion desde casa

Los riesgos relacionados con el trabajo en el hogar por ordenador se
refieren a demandas conflictivas de trabajo y hogar, bajo apoyo en el hogar y
problemas de carrera dual. Las tareas de trabajo y compromisos privados
interactlan entre si y pueden convertirse en una fuente de estrés si los conflictos
no se resuelven (O’Driscoll, Brough y Kalliath, 2006). Depende de la situacion
individual y de los factores implicados, si tales interacciones tienen un mayor

impacto en el trabajo o en la vida privada.
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6.1.6. Evaluacién de los factores de riesgo picosociales

Se pueden usar varios métodos para evaluar los factores de riesgo
psicosocial en el lugar de trabajo. La forma mas comun de medir estas variables
es mediante cuestionarios de autoinforme. Este método de evaluacion permite
al investigador o experto en salud evaluar una gran cantidad de participantes y
analizar los datos con una rentabilidad relativamente alta. Los cuestionarios
utilizados para evaluar los riesgos psicosociales son: Job Content Questionnaire
(Karasek, 1985), Effort Reward Imbalance Questionnaire (Siegrist, Starke,
Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer, y Peter, 2004) o Job Diagnostic Survey
(Hackman y Oldham, 1975). Sin embargo, los resultados de la evaluacion por
cuestionarios pueden confundirse con caracteristicas o estados personales o
situacionales, y no pueden considerarse totalmente objetivos. Las medidas que
permiten una evaluacion mas objetiva se basan en enfoques observacionales,
datos de archivos (por ejemplo, politicas de promocion, horas trabajadas,
agravios, ausencia por enfermedad) o datos cualitativos (Rick y Briner, 2000).
Para lograr una medida mas precisa se recomienda incluir varios de los métodos
presentados al evaluar los factores de riesgo psicosocial o el estrés (Eurofound,
1997). A nivel nacional, es importante asegurar la vigilancia de los riesgos
psicosociales para apoyar programas y politicas que promueven la prevencion
del estrés y la mala salud (Bakhuys Roozeboom, Houtman y van den Boosche,
2008). Ademas, Dollard y colaboradores (2007) ofrecen una vision general de
estos sistemas en diferentes paises de la UE. Mediante el uso de diferentes
métodos de evaluacion, como se ha descrito anteriormente, cada organizacion
tiene una buena oportunidad de identificar los factores psicosociales que tienen
mas probabilidades de ser un riesgo para la salud de los empleados, e
implementar asi acciones, estrategias y politicas para abordar y prevenir estos

factores de riesgo.

De lo expuesto en esta introduccion a este capitulo podemos concluir
gue el mantenimiento de la salud y el bienestar debe ser una prioridad tanto para
los trabajadores como para los empresarios. La salud es un activo
estrechamente asociado con la calidad de vida y longevidad de una persona, asi
como con su capacidad para trabajar. Una economia sana depende de una
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fuerza laboral sana; las organizaciones pierden productividad a causa de la mala

salud de sus trabajadores.

La UE, a través de la Directiva 89/391 / CEE, relativa a las medidas para
mejorar la seguridad y la salud de los trabajadores, atribuye explicitamente al
empresario la responsabilidad de adaptar el trabajo al individuo, mientras que la
Estrategia Europa 2020 procura garantizar que todas las personas con diferentes

capacidades de salud puedan participar en el trabajo remunerado.

La salud y el bienestar en el lugar de trabajo son una cuestion mas amplia
gue la exposicion a riesgos, accidentes y enfermedades profesionales; es el
resultado de una multitud de ajustes y condiciones. Las organizaciones y los
trabajadores necesitan una serie de recursos para garantizar la salud y el
bienestar en el lugar de trabajo; como se organiza el trabajo y la cultura
organizacional también son importantes. Los riesgos fisicos, siendo los mas
visibles, recibieron originalmente la mayor atencién, sin embargo, los riesgos
psicosociales estan teniendo cada vez mayor relevancia como riesgo para la

salud en el lugar de trabajo.

6.1.7. Articulos seleccionados para Organizaciones Saludables: Factores y

Riesgos psicosociales con efectos sobre la salud (OS)

0OS-1.- “Long-term work disability and absenteeism in anxiety and

depressive disorders”

Sanne M. Hendriks, Jan Spijkerb, Carmilla M.M. Lichtd, Florian Hardevelde, Ron
de Graafc, Neeltie M. Batelaand, Brenda W.J.H. Penninxd, Aartjan T.F.
Beekmand, 2015

Journal of Affective Disorders

"Incapacidad laboral a largo plazo y absentismo por ansiedad y trastornos
depresivos"
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Este estudio longitudinal tiene como objetivo comparar la discapacidad
laboral a largo plazo y el absentismo por ansiedad y trastornos depresivos
centrandose en los efectos de diferentes trayectorias (remision, recurrencia y
curso crénico) y dimensiones especificas de los sintomas (ansiedad,

comportamiento evasivo y estado depresivo).

Se incluyeron controles sanos, sujetos con antecedentes de ansiedad y/o
trastornos depresivos con un trabajo remunerado (n = 1632). Para diagnosticar
trastornos de ansiedad y depresion y para evaluar las trayectorias de su curso,
al inicio del estudio se utilizo una entrevista internacional de diagnostico
compuesto a lo largo de 2 y 4 afios. También se utilizo la Lista de Evaluacion de
la Discapacidad de la Organizacion Mundial de la Salud Il y el Formulario Corto
de Cuestionario de Salud y Trabajo para medir la discapacidad laboral y el
absentismo. Las dimensiones de los sintomas se midieron utilizando el inventario
de ansiedad de Beck, el cuestionario de miedo y el inventario para la
sintomatologia depresiva.

El aumento de la discapacidad laboral y el absentismo durante 4 afios se
asocio con una historia de ansiedad y/o trastornos depresivos, en comparacion
con los controles sanos. La discapacidad laboral a largo plazo y el absentismo
eran los mas destacados en el trastorno ansiedad-depresivo comoérbido,
seguidos de trastornos depresivos y mas bajos en trastornos de ansiedad. Un
curso crénico, ansiedad y un estado de animo depresivo fueron fuertes
predictores de discapacidad laboral a largo plazo, mientras que el estado
psiquiatrico de base, un curso cronico y el estado de animo depresivo fueron

fuertes predictores del absentismo laboral a largo plazo.

Los resultados no pueden generalizarse a otros trastornos de ansiedad,
como trastorno obsesivo compulsivo, trastorno de estrés postraumatico y fobias
especificas. Se utilizaron medidas de autoinformes, de incapacidad laboral y de

absentismo.
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Los resultados demuestran que los sindromes depresivos y los sintomas
tienen mayor impacto en la incapacidad del trabajo futuro y en la ansiedad, lo

gue implica que la prevencién de la depresion es de mayor importancia.

Hendriks, S.M., Spijkerb, J. Lichtd, C.M., Hardevelde, F., de Graafc, R.,
Batelaand, N.M., Penninx, B.W., Beekmand, A.T. (2015). Long-term work
disability and absenteeism in anxiety and depressive disorders. Journal of
Affective Disorders, 178, 121-30. DOI: 10.1016/j.jad.2015.03.004.

0S-2.- Psychosocial risks: Health and well-being at work

European Observatory of Working Life, 2014

“Riesgos psicosociales: Salud y bienestar en el trabajo”

La Comunicaciéon de la Comision Europea sobre el nuevo marco
estratégico sobre salud y seguridad en el trabajo 2014-2020 dice que se debe
prestar mas atencion a la organizaciéon del trabajo y sus efectos sobre la salud
mental. Entre las recomendaciones de la comunicacion esta la accion adicional

en la prevencion de problemas de salud mental entre los empleados.

Eurofound y la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(EU-OSHA) publicaron un informe en octubre de 2014 que contribuira al marco
estratégico de la UE. Se analiza la prevalencia de los riesgos psicosociales en
Europa y su impacto en el bienestar, actualizando la informacion sobre las
tendencias recientes. Ofrece ejemplos de politicas a nivel nacional y de
intervenciones a nivel de empresa para prevenir los problemas de salud

causados por el entorno de trabajo psicosocial.
Informes de Suecia, Alemania y Luxemburgo confirman que el permiso

por enfermedad por razones psicolégicas estd aumentando y que este tipo de

enfermedad conduce a la ausencia prolongada.
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En Suecia, el permiso por enfermedad con una "causa organizacional y
social" ha aumentado un 50% en los ultimos cuatro afos, segun el informe de la
Autoridad de Medio Ambiente en el trabajo Trabajo de 2013 sobre dafios
relacionadas con el trabajo (Work Environment Authority, WEA). La WEA ha
enviado propuestas de nuevas disposiciones en la legislacién vigente para
abordar "las condiciones de carga de trabajo, las horas de trabajo, los conflictos

y los tratos degradantes”.

Varios estudios en Noruega reflejan relaciones entre el entorno
psicosocial en el lugar de trabajo y la salud. En un estudio del Instituto Nacional
de Salud Ocupacional (Aagestad et al. 2014), se descubrié que los factores
psicosociales influian en los problemas de salud fisica y mental, lo que a su vez
podria conducir a una mayor ausencia por enfermedad. El estudio encontrd que
el conflicto de roles declarado en el trabajo, las altas demandas emocionales y
el bajo liderazgo de apoyo fueron los factores que tuvieron mayor impacto en la

ausencia por enfermedad a largo plazo.

European Observatory of Working Life (2014a). Psychosocial risks: Health and
well-being at work. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/es/observatories/eurwork/articles/worki
ng-conditions/psychosocial-risks-health-and-well-being-at-work-q3-2014-
eurwork-topical-update

0S-3.- “Measures to tackle absenteeism and stress at work”

European Observatory of Working Life, 2014b

“Medidas para combatir el absentismo y el estrés en el trabajo”

Este estudio sobre cdmo las condiciones de trabajo afectan a los
empleados en Eslovenia ha encontrado que la mitad de todos los empleados en
Eslovenia muestran signos de agotamiento. La encuesta involucré a empleados
y empleadores y cubrio temas como el estrés, el absentismo y el agotamiento.

Los resultados muestran que los empleadores consideran que una mayor
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remuneracion es importante para abordar la alta rotacion de personal, mientras
gue los empleados dijeron que la reconciliacion de la vida laboral y familiar era
mas importante para ellos. El proyecto INODEL - Mejorar el entorno de trabajo

con nuevas soluciones - fue dirigido por un equipo de la Universidad de Ljubljana.

European Observatory of Working Life (2014b). Measures to tackle
absenteeism and stress at work. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions-quality-of-life/measures-to-tackle-absenteeism-
and-stress-at-work

0S-4.- “Psychological and physical factors aiding return to work of long-

term absent”

European Observatory of Working Life, 2010

“Factores psicolégicos y fisicos que ayudan al regreso al trabajo tras el

absentismo de larga duracion”

Este estudio examina los aspectos psicolégicos y fisicos que pueden
facilitar la transicion de vuelta al trabajo tras el absentismo de larga duracion. El
estudio muestra la importancia de la seguridad, el apoyo y la autoestima, pero
también de factores fisicos como la seguridad econdmica y la buena asistencia
sanitaria. Un sistema de apoyo tiene que ser adaptado individualmente para ser
eficaz. La relevancia préactica del estudio ha aumentado debido a las nuevas

reglas para ausentarse por enfermedad instigadas por el gobierno.

Los autores afirman que estos factores interactian y que los tres son
igualmente importantes. Por ejemplo, es dificil para una persona construir la

autoestima si no se siente segura en un nuevo entorno de trabajo.

El analisis muestra que la seguridad se refleja en la sensacion de que
alguien se preocupa por ti y que alguien quiere que te vaya bien. Los

participantes estuvieron en contacto con un gran nimero de organizaciones y
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diferentes empleadores dentro de la red y Starck & Partner, un socio dentro del
circulo de empleadores que se especializo en rehabilitacion y organizacion de
circulos de empleadores. Este procedimiento es positivo si el empleador y
diferentes agencias trabajan en conjunto para los intereses de los empleados,
pero también puede ser negativo si nadie asume la responsabilidad por ellos. El
analisis mostré que el sistema de apoyo debe proporcionar un equilibrio entre
alentar a un empleado a asumir la responsabilidad y liberar al empleado de la
responsabilidad. Un sistema de apoyo puede ayudar y destrozar a un empleado,
por lo tanto, hay que tener en cuenta las diferencias individuales, las

cualificaciones y la situacion de cada momento.

European Observatory of Working Life (2010). Psychological and physical
factors aiding return to work of long-term absent. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/w
orking-conditions/psychological-and-physical-factors-aiding-return-
to-work-of-long-term-absent

0S-5.- “Impact of social network on incidence of sick leave”

European Observatory of Working life, 2008

“Impacto de la red social en la incidencia de la baja por enfermedad”

El Instituto Sueco de Evaluacion de Politicas de Mercado de Trabajo
publico recientemente un informe que analiza como las personas se ven
afectadas por la baja por enfermedad en su red social. A través de un
experimento social aleatorio, se encontré6 que si el nivel de ausencia por
enfermedad de un grupo aumenta también lo har& el de otros individuos en la
misma red social, debido a la interaccion social y las normas. Estos hallazgos
son importantes para la planificaciéon futura de los sistemas de subsidios

(permisos) por enfermedad.
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European Observatory of Working Life (2008). Impact of social network on
incidence of sick leave. Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/art
icles/working-conditions/impact-of-social-network-on-
incidence-of-sick-leave

0S-6.- “Surveys on stress and attendance management”

Jane Parker & amp, Paul Edwards, 2005

European Observatory of Working life

“‘Encuestas sobre el estrés y la gestion de la asistencia”

Tres encuestas recientes del Reino Unido ponen de relieve las
preocupaciones crecientes sobre los niveles de estrés en el lugar de trabajo y
los limitados esfuerzos para abordar el problema. Aunque los costos de la
ausencia del trabajo contindan preocupando a los empleadores, la evidencia de

los procedimientos de supervision sistematicos y efectivos sigue siendo irregular.

Otro hallazgo importante de este estudio fue que los directores de
departamento suelen estar mal capacitados para lidiar con la asistencia, a no ser
mediante una entrevista formal de regreso al trabajo. Darles los medios para
manejar el estrés basado en el trabajo y los problemas de asistencia resultantes

sigue siendo una necesidad clave.

Parker, J. & Edwards, P. (2005). Surveys on stress and attendance
management. European Observatory of Working life.
Recuperado de:
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/art
icles/working-conditions/surveys-on-stress-and-attendance-
management
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0S-7.- “Relationship between Financial Stress and Workplace Absenteeism
of Credit Counseling Clients”
Kim, J., Sorhaindo, B. & Garman, E.T. (2006)

Journal of Family and Economic Issues

“‘Relacion entre estrés financiero y el absentismo laboral de los clientes de

asesoria de créditos”

Los investigadores examinaron cémo el estrés financiero se asocié con el
absentismo de los clientes de asesoria de crédito. Los datos fueron recolectados
por una organizacion nacional de asesoria de crédito sin fines de lucro, de los
consumidores que llamaron por teléfono para buscar ayuda en la gestion de las
deudas. Los resultados indican que el asesoramiento crediticio a los clientes de
la tension financiera afecta su absentismo en el trabajo. Los clientes con altos
niveles de estrés financiero son mas propensos a experimentar mayores niveles
de absentismo, pasando asi las horas de trabajo manejando las finanzas
personales, lo que disminuye el tiempo que estan en el trabajo. Los resultados
sugieren una idea de proporcionar educacion financiera y asistencia a los
empleados con estrés financiero e informarles de como la pérdida de

productividad podria influir en su paga.

Kim, J., Sorhaindo, B. & Garman, E.T. (2006). Relationship between Financial
Stress and Workplace Absenteeism of Credit Counseling
Clients. Journal of Family and Economic Issues, Volume
27, 3, 458-478.

0S-8.- “El Sindrome de "Burnout” o el desgaste profesional (1): revision de

estudios”

“The "Burnout" Syndrome or the professional attrition (1): review of studies”

E. Alvarez Gallego, L. Fernandez Rios

Revista de la Asociacion Espafiola de Neuropsiquiatria

170


https://link.springer.com/journal/10834/27/3/page/1

El término inglés "burnout”, hace referencia a una disfuncién psicologica
gue parece suceder de forma mas comun, entre los trabajadores cuya labor se
realiza en relacién directa con la gente. Es la consecuencia de altos niveles de
tension en el trabajo, frustracibn personal e inadecuadas actitudes de
enfrentamiento a las situaciones conflictivas y supone un coste personal,
organizacional y social importantes. A través de este articulo se intenta hacer un
acercamiento a este sindrome, exponiendo sus principales caracteristicas, asi
como los modelos tedricos que aportan una explicacion (Teoria Ecoldgica,
Teoria Cognitiva y Teoria Social y de las Organizaciones) y las variables
estudiadas que parecen contribuir a su aparicion (edad, sexo y variables
familiares, personalidad y variables de entrenamiento profesional; variables
intrinsecas y extrinsecas). Por ultimo, realiza una breve exposicion sobre los
resultados de los estudios sobre el "burnout" en diversas profesiones
(profesionales de la educacion, profesionales sanitarios, profesionales de la

salud mental).

Alvarez Gallego, E. Fernandez Rios, L. (1991). El Sindrome de "Burnout" o el
desgaste profesional (1): revision de estudios. Revista de la
Asociacion Espafiola de Neuropsiquiatria, Vol. XI, N° 39,
257-265.

0S-9.- “Healthy Mind; Healthy Organization — A Proactive Approach to

Occupational Stress”

C. L. Cooper S. Cartwright, 1994

Human Relations

“‘Mente sana; Organizacién saludable - Un enfoque proactivo para el estrés

laboral”

Los costos directos e indirectos del estrés ocupacional pueden medirse
en términos humanos y econdémicos. Por lo tanto, es probable que las
organizaciones econOmicamente sanas sean aquellas que tengan éxito en

mantener y retener a una fuerza de trabajo caracterizada por una buena salud
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fisica, psicologica y mental. Este trabajo examina una amplia gama de
cuestiones, incluyendo: factores intrinsecos al trabajo, cultura corporativa, estilo
de gestion, estilo de organizacién del trabajo y disposicién fisica, trabajo en casa,
etc., cuestiones que repercuten en la salud de los empleados y en el bienestar,
y asi determinar la salud econémica y la rentabilidad de la organizacién. También
aborda la eficacia de varias estrategias de intervencion para reducir el estrés de
los empleados y sus implicaciones para las practicas organizacionales y las

politicas de recursos humanos.

Cooper, C.L., Cartwright, S. (1994). Healthy Mind; Healthy Organization - A
Proactive Approach to Occupational Stress. Human
Relations, 47, 4, 455-471.
DOI: https://doi.org/10.1177/001872679404700405

0S-10.- “Psychosocial work factors and long sickness absence in Europe”

Corinna Slany, Stefanie Schitte, Jean-Francois Chastang, Agnés Parent-Thirion,
Greet Vermeylen e Isabelle Niedhammer, 2014

International Journal of Occupational and Environmental Health

“Factores de trabajo psicosociales y ausencia larga por enfermedad en Europa”

El objetivo de este estudio fue explorar las asociaciones entre factores
psicosociales de trabajo medidos a partir de un instrumento integral (cuestionario
psicosocial de Copenhague, COPSOQ) y la ausencia por enfermedad larga (> 7
dias/afio) en empleados europeos de 34 paises. Un objetivo adicional fue

estudiar las diferencias en estas asociaciones segun el género y los paises.

La poblacién de estudio consistiéo en 16.120 hombres y 16.588 mujeres
empleados de la encuesta 2010 sobre las condiciones de trabajo en Europa.
Fueron explorados veinticinco factores de trabajo psicosocial. ElI andlisis
estadistico se realiz6 utilizando modelos de regresion logistica multinivel y

pruebas de interaccion.

172


http://journals.sagepub.com/author/Cooper%2C+C+L
http://journals.sagepub.com/author/Cartwright%2C+S
https://doi.org/10.1177/001872679404700405

Al estudiar juntos en el mismo modelo, los factores relacionados con las
demandas de trabajo (demandas cuantitativas y demandas de ocultar
emociones), las posibilidades de desarrollo, las relaciones sociales (conflictos de
roles, calidad de liderazgo, apoyo social y sentido de comunidad), violencia
laboral (Violencia fisica, intimidacion y discriminacion), el trabajo por turnos y la
promocion del trabajo se asociaron con larga ausencia de enfermedad. Casi

ninguna diferencia se observé de acuerdo al género y pais.

Las politicas integrales de prevencioén orientadas a los factores de trabajo
psicosocial pueden ser Gtiles para evitar la ausencia por enfermedad larga a nivel

europeo.

Slany C., Schitte S, Chastang  J.F., Parent-Thirion  A., Vermeylen
G., Niedhammer I. (2014). Psychosocial work factors and
long sickness absence in Europe. International Journal of
Occupational and Environmental Health, 20(1), 16-25.

OS-11.- “El estrés: un analisis basado en el papel de los factores sociales”

Bonifacio Sandin, 2003

Revista Internacional de Psicologia Clinica y de la Salud

El presente estudio tedrico presenta un analisis critico sobre los
conceptos actuales del estrés, focalizado en la relevancia de los factores
sociales. Generalmente la investigacién sobre el estrés se ha centrado en sus
efectos sobre la salud y en los factores biologicos y psicolégicos implicados. Sin
embargo, el estudio sobre la naturaleza y origen de los estresores (por ejemplo,
interés por los aspectos sociales de los estresores) también es importante y ha
suscitado algunas nuevas cuestiones relevantes durante los Ultimos afios. Se
discute separadamente la relevancia de tres formas principales de estresores
sociales: (1) sucesos vitales (cambios agudos que requieren reajustes drasticos
durante un corto periodo de tiempo, por ejemplo, “estrés reciente”), (2) estrés de

rol (demandas persistentes que requieren reajustes durante periodos de tiempo
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prolongados, por ejemplo, “estrés crénico”), y (3) contrariedades cotidianas
(mini-eventos que requieren pequefos reajustes diarios; por ejemplo, los
sucesos menores o “estrés diario”). Una de las principales conclusiones de este
analisis es que estos tres tipos de estresores pueden contribuir de forma
independiente en la prediccién de las perturbaciones de la salud asociadas al
estrés. Tales categorias de estresores suelen actuar de forma interrelacionada y
suelen influirse mutuamente (por ejemplo, los sucesos vitales pueden causar
estresores cronicos, y viceversa). Finalmente, se discuten las implicaciones de
los recursos personales y sociales (estrategias de afrontamiento, recursos de

afrontamiento y apoyo social) en la adaptacion a los efectos del estrés.

Sandin, B. (2003). El estrés: un andlisis basado en el papel de los factores
sociales. International Journal of Clinical and Health
Psychology - Revista Internacional de Psicologia Clinica y
de la Salud, 3 (1), 141-157.

0S-12.- “Individual and group determinants of employee absenteeism: Test

of a causal model”

lan R. Gellatly, 1995

Journal of Organizational Behavior

Este estudio examiné si el nivel de absentismo de un empleado se veia
afectado por la edad, la antigledad en la organizacion, las percepciones de
justicia interactiva, el compromiso afectivo y de continuidad y la norma de
ausencia percibida en la unidad de trabajo o departamento del empleado. Ciento
sesenta y seis empleados de enfermeria y servicios alimenticios de un hospital
de cuidados cronicos de mediano tamafio proporcionaron datos actitudinales y
perceptuales en una encuesta de empleados. Los datos de ausencia (frecuencia
de ausencia y ausencia total de dias) se recogieron durante el periodo de 12
meses inmediatamente después de una encuesta de empleados. Las relaciones
hipotéticas entre los distintos factores del individuo y del grupo y el absentismo

de los empleados se especificaron en un modelo estructural y se probaron
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usando LISREL 7 (Programa estadistico de Joreskog y Sorbom, 1989). Se

encontré apoyo general para las hipotesis del estudio.

Gellatly, 1.LR. (1995). Individual and group determinants of employee
absenteeism: Test of a causal model. Journal of
Organizational Behavior, 16, 5, 469-485.
DOI: 10.1002/job.4030160507

0S-13.- “Job demands, health, and absenteeism: does bullying make

things worse?”

Dwayne Devonish, 2013

Employee Relations

“‘Demandas del trabajo, salud, y absentismo: ;pone peor las cosas el bullying?”

El propésito de este articulo es examinar el acoso laboral como un
moderador potencial (o exacerbador) en la relacion entre las demandas de
trabajo y la tensidn fisica, mental y de comportamiento. Se realiz6 una encuesta
de 262 empleados con una serie de medidas y se realizaron regresiones
moderadas jerarquicas para examinar los efectos interactivos de las demandas
de trabajo y el acoso laboral en el agotamiento fisico, la depresién y el

absentismo certificado y no certificado.

Los resultados revelaron que la intimidacion en el lugar de trabajo
exacerbo significativamente los efectos de las demandas del trabajo sobre el

agotamiento fisico, la depresion y el absentismo no certificado.
El estudio utilizé un disefo transversal de investigacion de encuestas de

autoinforme que no permite inferencias causales. Se necesitan investigaciones

longitudinales para investigar mas a fondo estas relaciones.
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Sugirié que los gerentes deben tratar de minimizar el acoso laboral asi
como excesivas demandas de trabajo para ayudar a aliviar el riesgo de que los

empleados desarrollen resultados negativos para la salud.

El estudio investigd como diferentes categorias de factores de estrés
interactian entre si para predecir diversos resultados de salud o formas de estrés

en el trabajo.

Devonish, D. (2013). Job demands, health, and absenteeism: does bullying
make things worse? Employee Relations, Vol. 36 No. 2, 165-
181. DOI 10.1108/ER-01-2013-0011

0S-14.- “The Associations Between Personality Characteristics and
Absenteeism: a Cross-Sectional Study in Workers With and Without

Depressive and Anxiety Disorders”

Moniek C. Vlasveld, Christina M. van der Feltz-Cornelis, Johannes R. Anema,
Willem van Mechelen, Aartjan T. F. Beekman, Harm W. J. van Marwijk, Brenda
W. J. H. Penninx, 2012

Journal Occupational Rehabilitation

“Asociaciones entre las caracteristicas de la personalidad y el absentismo: un
estudio transversal de trabajadores con y sin trastornos depresivos y de

ansiedad”

Aungue numerosos estudios han identificado factores de riesgo cuando
hay ausencia de enfermedad, pocos estudios han abordado el papel de las
caracteristicas de la personalidad en el absentismo. El objetivo de este estudio
fue examinar las asociaciones de las cinco caracteristicas de la personalidad
(neuroticismo, extroversion, apertura, aceptabilidad y conciencia) y locus de
control con absentismo, teniendo en cuenta la presencia de trastornos

depresivos y de ansiedad.
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Se examinaron los datos transversales de la medicion de base del estudio
holandés de la depresion y la ansiedad NESDA (Netherlands Study on
Depression and anxiety). NESDA incluye a personas con trastornos depresivos
y ansiedad actuales o que ya han remitido, asi como controles sanos, de los
cuales fueron seleccionados 1883 participantes. Las caracteristicas de la
personalidad se incluyeron como variables predictoras, y el absentismo a corto
plazo (0-2 semanas) y a largo plazo (2 semanas) como medida de resultado. Se
consider6 que la presencia de trastornos depresivos y de ansiedad modificaba

la covariable.

En trabajadores sanos, se asociaron con el absentismo a corto plazo:
neuroticismo alto, locus de control externo, baja extraversion, baja aceptabilidad
y baja conciencia. Ademas, el alto neuroticismo, la baja extraversion y la baja
apertura se relacionaron con el absentismo a largo plazo en trabajadores sanos.
En los trabajadores con psicopatologia, se encontraron asociaciones similares
para personas con este perfil (alto neuroticismo, locus de control externo, baja
extraversion y baja conciencia) y el absentismo a largo plazo, pero no se

encontraron asociaciones de estas caracteristicas con absentismo a corto plazo.

Entre las conclusiones esta que las caracteristicas de la personalidad se
asociaron significativamente con el absentismo laboral en los trabajadores con y
sin ansiedad o depresion. Las intervenciones dirigidas a prevenir la ausencia por
enfermedad pueden enfocarse en reducir el neuroticismo y fortalecer la

extraversion, la conciencia y el locus de control.

Vlasveld, M.C., van der Feltz-Cornelis, C.M., Anema, J.R., van Mechelen, W.,
Beekman A.T., van Marwijk H.W., Penninx, B.W.J.H. (2012).
The Associations Between Personality Characteristics and
Absenteeism: a Cross-Sectional Study in Workers With and
Without Depressive and Anxiety Disorders. Journal
Occupational  Rehabilitation, 23(3), 309-317. DOI:
10.1007/s10926-012-9406-9
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0S-15.- “Clima y satisfaccion laboral en el contexto universitario”

“Climate and job satisfaction in university environment”

Vicente Pecino-Medina, Miguel A. Mafias-Rodriguez, Pedro A. Diaz-Funez,
Jorge Lopez-Puga y Juan-Manuel Llopis-Marin, 2015
Anales de Psicologia

El objetivo del estudio es comprobar la relacion del clima y la satisfaccion
laboral en el contexto de una universidad publica. Los datos fueron recogidos de
318 empleados publicos del personal de administracion y servicios. Se realizo
un analisis multinivel para comprobar los efectos trans nivel del clima,
operacionalizado a nivel de las &reas administrativas, y la satisfaccion laboral
individual. EI modelo de Kopelman, Brief y Guzzo (1990) sirve de marco tedrico
para mostrar tanto las relaciones entre el clima y los estados cognitivos y
afectivos, como la satisfaccion laboral. Los resultados muestran que el clima de
las areas tiene una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral, lo
gue tiene implicaciones para el desarrollo de practicas innovadoras de recursos
humanos que fomenten el bienestar y el compromiso de los empleados, en la

construccion de una organizacion saludable y responsable socialmente.

Pecino-Medina, V., Mafas-Rodriguez, M.A., Diaz-Funez, P.A., Lopez-Puga, J.
y Llopis-Marin, J.M. (2015). Climate and job satisfaction in
university environment. Anales de Psicologia, vol. 31, n° 2,
658-666. DOI: 10.6018/analesps.31.2.171721

0S-16.- “Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism and Work
Attitudes”

Breaugh, James A, 1981
Journal of Applied Psychology

“Prediccién del absentismo por absentismo previo y por las actitudes hacia el

trabajo”
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El absentismo laboral contindia siendo un problema importante en muchas
organizaciones, pero el absentismo como fenbmeno no se entiende bien ni se
predice con exactitud. El estudio se realiz6 para examinar cuidadosamente el
fendmeno del absentismo de los trabajadores. El estudio probd dos hipoétesis: 1.
el absentismo pasado es mejor predictor del absentismo que las actitudes de los
empleados, y 2. la frecuencia de las ausencias es una medida del absentismo
mas estable en el tiempo que el numero total de dias ausentes. Los sujetos
fueron 112 investigadores. Los datos biograficos y de actitud hacia el trabajo se
obtuvieron de un cuestionario de investigacion, mientras que los datos de
absentismo se obtuvieron de los registros de personal. Los resultados del
analisis indicaron que el absentismo en el pasado era mejor predictor del
absentismo que la satisfaccion en el trabajo, la participacion en el trabajo y la
satisfaccion del supervisor. El estudio indicd la necesidad de considerar la
frecuencia de ausencia y el total de dias ausentes como rasgos distintivos del

absentismo.

Breaugh, J. A. (1981) Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism and
Work Attitudes. Journal of Applied Psychology, 66, 5, 555-
560.

0S-17.- “Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism, Attitudinal

Factors, and Nonattitudinal Factors”

Keller, Robert T, 1983
Journal of Applied Psychology

“Prediccion del Absentismo del Absentismo Previo, de los Factores Actitudinales

y de los Factores No Actitudinales”

Se realiz6 una investigacion para evaluar los valores relativos al
absentismo previo, a factores actitudinales y a factores no actitudinales como
predictores de absentismo. Se planted la hipétesis de que: 1. la edad, la
antigtiedad, el nivel de trabajo, el estado civil, la satisfaccion laboral, la cohesién

grupal, la autoestima y un locus de control interno de salud estan negativamente
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relacionados con el absentismo, y 2. que el sexo, el nUmero de hijos y el
absentismo previo estan positivamente relacionados con el absentismo. Los
sujetos eran 174 empleados en una planta de fabricacion en el suroeste de
Estados Unidos. Se obtuvieron datos sobre el absentismo de los registros de la
empresa y de los cuestionarios que completaron los sujetos. El andlisis de
regresion multiple proporcioné apoyo para las hipotesis en la mayoria de los
aspectos. Sin embargo, no se encontré que la satisfaccion laboral, el nivel de
empleo y la edad pudieran predecir significativamente el absentismo. Los
analisis de regresion jerarquica indicaron que el absentismo previo, la cohesién
del grupo y un locus de control interno de salud contribuyeron a una varianza

Unica en el absentismo.

Keller, R. T. (1983). Predicting Absenteeism from Prior Absenteeism,
Attitudinal Factors, and Nonattitudinal Factors. Journal of
Applied Psychology, 68, 3, 536-540.

0S-18.- “The Role of Personality, Occupation and Organization in
Understanding the Relationship Between Job Stress, Performance and

Absenteeism”

Arsenault, Andre; Dolan, Shimon,1983
Journal of Occupational Psychology

“El papel de la personalidad, la ocupacion y la organizacion en la comprension

de la relacion existente entre el estrés laboral, el rendimiento y el absentismo”

Se realiz6 un examen empirico de la relacion entre las fuentes de estrés
en el contenido del trabajo y en el contexto del trabajo sobre los comportamientos
selectos, resultados actitudinales, absentismo y desempefio percibido. Las
diferencias en personalidad, ocupacién y cultura organizacional fueron
controladas. Los sujetos, 1.200 trabajadores del hospital, recibieron un
cuestionario de estrés ocupacional. Los registros de asistencia se obtuvieron de
los expedientes del personal. El estudio mostré que: 1. El trabajo con contenido

estresante reduce el absentismo, pero no influye en el rendimiento percibido. 2.
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El estrés en el contexto del trabajo aumenta el absentismo y reduce el
rendimiento percibido. 3. La personalidad tiene un efecto significativo en el
rendimiento. 4. La ocupacion influye en el absentismo. 5. La cultura

organizacional contribuye tanto al absentismo como al desempefio.

Arsenault, A., Dolan, S. (1983). The Role of Personality, Occupation and
Organization in Understanding the Relationship Between
Job Stress, Performance and Absenteeism. Journal of
Occupational Psychology, 56, 3, 227-240.

0S-19.- "The Influence of Personal Factors and Perceived Work

Experiences on Employee Turnover and Absenteeism”

Spencer and Richard M. Steers, 1980

Journal Academy of Management

“La Influencia de los Factores Personales y las Experiencias Percibidas en el

Trabajo sobre la Rotacion de Empleados y el Absentismo”

Este articulo examina la influencia relativa de los factores personales y las
experiencias de trabajo percibidas sobre la rotacibn de empleados y el
absentismo en una muestra de 200 trabajadores de oficina y de servicio en un

hospital importante.

Se encontro que la rotacién y el absentismo representan comportamientos
en gran parte independientes. Por otra parte, aunque los factores personales
predijeron el absentismo mejor que las experiencias de trabajo percibidas, no se
encontraron tendencias predictivas claras para la rotacion. Los resultados se

discuten en la medida en que se relacionan con la teoria y la investigacion previa.

Spencer, D.G. and Steers, R.M. (1980). The Influence of Personal Factors and
Perceived Work Experiences on Employee Turnover and
Absenteeism. Journal Academy of Management, Vol. 23,
No. 3, pp. 567-57
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0S-20.- “Absenteeism estimates by employees and managers: Divergent

perspectives and self-serving perceptions”

Johns, Gary, 1994
Journal of Applied Psychology

“Estimaciones de absentismo por empleados y gerentes: perspectivas

divergentes y percepciones interesadas’

Se utilizé la literatura de cognicion social y un modelo de desviacion del
absentismo para generar una serie de predicciones sobre las estimaciones de
los niveles de absentismo por parte de los empleados y gerentes. Los empleados
revelaron un claro patron de “autoservicio” al comparar su propio absentismo con
las normas laborales y el absentismo de su propio grupo de trabajo, y
subestimaron su propio absentismo real. Los gerentes estimaron normas
laborales disminuidas y menor ausencia dentro de su grupo de trabajo que sus
subordinados. Los gerentes también vieron a sus propios grupos de trabajo
teniendo un absentismo menor que el promedio de la compafiia, una estimaciéon
gue también parece ser egocéntrica. Estos resultados sugieren cémo la gente

significa o valora el absentismo en un contexto social.

Johns, G. (1994). Absenteeism estimates by employees and managers:
Divergent perspectives and self-serving perceptions. Journal
of Applied Psychology, 79, 2, 229-239.

0S-21.- “Psychosocial Work Environment and Mental Health: Job-strain
and Effort-Reward Imbalance Models in a Context of Major Organizational

Changes”
Isabelle Niedhammer, Jean-Francois Chastang, Simone David, Lina Barouhiel &

Guy Barrandon, 2006
International Journal of Occupational and Environmental Health
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“Entorno de trabajo psicosocial y salud mental: Modelos de desequilibrio laboral

y esfuerzo-recompensa en un contexto de grandes cambios organizacionales”

Este estudio exploré la asociaciéon entre los dos modelos de estrés laboral,
estrés-trabajo y desequilibrio esfuerzo-recompensa, y los resultados en salud
mental en una poblacién trabajadora expuesta a cambios organizacionales
importantes. El estudio transversal se bas6 en 680 sujetos, 504 hombres y 176
mujeres. Los factores psicosociales en el trabajo incluyeron: demandas
psicoldgicas, libertad de decision, apoyo social, esfuerzo, recompensa y exceso
de compromiso. Los resultados de salud mental fueron sintomas depresivos
(escala de depresion CES-D) y trastornos psiquiatricos (escala GHQ-12). Se
encontré que el estrés laboral, la baja libertad de decision, el desequilibrio
esfuerzo-recompensa y la baja recompensa (especialmente la inestabilidad
laboral) se asociaban con sintomas depresivos y/o trastornos psiquiatricos entre
los hombres. El exceso de compromiso en el trabajo es un factor de riesgo tanto
para hombres como para mujeres. Se encontré que el apoyo social en el trabajo
desempefi6 un papel reductor de los sintomas depresivos en las mujeres. Estos
hallazgos enfatizan los efectos perjudiciales que el entorno psicosocial en el
trabajo tiene sobre la salud mental durante cambios organizacionales

importantes.

Niedhammer, I., Chastang, J.F., David, S., Barouhiel, L. & Barrandon, G. (2006).
Psychosocial Work Environment and Mental Health: Job-
strain and Effort-Reward Imbalance Models in a Context of
Major Organizational Changes. International Journal of
Occupational and Environmental Health, 12(2), 111-119. DOI:
10.1179/0eh.2006.12.2.111

0S-22.- “El impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion

laboral general”

Rodrigo Yafiez Gallardo; Mallén Arenas Carmona y Miguel Ripoll Novales, 2010
Liberabit

“The impact of interpersonal relationships on the general job satisfaction”
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Se evaluo el impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo sobre
la satisfaccion laboral general. Primero, se construy0 una escala para evaluar la
satisfaccion con las relaciones interpersonales en el trabajo y se aplicé a 209
trabajadores de un hospital. Un andlisis factorial obtuvo una adecuada solucion
de dos factores y una adecuada consistencia interna de los items.
Posteriormente, se aplico la escala a 321 trabajadores de 7 centros de salud.
Utilizando una regresion logistica ordinal se obtuvo que las relaciones
interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la satisfaccion
laboral general, especialmente, las relaciones con jefaturas. Finalmente, se

discute cOmo aumentar el nivel de satisfaccion laboral.

Yafez Gallardo, R., Arenas Carmona, M. y Ripoll Novales, M. (2010). El impacto
de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral
general. Liberabit, 16(2), 193-202.

0S-23.- “Organizational justice, sickness absence and employee age”

Aino Tenhidl&, Anne Linna, Monika von Bonsdorff, Jaana Pentti, Jussi Vahtera,
Mika Kiviméki, Marko Elovainio, (2013)

Journal of Managerial Psychology

El objetivo de este trabajo es estudiar las diferencias relacionadas con la
edad en como percepciones de dos formas de justicia organizacional (la justicia
procedimental y justicia interpersonal) estan relacionadas con ausencias cortas

(no certificadas) y largas (médicamente certificadas).

La justicia interpersonal hace referencia a la percepcion de justicia de
los empleados en el trato interpersonal que reciben de aquellos que tienen el
poder y la facultad para distribuir los resultados (por lo general directivos y

gerentes).

La justicia procedimental se refiere a la percepcion de justicia de los

procedimientos utilizados para tomar decisiones sobre la distribucion de los

184




resultados y beneficios. No haciendo tanto hincapié en la distribucion real de los

resultados.

Los autores realizaron un estudio sobre una gran muestra de empleados
finlandeses del sector publico (n = 37; 324), en los que compararon los datos de
los encuestados de 2004 de los empleados con sus ausencias por enfermedad

basadas en registros en 2005 y 2006.

Los resultados sugieren que la edad modera la asociacién entre las
percepciones de la justicia procedimental y las largas ausencias por enfermedad
después de controlar el género, la antiguedad, el grupo ocupacional, la unidad
de trabajo, las demandas de trabajo y los comportamientos de salud. Cuando los
empleados mayores experimentaron un alto nivel de justicia procedimental, eran
un 12 por ciento menos propensos a faltar al trabajo debido a enfermedades
médicamente certificadas. En general, los empleados de mas edad tenian
menos probabilidades de aceptar ausencias de enfermedad breves y no
certificadas del trabajo.

El estudio contribuye a la literatura sobre las diferencias relacionadas con
la edad en los efectos de las condiciones psicosociales en el lugar de trabajo
(usticia organizacional) sobre el comportamiento de los empleados

(absentismo).

Tenhiala, A., Linna, A. von Bonsdorff, M., Pentti, J., Vahtera, J., Kivimaki, M.,
Elovainio, M. (2013). Organizational justice, sickness
absence and employee age. Journal of Managerial
Psychology, 28, 7/8, 805-825, DOI: 10.1108/JMP-07-2013-
0246

0S-24.- “Flight from Unfairness: Effects of Perceived Injustice on emotional

Exhaustion and Employee Withdrawal”

Larry W. Howard, Cynthia L. Cordes, 2010
Journal of Business and Psychology
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“Huida desde la injusticia: efectos de la injusticia percibida sobre el burnout y el

absentismo”

El propésito de este estudio es examinar los mecanismos emocionales
por los cuales la injusticia percibida se traduce en formas de retirada del
empleado. Tomando como base la teoria de la persona y el ambiente,
desarrollamos argumentos que predicen la mediacién de la justicia percibida en

la retirada por un sindrome de sufrimiento emocional y agotamiento emocional.

Los datos de la encuesta fueron proporcionados por 437 trabajadores

seleccionados aleatoriamente de diversas ocupaciones e industrias.

Usando el modelo de ecuaciones estructurales, determinamos que la
justicia distributiva y procedimental contribuye tanto directa como indirectamente
a través de vias emocionales a influir en el absentismo de los empleados, las

intenciones de rotacién, la alienacion del trabajo y la automedicacion con alcohol.

Estos resultados proporcionan nuevos conocimientos sobre la influencia
emocional en los efectos de justicia-injusticia y amplian el punto de mira de las

respuestas de retirada.

Los papeles de las emociones en la mediacidon de las relaciones entre la
injusticia y los resultados de retirada han sido ampliamente examinados. Los

resultados de este estudio son significativos.

También se examind los estados emocionales positivos y negativos y
cuatro formas de retirada demostrando que los juicios de justicia favorables
pueden contribuir al bienestar emocional de la misma manera que los juicios de

justicia desfavorables contribuyen al sufrimiento emocional.

Howard, L.W., Cordes, C.L. (2010). Flight from Unfairness: Effects of Perceived
Injustice on Emotional Exhaustion and Employee
Withdrawal. Journal of Business and Psychology, 25, 409-
428. DOI 10.1007/s10869-010-9158-5
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0S-25.- “Unfairness at work as a predictor of absenteeism”

Elpine M. de Boer, Arnold B. Bakker, Jef E. Syroit, Wilmar B. Schaufeli, 2002

Journal of Organizational Behavior

“Injusticia en el trabajo como predictor del absentismo”

Este estudio entre 514 guardias de seguridad examina la relacién entre
las percepciones de injusticia en el trabajo y el absentismo durante un afio de
seguimiento. Sobre la base de trabajos tedricos anteriores y evidencias
empiricas fragmentadas, se planted6 la hipotesis de que la injusticia distributiva
causa el comportamiento de ausencia de manera directa o indirecta (a través de
guejas de salud). Se planteé la hipétesis de que la injusticia procedimental
causaba comportamientos de ausencia al debilitar el compromiso afectivo o a
través de quejas de salud.

Los resultados de una serie de andlisis de modelos de ecuaciones estructurales
ofrecen apoyo sobre el papel mediador de las quejas de salud en la relacién
entre injusticia (distributiva y de procedimental) en el trabajo y el absentismo. Por
otra parte, estos hallazgos demuestran que la injusticia percibida contribuye a
explicar el absentismo por encima del impacto de los factores de estrés
tradicionales relacionados con el trabajo (es decir, la carga de trabajo y el bajo

control del trabajo) en el absentismo.

De Boer, E. M., Bakker, A. B., Syroit, J. E., & Schaufeli, W. B. (2002). Unfairness
at work as a predictor of absenteeism. Journal of
organizational behavior, 23(2), 181-197.

0S-26.- “Smoking as a Moderator of the Relationship Between Affective

State and Absence from Work”

Parkes, Katharine R, 1983
Journal of Applied Psychology
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“Fumar como moderador de la relacion entre el estado afectivo y la ausencia del

trabajo”

El absentismo laboral se ha relacionado tanto con el tabaquismo como
con el malestar. Se realizé un estudio para determinar si fumar puede moderar
la relacion entre el estrés y el absentismo. Las enfermeras estudiantiles fueron
encuestadas acerca de sus niveles de estrés y su conducta de fumar antes de
comenzar la formacion de enfermeria en los hospitales que no permitian fumar
en el trabajo. Los niveles de estrés de los sujetos no difirieron significativamente
segun el patron de fumar. Seis meses de formacidn, los sujetos fueron
nuevamente encuestados sobre sus niveles de estrés y su respuesta al
tabaquismo debido al estrés, y sus tasas de absentismo fueron analizadas. Se
encontré que los fumadores tenian mayores tasas de absentismo que los no
fumadores. Se encontr6 que el comportamiento de fumar y el estrés
interactuaban, de tal manera que los niveles de estrés iniciales eran predictivos
de la frecuencia al absentismo entre los sujetos que fumaban en respuesta al
estrés. Estos resultados sugieren que las habilidades de afrontamiento de las
personas que responden al estrés fumando pueden verse afectadas en un

ambiente no fumador.

_Parkes, K.R. (1983). Smoking as a Moderator of the Relationship Between
Affective State and Absence from Work. Journal of Applied
Psychology, 68(4), 698-708.

0S-27.- “Sickness absence and work strain among Danish slaughterhouse

workers: An analysis of absence from work regarded as coping behaviour”

Tage S. Kristensen, 1991

Social Science & Medicine (Denmark)

“Ausencia de enfermedad y tensién laboral entre los trabajadores de mataderos
daneses: Un andlisis de la ausencia del trabajo visto desde la conducta de

afrontamiento”
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Este articulo comprende dos partes: una parte tedrica en la que se
formulan varias recomendaciones tedricas y metodolégicas sobre Ia
investigacion sobre absentismo a partir de una revision de la literatura
seleccionada y una parte empirica que contiene anadlisis de la ausencia del

trabajo en la industria de mataderos danesa.

En la parte tedrica se afirma que la ausencia por enfermedad no puede
entenderse si se considera simplemente en funcién de la mala salud u otros
factores individuales, como la insatisfaccién laboral. La ausencia debe ser
considerada como un comportamiento de afrontamiento que refleja la percepcion
de la persona sobre su salud (enfermedad) y es funcidén de una serie de factores
en diferentes niveles, principalmente la combinacion de demandas de trabajo y
posibilidades de afrontamiento en el trabajo. Se formulan varios requisitos

metodoldgicos de investigacion ideales en absentismo sobre esta base.

La parte empirica presenta un analisis de la ausencia al trabajo en la
industria de mataderos danesa sobre la base de un estudio de 4407 trabajadores
de mataderos. Se demuestra que una serie de factores a nivel de la empresa, el
nivel de trabajo y el nivel individual estan asociados con el absentismo de un
individuo al trabajo durante un periodo de 12 meses. Se demuestra ademas que
las personas con alto estrés laboral tienen una tasa de ausencia
significativamente mayor, que hay una clara asociacion entre la ausencia por
enfermedad y la salud percibida y que la ausencia es parte de un patron junto
con otras estrategias de afrontamiento dirigidas frente las condiciones de trabajo
y salud percibidas. Por ultimo, se discute si el absentismo es una estrategia

funcional de afrontamiento.

Kristensen, T.S. (1991). Sickness absence and work strain among Danish
slaughterhouse workers: An analysis of absence from work
regarded as coping behaviour. Social Science & Medicine
(Denmark), 32(1), 15-27.
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0S-28.- “Good health--Is it worth it? Mood states, physical well-being, job
satisfaction and absenteeism in members and non-members of a British

corporate health and fitness club”

Daley, Amanda J y Parfitt, Gaynor, 1996

Journal of Occupational and Organizational Psychology; Leicester

“‘Buena salud ;Vale la pena? Los estados de animo, el bienestar fisico, la
satisfaccion laboral y el absentismo en los miembros y no miembros de un club

corporativo de salud y fitness britanico”

Desde una perspectiva de salud publica, la actividad fisica se considera
importante para la prevencion de enfermedades y el bienestar psicoldgico. El
proposito del presente estudio fue examinar las diferencias entre los miembros,
los que estan en lista de espera y los no miembros de un club corporativo
britdnico de salud y fitness y explorar las diferencias entre los empleados
masculinos y femeninos sobre las medidas de los estados de animo, el bienestar
fisico, la satisfaccion laboral y absentismo. Un total de 293 empleados de la
oficina principal de una empresa britanica de distribucion de productos

alimenticios acordaron participar en el estudio.

Los resultados tienden a sugerir que los miembros del club tienen mejores
estados de animo psicoldgico y bienestar fisico que los no miembros. Los
varones también eran fisicamente mas saludables, aunque no se observaron
diferencias significativas entre los estados de animo de los hombres y las
mujeres. Los analisis también indicaron que los miembros estaban mas
satisfechos con su trabajo y demostraron menos dias ausentes del trabajo que
los no miembros. No hubo diferencias de género registradas en los niveles de

satisfaccion laboral o absentismo.

Daley, A.J., Parfitt, G. (1996). Good health--Is it worth it? Mood states, physical
well-being, job satisfaction and absenteeism in members
and non-members of a British corporate health and fitness
club. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 69, 2, 121-134.
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0S-29.- “Chronic work stress, sickness absence, and hypertension in

middle managers: General or specific sociological explanations?”

Peter R, Siegrist J., 1997

Social Science & Medicine

“Estrés laboral crénico, ausencia por enfermedad e hipertension en los mandos
intermedios en directivos de mediana edad: ¢Explicaciones socioldgicas

generales o especificas?”

La cuestion de la prediccion diferencial de los resultados de la salud por
los modelos sociolégicos de estrés laboral ha recibido poca atencion hasta el
momento.

Este articulo argumenta, tanto desde el punto de vista tedrico como
empirico, que el enfrentamiento activo con la experiencia del estrés crénico en
el trabajo es mas susceptible de asociarse con consecuencias fisicas como la
activacion del sistema nervioso autbnomo sostenida, la hipertensién, mientras
gue el afrontamiento pasivo puede predisponer a los individuos al
comportamiento de abstinencia como ausencia del trabajo por enfermedad.
Basandose en los datos de un estudio transversal de 189 directivos de mediana
edad (40-55, 48.3 +/- 4.6 afios) de una empresa automovilistica alemana, esta
hipotesis se pone a prueba en el marco del modelo tedrico de desequilibrio
esfuerzo-recompensa en el trabajo. Mas especificamente, se espera que la
manifestacion simultdnea de un alto esfuerzo y una baja recompensa en el
trabajo, indicativa de un enfrentamiento activo, predice estadisticamente el
riesgo a ser hipertenso. A la inversa, se espera que el sufrimiento por
recompensas laborales bajas en ausencia de signos de esfuerzo sostenido,
indicativo de un enfrentamiento pasivo, prediga el comportamiento de ausencia
por enfermedad. En conclusion, un modelo socioldgico de estrés laboral que
permite predecir diferencialmente los resultados de salud de acuerdo con
nociones importantes de enfrentamiento activo versus pasivo a las demandas de

trabajo que ha encontrado un apoyo empirico preliminar.
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Peter R., Siegrist J. (1997). Chronic work stress, sickness absence, and
hypertension in middle managers: General or specific
sociological explanations? Social Science & Medicine, 45(7),
1111-1120.

0S-30.- “Salud mental de los docentes: Investigaciones realizadas sobre el

sindrome de burnout”

Cecilia Quaas, Maria Macarena Born, Christian Davis, Felipe Young, 2002

Revista Psicoperspectivas

No es un misterio que la actividad docente esta sometida a una gran
cantidad de agentes estresores que de una u otra forma influyen no sélo en el
desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje, sino también en la salud
mental del docente. Al respecto se pueden sefalar entre otras, las condiciones
institucionales de la escuela, los aspectos relacionados con las remuneraciones,
las presiones a las que se encuentra sometido el docente y los frecuentes

cambios producidos en el sistema educacional.

Lo anterior ha motivado a expertos e investigadores a preocuparse por el
tema. Es asi como se han desarrollado, tanto a nivel nacional como internacional,
una serie de investigaciones tendentes a detectar, describir y proponer acciones
referidas a la salud mental del docente. Entre ellas, interesan aquellas
concernientes al sindrome de burnout, definido por Maslach & Jackson (1981)
como un sindrome psicoldgico de agotamiento emocional, despersonalizacion y
reducido logro personal que puede ocurrir en individuos que trabajan de alguna

manera con otras personas.

Quaas, C., Born, M.M., Davis, C., Young, F. (2002). Salud mental de los
docentes: Investigaciones realizadas sobre el sindrome de
burnout. Revista Psicoperspectivas, 1, 93-110
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0S-31.- “La depresion: una hipoteca social. Ultimos avances en el

conocimiento del coste de la enfermedad.”

A. Valladares, T. Dillay J. A. Sacristan, 2009

Actas Espafiola de Psiquiatria

Tras la realizacién del dltimo examen sobre la situacion mundial de la
salud mental, la Organizacion Mundial de la Salud ha estimado que la depresién
produce la mayor disminucion de salud en comparacién con otras enfermedades
cronicas y ha instado a todos los paises a aumentar las inversiones y la cobertura

de servicios en esta materia.

A la hora de invertir recursos en el cuidado de pacientes con depresion,
los estudios de costes de la enfermedad son complementarios a los de
morbimortalidad y de gran relevancia a la hora de establecer politicas sanitarias.
La finalidad de este trabajo es describir el impacto econémico de la depresidn en

nuestro entorno a la luz de las Ultimas publicaciones a este respecto.

El coste total de la depresion en Europa se ha estimado en 118 billones
de euros, y la mayor parte de esta cifra (61%) se debe a los costes indirectos
referidos a bajas por enfermedad y pérdidas de productividad. La carga
econdémica de la depresién en Espafia ascenderia a 5.005 millones de euros
anuales, con una distribucion por categoria de recursos muy parecida a la

europea.

Los sistemas sanitarios y la sociedad tienen que hacer frente al alto coste
de la depresion dado que conlleva una elevada utilizacion de recursos,
principalmente fuera del sector sanitario. Existen diversas areas de mejora con
el objetivo de reducir la carga social de la depresion, pero la incorporacion de la
economia de la salud mental a las politicas sanitarias debe convertirse en una

prioridad.
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Valladares, A., Dilla, T., Sacristan, J. A. (2009). La depresion: una hipoteca
social. Ultimos avances en el conocimiento del coste de la enfermedad.
Actas Espafolas de Psiquiatria, 37(1), 49-53.

0S-32.- “Descriptive Epidemiology of Somatising Tendency: Findings from
the CUPID Study”

Vargas-Prada S, Coggon D, Ntani G, Walker-Bone K, Palmer KT, Felli VE, et al.
(2016)
Plos One

“Epidemiologia descriptiva de la tendencia a la somatizacion: Hallazgos del
estudio CUPID”

La tendencia a la somatizacién, definida como una predisposicion a
preocuparse por los sintomas somaticos comunes, esta asociada de manera
importante con diversos aspectos de la salud y conductas relacionadas con la
salud, incluyendo el dolor musculoesquelético y la discapacidad asociada. Para
explorar sus caracteristicas epidemioldgicas, y coOmo se puede especificar de
manera mas eficiente, analizamos los datos de un estudio longitudinal
internacional. Un total de 12.072 participantes de 20 a 59 afios de edad de 46
grupos ocupacionales de 18 paises (tasa de respuesta del 70%) completaron un
cuestionario, “Brief Symptom Inventory”(Breve Inventario de Sintomas) como
punto de partida que incluia preguntas sobre siete sintomas comunes. Los siete
sintomas se asociaron mutuamente, y cada uno contribuy6 a una medida de la
tendencia a somatizar que exhibié una relacion exposicién (estimuno)-respuesta
tanto con dolor en varios sitios (tasas de prevalencia hasta seis), como con
ausencia de enfermedad por razones no musculoesqueléticas. En la mayoria de
los participantes, el nivel de antigiiedad de la tendencia a la somatizacion fue
poco cambiado cuando se revalué después de un intervalo medio de 14 meses
(75% con un cambio de 0 o 1 en el recuento de sintomas), aunque los sintomas
especificos manifestados a menudo diferian de los del punto de partida. La

tendencia a la somatizacion fue mas comun en las mujeres que en los hombres,
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especialmente en las de edades mas avanzadas, y varié notablemente entre los
46 grupos ocupacionales estudiados, con tasas mas altas en América del Sur y
Centroamérica. Estaba débilmente asociada con el tabaquismo, pero no con el
nivel de educacion. El estudio apoya el uso de las preguntas del Breve Inventario
de Sintomas (BSI) como un método para medir la tendencia a somatizar, y

sugiere que en adultos en edad de trabajar, es un rasgo bastante estable.

Vargas-Prada S., Coggon D., Ntani G., Walker-Bone K., Palmer K.T., Felli V.E.,
Harari, R., Barrero, L.H., Felknor, S.A., Gimeno, D. Cattrell,
A., Bonzini, M., Solidaki, E., [...], Salazar Vega, E.J. (2016)
Descriptive Epidemiology of Somatising Tendency: Findings
from the CUPID Study. PLoS ONE 11(4), e0153748.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0153748

0S-33.- “Coping and sickness absence”

Willem van Rhenen, Wilmar B. Schaufeli, Frank J. H. van Dijk, Roland W.B.
Blonk, 2008
Int Arch Occup Environ Health,

“Afrontamiento y absentismo por enfermedad”

El objetivo de este estudio es examinar el papel de los estilos de
afrontamiento en el absentismo por enfermedad. En consonancia con los
hallazgos, que contrastan las estrategias con un enfoque reactivo-pasivo, las
estrategias de resolucion de problemas generalmente se asocian con
resultados positivos en términos de bienestar y salud. La hipétesis es que tales
estrategias estan también positivamente relacionadas con una baja frecuencia
de absentismo por enfermedad, con periodos cortos (numero total de dias

ausentes) y con tiempo de ausencia corto (duracion media de la ausencia).

Este efecto positivo se observa en el caso de buscar apoyo social sélo
para la duracion de la ausencia por enfermedad y en el caso de reaccidn paliativa
sélo por la duracién y la frecuencia de la ausencia. Por el contrario, un estilo de

supervivencia evitativo, que representa una estrategia reactivo-pasiva, aumenta
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la probabilidad de ausencias frecuentes de manera significativa, asi como la
duracion de la ausencia de enfermedad. La expresion de emociones, que
representa otra estrategia reactivo-pasiva, no tiene ningun efecto sobre el futuro
absentismo por enfermedad. El tiempo medio antes del inicio de un nuevo
episodio de ausentismo se amplia significativamente para la resolucion activa de

problemas y se reduce para la evitacion y para las respuestas paliativas.

Los resultados del presente estudio apoyan la nocién de que la solucién
de problemas y las estrategias reactivo-pasivas estan inextricablemente
conectadas con la frecuencia, la duracion entre ausencias, la duraciéon de las
ausencias Yy el inicio de la ausencia por enfermedad. Especialmente, la soluciéon
activa de problemas disminuye la probabilidad de ausencia por enfermedad en

el futuro.

Van Rhenen, W., Schaufeli, W. B., van Dijk, F. J., & Blonk, R. W. (2008). Coping
and sickness absence. International archives of
occupational and environmental health, 81(4), 461-472.

6.2. Emociones

En esta segunda agrupacion se incorporan los articulos relativos a la
participaciéon de las emociones en el trabajo, ya sea como factor de riesgo o

como fortaleza; en su abordaje de autoconciencia o de control y gestion.

El perfil de factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y de
estrés y de riesgos psicosociales se ha modificado de forma notoria. Uno de los
aspectos emergentes del mismo es el “trabajo emocional”, un tipo de trabajo en
el que la regulacion (o control) de las emociones forma parte importante del

mismo.
Lainteligencia, la habilidad de controlar las propias emociones y ser capaz

de hacerlo a alto nivel, garantiza la habilidad de que estas sean (Utiles en el

momento de ser necesitadas. Se cree que la Inteligencia Emocional se
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manifiesta sobre todo en aquel tipo de trabajos que requieren de la regulacién o

control de emociones como parte importante de su realizacion.

Hochschild (2003) ha propuesto tres caracteristicas principales de los
trabajos emocionalmente exigentes:
1. Aquellos donde se requiere estar cara a cara 0 vOoz a voz en
contacto con el publico
2. Aguellos donde se exige que el trabajador produzca un estado
emocional en otra persona
3. Aquellos que permiten que el empleador, a través de la
capacitacion y la supervision, ejerza cierto grado de control sobre

las actividades emocionales de los empleados.

Segun esto hay varias demandas diferentes de regulacién de emociones
incluyendo: requisitos para mostrar emociones positivas, para mostrar
emociones negativas, para ser sensible a las emociones de otras personas o

para expresar emociones que realmente no se sienten.

Muchos puestos de trabajo requieren que los empleados muestren ciertas
reacciones emocionales que esperan los clientes, colegas o supervisores, pero
estas reacciones requeridas a veces 0, a menudo, contradicen los propios
sentimientos del trabajador. Las demandas laborales emocionales pueden
encontrarse particularmente en trabajos de servicio, donde la interaccion con

otras personas es una parte sustancial de la tarea del trabajo.

Parece ser que es en esas profesiones, mas afectadas por trabajo
emocional, donde se presentan mayores niveles de estrés, comparandolas con

aguellas con menor trabajo emocional (Miller 1995).

Si en cualquier tipo de empleo se necesita de la estabilidad o equilibrio

emocional existen algunos para los que esta exigencia es aun mayor.

Los roles en los que se ha identificado el requisito de trabajo emocional

incluyen los siguientes, (aunque no se limitan a ellos):
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los involucrados en la administracién puablica

auxiliar de vuelo

trabajador de guarderia

trabajador residencias de salud

enfermera

médico

vendedor de tienda

trabajador de centro de llamada

maestro

bibliotecario

trabajador social

Y| V| V| V| V| V| V| V|l V| V| V V

La mayoria de los roles en un hotel, motel, bar, pub o

restaurante

» empleos en los medios de comunicacion, como la television y

la radio

La expresion de ciertas reacciones emocionales deseadas por la
organizacion se ha vuelto progresivamente mas importante en el mundo del
trabajo, ya que mas personas estan empleadas en trabajos de servicio. En la
Union Europea mas del 50% de todos los empleados trabajan en el sector de los
servicios (Paoli, 1997). Los asistentes de vuelo, por ejemplo, tienen que ser
amables y comprensivos en todo momento, mientras que los policias pueden
verse forzados a mostrar resistencia en situaciones relevantes. Sin embargo, el
trabajo emocional no sélo es necesario en el sector de servicios, sino que
también se requiere en muchos otros trabajos. Zapf (2002) ha introducido el
concepto "trabajos relacionados con personas” como una etiqueta general para

los trabajos que exigen el contacto cara a cara o de voz a voz con otras personas.

A medida que las economias particulares se mueven de una economia de

fabricacion a una basada en el servicio, se espera que muchos mas trabajadores
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en una variedad de campos ocupacionales manejen sus emociones de acuerdo
a las demandas de los empleadores, en comparacion con hace sesenta afos
(Hochschild, 2012).

En este sentido, el trabajo emocional en este contexto esta sujeto a
‘reglas emocionales”, por lo cual se ha definido como el autocontrol de las
emociones positivas y negativas, especialmente de estas ultimas, que se derivan
de la existencia de normas organizacionales sobre la expresién emocional en el
desemperio de su puesto y que tienen como objetivo asegurar la satisfaccion del

cliente y la consecucion de objetivos organizacionales (Martinez Ifigo, 2001).

Las organizaciones regulan las emociones que los empleados deben
mostrar asi como la intensidad apropiada de esas emociones a través de unas
pautas de sentimiento explicitas, guiones de emocion, o mediante un proceso de
socializacion y rituales organizacionales. Ciertos contextos organizacionales
imponen normas de regulaciéon emocional en los empleados, ya sea sobre como

mostrar las emociones requeridas o sobre cOmo suprimir emociones indeseadas.

Hochschild utiliz6 por primera vez el término “"regla emocional” para
describir las normas y estandares que reconstruyen la experiencia interna en

contextos culturales, sociales u organizacionales (Hochschild, 2003).

Las organizaciones a menudo han establecido ciertas reglas de expresion

gue identifican qué emociones son apropiadas en ciertas situaciones de trabajo.

La gestion emocional es, por consiguiente, una parte esencial del trabajo
de los empleados. Las reglas emocionales ofrecen estandares de
comportamiento y estan asociadas con los aspectos éticos y culturales de las
emociones. Las reglas de la emocion reflejan las relaciones de poder y, por lo
tanto, son técnicas para disciplinar las diferencias individuales en la expresion

emocional y la comunicaciéon (Mann, 2004).
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6.2.1. El problema del Control Emocional

El paradigma de la Inteligencia Emocional, y el trato tan extendido de las
“habilidades emocionales” como otro tipo de “Inteligencia” ha llevado a querer
describir los procesos emocionales en términos de capacitacion o control. Esto
podria a veces hacernos pensar que las emociones se pueden aprender y

manejar como cualquier otra habilidad mas o menos mecénica.

La experiencia de afrontar emociones tiene lugar en respuesta al estrés
psicolégico, normalmente provocado por los cambios, en un esfuerzo por
mantener la salud mental y el bienestar emocional. Los estresores de la vida se
describen a menudo como acontecimientos negativos (pérdida de un trabajo, por
ejemplo). Sin embargo, los cambios positivos en la vida (un nuevo empleo)
también pueden ser estresantes para la vida, por lo que también se requiere el

uso de habilidades de adaptacion para ajustarse a esos cambios.

Las estrategias de afrontamiento son los comportamientos, pensamientos
y emociones que se usan para adaptarse a los cambios que ocurren en la vida
(UCLA Dual Diagnosis Program 2014). El uso de habilidades de afrontamiento
ayudard a la persona a sentirse mejor consigo misma en el lugar de trabajo, a
realizar mejor su trabajo y elevar su capacidad de alcanzar éxito. Hay muchas
maneras de lidiar y adaptarse a los cambios. Algunas maneras incluyen:
compartir emociones con compaferos, tener una vida social sana fuera del
trabajo, ser humoristico, y ajustar las expectativas referidas a ideales de si
mismo y el trabajo. Estas habilidades de afrontamiento ayudaran a convertir una
emocion negativa en positiva y permiten y propician poner el centro de atencién

en el publico o en el cliente/paciente en lugar de en uno mismo.

Sin embargo, en el caso del Trabajo Emocional, los resultados indican
gue las altas exigencias para controlar las reacciones emocionales estan
relacionadas con varias consecuencias psicolégicas no deseadas, como el
estrés y el agotamiento emocional. Estas consecuencias tienen implicaciones

para el disefio de puestos de trabajo, pero también para los procesos adecuados
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de seleccion del personal y formacién de los empleados de esos puestos de

trabajo.

Una vez advertidos de las posibles consecuencias del control de
emociones, en los siguientes apartados pasamos a profundizar en el estudio de
este nuevo concepto “Labor Emotion” que da nombre a un factor de riesgo
psicosocial emergente dentro del desempefio laboral en las organizaciones y

gue por tanto necesita ser abordado con vistas a una mayor prevencion.

6.2.2. El Trabajo Emocional (Labor Emotion)

En la excelente y reciente revision de Hupke (2016) se recoge la siguiente
definicion de Hochschild "... el manejo del sentimiento para crear una exhibicion
facial y corporal publica en el lugar de trabajo". El objetivo principal de mostrar
una “pantalla” emocional apropiada tiene a menudo el objetivo de influir en los
sentimientos y reacciones de otras personas en una direccion deseada. Los
agentes del centro de llamadas, por ejemplo, deben inducir la sensacion de estar
comodos y apreciados en los clientes a la hora de vender sus productos. La
exhibicion de tales reacciones emocionales requiere regulacion. En
consecuencia, Zapf y Holz (2006) definen el trabajo emocional como la
regulacibn emocional para mostrar las emociones organizacionalmente
deseadas por el empleador. Las reacciones emocionales tienen que ser
exhibidas independientemente de los sentimientos de los trabajadores en una
situacion. La exhibicién de tales reacciones emocionales generalmente no se
expresa explicitamente en las documentaciones de la empresa, pero a menudo
se conoce implicitamente por parte de los empleados y se basa en las normas

sociales y de cada organizacion en particular como acabamos de describir.

6.2.3. La Regulacién de las emociones por parte del Empleado

Cuando las emociones sentidas por un empleado en una situacion

particular no coinciden con las reglas de expresion organizativa prescritas, la
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regulacibn emocional es necesaria. La regulacion emocional puede definirse
como el proceso automatico o controlado por el cual los individuos influyen en
diferentes dimensiones de sus emociones (Gross, 1998). La ejecucién de estos
procesos exige esfuerzo, planificacion y control. Son estas demandas las que

definen el trabajo emocional (Morris y Feldman, 1996).

Hochschild (2003) y Gross (1998) han identificado diferentes formas de
regulacion emocional: "Actuacién superficial” y “Actuacién profunda" del

trabajo emocional.

La actuacion superficial se refiere a la expresion de las caracteristicas de
una emocion que se consideran apropiadas, pero que no se sienten; mientras
gue la actuacion profunda, en contraste, se refiere a la actividad que se realiza
para sentir realmente una emocion que se piensa que se requiere. El trabajador
modifica la emocion que siente y por tanto que expresa. Por ejemplo, si un
asistente de vuelo usara una regulacion emocional de actuacion superficial, él o
ella podria, por ejemplo, sonreir e intentar parecer poco impresionado/a, a pesar
de que un cliente lo/la insultara o perturbara. En cambio, si él o ella usara una
regulacion emocional profunda, se podria decir a si mismo que el insulto es sélo
un signo del mal caracter del cliente y no de una falta de habilidades de él/ella
misma, lo que de manera popular se conoce cémo no tomarse el insulto a modo

personal.

Mientras que la actuacion superficial y la accién profunda son dos
estrategias de regulacion que son conscientemente controladas, los
investigadores también han encontrado una tercera manera de realizar el trabajo
emocional, que se conoce como "regulacion automatica" (Zapf, 2002). La
regulacion automatica se refiere a la exhibicion automatica de una emocion
organizacionalmente deseada derivada de una emocion que se siente

espontaneamente.

Se llama “desviacion emocional” cuando el empleado no manifiesta la
emocion requerida. Puede hacerlo intencionadamente, porque no esta de

acuerdo con las normas de manifestacibn organizacional, 0 no
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intencionadamente, porque el empleado no es capaz de mostrar la emocion

deseada, quiza debido al agotamiento emocional que experimenta.

En consonancia con la conceptualizacion de la actuacion superficial y las
estrategias de actuacion profunda para regular la emocion, Gross (1998) formulé
el concepto de regulacion de la emocién enfocada en la precaucion o prevencion
y la regulacion enfocada en la respuesta. La regulacion de la emocion
centrada en la precaucién o prevencién se refiere a la manipulacién de la
entrada de la emocion en un sistema. Esto significa que se toman acciones para
ajustar una situacion, o la valoracion de una situacién, de tal manera que apoyen
la formacion de emociones que encajan con las demandas organizativas
percibidas. Esto puede lograrse evitando o modificando situaciones en las que
pueden surgir emociones indeseables; apartando la atencion de los estimulos
gue evocan reacciones emocionales no deseadas; o por medio de un cambio
cognitivo, en el que una persona reevalla una situacion o la capacidad de

manejar la situacion para alterar las emociones sentidas.

Por el contrario, la regulacion emocional centrada en la respuesta es
necesaria cuando las emociones que ya estan en marcha no cumplen con las
reglas de expresion de la organizacion. En este caso, la expresion emocional
tiene que ser alterada. Una enfermera, por ejemplo, puede mostrar optimismo y
ligereza hacia un paciente muy enfermo, mientras que se siente pesimista y
triste. Las estrategias utilizadas en la regulacion centrada en la respuesta suelen
ser: supresion, intensificacion, exageracion o falsificacion de reacciones
emocionales. Sin embargo, estas estrategias de regulacion no siempre se
emplean con éxito cuando se pretende cambiar la presentacion emocional. La
supresion, por ejemplo, no suele ocultar todos los aspectos de la emocion real
indeseada (Coté, 2005). En consecuencia, las emociones como la ira en una
persona pueden ser percibidas por otros, aunque se hayan tomado medidas para
suprimir esta reaccion. La exageracion de los sentimientos también puede ser
reconocida por otros particularmente por las personas que son sensibles en la

deteccioén de tales reacciones.
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La regulacion emocional no sélo se utiliza para satisfacer las expectativas
de la organizacion. También se puede utilizar para alcanzar metas que no estan
necesariamente en linea con las prescritas por la organizacion, sino mas bien
con ventajas personales para el trabajador. Un empleado puede, por ejemplo,
fingir sentir la misma rabia que su jefe sobre el comportamiento de otros
empleados s6lo para mejorar sus posibilidades de promocion del trabajo. Esta
regulacion emocional no se limita al contexto del trabajo emocional. Sin embargo,
es un constructo muy util de explicar dadas las altas demandas de trabajo

emocional que a menudo se asocian con reacciones de tension psicoldgica.

6.2.4. Consecuencias del trabajo emocional: reacciones de tension

psicolégica

Hochschild (2003) sefald que el trabajo emocional puede causar estrés
continuado. Esto se aplica particularmente cuando se requiere la expresion de
emociones que son incompatibles con las emociones experimentadas en una

situacién. Hochschild llamé a este estado "disonancia emocional"

Gross (2002) cita varios estudios que han demostrado que el uso de la
regulacion emocional centrada en la respuesta se asocia con procesos de
activacion fisica elevada, como el aumento de la frecuencia del pulso, la
temperatura corporal y el sudor de la piel. Estos procesos de activacion pueden
conducir a deterioros fisicos, asi como de salud mental cuando ocurren durante

periodos de tiempo mas largos.

Morris y Feldman (1996) han propuesto que el potencial del trabajo
emocional para resultar en tensidn psicologica depende altamente de la
duracion, frecuencia, intensidad y variedad de las interacciones con otras
personas. Los factores que influyen en la frecuencia y la intensidad con que los
empleados experimentan la disonancia emocional y tienen que realizar la
regulacion de la emocidn pueden contribuir al nivel de la tension psicologica y el
agotamiento experimentados. El costo de tales procesos regulatorios se describe

en los siguientes apartados.
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a) El papel de la disonancia emocional y el control emocional

Un estudio realizado por Diestel y Schmidt (2010) demostré que la
disonancia emocional requiere que los empleados ejerzan autocontrol. El
autocontrol consiste en inhibir, modificar o superar reacciones, impulsos,
emociones y deseos espontaneos y automaticos que de otro modo interferirian
con el comportamiento dirigido a las metas e impedirian el logro de las metas en

el trabajo (Baumeister, Heatherton y Tice, 1994).

Estas asociaciones han sido mostradas en una serie de experimentos
(Baumeister, Bratislavsky, Muraven y Tice, 1998; Muraven, Tice y, Baumeisterf,
1998). Estos estudios requerian que los participantes de un grupo de
experimentos realizasen dos tareas sucesivas, cada una de las cuales exigia
gue los participantes ejercitaran el autocontrol. El rendimiento (por ejemplo, la
persistencia en el trabajo en un rompecabezas insoluble) en la segunda tarea
siempre fue perjudicado en los participantes en el grupo del experimento, en
comparacion con los de un grupo de control que habia realizado una tarea sin
ninguna demanda de autocontrol previa. Algunos de estos experimentos
investigaron los efectos particulares de los procesos de control emocional. En un
estudio de Muraven et al. (1998), en particular, se pidié a los participantes que
no mostraran ninguna reaccion emocional a una pelicula con la que el equipo de
investigacién pretendia evocar fuertes reacciones emocionales, mientras que los
miembros de un grupo de control no habian recibido ninguna instruccion. El
estudio observé que los participantes que tenian que controlar sus emociones
mostraron un desempefio significativamente peor en una tarea de autocontrol

gue realizarian a continuacion.

La investigacion sobre las implicaciones practicas del agotamiento por
autocontrol en el lugar de trabajo ha encontrado que altas demandas de
autocontrol estan relacionadas con consecuencias a largo plazo: burnout,
sintomas depresivos y absentismo. Esta relacion se amplifica cuando la
capacidad de autocontrol de una persona es baja. Los resultados de estos
estudios preliminares empiezan a arrojar luz sobre las asociaciones observadas

entre disonancia emocional y el burnout, asi como, con otros indicadores de
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estrés. Cuando el autocontrol es necesario con frecuencia para superar la
disonancia emocional, los recursos reguladores se agotan y se produciran

consecuencias negativas a largo plazo.

Abraham (1998) y Coté (2005) han subrayado la importancia de moderar
los recursos en la relacion entre la disonancia emocional y la tensidn psicologica.
Abraham (1998) encontr6 apoyo social para moderar la relacién entre disonancia
emocional y satisfaccién en el trabajo. Cheung y Tang (2010) encontraron que
los efectos de la disonancia emocional en el burnout son incluso afectados por
los recursos de trabajo, lo que sugiere que la experiencia de la disonancia
emocional solo puede conducir a tension cuando los empleados carecen de
recursos de trabajo como la satisfaccibn en las relaciones laborales o

recompensas del trabajo.

b) Disonancia emocional, reacciones de tension y resultados

de la organizacion

La relacion entre la disonancia emaocional con el estrés del individuo, asi
como con varios resultados organizacionales, se ha demostrado en varios

estudios. A continuacion, se hace un esbozo de algunos de estos resultados.

Un estudio realizado por Heuven y Bakker (2003) encontr6 que la
discrepancia estructural entre los sentimientos internos y las reglas sobre
apariencia emocional fue el principal predictor de quejas de burnout en una
muestra de asistentes de cabina de vuelo. Se observé que otras demandas,
como la demanda cuantitativa de trabajo y la falta de control del trabajo, eran
predictores menos importantes. Zapf y Holz (2006) encontraron una relacion
significativa similar entre la disonancia emocional y el burnout en una muestra
de trabajadores de servicio. Abraham (1998) demostro relaciones de disonancia
emocional con la insatisfaccion laboral y agotamiento emocional. Un estudio
entre empleados de servicio chinos (Cheung y Tang, 2010) confirmé los
hallazgos sobre la relacion entre la disonancia emocional e insatisfaccion laboral,
y también encontro que la disonancia emocional podia predecir el estrés laboral

general.
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Aparte de las relaciones con los resultados perjudiciales para la salud
también se ha encontrado que la disonancia emocional esta relacionada con los
resultados de la organizacion. Abraham (1999) mostrd correlaciones de la
disonancia emocional con el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion de turnos. Bakker y Heuven (2006) encontraron también que el
desemperio del rol en una muestra de enfermeras y policias estaba relacionado

con la disonancia emocional.

6.2.5. Implicaciones para la salud ocupacional. Regulacién por parte

de la Organizacion

Generalmente se espera que los gerentes en las organizaciones tomen
decisiones racionales, controlen sus propias emociones y manejen las
emociones de sus empleados. Sin embargo, los resultados de la investigacion
muestran que los seres humanos no siempre se comportan de una manera
racional. Por lo tanto, eliminar las emociones del lugar de trabajo no es una
opcion. En cambio, las organizaciones tienen que decidir si aceptan los efectos
perjudiciales del trabajo emocional y particularmente la disonancia emocional, o
si implementan estrategias que ayuden a los empleados a disminuir los

resultados negativos del trabajo emocional.

A continuacion, se exponen maneras de prevenir los resultados negativos

de salud o de la organizacién a consecuencia de la disonancia emocional.

Los resultados de la investigacion en este ambito indican una serie de
posibles enfoques préacticos dirigidos a disminuir los efectos perjudiciales de la
disonancia emocional en la salud del trabajador y la organizacion. Estas
implicaciones pueden referirse al disefio de puestos de trabajo, pero también a
la cualificacion o formacion individual y a una consideraciéon de la capacidad

individual para el trabajo emocional en los procesos de seleccién del personal.
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a) Disefio del trabajo

Las organizaciones pueden reducir el potencial de la experiencia de
disonancia emocional en los empleados mediante el ajuste de las demandas de
trabajo emocional. Cheung y Tang (2007) recomiendan que "los gerentes deben
proporcionar a los empleados la oportunidad de desempefiar sus funciones de
una manera que permita una libertad razonable para expresar la emocion" (p.84).
Por lo tanto, se debe permitir a los empleados expresar emociones de acuerdo
con su experiencia emocional real durante al menos parte de su tiempo de
trabajo. Esto puede lograrse dando a los empleados oportunidades de salir de
situaciones emocionalmente exigentes, en las que experimentan disonancia
emocional de vez en cuando. La aceptacion de esos "tiempos muertos" de las
demandas emocionales debe ser implementada en la cultura y la politica de la
empresa. Si los empleados muestran problemas especificos para hacer frente a
las demandas emocionales, la empresa debe proporcionar la formacion

necesaria.

Los efectos adversos de la disonancia emocional también pueden
amortiguarse mediante el fortalecimiento de los recursos de trabajo. Los
gerentes de trabajo deben proporcionar a sus empleados suficientes
recompensas, beneficios, seguridad en el empleo y la sensacion de ser
importante para los logros de la empresa. Asi mismo, la presion del tiempo y las

metas contradictorias de la tarea deben ser reducidas.

La administraciéon también debe fomentar el apoyo social entre los
empleados, tener reuniones regulares de equipo y organizar actividades que
ayuden a establecer redes de apoyo. Las encuestas de opinién del personal
también pueden ayudar a los gerentes a identificar las razones de la disonancia
emocional, asi como la falta de recursos de trabajo individuales entre los

empleados.
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b) Cualificacion y formacion

Los empleados pueden ser entrenados a hacer frente de manera mas
efectiva a las demandas de trabajo emocional que a menudo conducen a la
experiencia de disonancia emocional. A medida que el coste generado por el uso
de acciones de autocontrol ha sido identificado como la razén principal de los
efectos del estrés por disonancia emocional, el mejoramiento de la capacidad de
autocontrol en los trabajadores parece ser una forma prometedora de reducir la
experiencia de estrés. Los resultados de Oaten y Cheng (2007) han demostrado
gue el autocontrol puede aumentar cuando se ejerce repetidamente. En su
estudio, los autores probaron que la practica repetida de autocontrol podria
mejorar la fuerza reguladora con el tiempo. El desempefio regulatorio se evalu6
al inicio, luego a intervalos mensuales durante un periodo de cuatro meses
utilizando una tarea de rastreo visual. El estrés percibido, el sufrimiento
emocional y la autoeficacia se evaluaron mediante cuestionario. Los
participantes entraron en un ejercicio de autocontrol de cuatro meses disefiado
para aumentar la fuerza regulatoria: un programa de supervision financiera. Los
participantes mostraron una mejora significativa en la capacidad de
autorregulacion medida por un mayor rendimiento en la tarea de seguimiento
visual después de una tarea de supresion de pensamiento. El estrés percibido,
el sufrimiento emocional y la autoeficacia se mantuvieron estables. Un grupo
control que no participd en ningun ejercicio de autocontrol no mostré signos de

mejoria en el mismo lapso de tiempo.

Alternativamente, los empleados también pueden ser entrenados para
usar estrategias de regulacién menos tensas, como, por ejemplo, la regulacién
con enfoque centrada en la prevencién, en lugar de regulaciéon centrada en la
respuesta. Los entrenamientos que se centran en las estrategias de regulacion
ayudan a los empleados a tomar conciencia de su interpretacion de las
situaciones emocionales a través de la autorreflexion. Cuando estas
interpretaciones se han vuelto conscientes, se pide a los empleados que
reevallen su interpretacion. Un ejemplo es el mencionado anteriormente, en el
gue una auxiliar de vuelo puede aprender a evaluar las quejas permanentes de

un pasajero como un problema del pasajero, y no de su propio rendimiento
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laboral. Esta evaluacion le permitira permanecer en una condicion relajada sin

sentir colera o frustracion.

También se debe capacitar a los gerentes para que sean sensibles a las
necesidades emocionales de sus empleados, para apoyar a los empleados de
manera efectiva y, a su vez, también para servir como un modelo positivo que

los empleados pueden seguir en términos de exibicion emocional.

c) Seleccion del personal

Las empresas pueden dar a sus empleados oportunidades de dejar a
veces situaciones en las que experimentan disonancia emocional, y pueden
proporcionarles recursos para hacer frente a esta disonancia emocional. Sin
embargo, cuando el contacto con el cliente es necesario en un trabajo durante
gran parte del tiempo, estas medidas pueden no ser suficientes para prevenir
resultados negativos de tension. Por lo tanto, los gerentes deben analizar
cuidadosamente cudles son las demandas emocionales de cada posicidony, a su
vez, examinar si estas demandas satisfacen la capacidad y la predisposicion
emocional de un solicitante. Varias técnicas pueden ser Utiles para este examen,
incluyendo, la evaluacion de la capacidad en una situacion de trabajo simulada
o real, o el uso de la técnica de incidentes criticos en la que se pide a los
solicitantes que describan su reaccién en una situacion laboral critica. Los
solicitantes que informen o muestren dificultades o fuertes esfuerzos para
cumplir con las reglas de exhibicion emocional, pueden ser apoyados con un
consejo de carrera profesional a la hora de encontrar un puesto que se adapte
bien a sus habilidades y necesidades. Estos mecanismos de seleccion de
personal requieren una planificacion cuidadosa y deben seguir criterios claros
para evitar la exclusion de los solicitantes que estarian realmente cualificados

para satisfacer las demandas emocionales.
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6.2.6. Evaluar las demandas de trabajo emocional

Existe sélo un numero limitado de instrumentos bien aprobados para
evaluar el trabajo emocional. Los dos ejemplos mas ampliamente utilizados se

describen a continuacion.

Emotional Labour Scale (Brotheridge & Lee, 2003) es un cuestionario que
contiene 15 items que miden las facetas de la exhibicion emocional en el lugar
de trabajo. Estas seis facetas son (1) frecuencia (2) intensidad (3) variedad de
exposicion emocional (4) duracién de la interaccion, asi como (5) accién
superficial y (6) accion profunda. Se proporciona evidencia de la fiabilidad y

validez.

Zapf, Vogt, Seifert, Mertini e Isic (1999) han introducido la Emotion Work
Scale de Frankfurt, que evalla demandas para mostrar emociones positivas y
emociones negativas, ser sensible a los sentimientos del cliente y la experiencia
de la disonancia emocional. La escala y las subescalas muestran una alta

fiabilidad y validez.

6.2.7. Conclusiones

El trabajo emocional es una parte integral de muchos trabajos de mano
de obra moderna, y puede estar asociado con resultados negativos para el
bienestar de los empleados. Cuando una posicion exige que los empleados
muestren a menudo sentimientos que no se corresponden con sSus propios
sentimientos y cuando los recursos de trabajo (como el apoyo social o la
recompensa) son escasos, el riesgo de una experiencia de estrés esta, a
menudo, aumentado. Por lo tanto, los gerentes deben ser conscientes del trabajo
emocional, y particularmente de la disonancia emocional, cuando buscan

obtener salud entre sus empleados.

A continuacién, se exponen los cuatro trabajos encontrados en este

sentido y en relacién con el absentismo.
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6.2.8. Articulos seleccionados para Emociones (EM)

EM-1.- “Emotional dissonance and sickness absence: a prospective study

of employees working with clients”

Anne-Marthe Rustad Indregard, Stein Knardahl, Morten Birkeland Nielsen, 2017
International Archives of Occupational and Environmental Health

"Disonancia emocional y ausencia por enfermedad: un estudio prospectivo de

empleados que trabajan con clientes”

El proposito de este estudio es (1) determinar la relacién entre la
disonancia emocional y ausencia por enfermedad médicamente certificada entre
los empleados que trabajan con clientes y (2) comparar el impacto de la
disonancia emocional en la ausencia por enfermedad médicamente certificada

con el impacto de otros factores psicolégicos y de trabajo social.

Se reclutd una muestra de 7758 empleados de 96 organizaciones
noruegas en el periodo 2004 a 2014, todos trabajando con clientes. El disefio del
estudio fue prospectivo con disonancia emocional medida como punto de partida
y luego vinculado a los datos oficiales de registro de ausencia por enfermedad
médicamente certificada para el afio siguiente a la evaluacién de la encuesta.
Las demandas cuantitativas, las demandas de decision, la claridad de roles, el
conflicto de roles, el control sobre la intensidad del trabajo y el control de
decisiones se incluyeron como exposiciones de trabajo adicionales. El impacto
de las variables del estudio sobre la presencia y duracion de la ausencia por
enfermedad médicamente certificada se investigdé con un modelo de regresion

binomial negativa.

En el modelo, totalmente ajustado, la disonancia emocional y el conflicto
de roles predijeron significativamente la presencia de la ausencia por
enfermedad médicamente certificada. El control sobre la intensidad del trabajo y
el control de las decisiones estaban negativamente relacionados con la ausencia

de enfermedad. Solo el conflicto de roles fue un factor de riesgo para la duracién
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de la ausencia por enfermedad cuando todos los factores fueron analizados

simultaneamente.

La disonancia emocional es un factor de riesgo en la presencia de
absentismo por enfermedad médicamente certificada en ambientes de trabajo
dirigidos hacia el cliente. Los modelos teéricos de absentismo por enfermedad,
asi como las intervenciones dirigidas a prevenirla en tales ambientes, deben ser
conscientes del efecto que la disonancia emocional puede tener en los

empleados.

Indregard, A. M. R., Knardahl, S., & Nielsen, M. B. (2017). Emotional dissonance and
sickness absence: a prospective study of employees working with clients.
International Archives of Occupational and Environmental Health, 90(1), 83-92.

EM-2.- “Emotional Intelligence in the workplace: exploring its effects on

occupational stress and organizational commitment”

loannis Nikolaou, loannis Tsaousis, 2002

The International Journal of Organizational Analysis

“Inteligencia Emocional en el lugar de trabajo: explorando sus efectos sobre el

estrés ocupacional y el compromiso organizacional’

El proposito del presente estudio es explorar la relacion entre la
inteligencia emocional y las fuentes de estrés ocupacional y ver los resultados
en una muestra de profesionales de las instituciones de salud mental. Un total
de 212 participantes recibieron el Cuestionario de Inteligencia Emocional, asi
como la Herramienta de Deteccion de Estrés Organizacional (ASSET), una
nueva herramienta de evaluacion organizacional que mide el estrés en el lugar
de trabajo. Los resultados fueron en la direccion esperada mostrando una
correlacion negativa entre la inteligencia emocional y el estrés en el trabajo, lo
gue indica que los altos puntajes en la IE general sufrieron menos estrés

relacionado con el entorno ocupacional. También se encontrdé una correlacion
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positiva entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional, que
segun el modelo ASSET se considera una consecuencia del estrés, lo que
sugiere un nuevo papel de la IE como factor determinante de la lealtad de los
empleados hacia las organizaciones. Finalmente, se investigé la relacién entre
la IE, el estrés en el trabajo y diversas variables demograficas como el género,
la edad y la educacion, y los resultados se discuten a la luz del marco

organizacional.

Nikolaou, I., & Tsaousis, |. (2002). Emotional intelligence in the workplace:
Exploring its effects on occupational stress and organizational
commitment. The International Journal of Organizational Analysis, 10 (4),
327-342.

EM-3.- “The relationship between emotional labor and
task/contextual/innovative job performance: A study with private banking

employees in Denizli”

Yeliz Mohan Bursal, Zubeyir Bagc, Sabahat Bayrak Kok , 2013
European Journal of Research on Education

“La relacion entre el trabajo emocional y el desempefio del trabajo: Un estudio

con empleados de banca privada en Denizli”

El objetivo de este estudio es examinar las relaciones entre el trabajo
emocional de los empleados de los bancos privados y su taréas, dentro de un

contexto de innovacion.
Las hipotesis generadas de acuerdo con la revision de la literatura son

evaluadas por una encuesta de campo, que se lleva a cabo con individuos de

una muestra (N = 135) de varias sucursales de un banco privado en Denizli.
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Los datos obtenidos de este estudio se han evaluado aplicando
estadisticas descriptivas (media, desviacion estandar, etc.) y analisis de

correlacion.

Como resultado de los analisis estan: que existe una relacion negativa e
importante entre el desempefio de la tarea y la actuacion superficial; que existe
una relacion positiva e importante entre el desempefio laboral innovador y la
actuacion profunda; que hay una relacion positiva y significativa entre los
sentimientos naturales y el desempefio de las tareas, el desempefiio contextual

y el desempeifio laboral.

Bursali, Y.M., Bagcl, Z., Kok, S.B. (2014). The relationship between emotional
labor and task/contextual/innovative job performance: A study with private
banking employees in Denizli. European Journal of Research on
Education, 2(2), 221-228. DOI: 10.15527/ejre.201426267

EM-4.- “Emotional dissonance, emotional exhaustion and job satisfaction

in call centre workers”

K. A. Lewig, M. F. Dollard, 2003

European Journal of Work and Organizational Psychology

“Disonancia emocional, burnout y satisfaccion laboral en trabajadores de call

center”

El rapido ascenso del sector de los servicios y, en particular, de la industria
de los centros de llamadas ha hecho que el estudio del trabajo emocional sea
cada vez mas importante en el ambito de la investigacion sobre el estrés
ocupacional. Dado el alto nivel de rotacién y ausentismo en la industria, este
articulo examina las demandas emocionales (trabajo emocional) del trabajo de
un centro de llamadas y su relacion con la satisfaccion laboral y el agotamiento
emocional en una muestra de trabajadores de un centro de llamadas de Australia

del Sur, dentro de los marcos teoricos del modelo demanda-control de empleo,
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el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa y el modelo de demandas de

empleo-recursos.

Cualitativamente, la investigacion confirmd el papel central de las
variables del trabajo emocional en la experiencia de agotamiento emocional y
satisfaccion en el trabajo. También confirmé la importancia de la disonancia
emocional en comparacion con una gama de variables de demanda emocional
con potencial para explicar la variacion en el agotamiento emocional y la
satisfaccion en el trabajo. Especificamente, la disonancia emocional medié el
efecto del trabajo emocional (emociones positivas) en el agotamiento emocional.
Ademas, se encontrd que la disonancia emocional era igual en su capacidad de
explicar la varianza en los resultados, comparados con la medida de demanda
mas frecuentemente investigada en la literatura sobre estrés laboral (demandas
psicosociales). Finalmente, se encontrd que la disonancia emocional exacerbaba
el nivel de agotamiento emocional en altos niveles de demandas psicosociales,
lo que indica que los trabajos que combinan altos niveles de ambos tipos de

demandas son mucho mas arriesgados.

La teoria futura sobre el estrés laboral debe tener en cuenta las demandas
emocionales, la disonancia en particular. Las posibles maneras de aliviar el
agotamiento emocional debido a la disonancia emocional es reducir otras
demandas psicosociales, aumentar las recompensas, el apoyo y el control tal
como se conceptualiza en el modelo de JDR (Job Demands-Resources Model).
Las maneras de aumentar la satisfaccién en el trabajo son aumentar el control,

el apoyo y las recompensas.

Lewig, K. A., & Dollard, M. F. (2003). Emotional dissonance, emotional
exhaustion and job satisfaction in call centre workers. European Journal
of Work and Organizational Psychology, 12(4), 366-392.
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6.3. Equilibrio trabajo y vida (EQ)

“...existe clara evidencia de que las personas prefieren
culturas organizacionales que se adecuan a los atributos de sus
personalidades...” (Monroy, 2009)

El trabajo constituye un aspecto tan importante de la vida que los
empleados, cada vez mas, quieren trabajar para organizaciones que reflejan sus
valores, y, a su vez, las organizaciones estan cada vez mas interesadas en atraer

y retener talento en sintonia con ellas.

Los articulos recogidos en este tercer grupo abordan dicha cuestién junto
con otras relativas al equilibrio entre trabajo y vida, en dedicacién, relevancia,
primacia, etc...Se han incluido también en este apartado articulos relacionados
con la Neurociencia (organizacional, social y Neuro-responsabilidad) y el
biopoder, que aportan una nueva forma de describir y unir fenOmenos sociales,

organizacionales y evolutivos.

Los empleados desean una organizacion de la que puedan sentirse
orgullosos y con las que se puedan sentir identificados y representados. Es por
ello que las organizaciones se han visto impulsadas a incorporar politicas

conciliadoras con la familia.

El vinculo existente entre la gestion de la flexibilidad empresarial y las
competencias emocionales de los trabajadores acaba afectando a sus propias
biografias que, al igual que las organizaciones, deben ser versatiles y adaptables

a cambios (Caballero y Blanco, 2007).

Siguiendo a Schwartz (2015), no trabajamos Unicamente por las
recompensas materiales sino por “tecnologia de ideas”. Ademas de crear cosas,
la ciencia, el trabajo, crea ideas. La ciencia crea formas de comprension, y en
las ciencias sociales, las formas de comprension que se van creando son las

formas de entendernos a nosotros mismos. Y estas ideas tienen una enorme
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influencia en cdmo pensamos, a lo que aspiramos y cOmo actuamos. Si creemos
gue nuestra pobreza es la voluntad de Dios, rezaremos. Si creemos que nuestra
pobreza es resultado de nuestra propia incompetencia, caeremos en
desesperacion. Si creemos gue nuestra pobreza es resultado de la opresion y la
dominacién, nos levantaremos en revolucién. Que nuestra respuesta a la
pobreza sea resignacion o revolucion, depende de nuestro entendimiento de las

causas de nuestra pobreza.

Este es el rol que juegan las ideas en formarnos como seres humanos y
por eso la tecnologia de las ideas quiza sea la tecnologia cabalmente mas
importante que la ciencia nos da. Hay algo especial en la tecnologia de las ideas
gue la diferencia de la tecnologia de las cosas. Con las cosas, si la tecnologia
es mala, entonces solo desaparece. La mala tecnologia desaparece. Con las
ideas, sin embargo, las falsas ideas acerca de los seres humanos no
desapareceran si la gente cree que son ciertas. Si la gente cree que son ciertas,
crean formas de vida e instituciones que son consistentes con estas mismas
falsas ideas. Es asi como la Revolucion Industrial cre6 un sistema de fabricacion
del que en realidad nada se puede sacar de la jornada, excepto la paga al final
del dia. Porque el padre, uno de los padres, de la Revolucion Industrial, Adam
Smith, de quien ya hemos hablado en nuestro primer capitulo, estaba convencido
de que los seres humanos son por naturaleza flojos, y que no harian nada a
menos que hicieramos que valiera la pena, y la forma de hacer que algo valiera
la pena eran los incentivos, ofrecer recompensas. Esa era la Unica razon por la
gue alguien haria algo. Asi que creamos un sistema de fabricacién consistente
con esa falsa vision de la naturaleza humana. Pero una vez que este sistema de
produccion estaba establecido, no hubo en realidad ninguna otra forma de

operacion, excepto una que fuera consistente con la vision de Adam Smith.

El ejemplo del trabajo es meramente un ejemplo de como las falsas ideas
pueden crear una circunstancia que acaba convirtiéndose en verdad. Resulta
bastante curioso que Adam Smith —el mismo que nos dio este increible invento
de la produccién en masa y la division del trabajo— entendiera esto. Decia de la
gente que trabajaba en las lineas de produccién en cadena que en general se

vuelven tan estupidos como un ser humano lo puede ser. La palabra es
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"vuelven", algo asi como que sinérgicamente acaban convirtiéndose en parte de

eso que hacen.

Con toda intencién o no, lo gue Adam Smith decia con eso es que la forma
misma de la institucion donde trabaja la gente crea gente que se adapta a las
demandas de esa institucion y las priva de la oportunidad de lograr el tipo de
satisfacciones del trabajo que son naturales. Ademds, podria interferir y
determinar sus caracteristicas personales La cuestién acerca de la ciencia, de
las ciencias naturales, es que podemos volcarnos en teorias fantasticas sobre el
cosmos con la plena confianza de que el cosmos es completamente indiferente
a nuestras teorias. “Funcionara de la misma maldita manera no importa qué

teorias tengamos del cosmos”, afirma Schwartz.

Sin embargo, si deben preocuparnos las teorias que tenemos sobre la
naturaleza humana porque la naturaleza humana cambiara segun las teorias que
tengamos, que disefilemos para explicar y entender a los seres humanos. El
distinguido antropdlogo Clifford Geertz, dijo hace unos afios, que los seres
humanos son los "animales sin terminar”. Con eso quiso decir que es solo natural
del humano tener naturaleza humana, y que eso es producto de la sociedad

donde vive.

Esa naturaleza humana, es decir nuestra naturaleza humana, tiene mas
gue ver con la creacion que con el descubrimiento. Diseflamos naturaleza
humana al disefar instituciones donde la gente habita y trabaja. Habria que
preguntar entonces a los dirigentes de cada organizacion: ¢qué tipo de

naturaleza humana quieren contribuir a disefiar?
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6.3.1. Articulos seleccionados para Equilibrio trabajo y vida (EQ)

EQ-1.- “Jobs, Careers, and Callings: People's Relations to Their Work”

Amy Wrzesniexski, Clark McCauley, Paul Rozin, Barry Schwartz, 1997

Journal of Research in Personality

“Tabajos, carreras y vocaciones: Relaciones de la gente con su trabajo”

Este estudio presenta evidencia que sugiere que la mayoria de las
personas ven su trabajo como: (1) un trabajo, centrado en las recompensas
economicas y la necesidad en lugar de placer o satisfaccion, es decir, que no es
una parte positiva importante de la vida, (2) una carrera, centrado en el desarrollo
0, (3) una vocacion centrado en el disfrute del cumplimiento de un trabajo
socialmente util. Los empleados en dos sitios de trabajo (n = 196) con una amplia
gama de ocupaciones, de clerical a profesional, fueron inequivocos al ver su
trabajo principalmente en términos de trabajo, carrera o vocacion. Las
diferencias en las relaciones de los encuestados con su trabajo no pueden
reducirse a diferencias demograficas u ocupacionales. Un subgrupo homogéneo
de 24 asistentes administrativos de la universidad fueron, al igual que la muestra

total de encuestados, distribuidos uniformemente en trabajo, carrera y vocacion.

Wrzesniewski, A., McCauley, C., Rozin, P., & Schwartz, B. (1997). Jobs, careers,
and callings: People's relations to their work. Journal of research in
personality, 31(1), 21-33.

EQ-2.- “Working time and work-life balance: a policy dilemma?”

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
2006.

Background paper

“Tiempo de trabajo y equilibrio trabajo-vida: ¢ un dilema politico?
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Hay evidencia que apoya el argumento de que las innovadoras politicas
de gestion del tiempo de trabajo y de conciliacion entre vida laboral y vida privada
pueden conducir a una variedad de impactos positivos a nivel de empresa,
incluyendo un mejor desempefio de los empleados, un menor nivel de
absentismo o un mejor potencial de seleccion y retencion. Este documento se
redacté para el seminario conjunto de la Fundacion y el Parlamento Europeo

sobre este tema, celebrado en Bruselas el 17 de octubre de 2006.

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
(2006). Working time and work-life balance: a policy
dilemma. Background paper, Brussels, 17.

EQ-3.- “Factors in absenteeism and presenteeism: life events and

health events”
James N. MacGregor, J. Barton Cunningham, Natasha Caverley, 2008

Management Research News

“Factores en el ausentismo y el presentismo: acontecimientos de la vida y

acontecimientos de la salud”

El proposito de este trabajo es investigar la relacién entre los eventos
estresantes de la vida y los eventos relacionados con la salud, con el ausentismo
por enfermedad y el presentismo (asistencia al trabajo mientras esta enfermo o

lesionado).

Se realiz6 una encuesta en Internet dentro de una organizacion de
servicio publico que acababa de sufrir una reduccion significativa, en la que la

mano de obra se habia reducido en mas del 30%.

Los hallazgos indicaron que los eventos estresantes de la vida se
asociaron significativamente tanto con el presentismo como con el ausentismo,

en el mismo grado.

221



http://www.emeraldinsight.com/author/MacGregor%2C+James+N
http://www.emeraldinsight.com/author/Barton+Cunningham%2C+J
http://www.emeraldinsight.com/author/Caverley%2C+Natasha

Estos resultados amplian las investigaciones previas al sugerir que los
empleados estan sustituyendo el ausentismo por el presentismo. Sin embargo,
diferentes riesgos de salud (condiciones crénicas vs. necesidad de apoyo de

asesoramiento) tienden mas a predecir el ausentismo que presentismo.

Al apoyar una hip6tesis de sustitucion, el presente estudio sugiere que
tanto el presentismo como el absentismo son medidas importantes de la salud

de los empleados y de la productividad organizacional.

MacGregor, J. N., Barton Cunningham, J., & Caverley, N. (2008). Factors in
absenteeism and presenteeism: Life events and health
events. Management Research News, 31(8), 607-615.

EQ-4.- “Experiencing Work: values, Attitudes, and Moods”

Jennifer M. George, Gareth R. Jones, 1997

Human Relations

“Experimentando el trabajo: valores, actitudes y estados de animo”

En este trabajo se describe un modelo (el modelo VAM: values, attitudes
and moods) que integra tres de las dimensiones mas significativas de la
experiencia del trabajo, actitudes, valores de trabajo, y estados de animo en un
marco general. El modelo VAM propone que una comprensién rica y mas
completa de la experiencia del trabajo requiere de la consideracion simultanea
de los valores, actitudes y estados de animo en el trabajo. Después de describir
como cada uno de estos tres aspectos recoge los aspectos clave de la
experiencia del trabajo, discute tres dimensiones importantes entre las cuales
varian: el tiempo, el dinamismo y el enfoque. Las dimensiones subrayan la
necesidad de la consideracion simultanea de valores, actitudes y estados de
animo para una comprension mas completa de la experiencia de trabajo.

Describe entonces como los valores, actitudes y estados de animo del trabajo
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tienen el potencial de influirse mutuamente. Finalmente, discute las
implicaciones del modelo VAM para entender los resultados importantes en la
organizacion, incluyendo las coductas extra-rol, el desempefio en el trabajo, el

holgazaneo social, el absentismo y la rotacion.

Georgel, J. M., & Jones, G. R. (1997). Experiencing work: Values, attitudes, and
moods. Human Relations, 50(4), 393-416.

EQ-5.- “Review Article: When ‘life itself’ goes to work: Reviewing shifts in

organizational life through the lens of biopower”

Fleming, P. 2014

Human Relations

“‘Cuando la "vida misma" va al trabajo: Revisando los cambios en la vida

organizacional a través de la lente del biopoder”

Este articulo de revision sugiere que la publicacion en inglés de las
conferencias de Foucault sobre biopoder, The Birth of Biopolitics (2008), podria
ser util para extender nuestra comprension de cémo las relaciones de poder
organizacionales han cambiado en los ultimos 20 afios. A diferencia del poder
disciplinario, que restringe y delimita a los individuos, el concepto de biopoder
hace hincapié en como nuestras habilidades de vida y las cualidades extra-
laborales (bios o "vida misma") son ahora objetos clave de explotacion -en
particular bajo el neoliberalismo. El término “biocracia” se introduce para analizar
informes recientes sobre experiencias laborales sintomaticas de biopoder.
Finalmente, evalla criticamente las debilidades conceptuales del biopoder para
la teorizacion de la organizacion con el fin de ayudar a desarrollar la idea para

futuros estudios.

Fleming, P. (2014). Review Article: When ‘life itself’'goes to work: Reviewing shifts
in organizational life through the lens of biopower. Human Relations, 67(7),
875-901.
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EQ-6.- “Family-friendliness in business as a key issue for the future”

Erich Stutzer, 2012
GMS Z Med Ausbild

“Empresas que concilian familia y trabajo como un aspecto clave para el futuro”

Las inversiones en una politica de personal consciente de la familia son
consideradas como decisiones orientadas hacia el futuro en las empresas. Esto
sucede en el contexto de una politica de personal sostenible en momentos de
disminucién del nimero de personas empleables, de una creciente escasez de
trabajadores cualificados y de una fuerza de trabajo envejecida. Las condiciones
de trabajo favorables a la familia se estan convirtiendo en un factor clave en la
competencia por el personal o capital humano. Al elegir empleador, la
conciliacion se ha convertido en un tema crucial. La participacion en el empleo y
las habilidades de las mujeres, especialmente de las madres, han aumentado
considerablemente. Sin embargo, para facilitar la realizacién de su deseo de
volver al empleo remunerado, se requieren medidas para conciliar trabajo y

familia.

Se ha demostrado que las medidas conscientes de la familia conducen a
una mayor productividad de los empleados. Aumenta la satisfaccion en el
trabajo, la motivacion de los empleados y la acumulacién de capital humano, el
absentismo disminuye, y se eleva la vuelta a la inversion. Los ambitos de
actuacion para las medidas de la familia en las empresas van desde acuerdos
de trabajo, permisos parentales y programas de reingreso a varias ofertas de
cuidado infantil al servicio de la familia. En relacion con el desarrollo demogréfico,
la demanda de una mejor conciliacion del trabajo y del cuidado de los ancianos
deberia ser cada vez mas importante en el futuro, al igual que el mantenimiento
de las cualificaciones profesionales y la capacidad de trabajo de una fuerza de
trabajo envejecida. La convivencia familiar debe convertirse en parte integral de

la cultura corporativa.
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Stutzer, E. (2012). Family-friendliness in business as a key issue for the
future. GMS  Zeitschrift ~ fir  Medizinische  Ausbildung, 29(2).
DOI: 10.3205/zma000804

EQ-7.- “How to add more "family"” to the work-life-balance? - family
friendliness in medical under- and postgraduate studies and the
workplace.”

De Ridder D., 2012
GMS Z Med Ausbhild

¢, Como agregar mas "familia" al equilibrio trabajo-vida? — conciliacién familiar de

los estudios de medicina en pre y postgraduados y el lugar de trabajo.

Hoy en dia las universidades tienen que competir por los mejores cerebros
mMAas que nunca. Las cuestiones de la conciliacion del trabajo/estudio y la familia
y el equilibrio trabajo-vida son cada vez mas importantes en el desarrollo de la
politica de educacion superior ya que las instituciones de educacion superior en
competencia por las mejores mentes ya estan obligadas a abordar estas
cuestiones pues se enfrentan al cambio demografico. Las altas tasas de
desercion escolar entre los estudiantes con hijos, la creciente escasez de
médicos y la alta emigracion del sector, asi como los altos niveles de falta de
hijos entre los graduados, sirven como indicadores de la accion urgente hacia
estrategias universitarias y docentes mas orientadas a la familia. Pero, ¢como
pueden las escuelas de medicina y los hospitales (de ensefianza) lograr un perfil
orientado a la familia? ¢Qué actores clave, qué areas de la gestion de la
educacién superior son relevantes para las estructuras de gestion y de toma de
decisiones? ¢ Qué medidas ejemplares para disefar estudios médicos y lugares
de trabajo favorables a la familia ofrecen éxito? La subrepresentacion de las
mujeres en la proxima generacion de cientificos también plantea un desafio
adicional al desarrollo de una politica innovadora de educacién superior para que

sea sostenible. Asi, las estrategias que promueven la proxima generacion y la
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orientacion familiar son factores clave para una politica de educacién superior
orientada hacia el futuro. Por lo tanto, estos factores deben ser vistos como
estrategias de liderazgo que introducirdn medidas que haran re-disefiar el perfil
de la universidad. Con este fin, un planteamiento holistico que conduzca a
reformas fundamentales de las estructuras de educacion superior es un requisito

previo para una mejora satisfactoria.

De Ridder, D. (2012). How to add more" Family" to the Work-Life-Balance?—
Family Friendliness in Medical Under-and Postgraduate Studies and the
Workplace.GMS Zeitschrift fir Medizinische Ausbildung, 29(2).

EQ-8.- “Rethinking the philosophical and theoretical foundations of

organizational neuroscience: A critical realist alternative”

Mark P Healey, Gerard P Hodgkinson, 2014

Human Relations

‘Repensar los fundamentos filosoficos y tedricos de la neurociencia

organizacional: Una alternativa critica realista”

Estimulado por el uso cada vez mayor de imagenes cerebrales y técnicas
neurofisioldgicas relacionadas en psicologia y economia, los investigadores han
comenzado a debatir las implicaciones de la neurociencia para los estudios de
direccion y organizacién. En la actualidad, este debate esta polarizando la
opinién académica. En un extremo, los defensores estan pidiendo una nueva
neurociencia de las organizaciones, que dicen revolucionara la comprension de
una amplia gama de procesos clave, con implicaciones significativas para la
practica de la gestion. En el otro extremo, los detractores estan criticando la
relevancia de la neurociencia para el MOS (Management and organization
studies), sobre todo por razones filosdéficas y éticas. El presente articulo avanza
este debate delineando una posiciéon realista critica intermedia, en la que los
insights de la neurociencia social son uno de los varios bloques constructivos

convergentes que apuntan juntos hacia la necesidad de una vision de la
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cognicion con mas forma y mejor posicion dentro de la direccién y las

Organizaciones.

Healey, M. P., & Hodgkinson, G. P. (2014). Rethinking the philosophical and
theoretical foundations of organizational neuroscience: A critical realist
alternative. Human Relations, 0018726714530014.

EQ-9.- “Neurociencia social: una breve introduccion al estudio de las bases

neurobioldgicas de la conducta social”

“Social neuroscience: a brief introduction to the study of the neurobiological
foundations of social behavior”

Israel Grande-Garcia, 2009
Psicologia y Ciencia Social

La neurociencia social es una nueva rama de las neurociencias cognitivas
cuyo objetivo es el estudio de las bases biolégicas (inmunes, endocrinas,
neuronales) de la conducta social, combinando las herramientas mas avanzadas
de la neurociencia cognitiva como las técnicas de neuroimagen y la
neuropsicologia, junto con la investigacién en ciencias cognitivas y ciencias
sociales como la psicologia social, la economia y las ciencias politicas. En este
articulo se hace una breve revision de los temas principales de los cuales se
encarga la neurociencia social: percepcidon social (percepcion de rostros,
cuerpos y acciones); teoria de la mente; entendimiento de las emociones ajenas;
entendimiento de uno mismo (autoreconocimiento, sentido de agencia y
pertenencia, autoreflexion,  autoconcepto, memoria  autobiografica);

autorregulacion; actitudes y prejuicios; y rechazo social.

Grande-Garcia, I. (2012). Neurociencia social: una breve introduccién al estudio
de las bases neurobioldgicas de la conducta social. Psicologia y Ciencia
Social/Psychology and Social Science, 11(1y 2).
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EQ-10.- “Hacia un modelo de neuro-responsabilidad: una perspectiva de la

responsabilidad social desde el desarrollo humano”

“Towards a Neuroresponsibility's model: a perspective of social responsibility

from human development”

Juan José Marti Noguera Manuel Marti-Vilar, Isabel Cristina Puerta Lopera, 2011

International Journal of Psychological Research

El auge del estudio de la neurociencia, con base en el desarrollo
tecnoldgico que permite investigar los procesos cerebrales mediante la neuro-
imagen, ha conllevado una nueva area que tras el prefijo neuro abarca areas de
estudio como la neuroeconomia, el neuromarketing y la neurociencia social. Este
articulo realiza una revision basada en diferentes trabajos de investigacion con
el objetivo de presentar la responsabilidad social, vinculada conceptualmente a
paradigmas organizacionales, y apoya una propuesta de tendencia evolutiva
propia del desarrollo humano, denominada Neuroresponsabilidad.

Marti Noguera, J. J., Marti Vilar, M., & Puerta Lopera, |. C. (2011). Hacia un
modelo de neuro-responsabilidad: una perspectiva de la responsabilidad
social desde el desarrollo humano. International Journal of Psychological
Research, 2011, vol. 4, num. 1, p. 24-28.

EQ-11.- “Las ventajas de la empresa flexible”

“‘Advantages of Flexible Enterprise”

Manuel Cervantes, 2005

Universia Busines Review

Nos encontramos en un entorno econémico y empresarial caracterizado
por el cambio continuo y por la incertidumbre. Para hacer frente a esta situacion,
las empresas e instituciones deben dotarse de una organizacion mucho mas
flexible, variable en costes y centrada en competencias clave. Este tipo de

organizacion, que en IBM hemos denominado "on demand" (bajo demanda),
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implica una profunda remodelacion de los procesos de negocio y una redefinicion

del uso de la tecnologia y las infraestructuras.

La implantacion de este modelo implica profundas transformaciones
también en el ambito laboral. Del mismo modo que a las infraestructuras
tecnoldgicas se les exige una disponibilidad total las 24 horas del dia y los 365
dias del afio, las empresas bajo demanda deben ser capaces de responder en
cualquier momento a los requerimientos de sus clientes. En este contexto, la
flexibilidad de la fuerza de trabajo se convierte en un elemento clave que
determina la capacidad competitiva de las empresas. Y resulta evidente que al
mismo tiempo que a los empleados y profesionales se les exige una mayor
disponibilidad para atender las necesidades de negocio cuando sea requerido,
las empresas tienen la responsabilidad de facilitar a estos profesionales los
métodos para que puedan compatibilizar sus obligaciones profesionales con su

vida privada y responsabilidades familiares.

La flexibilidad es, por lo tanto, una politica de doble sentido. Es un arma
para que las empresas ganen efectividad y eficacia y es un instrumento basico
para que la carga de trabajo no se convierta en un obstaculo insuperable en el
desarrollo individual, personal y familiar de los trabajadores. La politica de
flexibilidad convierte a la empresa en un polo de atraccion y retencién de talento,
mejora la moral, compromiso y lealtad de la fuerza de trabajo e incrementa la

efectividad y la productividad.

Cervantes, M. (2005). Las ventajas de la empresa flexible. Universia Business
Review, 1(5), 112-120.

EQ-12.- “Perceived Organizational Support: A Meta-Analytic Evaluation of
Organizational Support Theory”

James N. Kurtessis, Robert Eisenberger, Michael T. Ford, Louis C. Buffardi,
Kathleen A. Stewart, Cory S. Adis, 2015
Journal of Management
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“Apoyo Organizacional Percibido: Una Evaluacion Meta-Analitica de la Teoria

del Apoyo Organizacional”

La teoria de apoyo organizacional (OST Organizational Support Theory)
propone que los empleados formen una percepcion generalizada de la medida
en que la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar
(POS, apoyo organizativo percibido). Basandose en la hipotesis que involucra el
intercambio social, la atribucién, y la auto-mejora, lleva a cabo una medicion
metanalitica de la OST utilizando los resultados de 558 estudios. La OST tuvo
exito en sus predicciones tanto sobre los antecedentes de POS (liderazgo,
contexto de empleado-organizacion, practicas de recursos humanos Yy
condiciones de trabajo) como sobre sus consecuencias (orientacion del
empleado hacia la organizaciéon y el trabajo, desempefio de los empleados y
bienestar). En particular, la teoria OST predijo con éxito las magnitudes relativas
a diferentes relaciones, la influencia de variables de procedimiento y los efectos

mediadores.

Kurtessis, J. N., Eisenberger, R., Ford, M. T., Buffardi, L. C., Stewart, K. A., &
Adis, C. S. (2015). Perceived organizational support a meta-analytic
evaluation of organizational support theory. Journal of Management,
0149206315575554.

EQ-13.- “The Moderating Influence of Perceived Organizational Values on

the Burnout-Absenteeism Relationship”

Genevieve Jourdain , Denis Chénevert, 2015
J Bus Psychol

“La influencia moderadora de los valores organizativos percibidos en la relacién

Burnout-Absentismo "

El propésito de este estudio fue examinar como cuatro valores percibidos

por las organizaciones que persiguen la excelencia, referentes al "control”
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(racionalizacién y calidad) y a la "flexibilidad" (humanidad e innovacion), influyen

en la relacion positiva entre el burnout y el absentismo.

Se recopilaron datos de 358 trabajadores de un gran centro de salud y
servicios sociales en el sector publico que completaron un cuestionario y
consintieron que su registro de ausencia personal estuviera en concordancia con
las respuestas al cuestionario. Los valores percibidos de la organizacion que
denotan "flexibilidad" (humanidad e innovacion) exacerban la relacion positiva
entre burnout y absentismo, mientras que no se encontré apoyo para el efecto
moderado de los valores percibidos de la organizacion que denotan "control"
(racionalizacion y calidad).

Este estudio informa a los lideres sobre el tipo de cultura organizacional
gue tiene mas probabilidad de alentar a los empleados a ausentarse cuando

experimentan sintomas de agotamiento.

Investigacion previa muestra una asociacion positiva entre el agotamiento
y el absentismo. Sin embargo, ir a trabajar en lugar de quedarse en casa es un
comportamiento del rol de enfermo a menudo escogido por los trabajadores en
el sector de la salud donde se sabe que el agotamiento es frecuente. Este estudio
examina el papel de factores potenciales que podrian moderar la fuerza de la

relacion positiva entre burnout y absentismo.

Jourdain, G., & Chénevert, D. (2015). The moderating influence of perceived
organizational values on the burnout-absenteeism relationship. Journal of
Business and Psychology, 30(1), 177-191.

EQ-14.- “Reflexion sobre los problemas a la reincorporacion laboral tras

incapacidades médicas largas”

“Reflection on problems about return to work after long medical disabilities”

José Manuel Vicente Pardo, 2016

Medicina y Seguridad del trabajo

231




Las dolencias lumbares, la patologia psiquiatrica y el cAncer de mama son
las tres principales causas de incapacidad meédica prolongada. Las
incapacidades laborales largas suponen ante todo elevados costes en “capital
humano” y costes en “capital salud” del trabajador de graves consecuencias. Las
incapacidades médicas largas son un tema de salud publica con enormes
repercusiones en el sistema econdmico y de prestaciones del sistema publico de
salud y prestaciones de la seguridad social. Es urgente la elaboracién de un
Mapa de la Incapacidad en Espafia, para conocer la poblacion de riesgo, los
marcadores de riesgo, los factores de riesgo y la evolucion de las incapacidades

médicas de larga duracion, es decir el propio riesgo protegido.

Si conocemos el impacto incapacitante de la pérdida de salud en la
poblacion trabajadora se procedera a una mejor gestion y adecuacion de
recursos publicos destinados a la atencion, promocién, prevencion,
reintegracion, y prestaciones en torno a la incapacidad temporal y permanente.
Entre los riesgos derivados de las incapacidades médicas prolongadas se
encuentran el riesgo de pérdida de trabajo, aumento del riesgo de incapacidad
permanente, disminucion de calidad de vida, riesgos en la salud, deterioro de la
vida familiar y de relacién, gastos en apoyo a su situacion, gastos sanitarios no
publicos y una situacion de precariedad y conflicto para volver al trabajo. La
mejor prevencién es conocer por qué enfermamos y la mejor proteccion social
es saber en qué gastamos. Para evitar los problemas de reincorporacion laboral
tras larga incapacidad es preciso conocer cuantos factores la causan, asi como
las circunstancias personales, laborales, sociales y demograficas que la modulan
y conocer la evolucion de las situaciones incapacitantes tanto temporales como
permanentes, mas alla del gasto, para conocer realmente el estado de la salud
laboral en cada momento y poder adoptar politicas de mejora. Es preciso la
adecuacion de los procesos de incapacidad, facultar la reincorporacion parcial,
el conocimiento compartido de las limitaciones, la evolucion del proceso y las

capacidades que requiere el trabajo.

Es urgente la elaboracion de un mapa de la incapacidad en Espafia, para
conocer la poblacién de riesgo, conocer no solo el cuanto (el coste o su nimero)

sino las causas de las incapacidades prolongadas; la adopcién de medidas para
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evitar o paliar los problemas al retorno laboral tras incapacidades médicas
laborales largas. Dentro de las bajas de larga duracion, las que ocasionan de
verdad problemas a la reincorporacion laboral son las que duran mas de 6
meses, 0 se prolongan hasta el periodo maximo del afio, o las que estan en fase

de prorroga o a las incapacidades permanentes revisadas.

Para acortar las incapacidades largas, primero y principal, saber que la
baja corresponda a situacion indicada o adecuada, tanto en el inicio como en su
final, que no se amparen situaciones de refugio protegido. Que la atencién
sanitaria se preste en tiempo y forma, sin listas de espera. Protocolizar unidades
de atencion temprana, sobre todo en patologias psiquicas o del aparato
locomotor. Es imprescindible una mayor comunicacion, coordinacion y
cooperacion entre el ambito médico sanitario (prestacién y atencion sanitaria), el
ambito médico evaluador (prestaciones econdémicas) y el ambito médico laboral
(atencidn, prevencion y vigilancia salud laboral), creando un flujo de informacion
entre estas tres areas y propiciando acceso a la historia clinica y al conocimiento
de las capacidades que requiere el trabajo mediante el uso de fichas de
valoracion ocupacional para trabajadores en incapacidad temporal. Hay que
favorecer la adecuacion de las situaciones de incapacidad médica larga y la
adaptacion en el retorno al trabajo, asi como posibilitar la reintegracion paulatina
del trabajador con “altas parciales” que faciliten el reingreso al trabajo y

prevengan recaidas.

Vicente Pardo, J.M. (2016). Reflexion sobre los problemas a la reincorporacion
laboral tras incapacidades médicas largas. Medicina y Seguridad del
Trabajo, 62(242), 49-65.

EQ-15.- “Complementary Alternative Benefits to Promote Peace”

Norman D. Bishara y Cindy A. Schipani, 2010

Journal of Business Ethics

“Beneficios Alternativos Complementarios de Promover la Paz”
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Las investigaciones recientes se han centrado en las empresas como una
institucion mediadora que puede influir en la sociedad al tiempo que participa en
las tradicionales funciones de generacion de beneficios y de valor. Este trabajo
incluye los argumentos de los profesores Fort y Schipani sobre cémo los
negocios pueden ser capaces de desempefiar un papel en la promocién de
sociedades mas pacificas, y otras investigaciones sobre como las empresas
podrian desempefiar un papel en la reduccién de la violencia en la sociedad y el
lugar de trabajo. Aunque hay un cuerpo significativo de estudios sobre el papel
de las empresas en la reduccion de la violencia en la sociedad, hay poca
investigacion sobre medidas concretas que las empresas deben tomar para
lograr este objetivo. Este articulo intenta comenzar a llenar ese vacio. Tal como
lo han identificado Fort y Schipani, las empresas pueden promover sociedades

mas pacificas fomentando un sentido de comunidad.

Argumentamos que una forma de alcanzar ese objetivo es que las
empresas provean lo que denotan como beneficios alternativos
complementarios (CABSs), a su fuerza de trabajo. En este articulo, abogan por
gue las empresas ofrezcan CAB, que se centren en sostener la salud, reducir el
estrés y mejorar la camaraderia de su fuerza de trabajo. Sostienen que las
empresas puedan usar estos beneficios para promover una fuerza de trabajo
saludable, menos estresada y preparada, que sea menos propensa a resolver
los conflictos por medio de la violencia. Ademas, examina el papel que
desemperfian las empresas en la promocién de sociedades mas pacificas y cémo
los programas de reduccion del estrés iniciados por los empleadores son
compatibles con la ética empresarial y los principios de consolidacion de la paz.
Por ultimo, utilizando estudios de casos, demuestra como el OEC (Observatory
of Economic Complexity) también puede reducir los costes relacionados con el

absentismo y la rotacion, y asi mejorar el punto de partida.

Bishara, N. D., & Schipani, C. A. (2009). Complementary alternative benefits to
promote peace. Journal of business ethics, 89, 539-557.
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EQ-16.- “A ‘Balanced’ Life: Work-Life Balance and Sickness Absence in

Four Nordic Countries”

D. Antai, A. Oke, et al, 2015

International Journal of Occupational Environmental Medicine

“Una vida "equilibrada™: equilibrio trabajo-vida y absentismo por enfermedad en

cuatro paises nordicos”

El estudio realiza un analisis de regresion logistica multivariable sobre
datos transversales agrupados de trabajadores de 15-65 afios de Dinamarca,
Finlandia, Suecia y Noruega (n = 4186) obtenidos de la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo (EWCS) de 2010. El pobre equilibrio trabajo-vida se
definié en funcion de la adecuacion entre el horario laboral y los compromisos
familiares o sociales fuera del trabajo. La ausencia por enfermedad
autodeclarada se midi6 como ausencia por 27 dias de trabajo por razones de

salud.

La mala conciliacion de la vida laboral y familiar se asocié con elevadas
probabilidades (OR 1,38; IC del 95%: 1,06 a 1,80) de ausencias por enfermedad
autoinformadas y méas problemas de salud en los 4 paises nérdicos, incluso
después de ajustar varios factores de confusion importantes. Las caracteristicas
relacionadas con el trabajo, es decir, sin determinacion sobre el calendario (OR
1,26; IC del 95%: 1,04 a 1,53) y la inseguridad laboral (OR 1,56; IC del 95%: 1,21
a 2,02) aumentaron la probabilidad de ausencia por enfermedad y las
caracteristicas del hogar, el estado de cohabitacién (OR 0,75, IC del 95%: 0,58
a 0,96) redujo esta probabilidad. Las asociaciones no fueron significativas

cuando se realizaron por separado para mujeres y hombres.

La ausencia de enfermedad se pronostica por un mal equilibrio entre el
trabajo y la vida. Los resultados sugieren la necesidad de implementar medidas
gue eviten las dificultades de los empleados para combinar la vida laboral y

familiar.
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Antai, D., Oke, A., Braithwaite, P., & Anthony, D. S. (2015). A ‘balanced’ life:
work-life balance and sickness absence in four Nordic countries. The
international journal of occupational and environmental medicine, 6 (4),
667-205.

EQ-17.- “Impact of divorce on absenteeism levels”

Henk Sonneveld Jan Besseling, 2008
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions

“Impacto del divorcio en los niveles de absentismo”

Los cambios en el estado civil pueden vincularse con datos consecutivos
de ausentismo obtenidos por los servicios de salud ocupacional en los Paises
Bajos. Segun un reciente estudio de TNO Work and Employment (Netherlands
Organisation for Applied Scientific Research), parece que el divorcio tiene un
impacto en los niveles de absentismo entre los empleados. Después de un cierto
periodo después del divorcio, el absentismo entre los empleados en esta
posicion disminuy6 al nivel de absentismo entre los empleados que ya estaban

divorciados al inicio del estudio.

El divorcio y el absentismo estan conectados. Sin embargo, la ausencia
del trabajo también depende de varias otras caracteristicas demograficas, como
la presencia de nifios en el hogar y el nivel de ingresos de un trabajador. Para
algunos subgrupos especificos, en particular las mujeres empleadas y/o mujeres
empleadas de origen étnico no occidental, el absentismo fue mayor en el afio

anterior al divorcio.

Sonneveld, H., & Besseling, J. J. M. (2008). Impact of divorce on absenteeism
levels. European Observatory of Working Life EurWORK. Recuperado
de: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2008/02/NL0802069I.htm
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EQ-18.- “Los roles no laborales y el estrés e
n el trabajo”

“Non-work roles and job stress”

Juan Guerrero, 2003
Revista Colombiana de Psicologia, 2003, No. 12, 73-84

Este analisis se ocupa de dimensiones esenciales en las personas
vinculadas al mundo del trabajo: el “momento de trabajo” y el “momento de no-
trabajo”. Se cotejan relaciones y procesos invariablemente presentes en el diario
vivir de hombres y mujeres, pero que afectan su bienestar y desempefio
ocupacional de manera distinta. Se trata de aspectos que convergen y se
potencian para dar lugar a variados perfiles de vida laboral y extralaboral, a
diferentes perfiles de salud y productividad.

Estos son, entre otros, algunos de esos aspectos: los conocimientos y
habilidades del individuo, sus condiciones de género, sus expectativas
ocupacionales, su estilo de vida, sus valores y patrones de crianza, su
vulnerabilidad al estrés, sus estrategias de afrontamiento, las oportunidades de
empleo, la diversidad de roles, el tiempo disponible para atenderlos, la naturaleza
y disponibilidad de apoyo social. El concepto que orienta todo el andlisis es el de
“spillover” trabajo-familia (efecto de estar desbordado), que corresponde a la
permanente e inevitable “contaminacion psicoldgica” de las circunstancias del
trabajo sobre la vida familiar y viceversa. Se trata de un proceso connatural a la
existencia de hombres y mujeres de la sociedad industrial y que invariablemente
esta presente para enriquecer o empobrecer el desempefio humano en, dentro

o fuera del trabajo.

Guerrero, J. (2003). Los roles no laborales y el estrés en el trabajo. Revista
colombiana de Psicologia, 12(1), 73-84.
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6.4. Intervenciones y Programas (IP)

El siguiente agrupamiento recoge aquellos articulos que proponen
algunas estrategias de intervencion a distintos niveles llevados a cabo hasta
ahora con el fin de dar respuesta a los desafios que como hemos visto presentan
los aspectos psicosociales y psicoemocionales de la persona y en la

organizacion.

La gestion del riesgo psicosocial es la aplicacion del marco de gestién del
riesgo a los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo. Como tal, se basa en
los principios de prevencidén en consonancia con la legislacién sobre seguridad
y salud en el trabajo, y tiene como objetivo la eliminacién o reduccién del riesgo.
Al igual que con todos los procesos de gestion de riesgos, la gestidn del riesgo
psicosocial debe ser sistematica y continua para identificar analizar y gestionar
los riesgos y proteger a los trabajadores. Esto es particularmente importante
cuando se trata de manejar los riesgos psicosociales ya que las percepciones
subjetivas y la naturaleza dindmica del ambiente de trabajo hacen su evaluacién
continua muy necesaria. También es importante que se considere la evaluacién
y gestion de los riesgos psicosociales a la hora de implementar nuevos procesos
o funciones dentro de la organizacion (por ejemplo, en el caso de una

reestructuracion organizacional).

En la gestiébn de los riesgos psicosociales, las organizaciones deben
adoptar una estrategia integral a largo plazo. Esta estrategia debe considerar
las politicas de la organizacion, la estructura, los recursos, los sistemas de
operaciones existentes y las practicas. Las organizaciones deben considerar si
existe un ajuste sinérgico entre las diferentes politicas organizacionales y si
se adhieren a la legislacibn y estandares existentes. Por ejemplo, las
organizaciones deberian considerar como las politicas de salud y seguridad,
recursos humanos y responsabilidad social corporativa (CSR) encajan entre si
para lograr objetivos comunes y promover el aprendizaje y desarrollo

organizacional.
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Comenzamos esta introduccién haciendo una descripcion detallada de la
estructura general que todo proyecto con estos fines ha de tener como base para
su construccion.

6.4.1. Principios Fundamentales

El proceso de gestidén del riesgo psicosocial se basa en una serie de

principios clave.

Tabla 1: Principios clave de la gestion del riesgo psicosocial

Principio Problema clave

Una buena gestion |Las buenas practicas en relacion con la gestion del
del riesgo riesgo psicosocial reflejan esencialmente buenas
psicosocial es buen |practicas en la gestion organizativa, aprendizaje y
negocio desarrollo, responsabilidad social y promociéon de la

calidad de la vida laboral y del buen trabajar.

Compromiso del Es muy importante que gerentes y trabajadores tengan

trabajador y dela |"propiedad” del proceso de gestion del riesgo

direccion psicosocial. Los altos cargos deben mostrar liderazgo y
compromiso para que la gestion del riesgo psicosocial
tenga éxito.

Enfoque El proceso de gestion del riesgo psicosocial reconoce la

participativo validez de la experiencia que los trabajadores tienen en

relacion con su trabajo y busca implicar a los empleados
en la prevencion de riesgos psicosociales, sin obligarlos
a cambiar sus percepciones y comportamientos.

Practica basada en |La gestion del riesgo psicosocial es una estrategia
la evidencia sistematica y practica de resolucion de problemas,
basada en la evidencia. La evaluacion del riesgo
proporciona informacion sobre la naturaleza y tamario de
los posibles problemas y sus efectos, asi como sobre el
namero de personas expuestas. Estos datos deben
utilizarse para el desarrollo de un plan de acciéon que
priorice las medidas para abordar los problemas desde

el principio.
Identificacién de Para que la gestidon del riesgo psicosocial sea efectiva,
factores clave es importante comprender sus causas mas importantes

antes de seleccionar las soluciones. Como
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consecuencia, generalmente no hay soluciones rapidas
a mano, se requiere un proceso de gestion continuo.

Importancia del
contexto

Dado que los contextos laborales difieren, es necesario
optimizar el disefio de las actividades de gestion de
riesgos, orientar el proceso y maximizar la vigencia y
beneficio del resultado. La adaptacion mejora el
enfoque, la fiabilidad y la validez del proceso de gestién
de riesgos, asi como la utilizacion de los resultados de
la evaluacién del riesgo y la viabilidad de los mismos, y
ayuda a elaborar planes de accién eficaces.

Soluciones que son
aptas para el

La gestion del riesgo psicosocial es un proceso orientado
a la accion. Es importante hacer de los problemas en el

propésito lugar de trabajo el punto de partida para la accion, y
desarrollar conocimientos y soluciones que sean "aptos
para el proposito”.

Etica La gestidon de los riesgos psicosociales se refiere a las

personas, su estado de salud y los intereses
empresariales y sociales. Proteger la salud y la
seguridad de las personas no es s6lo una obligacion
legal, sino también una responsabilidad ética.

Importancia para
las agendas
politicas
organizacionales

La gestion del riesgo psicosocial es fundamental para la
politica y la practica en materia de salud y seguridad en
el trabajo. La gestion del riesgo psicosocial puede
contribuir a la creacion de entornos de trabajo positivos
en los que el compromiso, la motivacion, el aprendizaje
y el desarrollo desempefian un papel importante y
sostienen el desarrollo organizacional.

Consideracion de
las capacidades
requeridas

La implementacién del proceso de gestién del riesgo
psicosocial requiere capacidades que comprenden:
conocimiento adecuado de los agentes clave (gerentes
y trabajadores), Informacion pertinente y fiable para
apoyar la toma de decisiones, disponibilidad de métodos
y herramientas eficaces y faciles de usar, propiedad y
participacion de los gerentes y empleados o0 sus
representantes, disponibilidad de estructuras de apoyo
competentes (expertos, consultores, servicios). La
competencia debe desarrollarse mediante una
formacion adecuada, cuando ésta falte.

Fuente: Organizacion Mundial de la Salud: Gestién del Riesqo Psicosocial - Marco Europeo
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6.4.2. Etapas para el Disefio de un Programa de Gestién de Riesgos

La gestion del riesgo psicosocial involucra cinco pasos principales:

1. Identificacion de riesgos y evaluacion de riesgos

Para que la gestién del riesgo psicosocial sea eficaz, es importante
comprender los factores causales subyacentes mas importantes y evaluar el
riesgo que representan para la salud y la seguridad de los trabajadores antes de
seleccionar las soluciones. La evaluacion del riesgo proporciona informacion
sobre la naturaleza y la gravedad del problema, los riesgos psicosociales, la
forma en que pueden afectar la salud, la seguridad de los que estan expuestos
y la salubridad de su organizacion (en términos de absentismo, compromiso con
la organizacion, satisfaccion de los trabajadores, intencion de irse vy
productividad). Una evaluacion de riesgos bien llevada a cabo no solo identifica
los retos en el entorno de trabajo, sino también aspectos positivos del entorno
de trabajo que deben promoverse y mejorarse.

2. Planificacion de acciones

Cuando la naturaleza de los problemas y sus causas sean
suficientemente comprendidos, debe desarrollarse un plan de accién razonable
y practico para reducir el riesgo (intervenciones). Esto implica decidir sobre lo
gue se pretende, cOmo, por quién (quién es responsable), quién mas necesita
estar involucrado, cuél seré el calendario, qué recursos seran necesarios, cuales
seran los beneficios esperados (salud y negocios), cdmo se pueden medir, y
cdmo se evaluard el plan de accion y sus efectos. Es preferible que las
acciones/intervenciones elegidas sean "aptas para el propdésito” y que den
prioridad a la modificacion de los factores de riesgo psicosocial en su fuente,

centrdndose en la organizacion o grupos dentro de ella.
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3. Reduccidn del riesgo (intervenciones/controles)

Las intervenciones para gestionar los riesgos psicosociales se dividen en
tres grandes categorias: primaria (dirigida a los riesgos en su fuente a nivel
organizativo), secundaria (con el objetivo de desarrollar los conocimientos y
habilidades individuales) y terciaria (con el objetivo de reducir los efectos

negativos de los riesgos psicosociales, Programas de trabajo y rehabilitacion).

Primaria Secundaria Terciaria
Legislativo / Legislacion para reducir las horas de trabajo Compensacion laboral
Politica
Empleado / Conciliacion Trabajo- Programas de vuelta al Baja de larga duracién
Organizacion Familia trabajo propuesta por la empresa
Trabajo / Disefio trabajo/tarea,
Tarea enriquecimiento del Posibilidad de trabajos sencillos
trabajo. Rotacion de
trabajo.
Individual / Programas de mejora de Programas de gestion del estrés.
Interfaz de la salud Programas de asistencia al empleado
trabajo Programas de gestion de enfermedades

Taxonomia de las intervenciones segun lo propuesto por Murphy y Sauter

La mejora efectiva de las intervenciones de gestidn del riesgo psicosocial
depende de la disposicion de cada organizacién para el cambio, de la naturaleza
del plan de intervencion (en términos de lo realista, practico y completo que sea
abordar las areas problematicas clave de manera efectiva) del plan y las
actividades cotidianas del negocio para evitar que la intervencién sea perjudicial

y para que promueva la mejora continua del ambiente de trabajo.

4. Evaluacion y revision

Es esencial evaluar cualquier plan de accién determinar como de bien y
en qué aspectos ha funcionado. El proceso de mejora, asi como los resultados
del plan de accién deben ser evaluados y revisados. La evaluacion debe
considerar una variedad de tipos de informacion y extraerla de una serie de
perspectivas relevantes (por ejemplo, personal, administracion, partes

interesadas). Los resultados de la evaluacion deberian permitir evaluar las
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fortalezas y debilidades tanto del plan de accién como del proceso de mejora.
Esta informacion es util para una reevaluacion del problema original y del
proceso general de gestion de riesgos, asi como proporcionar retroalimentacion

sobre los resultados.

La organizacion debe utilizar la evaluacion para la mejora continua y
también como base para compartir (discutir y comunicar) puntos de aprendizaje
gue pueden ser Utiles en la gestion de riesgos en el futuro. La evaluacion también
puede ofrecer informacién para el redisefio de la organizacion del trabajo y los
lugares de trabajo como parte del proceso normal de desarrollo organizacional.
Asi mismo, una orientacion a largo plazo seria esencial y deberia ser adoptada

por las organizaciones a partir de esta evaluacion.

6.4.3. Facilitadores y Obstaculos para la Gestion del Riesgo
Psicosocial

Al revisar la literatura sobre la gestion del riesgo psicosocial no es de
extrafar que se hayan identificado cuestiones especificas tanto en lo referido a
factores de conduccion como a obstaculos del proceso (Milczarek, Irastorza,
Leka, Jain, lavicoli, Mirabile, y Vartia, 2012).

A continuacion, se analizan con mas detalle siguiendo a estos autores.

Facilitadores:

a) Aspecto legal

Como se ha sefialado anteriormente, la gestion del riesgo psicosocial esta
estipulada en la legislacion de la UE y en la orientacion asociada. En
determinados Estados miembros de la UE, la legislacion puede incluir
disposiciones mas especificas en relacion con la gestion del riesgo psicosocial
(por ejemplo, en ltalia, la Republica Checa). Se ha demostrado que el
cumplimiento de la obligacién juridica es un poderoso motor para la gestion del
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riesgo psicosocial de acuerdo con los resultados ESENER (Encuesta europea
de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes) de la EU-OSHA (Agencia
europea de seguridad y salud en el trabajo) (Gonzalez, Cockburn, Irastorza,

Houtman, y Bakhuys Roozeboom, 2010).

Con el desarrollo de formas adicionales de politicas no vinculantes sobre
la gestion de los riesgos psicosociales, se espera que mMAas organizaciones
participen en buenas practicas (como es el caso del desarrollo de las normas
antes mencionadas en el Reino Unido y Canada). Esto se debe a que hacen mas
evidente el vinculo entre el caso legal y el de negocios para la gestion del riesgo

psicosocial.

b) Aspecto comercial

Muchos estudios han informado de la relacion entre los altos niveles de
ausencia y la mala salud de los trabajadores, lo que afecta a la productividad y
el rendimiento (Bakker, Demerouti, De Boer, y Schaufeli, 2003) (Hardy, Woods,
y Wall, 2003). Como tal, el absentismo por enfermedad es un fuerte motivador
para las empresas para hacer frente a los riesgos psicosociales (Zwetsloot, y
Van Scheppingen, 2007). Otro estudio reitera el aspecto comercial en relacion
con la gestion de riesgos psicosociales en términos de ausencia, rendimiento e
intencion de volumen de negocios (Bond, Flaxman, y Loivette, 2006). Mas
recientemente, la lista de beneficios empresariales de una fuerza de trabajo
saludable se ha ampliado para incluir la ausencia por enfermedad reducida,
menos accidentes, mayor retencién, mayor compromiso, mayor productividad y
una mejor valoracion de empleador (Bevan, 2010). Este ultimo beneficio también

es relevante para el caso ético de la gestion del riesgo psicosocial.

c) Aspecto ético

En el mundo competitivo de los negocios, es esencial mantener y mejorar
la reputacion y la influencia del negocio, y en el mercado global, uno de los
requisitos basicos es no dafiar a la gente o degradar el medio ambiente. Esto es

parte de la agenda de Responsabilidad Social Corporativa que influye en muchas
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organizaciones (Zwetsloot, 2004). El detalle de todos los aspectos del
desempeiio empresarial no es solo una cuestion para el cumplimiento de los
encargados, sino que es un hecho atendido por los inversores, las ONG, la
sociedad y, en patrticular, los competidores de negocios. Para cualquier empresa,
los resultados del SG-SST (Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
trabajo), como las tasas de accidentes y lesiones y el absentismo relacionado
con el trabajo, son las medidas corporativas mas visibles y concretas de la RSE
(Responsabilidad Social Corporativa, o Empresarial). Esta claro que el
empleador que se preocupa, que demuestra que se toma en serio el bienestar
de los empleados, tiene mas probabilidad de atraer a buenos candidatos, tendra
menos vacantes por largos periodos y - si puede cumplir la promesa - perdera

menos personal en manos de los competidores (Bevan, 2010).

El aspecto comercial y la imagen del empleador han demostrado ser
fuertes impulsores de la gestion del riesgo psicosocial, especialmente en las
PYME (Milczarek, Irastorza, Leka, Jain, lavicoli, Mirabile, y Vartia, 2012).
Investigaciones recientes han discutido en detalle el aspecto ético para la gestion
del riesgo psicosocial y ofrecen indicadores clave de RSE de las buenas

practicas comerciales en este ambito (Jain, Leka, y Zwetsloot, 2011).

d) Preparacion del empleado para el cambio

La preparacion para el cambio es un requisito previo importante para el
éxito del proceso de un programa de prevencion de riesgos psicosociales. La
disposicion de las organizaciones o los empleados significa la medida en que
reconocen la necesidad de cambio y estdn preparados para implementar

programas de gestion del riesgo psicosocial.

Los dos tipos principales de procesos de cambio de los individuos en
la gestidn de los riesgos psicosociales en el trabajo son (1) procesos de cambio
cognitivo, que suponen cambios en la forma en que los empleados directivos y
empleadores piensan y sienten acerca de los factores de riesgo y (2) procesos
de cambio conductual de los empleados, directivos y empleadores (Oetting,
Donnermeyer, Plested, Edwards, Kelly, y Beauvais, 1995).
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Estos autores también sugieren que las personas progresan a través de
una serie de cinco etapas (pre-observacion, observacion, preparacion, accion y
mantenimiento) cuando modifican intencionalmente su propio comportamiento o
cuando lo hacen con la ayuda de intervenciones formales. Cada nueva etapa
comienzay sigue a la anterior cuando los individuos estan listos para dar un paso
adelante y requiere de preparaciébn para el cambio a nivel estructural
(organizacion o comunidad) y a nivel personal (conductual) (Prochaska, y
DiClemente, 1982). El reconociendo de cuando las personas en diferentes
etapas de cambio estan listas para diferentes tipos de intervenciones es
importante para la implementacion efectiva del proceso de gestion del riesgo

psicosocial.

e) El componente participativo

Relacionado con el anterior facilitador, un elemento clave que se ha
destacado como parte integral de una practica preventiva integral y exitosa para
la gestion del riesgo psicosocial es la participacion continua de los empleados y
sus representantes (Nielsen, Randall, Holten, y Gonzalez, 2010). La inclusion de
todas las partes en los esfuerzos de prevencion es esencial, ya que puede
reducir los obstaculos al cambio y aumentar su eficacia. También puede ayudar
a aumentar la participacidon y a proporcionar los primeros pasos para la
prevencion. De hecho, las solicitudes hechas por los empleados son uno de los
impulsores mas fuertes para la gestion del riesgo psicosocial de acuerdo a los
hallazgos de ESENER (Milczarek, Irastorza, Leka, Jain, lavicoli, Mirabile, y
Vartia, 2012). El acceso a toda la informacion requerida también se facilita con
un enfoque participativo. Aun asi, los beneficios no son solo aplicables a los

empleados.
La importancia de la participacion en todos los niveles ha sido subrayada

desde el nivel superior hasta el trabajador de taller (Bourbonnais, Brisson, Vinet,

Vezina, y Lower, 2006).
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f) Apoyo y compromiso de la ata direccion

Existe un acuerdo general en la literatura de que para que una
organizaciéon pueda planificar, implementar y evaluar con éxito un programa de
gestion del riesgo psicosocial debe haber un buen apoyo de la alta direccién
(Austy Ducki, 2004) (Cox, Griffiths, Barlowe, Randall, Thomson, y Rial-Gonzalez,
2000). Estudios empiricos han validado esta recomendacion (Cox, Karanika,
Mellor, Lomas, Houdmont, y Griffiths, 2007) (Dahl-Jgrgensen, y Saksvik, 2005)
(Nielsen, Randall, y Albertsen, 2007) (Nytrg, Saksvik, Mikkelsen, Bohle, y
Quinlan, 2000).

Obstaculos

a) Clima econdmico de laempresay disponibilidad de recursos

La investigacion indica que el gasto de una empresa en salud y seguridad
esta fuertemente determinado por el desempefio economico (Filer, y Golbe,
2003). La estructura financiera de una empresa afecta sustancialmente sus
decisiones operativas reales y la cantidad de riesgo que la compaifiia esta
dispuesta a soportar. Tanto los servicios de seguridad como los de salud
ocupacional son insumos para una empresa. Al tomar decisiones sobre las
inversiones en salud y seguridad, la compafia esta calibrando los costes y
beneficios de la salud y seguridad ocupacional (Kankaanpaa, Suhonen, y
Valtonen, 2009).

También se ha comprobado que la disminucion econdémica de las
empresas lleva a una reduccion de los salarios y a reducir los niveles de
seguridad, como lo indica la supresion de "practicas restringidas”, (por ejemplo
restricciones de horas de trabajo), tasas de dotacion de maquinas o inflexibilidad
de practicas de trabajo. Es evidente que las inversiones en seguridad y salud
pueden competir con otras inversiones en la empresa (Kankaanpaé, Suhonen, y
Valtonen, 2009). Esto afecta a cualquier organizacion, pero puede ser
particularmente relevante para las PYMES. Los resultados de ESENER

(Gonzalez, Cockburn, Irastorza, Houtman, y Bakhuys Roozeboom, 2010) indican
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gue este es el obstaculo mas importante en la practica de la SST para las PYME

gue mas del 35% de sus directivos destacaron.

Sin embargo, invertir en la gestion del riesgo psicosocial no siempre
requiere muchos recursos (Milczarek, Irastorza, Leka, Jain, lavicoli, Mirabile, y
Vartia, 2012) (Cox, Karanika, Mellor, Lomas, Houdmont, y Griffiths, 2007) (Nytrg,
Saksvik, Mikkelsen, Bohle, y Quinlan, 2000). De hecho, a largo plazo, el descuido
de los riesgos psicosociales puede contribuir a un mayor deterioro del
desemperio y de la situacién financiera de la organizacién (Bond, Flaxman, y
Loivette, 2006) (Bevan, 2010). Las crisis econémicas que afectan a las empresas
estan asociadas con una reestructuracion organizacional que puede representar

otro obstaculo para la gestion del riesgo psicosocial.

b) Reestructuracién organizacional

La reestructuracién es una caracteristica permanente de la economia
actual. A través de la reestructuracion las empresas quieren mejorar su
competitividad y rentabilidad en los mercados regionales y mundiales. La
reestructuracion puede definirse como un cambio organizacional que es mucho
mas importante que un cambio comun y que afecta al menos a todo un sector
organizativo o a toda una empresa, en lugar de centrarse en los cambios
periféricos de determinadas practicas laborales (Kieselbach, 2009). Las formas
de reestructuracion incluyen la reubicaciéon, la deslocalizacion, la
subcontratacién, la quiebra, la fusion/adquisicion, la reestructuracién internay la
expansiéon del negocio. El proyecto PSYRES (Psychological health and well-
being in restructuring) resumié varios efectos negativos de diversos tipos de
reestructuracion (Wiezer, Nielsen, Pahkin, Widerszal-Bazyl, de Jong, Mattila-

Holappa, y Mockallo, 2011):

» Los empleados que experimentan un cambio en la propiedad de la
organizacion experimentan mas inseguridad laboral incluso cinco
afilos mas tarde en comparacion con aquellos que no tienen tal

experiencia.
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» La reestructuracion prolongada (es decir, la reestructuracion
experimentada durante al menos dos afos) tiene un impacto
negativo en el bienestar. Esto conduce a menor satisfaccion
laboral, menor dedicacién, peor salud general, mayor agotamiento
emocional y mayor absentismo por enfermedad. Los resultados
indican que las personas no se acostumbran a la experiencia de la
reestructuracién (por ejemplo, cuando entran en una fase de
reestructuracion por segunda vez) por lo que su efecto sobre el
bienestar puede seguir siendo perjudicial.

> La experiencia de un descenso de posicion conduce a un bienestar
inferior, aumento del agotamiento emocional, estrés y cinismo, asi
como disminucién de la capacidad de trabajo.

» La reestructuracion afecta al bienestar de los empleados no sélo
directamente sino también indirectamente a través de varios
factores relacionados con el trabajo. Por ejemplo, Ia
reestructuraciéon aumenta las demandas de trabajo, demandas
emocionales y presiones de tiempo para los empleados, y, a su
vez, disminuye el bienestar de los empleados. También se
encontr6 que el proceso de cambio es un desafio para las
relaciones sociales dentro de la organizacion. El apoyo de la
supervision disminuye durante el cambio, mientras que los
conflictos en las relaciones supervisor-subordinado y entre los
colegas se vuelven mas comunes. Otra consecuencia de un
cambio organizativo es el aumento de la inseguridad laboral entre
los empleados, especialmente durante la reduccién de personal. La
reestructuracion también puede afectar negativamente la
percepcion de los empleados de los esfuerzos de gestion del riesgo
psicosocial que se ponen en marcha para hacer frente a sus
efectos negativos, limitando su disposicion a participar activamente
en ellos. La reestructuracién también puede afectar la eficacia de
las intervenciones de gestion del riesgo psicosocial, ya que éstas
suelen adaptarse a las necesidades especificas de grupos de
trabajo, que pueden cambiar de composicion tras un proceso de

reestructuracion (Parkes, y Sparkes, 1998).
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c) Cultura organizacional y preparacion organizacional para el

cambio

La gestion del riesgo psicosocial exige que las organizaciones estén
preparadas para el cambio (Leka, Vartia, Hassard, Pahkin, Sutela, Cox, y
Lindstrom, 2008), en las que un plan global para prevenir y/o gestionar los
riesgos psicosociales debe tener en cuenta el contexto mas amplio (situacion

econdmica, relaciones laborales, mercado de trabajo, etc.).

La preparacion para el cambio, como se ha expresado en un apartado
anterior, es un requisito previo importante para el éxito del proceso de gestidn
del riesgo psicosocial. La preparacion para el cambio estd estrechamente
vinculada a la cultura organizacional. Un elemento clave del éxito del cambio
organizativo es la existencia de una cultura organizacional adecuada (Hofstede,
1984) (Schein, 1985) (Dollard, y Bakker, 2010). La cultura organizacional puede
ser evaluada en varios niveles: cultura nacional (Hofstede y Peterson, 2000)
(Hofstede, 2002), cultura del sector empresarial (Gordon, 1991) (De Witte, y van
Muijen, 1999), cultura profesional (McDonald, Corrigan, Daly, y Cromie, 2000) y
podria también incluir subculturas organizacionales. Ademas, la cultura de una
organizacion comprende valores, normas, opiniones, actitudes, tabues y visiones
de la realidad que tienen una influencia importante en el proceso de toma de
decisiones y el comportamiento en las organizaciones (Hofstede, 1984), (Schein,
1985).

d) Nivel de conciencia y reconocimiento de los problemas

psicosociales

El nivel de conciencia y percepcién de los riesgos psicosociales y su
impacto en la salud y seguridad de los trabajadores puede tener una influencia
importante en la priorizacion de estos temas en la practica. Por ejemplo, los
directivos pueden percibir que las cuestiones psicosociales son demasiado
sensibles de abordar o ven la gestion del riesgo psicosocial como un proceso

costoso. Sin embargo, ambas percepciones no son necesariamente verdaderas
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y se ha demostrado que no actian como obstaculos en aquellas organizaciones
gue participan en la gestion del riesgo psicosocial. (Milczarek, Irastorza, Leka,
Jain, lavicoli, Mirabile, y Vartia, 2012) La sensibilizacion esta vinculada a
cuestiones tales como la formacién, la disponibilidad de conocimientos
especializados, la investigacion y también se relaciona con el cumplimiento de
obligaciones legales por parte de los directivos (lavicoli, Deitinger, Grandi, Lupoli,
Pera, y Petyx, 2004). Los estudios han examinado, por ejemplo, la conciencia de
los riesgos psicosociales y su percepcion de la importancia y el impacto entre los
principales interesados (lavicoli, Natali, Deitinger, Rondinone, Ertel, Jain, y Leka,
2011) (Daniels, 2004), y han constatado que esto difiere entre los Estados
Miembros de la UE y los grupos de partes interesadas. ESENER (Encuesta
europea de empresas sobre riesgos nuevos y emergentes) también sefialé que
la falta de sensibilizacion y reconocimiento de los problemas psicosociales es un
motivo de preocupacion, especialmente para las pequefias empresas en Europa
(Gonzélez, Cockburn, Irastorza, Houtman, y Bakhuys Roozeboom, 2010). Sin
embargo, estas cuestiones también podrian estar relacionadas con la
disponibilidad de experiencia y herramientas adecuadas para promover las

buenas practicas.

e) Disponibilidad de capacitacion y experiencia, herramientas y

orientacioén

La capacidad para la gestion del riesgo psicosocial a nivel empresarial es
un elemento importante que debe considerarse y comprender, entre otros, un
conocimiento adecuado de los agentes clave (direccion y trabajadores), una
informacion pertinente y fiable para apoyar la toma de decisiones, la
disponibilidad de métodos y herramientas eficaces y faciles de usar y la
disponibilidad de estructuras de apoyo competentes (expertos, consultores,
servicios e instituciones, investigacion y desarrollo) (Leka, y Cox, 2008). Ademas,
a menudo se considera que la formacion es un elemento primordial de la
estrategia de una organizacibn para combatir los riesgos psicosociales
relacionados con el trabajo (Beech, y Leather, 2006) (Chappell, y Di Martino,
2006). Cuando falten capacidades adecuadas, el programa de gestion del riesgo

psicosocial fracasara tanto en su implementacién como en sus resultados. Esto
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también ha sido apoyado por los resultados de ESENER (Milczarek, Irastorza,

Leka, Jain, lavicoli, Mirabile, y Vartia, 2012).

6.4.4. Aportacion de la Intervencién y Evaluacion

La integracion de las consideraciones del proceso en la evaluacion
general de las intervenciones de gestién del riesgo psicosocial ha sido enfatizada
por estudios de investigacion (Semmer, 2006). El fracaso de la implementacion
(en términos de concienciacion, desarrollo de habilidades relevantes, apoyo
crucial de actores claves, disponibilidad de recursos, etc.) define a menudo los
resultados de un programa de gestion del riesgo psicosocial (Nielsen, Fredslund,
Christensen, y Albertsen, 2006). Los expertos coinciden en que hay una
necesidad de examinar las cuestiones del proceso y los mecanismos
subyacentes de las intervenciones de gestibn de riesgo psicosocial, tanto

exitosos como de fracaso (Saksvik, Nytrg, Dahl-Jgrgensen, y Mikkelsen, 2002).

La evaluacion de las intervenciones de gestidn del riesgo psicosocial ha
sido criticada, en general, por ser demasiado escueta o corta (Semmer, 2006).
En una revision de 48 estudios, la duracion media de la evaluacion post-
intervencion fue de 9 semanas para las intervenciones centradas en el individuo
(3 semanas menos de la duracion recomendada, segun lo sefalado por los
autores) y 38 semanas para las intervenciones centradas en la organizacion,
(Van der Klink, Blonk, Schene, y Van Dijk, 2001) cayendo estas ultimas por
debajo del periodo recomendado de evaluacion de dos afios (Parkes, y Sparkes,
1998).

Los efectos de la intervencion pueden ser de caracter acumulativo y
requerir un periodo de tiempo mas largo antes de que se puedan observar
resultados medibles (Semmer, 2006). Ademas, los resultados obtenidos en el
periodo inmediatamente posterior a la intervencién pueden no ser sostenidos en
una fase posterior (Parkes, y Sparkes, 1998), sobre todo dado el contexto de una

organizacion que cambia continuamente.
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El Tiempo necesario para que las intervenciones de gestion del riesgo
psicosocial muestren beneficios es pues un factor dificil de concretar. En el

Capitulo 7 de este trabajo hablaremos mas ampliamente sobre la Evaluacion.

6.4.5. Articulos seleccionados para Intervenciones y Programas (IP)

IP-1.- “Computerized cognitive behavioural therapy at work: a randomized

controlled trial in employees with recent stress-related absenteeism”

Paul R. Grime, 2004
Occupational Medicine

“Terapia cognitivo-conductual computarizada en el trabajo: Un ensayo
controlado aleatoriamente en empleados con absentismo reciente relacionado

con el estrés”

Evalua el efecto de un programa computarizado de terapia cognitivo-
conductual de 8 semanas, "BeatingThe Blues”, sobre la angustia emocional en
los empleados con reciente absentismo relacionado con el estrés, y explora las
razones de la no participacion.

Realiza un ensayo abierto y aleatorizado en un departamento de salud
ocupacional del NHS (Servicio Nacional de Salud) de Londres. Cuarenta y ocho
empleados del sector publico, con 10 o0 mas dias acumulativos de absentismo
relacionado con el estrés en los Ultimos 6 meses, asignados al azar a
"BeatingThe Blues" mas atencion convencional o a atencion convencional sola.
Las principales medidas de resultado fueron la Escala de Ansiedad y Depresion
en Hospital (HAD) y puntuaciones del Cuestionario de Estilo de Atribucion al final
del tratamiento, 1, 3 y 6 meses después, asi como las razones para la no

participacion.

Al final del tratamiento y un mes después, las puntuaciones medias de la

depresion y las puntuaciones medias del estilo atributivo negativo fueron
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significativamente mas bajas en el grupo de intervencion. Un mes después del
tratamiento, las puntuaciones medias de ansiedad también fueron
significativamente mas bajas en el grupo de intervencion. Las diferencias no
fueron estadisticamente significativas a los 3 y 6 meses después del tratamiento.
La falta de participacion fue general y estaba relacionada con problemas de
acceso, preferencia por otros tratamientos, compromiso con el tiempo,

escepticismo sobre la intervencion y la conexién del empleador.

'‘Beating The Blues' puede acelerar la recuperacion psicologica en los
empleados con absentismo reciente relacionado con el estrés. La flexibilidad y

accesibilidad podria mejorarse.

Grime, P. R. (2004). Computerized cognitive behavioural therapy at work: a
randomized controlled trial in employees with recent stress-related
absenteeism. Occupational Medicine, 54(5), 353-359.

IP-2.- “Family-friendliness in business as a key issue for the future”

Stutzer E, 2012
GMS Z MedAusbhild

“Conciliacion familiar en la empresa como tema clave para el futuro”

En estos dias la familia es un tema clave para el futuro de las empresas.
Las inversiones en una politica de personal consciente de la familia se
consideran decisiones orientadas hacia el futuro de las empresas. Esto sucede
en el contexto de una politica de personal sostenible, en momentos de
disminucién del nimero de personas empleables, de una creciente escasez de
trabajadores calificados y de una fuerza de trabajo envejecida. Las condiciones
de trabajo favorables a la familia se estan convirtiendo en un factor clave en la
atencion a la persona. Al elegir empleador, la conciliacion se ha convertido en un
aspecto crucial. La participacion en el trabajo y las habilidades de las mujeres,

especialmente de las madres, han aumentado considerablemente. Sin embargo,
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para facilitar la realizacion de su deseo de volver al empleo remunerado, se

requieren medidas para conciliar trabajo y familia.

Se ha demostrado que las medidas de conciencia familiar conducen a una
mayor productividad de los empleados. La satisfaccion en el trabajo, la
motivacion de los empleados y la acumulacion de capital humano se elevan, el
absentismo disminuye, y se eleva el retorno de la inversion. Los ambitos de
actividades dirigidas a medidas de conciliacion en las empresas van desde
acuerdos de trabajo, permisos parentales, programas de retorno y varias ofertas
de cuidado infantil a servicios para familias. En relacion con el desarrollo
demografico, la demanda de una mejor conciliacion del trabajo con el cuidado de
ancianos deberia ser cada vez méas importante en el futuro, al igual que el
mantenimiento de las cualificaciones profesionales y la capacidad de trabajo de
una fuerza de trabajo envejecida. La conciliacion tiene que convertirse en una

parte integral de la cultura corporativa.

Stutzer, E. (2012). Family-friendliness in business as a key issue for the
future. GMS Zeitschrift far Medizinische Ausbildung, 29(2).
DOI: 10.3205/zma000804

IP-3.- “Intervencion sobre los niveles de burnout y resiliencia en docentes
de educacion secundaria a través de un programa de conciencia plena

(mindfulness)”

Clemente Franco Justo, 2009
Revista Complutense de Educacion Vol. 21 Num. 2 (2010) 271-288

“‘Mindfulness program for increasing resilience and preventing burnouts in

secondary school teachers”
En este estudio se analizan los efectos que un programa de meditacion
para el entrenamiento y desarrollo de la conciencia plena (mindfulness), puede

tener sobre los niveles de burnout y de resiliencia en un grupo de docentes de
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educacién secundaria. Para ello, se contd con la participacion de un grupo
experimental que recibié dicha intervencidn en conciencia plena, y un grupo
control que no fue sometido a dicha intervencién, realizdandose en ambos grupos

tres medidas de las respectivas variables (pretest-postest-seguimiento).

Los andlisis estadisticos realizados muestran la existencia de diferencias
estadisticamente significativas entre el grupo experimental y el grupo control en
las variables estudiadas una vez finalizado el programa de intervencion.
Concretamente, se obtuvo una reduccion significativa en el grupo experimental
respecto al grupo control en sus niveles de burnout, asi como un incremento
significativo en las puntuaciones de resiliencia. Dichas diferencias se

mantuvieron cuatro meses después de finalizada la intervencién.

Franco Justo, C. (2010). Intervencion sobre los niveles de burnout y resiliencia
en docentes de educacion secundaria a través de un programa de
conciencia plena (mindfulness) / Mindfulness program for increasing
resilience and preventing burnouts in secondary school teachers. Revista
Complutense de Educacion, 21(2), 271-288.

IP-4.- “Motivacion, satisfaccion y vinculacion. ¢ es gestionable la voluntad

de las personas en el trabajo?”

Carlos Sanchez, 2008

Accion Psicologica

La gestion de la voluntad de las personas en el trabajo constituye un tema
de preocupacion central tanto en organizaciones publicas como privadas. Bajo
este concepto, no obstante, subyacen diversos constructos que frecuentemente
se solapan y confunden: motivacion, satisfaccion y vinculaciéon o fidelidad. Este
articulo trata de realizar una clarificacion conceptual de dichos fenbmenos y se
presenta una vision integrada de los factores internos y externos a la

organizaciéon que pueden influir en ellos.
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Centrandose en los factores internos y basandose en la experiencia
profesional del autor a lo largo de mas de cien sesiones de trabajo con directivos
y profesionales de diferentes sectores, asi como en la evidencia empirica del
metaanalisis de nueve estudios de clima laboral en otras tantas organizaciones
con un total de 6.108 individuos, se presenta un modelo integrado de cuales son
los factores gestionables con impacto en la motivacion, la satisfaccion y la
vinculacion, asi como la magnitud de dicho impacto. A partir de los resultados se
discuten las consecuencias practicas que de ellos se derivan para la gestidén de
recursos humanos y se apuntan finalmente cuales deberian ser las lineas de

investigacion futuras.

Sanchez, C. (2008). Motivacion, satisfacion y vinculacion: ¢es gestionable la
voluntad de las personas en el trabajo? / Motivation, satisfaction and
attachment. Accién psicologica, 5(1), 9-28.

IP-5.- “Estrategias utilizadas por un grupo de mujeres mexicanas para

cuidar su salud emocional: autoatenciéon y apoyo social”

Shoshana Berenzon-Gorn, Nayelhi Saavedra-Solano, Sarahi Alanis-Navarro,
2009

Salud Publica Mexico

El estudio pretende conocer las practicas de autocuidado/autoatencion

utilizadas por un grupo de mujeres para aliviar malestares emocionales.

Participaron 23 mujeres, habitantes de la Ciudad de México. Se realizaron
entrevistas focalizadas mediante la técnica de entrevista de investigacion social,
cuyo propésito es favorecer la produccion del discurso continuo sobre un tema
determinado. La informacién se analizé con la técnica de categorizacién de
significados, que consiste en clasificar el contenido de cada entrevista en

categorias mutuamente excluyentes.

257




Las practicas de autoatencion reunen: conductas de autocontrol,
remedios caseros, automedicacion y actividades de relajacion. El apoyo social
proviene principalmente de otras mujeres; la pareja no se considera un apoyo

significativo.

Las mujeres encuentran estrategias que, si bien no solucionan por
completo sus malestares emocionales, les permiten sobrellevar las situaciones

vinculadas con éstos.

Berenzon-Gorn, S., Saavedra-Solano, N., & Alanis-Navarro, S. (2009).
Estrategias utilizadas por un grupo de mujeres mexicanas para cuidar su
salud emocional: autoatencion y apoyo social. Salud publica de México,
51(6), 474-481.

IP-6.- “Mechanisms of mindfulness: Emotion regulation following a focused

breathing induction”

Joanna J. Archa, Michelle G. Craske, 2006

Behaviour Research and Therapy

“‘Mecanismos de la atencién plena: regulacion de la emocion siguiendo una

induccion centrada en la respiracion”

El presente estudio investigd si la induccion centrada en la respiracion
registrada durante 15 minutos en una poblacién normal, principalmente en
pregraduados, disminuiria la intensidad y negatividad de las respuestas
emocionales a las diapositivas de imagenes con valor afectivo y, a su vez,
aumentaria la disposicion a permanecer en contacto con diapositivas de
imagenes aversivas. Los efectos de la induccién centrada en la respiracion se
compararon con los efectos de 15 min de inducciones registradas de atencion
desenfocada y preocupante. El grupo centrado en la respiracion mantuvo
respuestas consistentes y moderadamente positivas a las diapositivas neutras
antes y después de la induccion, mientras que los grupos de atencién y

preocupacion desenfocados respondieron significativamente de forma mas
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negativa a las diapositivas neutras después de la induccion que antes. El grupo
centrado en la respiracion también expresdé un menor efecto negativo menor
vulnerabilidad emocional general en respuesta a las diapositivas posteriores a la
induccién que el grupo preocupado, y una mayor disposicion a ver diapositivas

altamente negativas que el grupo de atencién desenfocada.

El menor efecto negativo y global en respuesta a los bloques finales de
diapositivas, y la mayor disposicion a ver diapositivas negativas opcionales por
el grupo centrado en la respiracion pueden leerse como gue son mas adaptables
respondiendo a estimulos negativos. Los resultados son consistentes con las

propiedades de regulacion emocional de la atencion plena.

Arch, J. J., & Craske, M. G. (2006). Mechanisms of mindfulness: Emotion
regulation following a focused breathing induction. Behaviour research
and therapy, 44(12), 1849-1858.

IP-7.- “Efectividad de los patrones de influencia”

Inés Martinez Corts, Lourdes Munduate Jaca, Francisco José Medina Diaz, 2008
Psicothema

Los superiores utilizan diferentes tacticas de influencia para conseguir que
los subordinados realicen las actividades encomendadas. Para comprender la
dinamica existente en este proceso de influencia es importante considerar la
combinacion de diversas tacticas y no sélo el estudio separado de cada una de
ellas. El presente estudio ha analizado la efectividad de los patrones de influencia

empleados por los superiores jerarquicos con sus empleados.

Se han identificado cuatro patrones de influencia empleados por los
superiores: patron fuerte, patron racional, patron activo y patrén pasivo. Su
efectividad se ha analizado en términos de satisfaccion, compromiso y bienestar

de los empleados.
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Los superiores que recurren a una mayor combinacidén de tacticas de
influencia resultan mas efectivos que aquellos que utilizan una Unica categoria

de tacticas. Se analizan las implicaciones del estudio para la préactica directiva.

Corts, I. M., Jaca, L. M., & Diaz, F. J. M. (2008). Efectividad de los patrones de
influencia. Psicothema, 20(3), 369-375.

IP-8.- “Workplace Effectiveness and Psychotherapy for Mental, Substance

Abuse, and Subsyndromal Conditions”

William H. Sledge, Susan G. Lazar, 2014
PsychodynPsychiatry

“Eficacia en el lugar de trabajo y psicoterapia para el abuso mental, abuso de

sustancias y condiciones subsindromicas”

Aunque se sabe que las enfermedades psiquiatricas y las enfermedades
psiquiatricas subclinicas pueden ser muy incapacitantes, su impacto en la
productividad de los trabajadores ha sido poco apreciado o abordado
adecuadamente. Variables complejas estan involucradas en la formulacion de
una politica adecuada para mejorar el impacto de la enfermedad mental en la
productividad, incluyendo la identificacion de tratamientos eficaces y los posibles

efectos adversos del control de acceso de los pacientes a ellos.

Se considera la rentabilidad de tales tratamientos desde las diferentes
perspectivas y metas de los diversos actores involucrados, incluyendo

empleadores, aseguradores y trabajadores con enfermedades psiquiatricas.

La depresion en los trabajadores conduce a un ausentismo y presentismo
significativo y ha aumentado los gastos médicos, ademas de los costos de la
atencion psiquiatrica. Ademas de la utilidad especifica de la medicacion
psicotrépica, hay una variedad de estudios sobre la rentabilidad de diferentes

tratamientos psicoterapéuticos que mejoran la salud y la productividad en los
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trabajadores psiquiatricos enfermos. Las investigaciones indican la utilidad de
enfoques que incluyen programas de asistencia a los empleados, tratamientos
cognitivo-conductuales especializados y intervenciones psicodinamicas breves
ya largo plazo. El sistema actual de atencién de la salud mental sufre de
ignorancia de los efectos negativos de la enfermedad psiquiatrica en los
trabajadores, de la falta de conciencia sutil de qué tratamientos son mas
apropiados para qué diagndsticos y de la renuencia de han de pagarlos a invertir
en ellos. El acceso a un tratamiento apropiado basado en la evidencia puede

mejorar el impacto negativo sobre la productividad y la salud de los trabajadores.

Este articulo considera estas cuestiones y defiende un papel de la
psicoterapia en el tratamiento de la enfermedad mental y el abuso de sustancias
desde la perspectiva de la productividad de los trabajadores.

Sledge, W. H., & Lazar, S. G. (2014). Workplace effectiveness and
psychotherapy for mental, substance abuse, and subsyndromal
conditions. Psychodynamic psychiatry, 42(3), 497-556.

IP-9.- Evolution in the office: how evolutionary psychology can increase

employee health, happiness, and productivity”

Fitzgerald CJ, Danner KM, 2012
VolPsychol

“Evolucion en la oficina: cédmo la psicologia evolutiva puede aumentar la salud,

la felicidad y la productividad de los empleados.

Se revisa la literatura empirica que ha implementado aspectos en el
ambiente en el lugar de trabajo y se discute la influencia positiva que estos
factores han tenido en la salud fisica y psicolégica de los empleados. Se enfoca
en varios componentes de nuestro ambiente incluyendo la luz solar, el verdor, el
suefio, el movimiento fisico, y la interaccion social con otros seres humanos, asi

como animales (especificamente, perros).
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Los empleadores que estén dispuestos a adoptar un enfoque psicolédgico
evolutivo para organizar sus lugares de trabajo pueden mejorar drasticamente la
salud fisica y psicolégica general de sus trabajadores, asi como su productividad
general. Esto, a su vez, disminuira los costes del empleador relacionados con la
atencion meédica, el ausentismo y la falta de productividad. También se discuten
sugerencias sobre como implementar estos métodos psicoldgicos evolutivos al

lugar de trabajo.

Fitzgerald, C. J., & Danner, K. M. (2012). Evolution in the office: How evolutionary
psychology can increase employee health, happiness, and
productivity. Evolutionary Psychology, 10(5), 147470491201000502.

IP-10.- “Better health at work? An evaluation of the effects and cost-benefits
of a structured workplace health improvement programme in reducing

ickness absence”

Braun T, Bambra C, Booth M, Adetayo K, Milne E, 2014
Publishedby Oxford UniversityPressonbehalf of Faculty of PublicHealth

“¢ Mejor salud en el trabajo? Una evaluacion de los efectos y costes-beneficios
de un programa estructurado de mejora de salud en el trabajo para reducir la

ausencia de enfermedad”

Este articulo presenta los resultados de una evaluacion del Premio Mejor
Salud en el Trabajo - un programa regional estructurado de salud en el lugar de
trabajo que combinaba los cambios en el ambiente de trabajo con intervenciones

de estilo de vida.

Los datos de referencia y de seguimiento sobre las tasas de ausencia por
enfermedad y los costos del programa se recopilaron retrospectivamente a
través de una encuesta web de todas las organizaciones participantes. Los

cambios a lo largo del tiempo se calcularon usando intervalos de confianza del
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95% de la media, complementados por pruebas de hipétesis usando una prueba

t. También se calcularon los costos-beneficios indicativos de la intervencion.

La participacion se asocié con una reduccién media de la ausencia de
enfermedad de 0,26-1,6 dias por empleado por afio, dependiendo de la duracién
y el nivel de patrticipacion en el programa. El costo estimado para el programa

fue de 3 libras por dia de ausencia por enfermedad ahorrado.

Estos resultados sugieren que el Premio Mejor Salud en el Trabajo podria
ser una forma rentable de mejorar la salud y reducir la ausencia por enfermedad,
particularmente en el sector publico. Sin embargo, se necesitan evaluaciones

controladas de futuras intervenciones.

Braun, T., Bambra, C., Booth, M., Adetayo, K., & Milne, E. (2015). Better health
at work? An evaluation of the effects and cost—benefits of a structured
workplace health improvement programme in reducing sickness absence.
Journal of Public Health, 37(1): 138-142. DOLl:
https://doi.org/10.1093/pubmed/fdu043

IP-11.- The Healthy Workplace Project: results of a hygiene-based approach
to employee wellness

Thompson SJ, Rew L., 2015
Am J Health Promot

“El Proyecto Healthy Workplace: resultados de un enfoque basado en la higiene

para el bienestar de los empleados”

Se estudio un programa de bienestar de los empleados para evaluar los
cambios en la transmision del germen, el absentismo y el costo de las

enfermedades relacionadas con la infeccidén entre los empleados de oficina.

El disefio era de pretest-posttest de un grupo, con intervencion

administrada durante 90 dias y medicion realizada durante un afo.
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El estudio se realizé con empleados de un gran espacio de oficinas en

Georgia, un total de mil seiscientos cuarenta y cinco empleados.

El Healthy Workplace Project es un programa de bienestar de 90 dias
dirigido a aumentar la salud y la productividad de los empleados mediante
actividades educativas y de compromiso centradas en mejorar la conciencia, el
reconocimiento de enfermedades relacionadas con infecciones y la reduccién de

la propagacion de gérmenes en el lugar de trabajo.

Se recopilaron tres tipos de datos: (1) auditorias bacterianas mediante el
uso del seguimiento del trifosfato de adenosina en varios espacios de trabajo;
(2) datos de ausentismo auto-reportados usando el Cuestionario de Salud y
Trabajo de la Organizacion Mundial de la Salud; Y (3) las demandas médicas de
los empleados participantes/costos de enfermedades menores relacionadas con

la infeccion.

Frecuencias y datos de auditoria bacteriana; Wilcoxon firmo pruebas para

determinar los cambios en las tasas de absentismo y costos de atencién médica.

Las auditorias bacterianas demostraron una reduccion en los niveles de
contaminacion del 33% en todos los espacios medidos. Las tasas de absentismo
se redujeron en un 13%. Los costos de utilizacién del servicio médico no se
redujeron significativamente para los empleados individuales durante el afio del

proyecto.

Las estrategias educativas y el seguimiento individual de la transmision
de germen parecen eficaces para mejorar la salud de los empleados y disminuir

el absentismo.

Thompson, S. J., & Rew, L. (2015). The Healthy Workplace Project: results of a
hygiene-based approach to employee wellness. American Journal of
Health Promotion, 29(5), 339-341.
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CAPITULO 7.
ANALISIS Y PROPUESTA DE INTERVENCION.

7.1. Analisis del contexto para la intervencién en Absentismo.

A continuacién, vamos a describir aquellos conceptos que son elementos
clave del contexto en el que nos basamos para la construccion de nuestra
propuesta de intervencion para la mejora del absentismo que presentamos

posteriormente en el apartado 7.2.

7.1.1. Empresa Saludable

En 2010, la Asamblea Mundial de la Salud de la OMS lanz¢ el plan global
de acciones para la salud de los trabajadores, 2008-2017, con el fin de

proporcionar a los estados miembros, nuevos impulsos para la accion.

Por otra parte, para responder a los retos de un mercado complejo y
competitivo, con grandes y frecuentes variaciones, surge la necesidad de
introducir nuevos modelos de gestién que siendo innovadores ofrezcan a las
organizaciones diferenciarse y proyectar una imagen positiva en la sociedad en

que se desenvuelve frente a la competencia.

En este contexto, la OMS ha desarrollado el modelo de empresa saludable

que contempla las siguientes premisas:

» Lasalud y la seguridad dependen del entorno fisico del trabajo

» La salud, seguridad y bienestar dependen del entorno psicosocial
del trabajo, incluyendo la organizacion del trabajo y la cultura del
espacio laboral

» Los recursos personales de salud en el espacio laboral
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» Las formas de participar en la comunidad para mejorar la salud de
los trabajadores, sus familias y los otros miembros de la

comunidad.

De esta manera, podria definirse que la empresa saludable como:

"el entorno laboral en el que la direccion y los empleados participan en
un proceso de mejora continua, de innovacion y de transmision de conocimiento
para promover la salud, seguridad y bienestar de las personas, en un ambiente

laboral sostenible que facilite la consecucién de los objetivos de la organizacion”

o lo que es lo mismo,

"una organizacion comprometida con la salud de sus empleados, con la
salud de su organizacién, con su salud econémica y con la salud del

entorno social donde se desenvuelve".

En sintesis, ser una empresa saludable tiene las siguientes importantes

ventajas:

» Una contribucién directa al beneficio empresarial por mejor
aprovechamiento de su plantilla, reduciendo su rotacién vy
atrayendo nuevo talento profesional para lograr una posicion
diferenciadora que aumenta sus vinculos con la sociedad en la que
actua.

» Un aumento de la implicacién, el compromiso y el sentimiento de
pertenencia de sus empleados que se convertiran en sus
principales y mejores embajadores y apdstoles de sus
productos/servicios.

» Una mejora de la percepcidon social de la empresa por la imagen
que proyectan de ella sus empleados y el resto de agentes
vinculados a la misma, convirtiéndose asi en un referente de su

sector y de la sociedad en general.
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» Una ventaja para los trabajadores que mejoraran su salud y
bienestar fisico y emocional dentro y fuera del entorno laboral, lo
que redunda también en un aumento de su productividad al
reducirse el absentismo derivado de enfermedad comun y de
accidentes.

» Una influencia positiva en el conjunto de la sociedad en la que
actua, al colaborar en la mejora del estado de salud de la poblacién

y en el respeto por el medio ambiente.

Del mismo modo que para desarrollar cualquier estrategia para la
implantacién de cualquier nueva tecnologia (entendida como los procesos y
procedimientos a poner en marcha para sacar el maximo partido de
nuevas herramientas técnicas), o para desarrollar cualquier cambio cultural a
implantar en cualquier organizacion, el proyecto para implantar el modelo de
Empresa Saludable necesita también de la implicacion de todos componentes
de la organizacion: desde la alta direccion hasta el Ultimo empleado, incluyendo
la representacion de los trabajadores.

Ello es asi porque este modelo implica no solo desarrollar nuevas formas
de gestién, sino también gue todas las personas de la empresa modifiquen sus
comportamientos y adquieran nuevas competencias, nuevas formas de trabajar
y de relacion personal dentro y fuera de la organizacion, de manera que todo ello
esté alineado tanto con la estrategia de negocio, tal como lo prescribe el modelo
de Empresa Saludable, como en lo particular o personal.

Por tanto, el modelo de Empresa Saludable requiere que toda la escala
de mando tenga buena capacidad de comunicacién para trasladar objetivos y
servir de canal de comunicacion bidireccional entre la Alta Direccién y los
empleados a su cargo. Asimismo es s lleve a cabo un liderazgo colaborativo,
ético, transformacional y emocional necesario para crear y cohesionar equipos
en los que exista buen clima laboral, equipos que estén alineados vy
comprometidos con los objetivos de la organizacién; y por ultimo que puedan
motivar y desarrollar profesionalmente a sus colaboradores a fin de que actuen
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siempre orientados a la consecucidon de los resultados perseguidos por la

empresa.

La capacitacion de todos los agentes implicados en llevar a cabo la
transformacion requerida en la creacion de este tipo de Empresa Saludable,
habria de venir de un nuevo paradigma que estd ya emergiendo y
desarrollandose al ritmo de lo social. Este paradigma partiria de creencias que
permitieran ver y comprender la realidad de forma tal que en un determinado
momento fueran compartidas por la comunidad cientifica. Estas creencias se
encuentran en constante cambio, y guardan relacién con los avances y
descubrimientos cientificos que abren nuevas perspectivas y horizontes. Este
paradigma va mas alla de una vision integral del ser humano. Se trataria de que
el ser humano se conciba y perciba como una totalidad bajo la perspectiva de la
propia realidad, con lo que la realidad de los otros se entenderia sélo en cuanto
que se percibe y entiende la propia realidad. El ser humano esta en constante
cambio y debemos ser capaces no solo de entender su cambio en los diferentes
contextos sino de potenciarlo y adaptarnos a nuevas formas de comprension de

dicha realidad.

Este nuevo paradigma esta permeado por las nuevas tecnologias. Los
ambientes de aprendizaje han de ser por tanto planeados para crear condiciones
pedagogicas y contextuales donde el conocimiento o habilidades y sus
relaciones con los individuos son el factor principal para formar una “sociedad de

conocimiento”.

Cada vez mas las organizaciones miden su progreso a través de tres
criterios, prosperidad, justicia social y medio ambiente (Triple Bottom line, véase
en siguiente apartado). Este progreso demanda negocios éticos, transparencia,
derechos humanos, preocupaciones ambientales, cuidado de empleados y mas.
Por parte de todos aquellos que interactian con la empresa (stakeholders):
accionistas, empleados, comunidad financiera, proveedores, clientes y la
sociedad en general, se estd reclamando este tipo de empresas u

organizaciones.
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7.1.2. La Promocion de la Salud. La Promocion de la Salud Mental

La Red Europea de Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo,
ENWHP (European network for workplace health promotion) creada en 1996, es
una red informal en la que participan institutos nacionales de seguridad y salud
en el trabajo asi como actores en el campo de salud publica de todos los Estados
miembros de la UE, futuros miembros, paises de area econémica europea y
Suiza. En un esfuerzo conjunto, todos los miembros y socios tienen como
objetivo mejorar la salud y el bienestar en el lugar de trabajo y reducir el impacto
de la mala salud relacionada con él en la fuerza laboral europea, aumentar los
conocimientos a nivel europeo sobre metodologias y ejemplos de buenas
practicas que merecen ser replicados. Su lema es: “Trabajo, en linea con la vida”.
En relacion a la Promocion de salud mental especificamente, propone nuevas
directrices que integran la salud y la seguridad en el trabajo, la promocion de la
salud mental y los enfoques de gestion de la ausencia de problemas de salud

mental, extendiendo el campo mas alla de un enfoque unico de los factores del
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lugar de trabajo, incluyendo también problemas de salud mental que surgen
fuera del lugar de trabajo. Esta plataforma sefiala las formas en que los
conocimientos sobre promocién de la salud se pueden transferir como base para

una accidn mas amplia sobre la salud mental en el trabajo.

La Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo (WHP) es la combinacion
de esfuerzos de los empleadores, los empleados y la sociedad para mejorar la

salud y el bienestar de las personas en el trabajo.

Esto puede lograrse a través de la combinacion de: a) la mejora de la
organizacion del trabajo y el entorno de trabajo, b) la promocion de la

participacion activa, c) el fomento del desarrollo personal.

Los objetivos de la Promocion de la Salud en el Lugar de Trabajo WHP son:

1. Tener un compromiso organizacional para mejorar la salud de la
fuerza de trabajo

2. Proporcionar a los empleados informacion adecuada y establecer
estrategias de comunicacion integrales
Involucrar a los empleados en los procesos de toma de decisiones
Desarrollar una cultura de trabajo basada en la colaboracion
Organizar tareas y procesos de trabajo para que contribuyan a la
salud en lugar de al dafio

6. Implementar politicas y practicas que mejoren la salud de los
empleados haciendo de las opciones saludables, opciones faciles

7. Reconocer que las organizaciones tienen un impacto en las
personas y que esto no siempre es propicio para su salud y

bienestar

En sus origenes, el marco de trabajo de la Psicologia se centraba
Unicamente en la etiologia y patogénesis de la enfermedad, en el diagndstico, el

tratamiento y la rehabilitacion, es decir en la curacién o restitucion de la salud.
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La Prevencion y Promocion de la Salud hicieron su aparicion mas adelante
ampliando el marco tedrico, cientifico y aplicado del psicélogo no solo en el
campo clinico sino en muchos otros contextos donde el ser humano se
desenvuelve como el educativo, deporte, ocio, y por supuesto en el mundo del

trabajo.

La Psicologia de la Salud es la mas cercana a este proceso de Promocién
de la Salud Mental, pero no la Gnica que tiene algo que decir a este respecto. La
Psicologia Social (estudio de factores psico-sociales determinantes en las
conductas de salud), la Psicologia Educativa (metodologia de intervencion), la
Psicologia de la Organizaciones, los servicios sociales, la seguridad vial, la
Psicologia Ambiental, etc. Todas estas ramas de la profesién aportan parte de
sus objetivos y estrategias a la Promocién de Salud.

7.1.3. La figura del Coach como agente de cambio

Los frecuentes y a veces repentinos cambios que se producen en el
entorno laboral, nos enfrentan a nuevos retos en el ambito de las relaciones
interpersonales y profesionales, requiriendo de todas las personas que integran
las organizaciones, un mayor esfuerzo de adaptacion. La interaccion humana
hace que en ocasiones puedan generarse situaciones delicadas entre
componentes de la plantilla. Dichas relaciones interprofesionales unidas a la
dinamica social y empresarial pueden provocar, en circunstancias muy
especiales que una de las personas involucradas en el amplio medio en el que
la actividad de las organizaciones se desenvuelve, tuviere el rango que tuviere,
pueda sentirse indefenso o agredido psicoldgica e incluso fisicamente por un

companero o superior.

Una de las posibilidades que se presentan en caso asi es que dicho
colaborador, al efecto de aminorar la presién a la que, perceptivamente al menos,
se puede ver sometido, decida o precise solicitar la baja médica. Con esta

“solucién” tomada por su cuenta no se resuelve el posible conflicto.
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El coaching, ha sido extendido en los ultimos afios como aquel
procedimiento de aprendizaje, de comportamientos y habilidades que se ha
mostrado como una solucion ideal de acompafiamiento en el proyecto de
implantacién del modelo de Empresa Saludable en cualquier organizacion. Esto
es asi desde la idea de que el coaching ejecutivo facilita y promueve la
adquisicién de competencias necesarias para desarrollar la funcion de mando y
coordinacion, para atender a los clientes, negociar con proveedores y otros
agentes sociales, para trabajar en equipo y orientar la actividad laboral a
la consecucién de resultados,...; en su modalidad de Coaching Life, también
dentro de las organizaciones, facilitara la adquisicion de habitos para tener una
vida saludable y compaginar la vida personal con la profesional. Estos son sélo
dos ejemplos de posibles campos de accion que la figura de coaching esta
desarrollando (Alcén, 2016).

La Web esta invadida de paginas que ofrecen servicios de life coaching,
executive coaching, corporate coaching, coaching de equipos, coaching
transpersonal...

“A grandes rasgos, el coaching se encarga de mejorar el bienestar y el
rendimiento laboral y personal de los individuos que no presenten problemas
clinicamente significativos de salud mental o malestar psicoldgico.
Los coaches (personas que guian el proceso de coaching) utilizan una amplia
gama de aproximaciones tedricas -cognitivo-conductuales, psicodindmicas,
centradas en la solucién de problemas...- y una metodologia basada en
preguntas, para ayudar al logro de las metas profesionales y vitales de las
personas, bajo la premisa implicita de que el cliente (coachee) posee en su
interior las respuestas y los medios para desarrollar las capacidades que le
permitiran alcanzar estos objetivos” (De Vicente, Berdullas y Castilla, 2012).

Todas las definiciones producidas coinciden en acentuar, el hecho de
dirigirse a personas mental o emocionalmente sanas, sin patologia clinica,
ademdas de que sus actuaciones se dirigen al logro de objetivos, a alcanzar
metas, por lo que tiene proposito fijados de antemano a partir de los cuales
conseguir resultados. Es por ello qgue se haya relacionado al Coaching mas
estrechamente con la accion con el cambio, sobre todo el cambio rapido, la
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solucion eficiente, dejando que a la Psicologia tradicional siguiera asociada a
procesos mas aparentemente lentos de comprensiéon y transformacién del
comportamiento humano, no asociados a cambios rapidos. A pesar de
percepciones mas o menos fundamentadas, es evidente que el desarrollo
profesional del Coaching tiene su fuente en la Ciencia de la Psicologia, en este
caso en un marco de Normalidad (que no es lo mismo que Positiva).

Por supuesto el coaching comparte con la psicologia el estar dirigida a la
Persona; el enfoque en la relaciébn de ayuda (que parti6 de la Psicologia
Humanista con Rogers); el enfoque en la mejora y el bienestar personal
(Psicologia Positiva); el enfoque en el comportamiento humano (Psicologia
Conductual-Cognitiva); o el enfoque en el que la persona pueda descubrir y
desarrollar sus potencialidades o autoconciencia (Psicologia Analitica o
Dinamica).

En todas las definiciones de coaching es clave la significacion de
‘entrenamiento” o preparaciéon, lo que ha hecho que a pesar de ser
extensamente conocido en el mundo empresarial, nos olvidemos que durante
mucho tiempo, y quizas en su origen, el término estuvo vinculado al mundo del
deporte.

Las distintas acepciones dadas a este término propician que se puedan
agrupar en dos grandes areas de aplicacion: Coaching Ejecutivo o de Empresa
y Coaching Personal o psicologico, segun estén mas vinculadas con la gestion
de personas o con el desarrollo de su psiquismo.

La empresa puede permanecer ajena a determinadas situaciones que en
la mayoria de casos son reconducibles pero sobre las cuales no posee ninguna
informaciéon. Desde la labor preventiva hasta otras mas centradas en la
intervencion secundaria o terciaria, la figura del Coach tiene actualmente un
papel fundamental, aunque, como hemos dicho, su formacién no en todos los
casos ha procedido de disciplinas clinicas o psicoterapéuticas sino otras muchas
incorporadas en las Escuelas de Negocios. Es por ello que dentro de la
especificidad profesional actual es importante recuperar el valor que en este

campo tiene el psicélogo clinico o Coaching Psicolégico.
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La creacion de un Servicio Interno dentro de la empresa que actue a
través de un protocolo para gestionar debidamente, caso por caso, problemas
de absentirmo podria aportar mejoras. Entre las funciones de este servicio
estaria la de llevar a cabo una exhaustiva e imparcial investigacion en la que el
trabajador pueda dar voz o evidenciar su situacion de indefensiéon o fragilidad.
Para ello ha de poder expresarse con libertad, y ha de disponer del espacio para

ser escuchado, asesorado y atendido.

Ademas de las funciones clinicas y a pesar de que este Servicio Interno
no tenga competencia para determinar un juicio de forma legal, puede recoger
informaciones facilitadas por los “clientes” del Servicio, los empleados, acerca
del clima de malestar en el que se encuentran, lo cual tendria efectos de
prevencion y seria un modo de reducir o solucionar situaciones que estan todavia
en su fase inicial pero que podrian facilmente derivar en conductas de

absentismo.

7.1.4. Ejercer el Liderazgo en las organizaciones

El liderazgo se puede entender como la combinacion de las dos
acepciones principales del término: el rol formal de mando asignado en el
organigrama y la capacidad de influencia social que cualquier persona puede
desarrollar (ocupe o no un puesto directivo). Asi, definimos el liderazgo como el
proceso de influencia social que es llevado a cabo por personas que poseen
roles formales de liderazgo en las organizaciones. Por lo tanto, nos centraremos
en el rol de los lideres formales (responsables o directivos) cuando despliegan
su accion de influencia sobre los trabajadores que dependen directamente de

ellos.

Es posible adoptar dos niveles de analisis complementarios sobre lo que
hacen las personas en roles de liderazgo formal. Por un lado, a un nivel macro,
las decisiones y acciones directivas afectan al conjunto de la organizacién. Por
otro lado, a nivel micro, los directivos tienen un impacto directo sobre las

personas con las que trabajan (Rimbau Gilabert, 2013)
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Uno de los mayores desafios que enfrentan los lideres de hoy es la
necesidad de desarrollar nuevos modelos de negocios que acentuen el liderazgo
ético, el bienestar de los empleados, la sostenibilidad y la responsabilidad social
sin sacrificar la rentabilidad, el crecimiento de los ingresos y otros indicadores de
rendimiento econémico. Como se nombré en el apartado de Empresas
Saludables, las organizaciones estan llamadas a maximizar simultaneamente lo
que se ha venido llamando la “Triple Bottom Line” o, base triple de toda
organizacion: prosperidad, responsabilidad social y medio ambiente, incluyendo
una cuarta base representada por la espiritualidad. Ciertos estudios exponen
casos de compafiias con ejemplos de espiritualidad laboral, liderazgo espiritual
o capitalismo consciente (Fry & Slocum 2007), presentando un modelo para el
liderazgo espiritual dirigido a desarrollar la motivacién y el liderazgo necesarios
para optimizar simultdneamente el bienestar de los empleados, la
responsabilidad vy justicia social, el compromiso organizacional y el desempefio
econdmico. Se esta experimentando con nuevos modelos de negocio y
adoptando estrategias de negocios sostenibles que tienen un impacto
econdémico, social y ambiental positivo, que se ha denominado “Triple bottom

line”.
La siguiente tabla representa de forma resumida la formas antiguas y

actuales que guiaban los comportamientos a la hora de ejercer el liderazgo en

las organizaciones.
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Jefe

Persona que tiene autoridad o poder
sobre un grupo para dirigir su trabajo o
sus actividades

Lider

Persona que encabeza y dirige un grupo
0 movimiento social, politico, religioso,
etc..

Percepcion La autoridad es un privilegio concedido | La autoridad es un privilegio solo si es
sobre su | por su puesto de mando una herramienta Util para la organizacion
autoridad “Yo soy el que manda aqui” “Yo puedo ser atil aqui”
Imponer vs | e Basa su influencia en la autoridad| e Se gana la simpatia y la voluntad de
convencer que emana del cargo que ostenta quienes le rodean
e Hace valer su posicion dentro de la| e Cultiva y cuida su liderazgo
jerarquia cotidianamente
e Siente la necesidad de imponer su| e Convence y ejemplifica, sus
criterio, usando largos argumentos argumentos no buscan desterrar a
los demas, sino construir
conocimiento y plan de accion
Miedo VS| e Infunde temor, miedo, suele| ¢ Es wuna fuente de confianza,
confianza amenazar, y su equipo recela de él, empodera a las personas, genera

le ponen buena cara cuando esta
cerca pero le critican duramente
cuando no esta presente

entusiasmo cuando trabaja, estimula
al grupo reconociendo las buenas
labores y el esfuerzo de sus

e Precisa obediencia ciega miembros
e Persigue que la motivacion
impregne a todos
La gestion de | Quiere sefialar a quien ha cometido el | Sabe entender los errores y

los
problemas

error; implanta la creencia de buscar
culpables. De este modo, abronca,
castiga y grita si algo no sale bien, para
advertir al culpable y al resto

calmadamente reorienta la situacion. No
se encarga de sefalar los errores ajenos
ni de acusar a nadie, sino que busca
solucionar el problema y ayudar a quien
lo ha cometido a levantarse

Organizacion | e Distribuye las tareas y ordena, se| e Estimula, aporta ejemplo, trabaja

técnica VS queda supervisando si sus érdenes codo con codo con @ sus

organizacion estan siendo seguidas a rajatabla colaboradores, es coherente con lo

creativa e Hace que las tareas sean una gue piensa, con lo que dice y hace
obligacion e Les prepara para que alcancen todo

su potencial
Ordenes vs| e Conoce el funcionamiento de todo e Sabe hacer pedagogia de cada
pedagogia e Recela de su secreto que le ha tarea, sabe ensefiar

llevado al éxito
e Organiza la produccién

e Tutela decisivamente a las personas
para que puedan desarrollarse y
hasta superarle

e Les prepara para que alcancen todo
su potencial
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El grado de | Se relaciona con su equipo de forma | Conoce personalmente a todos sus
cercania despersonalizada, como fichas en un | colaboradores, se interesa genuinamente
personal tablero por sus vidas, no los usa ni los “cosifica”.
Es respetuoso con la personalidad de
cada uno, defiende a las personas
independientemente de su posicion en la
jerarquia.
Esquemas e Dice “haz esto” e Dice “hagamos esto”
cerrados Vs | e Persigue la estabilidad e Promociona a sus colaborades
esquemas mediante el trabajo grupal y la
abiertos y en formacion de otros lideres
constante e Es capaz de integrar el compromiso
desarrollo sincero de los que le rodean, disefia
planes con fines claros vy
compartidos, contagia a los demas
con su esperanza y determinacién
Cumplir  vs| e Llega puntual e Siempre llega el primero
liderar e Espera alos colaboradores sentado| e Sale a darles la bienvenida. Quiere
en su sillén mantener siempre Su presencia
e Se conforma con un desempefio como un guia del grupo e inspira
aceptable de sus miembros compromiso, cordialidad y lealtad
e Quiere ver mas alla y quiere que su
grupo despunte
Poder vs| e Defiende con ufias y dientes su| e Hace que la gente normal se sienta
inspiracion posicion de autoridad extraordinaria
e Ansia lareverencia e Logra comprometer a su equipo en
e Quiere mantener sus privilegios una misibn que les permite
superarse y trascender
e Dota de significado e inspiraciéon a
su trabajo, su vida y la de los que le
rodean

La funcion de los lideres no es tanto la de aumentar la motivacion sino la

de cambiar el propdsito o la relacion de la persona con el trabajo. El ser humano

esta siempre motivado, aunque las motivaciones pueden tener diferentes

procedencias. Estar motivado dirige la accion pero el proposito que mueve esa

accion puede ser cualitativamente diferente entre

los individuos. Hay

motivaciones que se han elegido y otras que se sienten como una obligacion, de

alguna manera impuesta. Hay motivaciones que provienen de los valores,

objetivos, el amor, la alegria o la compasién, las cuales son diferentes de

aquellas que vienen del poder, el estatus o el deseo de una recompensa externa.

La motivacion para competir, por ejemplo, generada por un deseo de mejorar es
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diferente del hecho de competir para superar a otro con fines de superarlo,

impresionarlo u obtener favores de él.

Es por ello que uno de los objetivos del liderazgo esta en alinear las
motivaciones con los propdsitos, valores o vision de la organizacion. Si hasta
ahora la idea de lograr objetivos o tener éxito tenia mas que ver con incentivar la
motivacién, ahora los lideres comienzan a preguntarse por el tipo o la calidad de
las motivaciones que guian las conductas de los trabajadores, con el fin de

orientarlos hacia una experiencia motivacional 6ptima y de mayor calidad.

El liderazgo ya no se trata unicamente de la gente que esta situada en la
parte superior de la piramide. En las ultimas décadas los nuevos enfoques se

han centrado cada vez mas en valores.

El absentismo por enfermedad no solo es costoso para las
organizaciones, sino también para el propio empleado, la propia persona. Las
altas tasas de absentismo por enfermedad pueden dar lugar a pensiones de
invalidez, exclusion del mercado de mano de obra, disminucidén de ingresos o

incluso rechazo de pdlizas de seguros.

Las organizaciones estan poniendo atencion en como el liderazgo, que
puede estar representado por los directivos, los mandos intermedios,
profesionales especializados dentro de la organizacién o incluso los propios
empleados entre ellos (liderazgo compartido), puede cumplir una funciéon de
sostén, de mantener a las personas lo suficientemente bien como para que

puedan asistir al trabajo.

Con respecto a esto, recientemente Peir6é y Rodriguez (2008) sefialan que
varios autores estan retando las concepciones tradicionales de liderazgo
centrandose en la conducta y acciones de los lideres individuales. Para ello,
utilizan el concepto de “liderazgo compartido” introducido por Yukl (1998) y
definido como “un proceso dinamico e interactivo de influencia entre personas
de un grupo cuyo objetivo es llevarse mutuamente al logro de las metas grupales,

organizacionales o ambas” (Pearce y Conger, 2003, p. 1). La evaluacion del
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liderazgo compartido implica un cambio del foco individual de la mayor parte de
la investigacion sobre liderazgo. Es el grupo el que, de forma colectiva, realiza
conductas de liderazgo, y su evaluacién implica determinar en qué medida la
visidn de este hecho es compartida por los miembros del grupo. Por otro lado,
parece que existen varias formas de liderazgo compartido: 1) el rol de liderazgo
que fluye de persona a persona conforme un equipo pasa a través de diferentes
actividades y etapas; 2) la existencia de poca diferenciacién del rol de liderazgo
en el grupo, siendo el grupo el que realiza, de forma colectiva, las conductas de
liderazgo; 3) cuando las personas desempenan el rol dividiendo las
responsabilidades de liderazgo; 4) mediante la influencia lateral entre los

miembros del equipo; o 5) cuando la influencia fluye en cualquier direccién.

El liderazgo transformacional es una de las formas de liderazgo
ampliamente investigadas (kelloway, Turner, Barling, & Loughlin, 2012) aunque
sus efectos en contextos grupales dentro de las organizaciones son todavia poco

conocidos.

Los lideres transformacionales animan a sus seguidores a realizar su
trabajo “por encima y mas alla” de su llamada al deber. Esto puede tener un

efecto en la salud y enfermedad de los empleados y el absentismo.

Los efectos del liderazgo transformacional crean un clima que impacta en
la motivacion intrinseca, un clima favorable a la independencia, la capacitacion

y la conexion de los individuos entre si y con la organizacion.

El progreso econdmico y social solo resulta sostenible en entornos
dominados por la confianza y la cooperacion, en entornos éticos y transparentes,

donde prime la integridad de los comportamientos.
Las personas lideres de las organizaciones excelentes hacen que las

personas de su organizacion formen y actien como un solo grupo, caminando

hacia una misma meta de la mano de la excelencia.
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En el desarrollo de su mision, vision y valores, los lideres actuan a

diferentes niveles:

» Los planes de gestion de personas apoyan la estrategia de la
organizacion y forman parte de los procesos clave

> A través de estos planes se desarrollan los conocimientos y
capacidades de las personas

» Las personas entienden las necesidades de la organizacion y se
implican y comprometen en la consecucion de las mismas

» La comunicacion entre las personas se extiende sobre toda la
organizacion

» Las personas son recompensadas, reconocidas y atendidas

7.1.5. Concepto de salario emocional

Nos ha parecido importante hacer un breve espacio a este concepto ya
que puede ser muy util para afiadir comprension a el enfoque desde el que

estamos partiendo.

En general, a los profesionales no les importa llegar cansados a casa si
tienen el convencimiento de que han realizado una buena labor, util para sus
companeros de trabajo y para la comunidad. Se trata de que sus expectativas
de motivacion intrinseca y trascendente se vean cumplidas. La motivacién

extrinseca (basicamente el salario) no es lo mas importante para motivar.

El reconocimiento del empleado como sujeto y no como objeto tiene que
ver con mirarlo, con detenerse a poner atencion en él, donde ponemos la
atencion generamos crecimiento, hacer que sea visto, que cuente, que tenga

voz, que se le escuche.

“El hombre tiene valor, no precio; las personas tienen valor y las cosas
tienen precio. El valor de la persona es absoluto, no relativo. La persona es sujeto

y no debe ser tratada como objeto. Mientras las cosas tienen precio, las personas
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ponen el precio porque valen, de ahi que ellas sean la medida y lo mensurante,
no lo medido” (Diaz, 2000, p.31).

Charles Chaplin dijo aquello de: “no sois maquinas, hombres es lo que
sois...”; ya sefalaba que el empefio de forzar al capital humano a llevar a cabo
mas volumen de trabajo del que esta preparado para realizar puede aumentar la
productividad a corto plazo, sin embargo, a medio y largo, supone una medida
contraproducente, ya que uno de los efectos por los que esta dando la cara este

empefio es que haya fuga de talento, a la vez que un alto indice de absentismo.

La prisa o la presion por el éxito, por ser mas rapido, mas efectivo, “un
maquina” esta refiida con el trabajo consciente, detenido y reflexivo. Las
practicas del mindfulness estan destinadas a compensar esta circunstancia.
Decia Michael West en una entrevista reciente (Mendez, 2016) que la meditacion
es una practica que puede hacerse también en las salas de reuniones, tratando
quizas de alejarla de su significado mistico o de practica aislada y alejada de la
mayor parte de la actividad humana cotidiana. En esta misma linea hay estudios
que demuestran que desconectar, disminuir el nivel de estimulos, apagar nuestro
cerebro conectandolo con la naturaleza, por ejemplo, tiene el poder de disminuir
considerablemente los pensamientos obsesivos y negativos, asi como de
transformar nuestro cerebro. Inmersos como estamos en un mundo con tanto
movimiento, la practica de mirar hacia adentro se hace imprescindible.

i

“El arte del descanso es una parte del arte de trabajar’
J. Ernst Steinbeck

Siguiendo a Fernando Pérez de Blas (2001), el ambito de lo econémico o
empresarial puede estar devaluando a la persona considerandola una
mercancia, hasta tal punto que la dignificacion del trabajo termina siendo un
suplicio. Temporalidad, escasez programada, salarios bajos, contratos sin ley,
incumplimiento de los consensos sociales...Una larga lista derivada de la
concrecién capitalista: un régimen de libertad no acepta el principio de esta, la
igualdad. El capitalismo sabe que sin unos minimos la libertad es una ideologia,

calentita para ser explotado a favor de los potentados. La apropiacion originaria
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remite a la actual propiedad de la libertad, de modo que la persona pierde su
dignidad en el trasiego laboral, perdido en miles de puestos de trabajo sin poder

realizar ni su vocacion ni su libertad.

Segun Mar Novillo (2017) el salario emocional hasta ahora era un
concepto en el que se incluyen cuestiones de caracter no econémico, cuyo fin
es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
trabajador y que puede actuar como “factor motivador”, mejorando su opinién
sobre la empresa para la que trabaja.

Cuando se ofrecen recompensas no econdmicas que el trabajador
percibe positivamente, el trabajador tiende a devolver a la empresa su esfuerzo,
motivacién y tiene mas predisposicion a quedarse. Esto disminuye el riesgo de

la “fuga de talentos”.

Para la persona/empleado, también es importante cuidar el desarrollo
personal con disciplinas como mindfulness, yoga, neurofeedback, deporte,
etc., que tradicionalmente vienen de otros entornos, y se estan incorporando al
mundo de la empresa para mejorar la gestion del estrés y el bienestar de los
trabajadores.

En lo que respecta al deporte, la transformacién empresarial también se
puede atender a través de las iniciativas deportivas; estan mas que contrastadas
las posibilidades del deporte como motor para desarrollar habilidades y potenciar
la empleabilidad.

En un contexto de comunicacion o relaciones colaborativas, el respeto y
el reconocimiento, un tipo de trabajo flexible, la confianza, la direccion clara, las
tareas autébnomas y desafiantes son indicadores importantes para hacer
empleados felices y conducirlos hacia un rendimiento superior. Por el contrario,
la naturaleza dominante del superior y mas control de lo requerido, la humillacion,
el enfoque sesgado y la falta de trabajo flexible son perjudiciales para el
desemperio de los empleados y son causa del absentismo.
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Un profesional debe tener la sensaciéon de que es competente en su
trabajo, que puede desarrollar su potencial profesional y que es adecuadamente
reconocido por ello. Estos aspectos, en su mayoria intrinsecos, también son
importantes. Por tanto, la formacion, la mejora de las condiciones laborales y el
reconocimiento del logro, entre otros, son aspectos que no deben descuidar las
propuestas de gestion ya que constituyen parte de lo que podriamos llamar

“salario emocional”.

7.1.6. Por qué los Mandos Intermedios

El origen de muchos de los planteamientos orientados a la intervencién o
gestion en materia de absentismo a través de la implicacién de los mandos
intermedios viene determinado por la idea de descentralizar y agilizar alguna de
las gestiones de los departamentos de Recursos Humanos, quizas alejados ya
de las tareas de tratar de forma individual problematicas diferentes segun el
contexto organizacional en el que los problemas de absentismo tienen lugar. En
este sentido, el objetivo es trabajar directamente la gestion con los jefes o
directivos directos de aquellas secciones o departamentos donde fuera

necesario, otorgandoles responsabilidad e implicandolos en la mejora.

“Una llamada del encargado mostrando interés, es casi siempre mas
efectiva que cualquier llamada desde Recursos Humanos o desde una entidad

externa”. (Campafia, 2016)

En la mayoria de los estudios, la relacion con el supervisor se ha
operativizado en términos de apoyo social. En muchas ocasiones se ha
comprobado que alguna de sus conductas ha amortiguado los efectos de los
diferentes estresores sobre el bienestar de los empleados. A menudo juegan un
rol limitrofe o mediador, con funciones como la representacion ante otros
colaboradores, de sensor o deteccidon anticipada, filtracion, traduccidén de la
informacion, amortiguacion de impactos, o negociacion, todas ellas generadoras

de recursos positivos que contribuyen a prevenir de forma proactiva el estrés.
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La calidad de la relacion mando-miembros influye en los estresores y su
rol esta relacionado con salud y bienestar. Es por ello que en algiin momento se

les haya llamado “ingenieros del clima afectivo”

Para llevar a cabo este tipo de intervenciones se han formulado diferentes
propuestas y guias de buenas practicas provenientes de los distintos ambitos
desde los que el fendmeno del absentismo se puede abordar, asi como se han
desarrollado programas completos por parte de organizaciones con dedicacion
exclusiva a estos servicios de gestion, y que por tanto ofrecen este tipo de

recursos.

Es sabido que el absentismo no puede tratarse de forma homogénea, por
ello, las propuestas que involucran Mandos Intermedios integran gran parte de
los principios en los que ha de plantearse la intervencion. El hecho de existir una
gran diversidad de sistemas de produccion, colectivos, problematicas y entornos

hace imposible que los procedimientos estandar puedan tener éxito.

Rhodes y Steers (1990), como hemos visto en otros capitulos, incorporan
los “Modelos Integrados” al complejo estudio del fendmeno del absentismo, y en
estos modelos se propone que la motivacion de asistencia al trabajo esta

relacionada fundamentalmente con:

¢ la ética personal del trabajo

¢ las expectativas claras de empleo

¢ |a centralidad del trabajo

e ¢l estatus y la percepcion del mismo
e el estilo de direccion

e el disefio del trabajo

e la promocién profesional.

El estilo de direccion ha sido para muchos programas la clave de la

gestion.
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En la presente propuesta apostamos por planteamientos abiertos que
cuenten con la subjetividad de cada empresa e incluso de cada colectivo de
trabajadores. Asi mismo, pensamos que una mayor personalizacién de las
relaciones y una mayor proximidad son una buena base para la gestion del

absentismo.

El exceso de interlocutores, tanto de la propia seccién o departamento
como de los departamentos centrales tiende a ser ineficaz. La falta de contacto
directo contribuye a una gran pérdida de informacion, pudiendo incluso dar lugar
a que la comunicacion quede distorsionada por el camino y que las realidades

de ambas partes queden desconectadas, volviendo estéril la comunicacion.

No cabe duda de que una descentralizacion en los mandos intermedios
debe ir acompafada de un buen entrenamiento y formacién de éstos en su
funcidon mediadora entre los objetivos de la empresa y los de sus comparieros de
trabajo. Seria esta una gerencia educativa donde priva el ser humano, sus
necesidades e inquietudes, la cual estaria acompafada por las medidas legales
vigentes en materia de absentismo laboral. Desde este enfoque de gestién, todos
participarian de las soluciones, y no solo una parte, a la que habria que respetar
sin cuestionar. Estas soluciones, a su vez, buscarian el bien comdn y no

soluciones partidistas.

Hay que tener en cuenta que tampoco es el objetivo de las organizaciones
crear individuos felices y que no es necesario llegar al extremo de que la
organizacion pretenda “psicologizar” todos los procedimientos, como algunas
politicas proteccionistas pretenden profetizar, utilizando premisas de la llamada
psicologia positiva con fines mucho mas relacionadas con la aparicion en libros
de récords de empleados felices que con establecerse como recurso de salud

real para los empleados.
No por eso dejaremos de afirmar que el impacto que en un equipo de

trabajo tiene una persona “alegre, vital, feliz...es fantastico, ya que la persona

feliz busca soluciones, es creativa y es resistente a la frustracion.
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En este sentido, De Pablo, Sim6, Dominguez y Gérvas (2004), en
referencia a los profesionales sanitarios, expresa que un profesional motivado
rinde mas, es mas creativo, toma la iniciativa, vence mas facilmente obstaculos,
acepta trabajar en condiciones de incertidumbre, el cansancio fisico y psicolégico
le atenazan menos, contagia ilusiébn y ganas de hacer bien las cosas a sus
comparferos, y en su relacién con €l es mas empatico y humano. En definitiva,
un profesional motivado trabaja en un circulo virtuoso en el que rinde por encima
de lo que le obliga el contrato de trabajo, pues el contrato psicologico que
mantiene con la organizacion le compensa la ausencia, si la hubiere, de alguna

motivacion extrinseca que no logra con dicho contrato (salario emocional).

Por el contrario, un profesional desmotivado rinde menos, genera mayor
absentismo laboral, utiliza con menos eficiencia los recursos, no toma la
iniciativa, rechaza el trabajo en condiciones de incertidumbre (genera sin limites
demanda derivada y solicitudes de pruebas complementarias) y los obstaculos y
el cansancio le atenazan mas (absentismo psiquico). Ademas, puede contagiar
desmotivaciéon y desilusion y crear, con su actitud, malentendidos e
insatisfaccion en el paciente e importantes conflictos interpersonales entre sus

compafieros.

En definitiva, cuando el profesional ve insatisfechas sus expectativas de
motivacién intrinseca y trascendente, tan s6lo se moverd lo suficiente para
mantener su puesto de trabajo, y esto, en nuestro sistema sanitario, puede llegar
a ser muy poco. La situacion de desmotivacion mantenida conduce a que el
profesional adopte una actitud reactiva de supervivencia profesional consistente
en «echar balones fuera». El profesional se limita a un cumplimiento de minimos
y entra en un peligroso (para él, pero también para el sistema) circulo vicioso de
ausencia de reto, incompetencia, no sentirse util y de insatisfaccion que le aleja
cada vez mas del circulo virtuoso de mantener una actitud proactiva y querer
resolver problemas, cambio que propicia la sensacion de reto, de desarrollo
profesional, de sentirse util y de satisfaccion. Si la organizacion no facilita, o
dificulta, que el profesional pueda moverse por motivos intrinsecos o

trascendentes, este circulo vicioso puede terminar en burnout, un auténtico
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problema de salud para el profesional, pero también para el sistema y, en

consecuencia, para los pacientes.

Un plan integral que aborde la gestion, los cuadros de mando y la cultura

de la empresa es el mejor remedio contra el aumento de las bajas.

En este contexto, poner en el centro de preocupacién por la salud a los

trabajadores es imprescindible.

Es necesario crear una cultura orientada a la asistencia, fortalecer la

motivacion a asistir al trabajo mejorando el atractivo del entorno laboral.

Esta cultura ha de tenerse en cuenta desde el principio, en las técnicas de
seleccion y reclutamiento de empleados, logrando que estos sean los adecuados
para los puestos de trabajo que ocuparan, asi como disefiando puestos de
trabajo atractivos. Asi mismo, es importante gestionar las diferentes
generaciones que conviven en la oficina, equilibrando los valores de los mas
jovenes con los valores de los senior, para que no se genere frustracion entre

ellos ni se interpreten estas acciones como discriminatorias.

7.2. Protocolo de Intervencién con Mandos Intermedios por

parte de una Mutualidad

“El mejor protocolo que tenemos es ofrecernos como interlocutor para el otro”

Jose Ramoén Ubieto

7.2.1 Encuadre

Entre las funciones que las Mutuas han llevado a cabo siempre han estado
las de asesoramiento, informacion y difusion, por lo que una plataforma tan
experimentada en el campo de la salud laboral tiene mucho que ofrecer a la hora

de abordar este fendmeno del Absentismo.
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Siguiendo la linea de las aportaciones expresadas en este trabajo, en
cualquier propuesta de iniciativas para reducir y controlar el fenbmeno del
Absentismo se hace necesario acentuar la revalorizacién del capital humano en
aspectos como la promocion del bienestar y de la salud en el trabajo. Promocién
esta que va mas alla del alcance de los Servicios de Prevencion, Seguridad e
Higiene (de la evaluacién del riesgo) pero que colabora con ellos
complementando su labor a la vez que capacitando e implicando a mas agentes

en el nivel empresarial, social, sanitario, académico y hasta formativo.

En el marco de la incorporacion de lineas innovadoras capaces de mejorar
la calidad del Plan de Gestién que una Mutua de trabajo puede ofrecer a las
empresas o colaborar con ellas a que este sea integrado, se propone la puesta
en marcha de un Servicio de Formacion dirigido a Mandos Intermedios que,
desde la consigna “educar educandose”, logren ser los mejores y mas directos
agentes para los trabajadores de base o empleados a su cargo. Mandos
Intermedios que en su funcion de liderazgo sean también los que, ejerciendo de
puente con sus directivos, unifiquen y den caracter de igualdad al funcionamiento
global de la empresa. Mandos Intermedios que actuando desde y dentro de la
propia empresa o lugar de trabajo estan en las mejores condiciones para ejercer
como generadores y transmisores de una nueva mirada, una nueva conciencia

0 interpretacion de la relacidon del hombre con su trabajo y su salud.

Los programas de entrenamiento incluyen dialogos, debates, ejemplos de
la vida real y son una oportunidad para aprender sobre el liderazgo a través de
estas practicas en un ambiente seguro. Esto les da la confianza que necesitan

para sentirse capaces de hacerlo.

Otros programas llevados a cabo en este sentido incluyen talleres de
aprendizaje para directivos, mandos intermedios, ejecutivos, gestores vy
profesionales para desarrollar habilidades de coaching, aplicable a la mejora de
la comunicacion y el desarrollo de las personas dentro de la organizacion

(trabajadores, empleados) creando a su vez entornos de trabajo saludables
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donde las personas sean mas efectivas, desarrollen su talento y estén mas

motivadas.

La formacion en Psicosociologia como método para disminuir el
absentismo laboral pretende, como hemos visto, concienciar a los empresarios
y mandos intermedios de la importancia del clima laboral. El trabajo es uno de
los contextos en los que parece mas dificil combinar aspectos tan importantes
para la persona como es la calidad de vida, la seguridad, el bienestar, el confort,
la salud, la eficiencia... la actividad laboral se realiza en condiciones que provoca
situaciones de maximo rendimiento y desarrollo para la persona, pero también
hay muchas ocasiones en que este clima no es favorable para la persona
(Camprecios, 2008).

Algo similar aportan trabajos de formacién o asesoramiento como los PAE
(Programas globales de apoyo al empleado) que ofrecen diversos servicios de
ayuda y beneficios al empleado desde la idea de que como protagonista de la
relacion laboral y, concretamente de la ausencia del trabajo, él ha de ser el

destinatario principal de las medidas.

“‘Destinados tanto a los empleados de las empresas como a sus familiares
que convivan. ElI PAE cuenta con multiples servicios, pero en la base esta el
asesoramiento psicolégico a corto plazo que tiene como finalidad encontrar
soluciones personales. Este asesoramiento puede llevarse a cabo por teléfono,

cara a cara o por Internet.

Nuestros equipos profesionales de, psicélogos, asesores y consultores
especializados en conciliacién de la vida laboral y personal, estan a disposicion
de los trabajadores para ayudarles a enfrentarse a todo tipo de problemas, desde
cuestiones sencillas con las que todos nos encontramos en la vida cotidiana, a
problemas personales y emocionales mas complejos y de dificil solucion” (AXA
ICAS International, 2013).

El impulso mas profundo de la naturaleza humana es el deseo de ser
importante o ser mejor persona. Detras de cada trabajador hay una persona. La

persona sostiene al trabajador y sin él no hay produccion, ni buena ni mala.
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Tampoco absentismo. Sin ella no hay nada. Es importante que el valor de la
persona esté reconocido dentro de una organizacion, pero tratar de contentar y
complacer al trabajador no siempre es el ejemplo de ese reconocimiento o
puesta en valor. La formacién es la mejor inversién que las empresas pueden

hacer por su mejor activo: las personas.

Conectando todo esto con la politica de responsabilidad y compromiso
con el individuo y la apuesta que una mutua hace por el trabajador, queremos
enmarcar esta propuesta dentro de los componentes de caracter individual y
personal que estan afectando directamente a las causas del absentismo, asi
como su reduccién y desaparicion. Propuesta de formaciéon dirigida a los
aspectos psico-socio-emocionales, al nivel de autoconciencia y comunicacion.
Pretende también ser una llamada al recuerdo del sentido comun del individuo,
desde la presuncidn de que un incremento en el nivel de conocimiento y
autoconciencia en el individuo sera facilmente reconocido y transferido al

conjunto de los componentes implicados en la IT y el Absentismo.

Nos enfrentamos a una realidad que produce mas enfermedades sociales
que las producidas por virus o bacterias. Por ello, cada vez es mas importante
que la educacion para la Salud mental o emocional esté presente en todas las

esferas de la sociedad, desde la familia a las escuelas y los centros de trabajo.

La presente propuesta busca intervenir en el grupo laboral empresarial
con herramientas psicosociales que sean capaces de crear recursos personales
y fortalezas a fin de prevenir las bajas médicas presumiblemente evitables,
reforzando el papel de los Mandos Intermedios a través de la formacion basada
en un modelo que busque alinear la gestion de la vida profesional con la de la
propia vida personal del individuo, destacando el paralelismo y la interaccion
entre ambas y el beneficio para el psiquismo de compartir una politica comun de

base, sin interferir en su distinta funcionalidad.

Vincular la formacién para la promocion profesional con la formacion para
la promocion a nivel personal o emocional tiene beneficios de mayor alcance, al

permitir que esta formacion no se quede unicamente en una indigestion mas de
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informacion anadida al resto de informacion técnica o intelectual que se ha de
incorporar; indigestion que ha colaborado en no pocas ocasiones, a un mayor
grado de confusion para el individuo. No se trata de un adoctrinamiento en
conceptos y creencias relacionados con la ‘“inteligencia emocional”. Los
objetivos de esta formacidon no buscan unicamente rentabilidad o un material
(“disefo estratégico”) con el que confeccionar un buen informe para impresionar
en una sala de juntas; con resultados tan extraordinarios como fugaces. Buscan
abrir un cambio de rumbo en la mirada de este fendmeno, reparar en la
necesidad de un cambio a un nivel mas profundo, mas real, atendiendo este
indicador y llevando hasta el final las medidas preventivas que resuelven la
insatisfaccion laboral y, en la mayoria de los casos, vital del individuo. Elevar el
nivel de autoconciencia personal, creando un clima laboral limpio de toxicidad de
pensamientos y comportamientos, ético, donde la integridad sea un valor basico
que allane el camino para una mejor funcionalidad del individuo; todo ello con
efectos de competencia transferible a todos los niveles. Resaltar los beneficios

de obrar conscientemente frente al impulso de “dejarse caer” en lo mas facil.

Resulta curioso el paralelismo que podemos encontrar entre ausentarse
del trabajo (absentismo) y estar ausente de uno mismo, ajeno a sus propias
capacidades y fortalezas, al poder personal para llevar a cabo su trabajo o

afrontar sus experiencias.

Un resultado fructifero de la implantacion y desarrollo de este
entrenamiento o formacion conduciria a un incremento de la productividad de la
poblacion activa, a una mejora de la capacidad funcional de las personas, asi
como a una reduccion considerable de las necesidades de los servicios
sanitarios y sociales, lo cual conlleva una reduccién de las desigualdades en
salud y un incremento generalizado de la calidad de vida de la poblacién

trabajadora.

La calidad o la valia profesional no puede seguir midiéndose unicamente
en términos de competitividad donde, en muchos casos, gane unicamente el que
mejor habilidad tenga de ponerse por encima del otro en lugar que de por encima

de si mismo, o en el logro de un fin sin importar los medios, sino que es hora de
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que evolucione hacia criterios relacionados con la valia y la ética personal, la
capacidad real de trabajo colaborativo en equipo y la orientacién hacia el bien
comun. Es importante no perder de vista que el fraude o la corrupcion que se
ponen a la vista en momentos de crisis son una llamada a un giro en cuanto a
aquello en lo que una cultura esta invirtiendo, una llamada a elevar la mirada, a
incluir los principios éticos en todas las esferas del conocimiento o la actividad
profesional, en especial en la formacion de las Escuelas de Negocios. Premiar y
valorar unicamente la imagen maquillada de los comportamientos o el dinero que
produzcan, esta dejando de ser rentable tanto en términos de productividad

como de calidad de vida o salud.

Subyacente en esta propuesta esta senalar el papel que la afectividad y
la comunicacién o el contacto con el otro juegan en la motivacion, la implicacion,
la entrega, la creatividad o la presencia que la persona (trabajador) tiene o pone
en lo que hace. En tiempos en los que la incertidumbre y el miedo estan cobrando
un papel tan importante en las vidas de las personas, limitando su sensacion de
fortaleza y autonomia y propiciando un alto grado de vulnerabilidad, no reforzar
este factor implicaria la reduccidn considerable en la eficacia de su
funcionamiento en la vida cotidiana y consecuentemente en el desempefo de su
trabajo. La afectividad y las emociones son protagonistas hoy dia de los planes
de gestidn y de salud de las organizaciones, debido al aumento de la evidencia
de la necesidad de combinar y equilibrar los aspectos personales y profesionales
de las experiencias vitales. Quedan ya en el pasado los dias en los que el area
laboral excluia o reprimia toda atencion a lo emocional, lo cual no ha estado
exento de consecuencias, ya que ha sido precisamente en ambientes de mayor
represion en la contemplacion de este aspecto esencial, donde han surgido mas

problemas sin una explicacion clara y costes elevados derivados de ello.

En una cultura en la que a la imagen social se le ha concedido tanto valor,
donde es casi obligado decir y sentir que “todo va muy bien”, mostrarse ante el
otro sin arrugas, el sufrimiento psicoldgico esta de mas. Creerse o sentirse
desdichado/a puede ser el propio factor desencadenante con el que
autopercibirse psicolégicamente enfermo. La sensacion de que se ha fracasado

en algo, de ser defectuoso; la desaprobacion interna o el autojuicio o
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autocondena, ponen en marcha una cadena de decisiones orientadas a
defenderse de ese malestar. Y, en muchas ocasiones, ha sido esa defensa la
que lo ha alimentado e instalado el malestar creando un circulo vicioso del que
es muy dificil salir. La IT no es siempre consecuencia de que la persona esté
enferma como de que se crea y se perciba a si mismo enferma, fuera del grupo
que ella tiene como referente de “normalidad”. Una mayor comprension de este
sufrimiento, asi como una atencién que le devuelva la percepcion de su valia e

inclusién en la normalidad acortaria el tiempo de recuperacion.

Se pretende finalmente hacer de la salud mental una circunstancia mas
de la vida cotidiana de la persona, despatologizando muchos de los sintomas
que son naturales dadas las condiciones de vida actual sin que tengan que
evaluarse de enfermedad y requerir del individuo la asistencia a la consulta de
un profesional de la psiquiatria, evitando asi muchas de las consecuencias de

este, todavia, estigma.

7.2.2. Objetivos generales

» Aprender a detectar e identificar las causas y los motivos que
originan el absentismo en cada empresa u organizacion.

» Potenciar en el seno de la organizacién una cultura psicoemocional
general de atencion y reconocimiento al empleado y a los méritos
laborales a titulo individual y de equipo, en relacion a la
participacion y aportaciones de los trabajadores.

» Revalorizar el capital humano.

» Regenerar el clima laboral.

» Colaborar en la creacidon de una cultura laboral ética que busque
soluciones con beneficios compartidos, a nivel personal,
organizacional y social, que tienda a reducir costes y a ahorrar

esfuerzos.
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7.2.3. Objetivos especificos para los mandos intermedios y los

empleados a su cargo

» Concienciar de su papel clave y estratégico dentro de las
organizaciones.

» Mejorar su capacidad funcional.

» Fomentar la auto-responsabilidad y la autonomia en el manejo de
sus vidas y su salud (biopolitica).

» Potenciar el autoconocimiento y la autoconciencia, la resiliencia o
fortaleza interior.

» Clarificar el funcionamiento del psiquismo para facilitar las
relaciones interpersonales y la comunicacion.

» Capacitar para el cuidado psicoldgico.

» Impulsar valores como la confianza, el compromiso, el servicio y la
integridad.

» Facilitar la adaptacion en la incorporacion tras el retorno al trabajo.

> Alinear a la direccion y a los empleados en sus objetivos.

» Promocionar la satisfaccion en el trabajo y el trabajo como fuente
generadora de satisfaccion y salud.

> Inspirar la creatividad

» Supervisar casos de situaciones particulares en sus lugares de
trabajo.

» Subrayar el valor de la Confidencialidad de la informacién personal.

> Elevar la llamada “calidad de vida laboral”.

» Conciliar la politica de los roles personales y profesionales,
manteniendo a salvo cada uno de ellos.

» Introducir herramientas para la consecucion de los objetivos

anteriores.
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7.2.4. Contenidos de Ensefianza y Entrenamiento

A continuacién, queda recogido en Tablas el Contenido del Protocolo de
Intervencidn, distribuido en Siete Mddulos. Este contenido incluye todos aquellos
aspectos necesarios para la comprension, aplicacion y entrenamiento que
permitira construir una nueva manera de enfrentar el trabajo y sus experiencias.
Los efectos de este entrenamiento (y no estudio ni mero aprendizaje de
conceptos) permitiran al trabajador un cambio de propdésito en lo que el trabajo
representa, asi como la construccion de un nuevo vinculo con él, tal y como

apuntaba el testimonio de un trabajador que anexamos.

Modulo 1. Cogniciones, Pensamientos y Creencias

El Sistema de Pensamientos vy

: La identidad personal
Creencias

Comunicacién y Relaciones

Organizacion del psiquismo |
conscientes

Condiciones para una nueva

percepcion Las ideas, creencias y convicciones

Cuestionar la manera de nombrar lo que sucede. “Tiene que haber otra
manera de verlo”

Modulo 2. Autonomia personal

Ser uno mismo La imagen publica

La toma de decisiones Fluir con la experiencia
El cambio y la resistencias Condicionamiento social
Incertidumbre y falta de control Empoderamiento
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Protegerse sin aislarse

La relaciéon amistosa con el trabajo

Creatividad y normas

Inteligencia intrapersonal e
interpersonal

La comunidad laboral: vinculo y pertenencia.

Modulo 3. Valores

Integridad en el comportamiento

Los recursos internos y la fortaleza
para afrontar situaciones

Funcién para el

psiqguismo de valores

como la pertenencia,

responsabilidad, compromiso, creatividad y consistencia

La responsabilidad en lo que nos
acontece. Accién y reaccion

El valor de lo que somos y lo que
hacemos.

Fomento de la

confianza

y desarrollo

El valor de |la Presencia

Modulo 4. Afectos y Emociones

. U Las emociones. Sentir mejor en
El cuidado psicolégico : .
lugar de sentirse mejor
La dependencia afectiva. La
El afecto y los lazos necesidad de control vy la

manipulacion de la experiencia

Comunicacion toxica

Vulnerabilidad y Fortaleza. Conocer
los limites
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El sufrimiento psicoldgico. Gestion

del dolor Ansiedad y angustia

Tolerancia a la frustraciéon Estar Presente

Cadena de: tension- ansiedad- conflicto- estrés- desinterés- disminucion
de rendimiento- baja laboral.

Batallar internamente con lo que nos rodea. El conflicto interno y
externo.

Cuando todo va mal. El problema como recurso y desafio. Atravesar la
incomodidad sin costes. Crecer en medio de la crisis. Factores de
Resiliencia.

Modulo 5. Apoyo social

Larelacion de ayuda Ayuda consciente, no proyectada

BUsqueda y acompafiamiento en la solucion a necesidades o problemas
personales

Pedir y recibir ayuda Vivir sin defenderse del otro

Ayudar para la autonomia Micro y Macroestructura

La abundancia de informacion y complejidad social, como simplificar y
discernir lo urgente de lo importante

Atenciobn a las personas en|Ejercer la autoridad y establecer
condicion de vulnerabilidad limites

La Confidencialidad y el trato de la informacién personal
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Modulo 6. Condicionantes Psicoldgicos de la Salud

Mitos y prejuicios respecto a la

Percepcion inicial de la enfermedad
enfermedad mental

Ganar control sobre la salud Estilos de vida

Salud sin compartimentos: interaccion de los factores biologicos,
psicoldgicos y sociales. La persona como un todo

El rol de enfermo Factores de riesgo en salud mental

El estrés debilitador de la salud

Valoracion positiva de la salud
general

Médulo 7. Exposicion de casos practicos

7.2.5. Metodologia

Se llevara a cabo a través de una metodologia creativa orientada a
producir una nueva mirada en el participante, a inspirar y despertar su propia
sabiduria interior y fortalezas. Formar para pensar en lugar de formar en
pensamientos. Metodologia activa y participativa con exposicion de ideas y
conceptos que mantengan el pensamiento y la atencidn de los participantes
despiertos en todo momento. La comprension de los conceptos expuestos sera
fundamental para la consecucion de los objetivos, con lo que se hara hincapié
en dicha comprension. Entre los recursos utilizados para llevar a cabo las
sesiones o0 encuentros podra utilizarse el visualizado de videos o presentaciones

tematicas, narraciones inspiradoras y mucho humor que relajen las resistencias
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al volumen de informacién nueva que va a competir en algunos momentos con
la mucha informacion del psiquismo que se resiste a actualizarse. A su vez se
propondran ejercicios con los que poder practicar a través de la propia
experiencia. La comunicacion sera aqui el elemento clave. Formacién con
caracter de reunion en igualdad donde con la guia del agente o se observen en
grupo diversos aspectos y situaciones habituales en las relaciones del trabajador
con su trabajo y su salud; sesiones estas en las que dado el caracter
transformador del contenido, el aprendizaje tenga lugar dentro del mismo
encuentro o sesion, rompiendo con el formato tradicional de estudiar conceptos
gue unicamente tienen como fin su aplicacién practica o incorporacién paulatina

en la propia experiencia cotidiana.

7.2.6. Temporalizacion

La duracién de cada Modulo sera de 10 h. repartidas en cuatro sesiones
de 2.30h. La frecuencia de las sesiones sera semanal. El nimero total de horas

sera de 70, la formacion tendria por tanto una duracion total de 7 meses.

El horario se establecera en funcién de las necesidades de la empresa.
La distribucién del tiempo de las sesiones se hara en funcion de la

exposicion de conceptos, preguntas, practica y evaluacion.

7.2.7. Evaluacion de la Propuesta

1. Respecto al qué evaluar:
a. La consecucion de los objetivos de capacitacion formulados.
b. El procedimiento empleado.
c. El compromiso de los/las participantes.
d

La adhesion al programa
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2. Respecto al como evaluar:
a. Cuestionarios
b. Informes

c. Test

3. Respecto al cuando evaluar:

a. Al finalizar cada Mdédulo formativo, con un cuestionario del interés
fomentado y la expresidon de la experiencia personal de cada
participante.

b. Al finalizar el programa, a través de un cuestionario que mida la
consecucion de los objetivos.

c. Después de un ano de practica aplicada de lo adquirido, a través
de registros y cuestionarios, para observar los efectos en términos

de absentismo, motivacion y satisfaccion.
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CAPITULO 8.
DISCUSION Y CONCLUSIONES

8.1. Discusién Final

Aunque la discusion de los resultados obtenidos en la busqueda
sistemética se ha ido haciendo a la par que han sido presentados, en los
capitulos VI y VII, proponemos ahora una breve discusion final, que aporte una

vision de conjunto.

Recordemos, pues, que tanto en los apartados 6.1, 6.2, 6.3 y 6.4,
correspondientes a la introduccién a cada uno de los grupos (organizaciones
saludables, emociones, equilibrio trabajo y vida e intervenciones y programas),
como en el apartado 7.1 (correspondiente al analisis del contexto para la
intervencién en absentismo) se contrastan las aportaciones de cada articulo
seleccionado con las de otros autores, integrando sus conceptos mas
significativos en torno al eje explicativo para el absentismo que propone cada

grupo y en torno a la propuesta de intervencion que se hace.

En relacion con el planteamiento mismo de la metodologia de
investigacién documental empleada, los resultados han sido expuestos con
amplitud en el capitulo V. Ha sido un procedimiento laborioso, aunque
entendemos que muy significativo para el propdsito especifico de las Busquedas
Sisteméticas, que como sefiala Perestelo-Pérez (2013, p. 50), en definitiva “son
un recurso y herramienta metodoldgica de investigacion que nos ofrecen la
posibilidad de estar informados y actualizados sin necesidad de invertir tanto
tiempo y recursos, a partir de la integracion de forma eficiente de la informacion
disponible”. De esto trataba nuestro trabajo, de permitir un abordaje de sintesis
al fenbmeno del absentismo, visto desde la perspectiva de lo emocional,
concentrando nuestra atencion en aspectos centrales y significativamente

relevantes. Y de este modo, se ha pasado de 16.000 a 66 articulos, que a su vez
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han sido sintetizados en 4 grupos de analisis y 1 propuesta de intervencion.
Entendemos que cumpliendo acertadamente con el propdsito de este tipo de
metodologia de estudio secundario, que busca sintetizar la mejor evidencia
cientifica disponible mediante métodos explicitos que permitan identificar,
seleccionar, evaluar, analizar y extractar un conjunto de estudios cientificos,
permitiendo dar respuesta a cuestiones especificas (v. Beltran, 2005; Perestelo-
Pérez, 2013; Sanchez-Meca y Botella, 2010).

En relacion con las preguntas planteadas y su posible respuesta tentativa
a partir de los estudios considerados, cabria indicar que las respuestas, a la luz
de lo aportado por el conjunto de estudios considerado, podrian caminar segun

lo que se sugiere a continuacion.

Primera pregunta. En el contexto de los indicadores de riesgo y salud
laboral, ¢en qué modo contribuyen los aspectos psicoemocionales al desarrollo

del absentismo laboral en adultos?

e Logicamente, hay situaciones emocionales extremas que tienen una
repercusion en el fendmeno absentista de manera directa, debido a que
comportan alteraciones conductuales y trastornos psiquicos que implican

abandonos y hastios.

e Pero se observa alo largo de los articulos, como los factores emocionales
gue mas comunmente suelen estar detras de actitudes absentistas son
precisamente la falta de atencion a dicho universo emocional. Los
trabajadores, como cualquier persona, estan sometidos a grandes niveles
de estrés y generalmente no disponen de recursos personales con los que
afrontar los desafios que surgen, ni con las habilidades requeridas para
dar respuesta al malestar emocional que inevitablemente va asociado.
Asi, como se ha visto a lo largo del estudio, el principal aspecto emocional
relacionado con el absentismo es la escasa atencion que se presta en la

investigacion a los aspectos emocionales en el trabajo.
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Adicionalmente, se observan en el estudio, que en determinadas
ocasiones es la misma empresa, las condiciones laborales, la existencia
situaciones injustas, los sistemas de presién, la ausencia de
reconocimiento, o la falta de un “salario emocional’ lo que esta
propiciando actitudes absentistas. Es una realidad cada vez mas
relevante que el salario econémico o material no lo es todo en cuanto a la
satisfaccion laboral. Desafortunadamente, las contraprestaciones justas,
la gratitud hacia el trabajador o trabajadora, o la comprension de las
situaciones personales, no siempre forman parte de la dindmica de
relaciones en la organizacion. El absentismo puede ser, en ocasiones,
una especie de respuesta de venganza o de desidia ante ese tipo de

desatencion.

En los articulos relacionados con el “trabajo emocional” (labor emotion) se
ha podido observar como en ocasiones el problema es precisamente la
exigencia mas o menos velada de que los trabajadores dispongan
sistematicamente de emociones positivas. El forzamiento emocional, la
practica de la “buena cara”, la promocion fatua de sentimientos que no se
tienen, no siempre supone un acicate que favorece un “feedback” de
emociones positivas, sino que en ocasiones, puede estar larvando
conflictos o generando actitudes de falsedad, que a la larga no hacen sino
favorecer el abandono y entre otras respuestas, la actitud absentista. A lo
largo de los estudios se ve como la emocién sin soporte en lo realmente
sentido no es siempre saludable; procede saber discernir cuando esta

favoreciendo el bienestar o justo lo contrario.

Y en definitiva, hay un conjunto de actitudes en el contexto laboral con
grave repercusion emocional. Asi, la sobreestimulacion, la hiperactividad,
la hipertecnologia, la cultura virtual, las prisas y el exceso de informacion
reducen la capacidad de construccion de recursos internos necesarios

para permanecer presentes y afrontar situaciones laborales incbmodas.
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Segunda pregunta. ¢Qué factores psicoemocionales pueden resultar

favorecedores de un clima de superacion de las conductas de absentismo

laboral?

Como se ha ido viendo a lo largo del trabajo realizado, los factores
psicoemocionales no suelen ser atendidos de manera que se favorezca
la creacion de marcos que generen una plenitud o al menos una paz
emocional, sino mas bien a modo de limpiar el ambiente de riesgos y asi
“quitarselos de encima”. Es necesario adentrarse decididamente en una
estrategia de atencién expresa a los recursos emocionales de las
personas si se quiere alcanzar un objetivo de satisfaccion, bienestar o
incluso de autorealizacion. Este es el mejor antidoto emocional del

absentismo.

En uno de los estudios con mejores resultados (Breaugh, 1981), se
encontr6 que el comportamiento absentista previo, era un excelente
predictor de posteriores conductas absentistas, asi como que el
absentismo de compafieros o iguales en el mismo u otros lugares de
trabajo similares, era un factor condicionante de las decisiones de
ausentarse del trabajo. Esto podria estar sefialando que algunos valores
0 principios rectores del comportamiento y otros factores de cultura

emocional son esenciales para construir una cultura no absentista.

Los incentivos, incluidos los emocionales no terminan de ser susceptibles
de resolver por si solos la problematica absentista. Se trata de poder
ofrecer y alcanzar niveles estables de logro emocional, no asimilable a
refuerzos puntuales o eventos gratificantes. Es el desarrollo de una cultura
emocional cotidiana y su seguimiento continuado lo que puede garantizar
un entorno no absentista.

Se trataria de crear un clima de atencion personal o individualizada,
contacto, que el empleado sepa que existe para la organizacion, que
cuenta, que es. Que su trabajo ofrece servicio, que pertenece junto a otros
a algo mas grande. Que haya alguien cercano que se preocupe por él.
Alguien en quien confiar. Alguien que repare en su presencia. Se trata en
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definitiva de que las relaciones personales en el trabajo logren presencia
en la estrategia de la empresa, que situaciones como la percepcion de la
enfermedad del trabajador o el hecho de sentirse sobrepasado de

preocupaciones, por ejemplo, tengan cabida en su estrategia global.

También cuenta el pensamiento, la mentalidad abierta o flexible. En
ocasiones creemos que somos responsables de lo que hacemaos, pero no
de lo que pensamos; pero lo cierto es que nuestros comportamientos son
el resultado de nuestros pensamientos. No podemos darle esa autonomia
ala acciéon. Poner el pensamiento bajo la direccion de propdsitos elevados
para con uno mismo puede establecerse como garantia de una accién
recta o eficaz. Este podria ser el nucleo de una accién frente al absentismo
qgue, con metodologia innovadora, abordase desde un punto de vista

psicoemocional este grave problema laboral.

Contagiar este tipo de conciencia, permitiria aprender a moverse mas alla
del miedo y la incertidumbre que paralizan y frenan la creatividad de
soluciones. Sensibilizar hacia un enfoque consciente sobre la miriada de
presiones de la vida que extorsionan cualquier sensacion de plenitud y
alegria, de felicidad o de sentido comun. Incluso que las organizaciones
presten ayuda para poder superar la incapacidad para sanar heridas
emocionales profundamente arraigadas, que en ocasiones se transmiten

de padres a hijos de forma muy sutiles a través de actitudes y conductas.

Tercera pregunta. ¢ Quién en la organizacion laboral puede ejercer mejor

como agente del cambio descrito?

A lo largo de toda la investigacion documental realizada, podemos
concluir que en una organizacion laboral, existen diferentes figuras
susceptibles de poder intervenir en la prevencion del absentismo laboral.
Sin embargo, de entre todas ellas, destacan los denominados mandos
intermedios en el contexto de la implementacion de metodologias

innovadoras.
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Tal como se ha podido comprobar, de manera particular en el capitulo VII,
los mandos intermedios se encuentran en el universo proximo de los
trabajadores, pero al mismo son conscientes de la estrategia de la
empresa. Por eso se encuentran en condiciones 6ptimas para una
intervencién que minimice el impacto y maximice las posibilidades, ya que
nadie mejor que ellos, conoce ambos mundos: el de la direccion
empresarial y el de los trabajadores, potencialmente absentistas, ambos
a la vez, su interseccion y su interaccion. Podra haber personal mas
experto en uno de los &mbitos, o en el otro. Pero alguien que domine los
dos y que por tanto pueda representarse posibilidades y limitaciones de
cada uno, asi como posibles vias de contacto y encuentro, esos son los

mandos intermedios.

Ahora bien, otra conclusion del trabajo relativa a esta cuestion es la
necesidad especifica de una formacion especializada en cuanto al tema
del absentismo laboral y en particular un enfoque de los factores
emocionales implicados en éste. Si un mando intermedio dispone de la
suficiente formacion como para poder identificar posibles factores
psicosociales predictores del absentismo, su posicion de proximidad
inmediata con los trabajadores le hace susceptible de poder aplicar las
claves de dicha deteccion. No seria lo mismo si carece de dicha formacion

0 entrenamiento.

Por otra parte, dicha cercania permite que las relaciones de primer grado
establecidas con los trabajadores sean susceptibles de incorporar el
elemento emocional y por tanto le permite intervenir con estrategias
matizadas emocionalmente y de este modo, como se ha visto a lo largo
del trabajo, de una forma exponencialmente mas eficaz. La proximidad
afectiva (Ulnik, 2017) es un elemento crucial para el establecimiento
eficaz de interacciones eficientes en el plano de la toma de decisiones

conductuales con implicaciones emocionales.
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Independientemente del concurso de los mandos intermedios, la figura del
coach, pero matizando que se trata preferentemente del coach psicélogo,
ocupa un papel determinante en la implementacion de programas de

intervencion eficientes para superar el absentismo.

“Sin duda, y creo que esta es una idea que comparten los coaches
no-psicologos, nuestra formacién es comparativamente la mas adecuada
y adaptada para desarrollar niveles de maxima calidad de coaching.
Nuestro conocimiento de las leyes basicas del pensamientoy de la
conducta humana, sus aspectos emocionales y motivacionales permiten
desarrollar un nivel de comprension del cliente mucho mas rapido y
profundo. Conocimientos especificos de la interaccion entre personas en
contextos de ayuda (ej. entrevista, establecimiento de rapport,
herramientas de diagnéstico, etc), colocan al psicélogo en la mejor
posicion de partida para la profesion del coaching. Ademas de esto, en la
practica del coaching existe un aspecto muy importante desde el punto
de vista ético que es el compromiso honrado por parte del coach de poner
en conocimiento del cliente cualquier tipo de sospecha que tenga de que
el comportamiento del cliente sea potencialmente patoldgico y, en su
caso, recomendar al cliente otro tipo de ayuda terapéutica mas adecuada,
y, consecuentemente, suspender la relacion de coaching si las
sospechas se confirmasen. Para llevar a cabo este tipo de actuacién
ética, es evidente que es necesario conocer un minimo de diagnostico
psicopatolégico que los programas de formacion no ensefian
explicitamente y que, sélo en algunos casos, se limitan a incluir algunas

recomendaciones con escaso fundamento psicolégico” (Medina, 2007).

Son también figuras a tomar en consideracion: Referentes, mentores y
ejemplos a seguir, por el peso tan importante que tiene la cultura, lo que
hace el otro, o lo que vemos hacer al otro. Qué frente a las injusticias,
pueda emerger este tipo de figura de referencia, de salvavidas, alguien en
calma en medio de la tormenta. En definitiva, desde un punto de vista
psicoemocional, superar el absentismo supone un dominio del arte de la
Presencia. No se trata precisamente de Presentismo, sino de construir

una Cultura de Presencia.
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Los grandes cambios a nivel social y sobre todo organizacional o del
mundo del trabajo, generan entornos de ansiedad emocional. La
sobreestimulacién de informacion, las prisas, la globalizacién, las TICs, el cambio
de estructuras piramidales a otras matriciales, el fomento de la diversidad, las
nuevas politicas de igualdad, los nuevos puestos de trabajo... y otros muchos
cambios a los que el ser humano se enfrenta actualmente crean un clima de
incertidumbre emocional con efectos en la reduccion de la habilidad y capacidad
del psiquismo en la construccion de los recursos internos necesarios para
permanecer presentes o afrontar desafios y situaciones aparentemente
incbmodas o complejas para los que no se siente preparado. Debido a que la
actividad laboral ocupa una gran parte de la vida de las personas, es ahi donde
van a ponerse en juego muchas de las deficiencias afectivas que se

experimentan.

La solucion de disociar vida-trabajo no ha cumplido con las expectativas
gue se le atribuian en el pasado, donde los aspectos emocionales no parecian
ser tan condicionantes o protagonistas o estar tan implicados con la experiencia.
Las emociones se gestionaban en privado, permanecian en la esfera de lo
intimo, y se cubrian o compensaban con otro tipo de ajustes mentales,
mentalidades, creencias o valores, que se atendian en otros espacios sociales
susceptibles de proporcionar efectos de estabilidad, como eran la Pareja,

Familia, Iglesia o el propio Estado.

Vivir bajo presién, con prisas y con la mirada puesta en el futuro y no
en el presente genera vulnerabilidad, y requiere de esfuerzos y refuerzos que
los lugares de trabajo no contribuyan a aumentar estos estados emocionales,
sino que sirvan de apoyo e incluso hagan de lugares con efectos paliativos
transferibles al ambito de lo social. Las organizaciones pueden hacer mucho
como potenciadoras de una cultura ética que ponga en valor las fortalezas

humanas.

El sintoma del absentismo es un indicador que nos lleva a poner atencion

y a dirigirnos a realizar los ajustes necesarios por parte del ambito de las
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organizaciones, asi como por parte de la sociedad si queremos que la Salud no

se resienta.

Uno de estos ajustes, aportados desde planteamientos sociales
organizacionales e individuales tienen que ver con la formaciébn o el
entrenamiento en nuevas habilidades de interaccion humana. La gestion del
recurso o capital humano, (Recursos Humanos) ha sufrido una reestructuracion
tan amplia en los Ultimos afios que apenas tiene ya que ver con las funciones o
roles que la originaron. El desarrollo de Equipos, los Nuevos estilos de
Liderazgo; transformador o compartido, o un tipo de Estructuras Matriciales
en lugar de jerarquicas, han sido soluciones acordes con el desarrollo arménico

de la convivencia, la participacién, la colaboracién y el servicio a la comunidad.

Otros planteamientos innovadores aportados desde el ambito de lo
espiritual han querido promocionar estados de Presencia entre los empleados,
practicas estas que estan siendo muy extendidas y con muy buena acogida por
parte del mundo empresarial. A través de practicas meditativas como el
Mindfulness se estad promoviendo una cultura emocional con menos efectos
secundarios que la farmacologia a la hora de compensar el estrés o la propia
depresion. Al mismo tiempo, estas practicas suponen los inicios de la entrada en
el juego de un cuarto factor (Fourth Bottom Line) de motivacion, como es el de
la trascendencia, representado en conceptos como “espiritualidad”, “ética”,

“propdsito” o “compasioén”.

El deporte (fitness), el yoga, el juego o la programacién de actividades de
ocio son, junto con el mindfulnes, practicas que se van incluyendo cada vez mas
como propuestas para superar el estrés o con vistas a la generacién de paz y

motivacion.

Planteamientos desde las Neurociencias, Neurociencia Social,
Neurobiopsicologia, enfogues evolucionistas, Biopolitica, filosoficos,
antropologicos y todos aquellos que incluyen al ser humano en su experiencia,

a nivel micro o macro, se han involucrado aportando variables al estudio y la
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explicacion de este complejo y multifactorial fenbmeno del absentismo,

fendmeno que atraviesa el comportamiento humano en su entorno laboral.

Llegados aqui, es importante concluir que es la Psicologia en sus distintas
ramas y especialidades, sobre todo la Psicologia de la Salud Ocupacional,
aguella disciplina a la que mas se le estd demandando su aportacion con
objetivos tanto de Prevencion e Intervencion, para la creacién de entornos de
trabajo saludables como, y, sobre todo, con objetivos de Prediccion de

comportamientos o anticipacion al futuro.

Nunca la Psicologia y la Emocion han estado tan de moda dentro de las
Organizaciones. “Una adecuada gestion emocional hace mas rentables a las
empresas” era el titular que el pasado Marzo la revista Capital Humano daba a
un articulo que resumia un desayuno de trabajo organizado por el Colegio Oficial
de Psicdlogos de Madrid para presentar la separata “Tendencias en Psicologia

del Trabajo”, que editaba dicha revista.

“Las organizaciones sanas son las que tienen mejores resultados,
para conseguirlo hay que llevar a cabo una adecuada gestion emocional”.
En estos términos se expreso Vicente Sanchez (2017), CEO para Espafia y
Portugal de Wolters Kluwer, en el trascurso del mismo desayuno.

Las siguientes imagenes se refieren respectivamente al Rol Expandido
del psicélogo en el trabajo, y a las distintas funciones del psicélogo y los modelos
de actuacion que las representan. Estas imagenes son un resumen de la brillante
y completa explicacion aportada por Javier Cantera (2017) Psicélogo vy
Presidente del grupo BLC que quedd recogida en un documento audiovisual
editado por el COP con la grabacién de dicho encuentro (COP Madrid, 2017).
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Rol 2024

Rol 2014

Rol 2004

Puesto de
Psicélogo

Big data comportamental

Innovacién (Sistemas donde las personas participen y se involucren)

Mediacién en el trabajo

Comunicacion Transparente (Liderazgo)
Smart working (teletrabajo)

Calidad de vida laboral

Bienestar psicolégico

Engagement (Confianza y compromiso)
Outplacement

Coaching

La Salud laboral

Diversidad / Igualdad

Evaluacion y Motivacién

Seleccion

Formacién y desarrollo

Técnicos y
Consultores de
Recursos Humanos

Gestor de Recursos
Humanos

Desarrollador de
personas

Modelo Técnico Modelo Consultor Modelo Directivo

Modelo
Estratégico

La Calidad de vida laboral (en relacion a la Conciliacion) debe apoyarse
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en HR Analytics y en la gamificacion y el Bienestar Psicoldgico (en relacion
con el bienestar de las personas) queda apoyado en la neurociencia y en las
Apps. Estas seran las dos grandes areas de actuacion del psicélogo en las
organizaciones del futuro. “Desarrollar personas” seria la evolucion del antiguo
concepto de administrar o gestionar personas. Trabajar con la Normalidad en
lugar de la Excepcionalidad, Prevenir y Predecir comportamientos en lugar de

evaluar o solucionar problemas, “Agregadores de talento” como nueva figura en




la seleccidén de personal, o adaptar los lugares de trabajo para los empleados
senior son otras de las ideas expresadas por el mismo Javier Cantera dentro de

dicho encuentro.

Podemos resumir este encuentro que contd con la participacion de
psicologos directores de RR.HH, con palabras de Javier Alonso (2017), director
de RR.HH de Loewe, también presente, “los psicologos tienen la capacidad
de tomar distancia emocional y entender los procesos de cambio, tanto de
las organizaciones como [...] de las personas”, y esta capacidad de tomar
distancia es la que permite llevar a cabo los procesos de cambio de mentalidad
y la introduccion de nuevos paradigmas en el estudio del comportamiento

humano dentro de las organizaciones.

En cuanto retos para el futuro, ademas de poner en valor al psicologo
dentro de las organizaciones esta el de vincularlas con las Instituciones
Sanitarias, lo que supondria conseguir haber puesto el acento en la Salud de los
trabajadores al compas de en la de las organizaciones.

En cuanto a las limitaciones del presente trabajo destacar la dificultad
encontrada de poder realizar calculos de significacion a partir de datos obtenidos
empiricamente. Ello es debido fundamentalmente a la escasez de articulos que
incorporen datos empiricos de respaldo en la tematica del absentismo. Existen
varios tipos de dificultades asociadas a la investigacion de campo en este
terreno. Entre otras, la privacidad o confidencialidad acerca de datos que
atestiglien los verdaderos motivos emocionales que llevaron al trabajador a la
decision de ausentarse. Dichos datos pueden ser susceptibles de resultar de

interés econdmico para la rentabilidad de las empresas.

Una vez establecido el contexto tedrico con precisién, como perspectiva
futura nos planteamos tratar de incorporar de manera innovadora estrategias y
metodologias que puedan salvar estas dificultades para poder ofrecernos
conocimientos de primera mano de las experiencias emocionales relacionadas

con el absentismo.
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Para futuras exploraciones dejamos también una interrogacion a aquello
gue se expresa en el testimonio que se anexa a modo de anticipo de estos
planteamientos, y que tiene que ver con la necesidad de un cambio de
proposito en la motivacién que guie la actividad laboral humana. Un cambio de
mentalidad que se hara eco en nuevas percepciones de la experiencia y los
acontecimientos. Crear marcos o entornos psicosociales que generen ilusion, y
gue velen por la salud emocional. El reto no esta Unicamente en reducir el
absentismo sino en facilitar que el empleado active el deseo, hacer que quiera

ir a trabajar.

8.2. Conclusiones

El estrés y la depresion, considerados las mayores causas de las bajas
médicas por enfermedad laboral por contingencias comunes (IT), pueden
sobrevenir a través de la presion experimentada en casa y/o en el trabajo; en
situaciones de la vida diaria familiar, o personal, pero también en las
experimentadas en el desarrollo profesional. En el lugar de trabajo se pueden
desarrollar mejoras de proteccion del estrés u otros riesgos psicosociales que ha
podido desencadenarse en el ejercicio de la actividad profesional, aunque lo que
nos encontramos al adentramos en el estudio de la Emocion o el Afecto humano
en estos contextos es que, en la mayoria de ocasiones, se hace dificil trazar un
limite o separacién que nos permita discernir donde encontrar la fuente o el
origen de ese estrés. Es dificil saber si se ha generado en el trabajo o éste actla
Unicamente como un amplificador o activador de la propia manera disfuncional
de relacionarse, no solo con el trabajo, sino con el resto de experiencias propias

de estar en el mundo.

De igual forma, las causas de las conductas de absentismo pueden muy
bien estar relacionadas con las condiciones que aporta el trabajo, pero también
con las caracteristicas psicologicas o personales que devienen o conviven con

el trabajador. Lo que si podemos afirmar en cualquier caso es que estas
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conductas son consecuencia de la relacion que el hombre establece con su

actividad laboral.

Bien sea por prescripcion de instituciones como la OMS o procedentes del
propio interés que todos los stakeholders tienen en la rentabilidad, lo cierto es
gue las organizaciones estan prestando gran parte de su atencion a este
fendmeno, lo cual ha dado lugar a un mayor desarrollo de estudios y a una mayor
prevencion, e intervenciones para su mejora a distintos niveles, mejoras que
estan teniendo repercusiones tanto en las organizaciones mismas, medidas en
términos de eficacia y productividad, como en los propios empleados, medidas

en términos de satisfaccion, bienestar y por tanto en salud.
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ANEXO

Testimonio de experiencia con el trabajo y consecuente

transformacion personal

“En la vida, comencé a intentar perseguir mis deseos, y entonces el trabajo
se convirtié en una necesidad, para ganar dinero, tener sustento para cumplir
mis deseos. Queria tener una pareja, disfrutar de los fines de semana e irme de
casa de mis padres. La Unica salida que vi fue encontrar un empleo. Lo encontré,
al principio estaba muy contento, disfrutaba, encontré novia, empecé a disfrutar
“de la vida”. Pero el trabajo no era un tiempo de vida plena, yo solo lo utilizaba
para que en los ratos que yo consideraba mi vida verdadera, los de ocio, los de
familia, o amistades, mis objetivos pudieran ser cumplidos. El trabajo era un
medio y no un fin en si mismo, con lo que me fui agobiando. Fui perdiendo la
alegria, me fui sintiendo muy vacio, y ese vacio, estrés, angustia, fue minando
los espacios de ocio, disfrute, familia, amistades, pareja... Con lo cual la vida
que yo pensaba que iba a ser feliz, se iba convirtiendo en un infierno. Al principio
no fui de coger bajas, ya que, al estar de baja, cobrabas menos, y el nivel de vida
gue querias mantener se derrumbaba, y al estar entre la espada y la pared en
esa situacion fui entrando en un estado de ansiedad que me fue llevando a beber
mas de la cuenta, entré en depresion, se acabé mi matrimonio... Cuando mi
matrimonio se acabd yo segui trabajando, pero todo el dinero que tenia me lo
bebia, me lo fundia en evadirme de la carga en la que mi vida se habia
convertido. Hasta que pegué un petardazo y cogi una depresiéon de caballo, y
cogi una baja de larga duracion por depresion, porgue no le encontraba sentido

a la vida.

Luego ocurrié la experiencia de unicidad, se acabo6 el alcoholismo,

depresion, dejé de fumar y comencé a vivir en paz y ser feliz.

Hay que ver desde el punto de vista de la psicologia que cuando uno ha

tocado fondo es una oportunidad de verdaderamente replantearse todos los
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fundamentos sobre los que ha puesto el propdsito de su vida. Normalmente el
propésito de casi todos en su vida acaba en sufrimiento porque parte de

premisas equivocadas.

¢.Se podria haber prevenido con alguna politica de la empresa?

Si, en una pequefia empresa es sobre el empleado directamente, en una
gran empresa, podria haber un departamento de psicologia para encauzar las
motivaciones de los trabajadores para disfrutar la faena en si, mas que el trabajo
solo fuera un medio y no un disfrute por el estar sirviendo a la sociedad, a los
semejantes. Este enfoque cambiaria mucho el estrés con el que se vive, el
egoismo en el mundo. Porque yo me meti en un infierno por egoismo. Este punto
de vista también tiene que ver con los empresarios, no solo con los empleados.
Hay mucho empresario deprimido o agobiado porque solo busca de su empresa
el dinero. Si el empresario piensa como el trabajador que un dia fui, nada va a
cambiar porque ambas partes buscan su propio egoismo. Mas que meter en las
empresas un departamento que trate esto, lo primero que habria que hacer es

una transformacion de las motivaciones personales de todos.

¢ Tu propones no estimular la motivacion, sino cambiarla?

Cambiar que tu tiempo de trabajo sea por fuera la faena que tu hagas, pero
tu enfoque sea disfrutar de ese instante porque estas haciendo bien a todos, el
resultado de tu labor va a resultar en el bien de la sociedad, eso es ya un motivo
de alegria. Pero no convertir el salario en un fin en si mismo, este es el
pensamiento de la sociedad occidental. El trabajo por el beneficio, no el trabajo

por el bien comun.

¢cVes posible o utépico una figura en la empresa, un agente, que persiga

este comportamiento?

Si que seria posible, pero solo con un cambio de mentalidad, pero para que
ese cambio se realice dentro de las empresas, hay que cambiar la mentalidad

del propio empresario.
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El mando intermedio, si es responsable y busca el bien de todos, seria
como el gobernante que gobierna, pero sin que se sepa, sin haber votado quien

es el que gobierna.

No necesitas ser el que destaca, tienes que ser alguien que desde lo
profundo siente que lo mejor para todos es el bien de todos, y lo realiza. Se
convierte como en un punto magnético de atraccion para ese cambio de

mentalidad

¢, Crees que el que planifica el cambio debe conocer a los empleados?

Si una persona esté en la punta de la piramide (un jefe) no ve los cimientos
ni la realidad como es, pero si una persona esta en el medio, la perspectiva para
ambos extremos es la misma, con lo cual es mas ecuanime. Desde el centro tu
estas viendo todo el perimetro, tu perspectiva es justa, y buscas el bien de todo,
el circulo se convierte en un punto, en una unidad, sin esfuerzo. Cada uno acepta
el lugar que le corresponde para el bien comun, sin estar por encima de otros, y
de manera natural, sin esfuerzo, ocurriria el compartir. (No es una idea comunista
ni capitalista, porque ambas ideas se imponen). Cuando esta en el centro y no
se impone es libertad, y cuando uno comparte con libertad, es el amor. Si
trabajasemos por amor, el mundo seria amoroso, pero si trabajos con egoismo

y miedo, el mundo es un reflejo de esos valores.

Tenemos que librarnos de ese drama que tenemos a que se nos derrumbe

la vida. Si se nos derrumba la vida, es una oportunidad para transformarla”.

Luis Enrigue de las Pefas, Valencia 2017
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“...Y yo os advierto que la vida es, efectivamente, oscuridad cuando
no hay un impulso. Y todo impulso es ciego cuando no hay conocimiento.
Y todo conocimiento es inatil cuando no hay trabajo. Y todo trabajo es
vacio cuando no hay amor.

Porque cuando trabajais con amor estais en armonia con vosotros
mismos, y con los otros, y con Dios. ¢, Y qué es trabajar con amor? Es tejer
la tela con hilos sacados de vuestro corazén, es como Si vuestro ser mas
amado tuviera que vestirse con esa tela. Es construir una casa con carifio,
como si vuestro ser mas amado hubiese de morar en ella. Es sembrar con
ternura y cosechar con gozo, como si vuestro ser mas amado hubiera de
comer su fruto. Es impregnar todas las cosas que efectudis con el aliento
de vuestro propio espiritu...”

Kahlil Gibran
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