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I trabajo es el lugar en el que pasamos, aproxi-
Emadamente, un tercio de nuestro tiempo, y es

uno de los ambientes que en mayor medida
afecta a la salud fisica y mental de las personas, influ-
yendo significativamente en todos los dmbitos de la
vida.

Si bien en algunas ocasiones el trabajo puede con-
siderarse una fuente de satisfaccion y realizacion
personal, en contraposicién con el despido o el de-
sempleo, en otras, el ambito laboral puede tener un
marcado efecto negativo sobre el bienestar y la sa-
lud mental de los trabajadores, influyendo también

en el rendimiento laboral y la productividad de las
empresas.

En las paginas que siguen, la secciéon de En Portada
realiza, en primer lugar, una breve aproximacion al es-
tado de la cuestion y, presenta, asimismo, una entre-
vista a José Maria Peiré, catedratico de Psicologia de
las Organizaciones de la Universidad de Valencia y di-
rector del Instituto de Investigacion de Psicologia de
los recursos Humanos, IDOCAL, quien analiza en de-
talle cada uno de los aspectos abordados y habla sobre
los ultimos avances e investigaciones que se estan rea-
lizando en este campo.
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EL PAPEL DEL BIENESTAR EN EL AMBITO LABORAL:
FUNDAMENTOS Y APORTACIONES DESDE LA PSICOLOGIA

REDACCION DE INFOCOP

| trabajo es el lugar donde pasa-
Emos, aproximadamente, un ter-

cio de nuestro tiempo, y €s uno
de los ambientes que en mayor medida
afecta a la salud fisica y mental de las
personas (Observatorio Vasco de Acoso
Moral, 2012), influyendo significativa-
mente no sélo en su vida laboral, sino
también en miiltiples aspectos de su vi-
da personal, tales como la relacién de
pareja o el rendimiento escolar de los
hijos (Harris, 2016).

Si bien en algunas ocasiones el trabajo
puede considerarse una fuente de satis-
faccién y realizacion personal, en contra-
posicién con el despido o el desempleo
(Waddell y Burton, 2006), en otras, el
dambito laboral puede tener un marcado
efecto negativo sobre el bienestar y la sa-
lud mental de los trabajadores.

A este respecto, segun sefiala la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo —
OIT- (1984), las interacciones entre el
medioambiente laboral, el contenido del
trabajo, las condiciones de la organiza-
cién y las capacidades, necesidades,
cultura del trabajador, asi como aspec-
tos personales externos al trabajo, cons-
tituyen factores de riesgo psicosocial
que, en funcidn de las percepciones y la
experiencia personal del trabajo, pueden
influir en la salud, el rendimiento del
trabajo y la satisfaccion laboral.

El Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT, 2001)
clasifica los factores de riesgo psicoso-
cial en dos grupos: a) los relacionados
con la organizacién, contenido y reali-
zacién del trabajo (sobrecarga cuantita-
tiva o cualitativa de la tarea,

INFOCOP

distribucion del tiempo de trabajo y de
los periodos de pausas y descansos, ho-
rario y turnos de trabajo, funciones y ta-
reas, ritmo de trabajo, monotonia,
autonomia, carga mental, formacion,
responsabilidad, desempefio de rol, co-
municacion en el trabajo, estilo de man-
do, participaciéon en la toma de
decisiones, condiciones laborales, posi-
bilidad de desarrollo de la carrera profe-
sional); y b) aquellos relacionados con
las interacciones humanas (relaciones
interpersonales en el trabajo, con supe-
riores, subordinados, compaifieros, y/o
con usuarios o clientes, y situaciones de
acoso laboral).

Estos riesgos de origen psicosocial son
considerados en la actualidad uno de los
principales problemas de salud laboral
que tiene la poblacién en activo de la
Unién Europea (Gamero, 2010), y su fal-
ta de prevencién puede suponer impor-
tantes costes humanos y econdémicos,
tanto para el trabajador afectado, que ve
disminuida su calidad de vida, como pa-
ra la organizacién y la sociedad en su
conjunto.

Concretamente, uno de los mayores
desafios para la seguridad y salud que
enfrentan, hoy en dia, las organizacio-
nes en el dmbito de la Unién Europea,
es el estrés laboral, cuyo coste anual es-
timado es de unos 20.000 millones de
euros, incluyendo tanto los dias trabajo
perdidos (EU-OSHA, 2014) como los
costes sanitarios asociados (entre el 3%
y el 4% del Producto Interior Bruto de
la UE -OIT, 2005).

Este grave problema, que en nuestro pa-
is afecta al 59% de los empleados (INE,

2017), surge cuando se da una incompati-
bilidad entre las exigencias del trabajo o
el ambiente laboral, y las capacidades, re-
cursos y necesidades del empleado
(OMS, 2006). Su impacto puede variar
en funcién de la respuesta individual, si
bien una exposicién prolongada repercute
negativamente en el bienestar y puede
contribuir al desarrollo de una serie de
consecuencias perjudiciales para la salud,
que incluyen problemas fisicos (por ej.,
enfermedades cardiovasculares y trastor-
nos musculoesqueléticos), conductas de
riesgo para la salud —como uso y abuso
de alcohol, tabaquismo y trastornos del
suefio-, asi como trastornos mentales y
del comportamiento, principalmente bur-
nout, ansiedad y depresion. La severidad
de estos ultimos, ya ha sido puesta de re-
lieve por la Organizaciéon Mundial de la
Salud (OMS, 2010), que sitda la ansiedad
y la depresién como la segunda causa de
enfermedad relacionada con el trabajo,
por detrds de las enfermedades muscula-
res, previendo que, en 2020, serdn el
principal motivo de baja laboral en todo
el mundo.

A nivel organizacional, el estrés junto
con los problemas anteriormente men-
cionados, se traduce en dificultades en el
desempefio laboral que conllevan impor-
tantes costes: menor productividad
(Béckstrom, 2009), mayor tasa de absen-
tismo y presentismo (Ayuso, 1999; Di-
moff et al., 2014), incremento en el
nimero de dias de baja a corto y largo
plazo, etc. El impacto de estos factores
tiene un coste anual para las empresas de
unos 1.220 euros por empleado (EU-OS-
HA,2014).



El alcance de las consecuencias del es-
trés se refleja también en el &mbito fami-
liar: algunos estudios han sefialado el
impacto que puede tener sobre la rela-
cién de pareja (Beatty, 1996), asi como
en la actitud de los padres hacia los nifios
y los problemas de conducta de estos en
la escuela (Stewart & Barling, 1996).

Todos estos indicadores muestran que
la situacién con respecto al desarrollo
de organizaciones sanas y la promocion
de la salud en el lugar de trabajo no es
tan positiva como deberia ser y, por
tanto, es importante que las politicas y
legislacion de los gobiernos, asi como
las iniciativas publicas y privadas, con-
tribuyan a la promociéon de empresas
saludables. Estas dltimas, a través del
desarrollo de politicas y practicas de
salud y seguridad, y la promocién de
mejoras en los sistemas y condiciones
de trabajo (Peir6 y Rodriguez, 2008).

La afirmacion anterior ha sido com-
partida también por la Organizacién
Mundial de la salud, que considera “un
imperativo moral” la creacién de am-
bientes psicolégicamente saludables
que fomenten el bienestar de los traba-
jadores, a la par que mejoran el rendi-
miento y la productividad de las
organizaciones (OMS, 2010). Para lle-
var a cabo este objetivo de forma efi-
caz, la OIT subraya la necesidad de
realizar un enfoque integrado entre las
acciones de cardcter laboral (gestion de
la prevencion de riesgos psicosociales)
y sanitario (promocién de la salud en
el trabajo) (OIT, 2016).

En todo este proceso, la Sociedad Britd-
nica de Psicologia (British Psychological
Society-BPS) considera fundamental el
papel del psicélogo del Trabajo y las Or-
ganizaciones, cuya formacién le capacita
para contribuir eficazmente a los progra-
mas disefiados en pro de la mejora del
bienestar psicolégico laboral. Entre sus
funciones, la BPS resalta el disefio y desa-

rrollo de intervenciones, el disefio de am-
bientes de trabajo psicolégicamente salu-
dables, productivos y gratificantes
(midiendo los niveles de bienestar psico-
l6gico y evaluando los factores que influ-
yen en el lugar de trabajo; asesorando
sobre temas relacionados con la Psicolo-
gia de la gestion del cambio en el lugar de
trabajo, para que el cambio pueda ocurrir
efectivamente; diseflando y formando pa-
ra ayudar a fortalecer la capacidad de re-
sistencia y capacidad de las personas para
hacer frente a un trabajo exigente; ayu-
dando a las organizaciones a lograr un
buen ajuste entre la persona y el trabajo
mediante una evaluacion, seleccién y de-
sarrollo eficaces), el apoyo a la gestion y
el liderazgo (ayudando a los lideres a de-
sarrollar estilos de gestién que equilibren
el enfoque en el desempefio eficaz del de-
sempefio y el bienestar psicoldgico para
asegurar niveles sostenibles de alto de-
sempefio; proporciondndoles apoyo y ase-
soramiento cuando una persona ha estado
fuera del trabajo debido a una mala salud
o0 ha sido diagnosticada con una discapa-
cidad o condicion de salud y se estd rein-
corporando al trabajo; ayudando a los
lideres de manera eficaz y sensata en el
abordaje de temas como el absentismo, el
presentismo y problemas relacionados
con el estrés; resolviendo conflictos y
apoyando a personas y organizaciones ba-
jo presion, a través de la creacion de equi-
pos o el apoyo a la gestion), el apoyo a las
personas (ensefiando a los individuos a
afrontar las dificultades, y ofreciendo ase-
soramiento y apoyo para la rehabilitacion
y el retorno al trabajo).

La implementacion de estas medidas
supondria enormes beneficios, tal y co-
mo pone de relieve la European Net-
work for Workplace Health Promotion
seflalando que, por cada euro invertido
en la implementacién de intervenciones
para la promocién de la salud en el tra-
bajo, se recuperarian entre 2,5 y 4,8 eu-

ros, al reducirse los costes asociados al
absentismo (ENWHP, 2005).

No son pocos los estudios e informes
nacionales e internacionales que han
apoyado la importancia concedida al pa-
pel del bienestar de los empleados y sus
beneficios tanto a nivel individual como
organizacional. Segun la tdltima encuesta
de Randstad (2016), los criterios mas va-
lorados por los trabajadores de cara a la
mejora de su bienestar serfan un ambien-
te de trabajo agradable, la conciliacién
entre el trabajo y la vida privada y la fle-
xibilidad laboral. De igual modo, la con-
sultora britdnica Great Place to Work
indica que reconocer a las personas co-
mo individuos, valorar su labor y confiar
en ellas al proporcionar trabajo flexible,
son formas de abordar el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, y suponen
un factor clave de bienestar, que no con-
lleva coste alguno.

La evidencia de la investigacion su-
giere que los altos niveles de bienestar
psicoldgico y el compromiso de los em-
pleados juegan un papel central en los
resultados importantes que estdn asocia-
dos con el éxito y el alto rendimiento de
las organizaciones (Cropanzano y
Wright, 2000). Asimismo, en los ulti-
mos aflos, ha habido un incremento en
el interés por el estudio de la felicidad
del empleado —como estado de dnimo y
emociones agradables, bienestar y acti-
tudes positivas-, y su rol crucial para te-
ner un personal laboral satisfecho,
motivado y comprometido, que se refle-
ja en la disminucién de las ausencias
(Harter y col., 2002), en la creatividad
(Erez y col., 2002), la mejora del rendi-
miento y en la productividad de la em-
presa (Fisher, 2010, Oswald et al.,
2014; Wright et al., 2007)

En esta linea, numerosos estudios, han
evidenciado también el papel esencial
tanto de la cultura organizacional (Ca-
meron y Freeman, 1991; Garcia y Oveje-
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ro, 2000) como de los lideres de equipo
en la promocién del bienestar de los em-
pleados. En este sentido, las interaccio-
nes negativas con los lideres pueden
volverse una fuente importante de estrés,
afectando seriamente al bienestar laboral
(Peiré y Rodriguez, 2008), y asocidndose
con la aparicién de trastornos mentales
(Ferrie et al., 2006), y/o determinados
sintomas fisicos, como el aumento de la
presion arterial durante y después del
turno de trabajo (Wong y Kelloway,
2016). Por el contrario, las formas positi-
vas de liderazgo pueden influir directa-
mente en la sostenibilidad de la buena
salud de los trabajadores, mediante préc-
ticas saludables (Bédckstrom, 2009; Bar-
ling et al., 2011). De este modo, un
liderazgo eficaz puede mejorar el am-
biente laboral, la organizacion del traba-
jo y el contexto social, atendiendo a las
caracteristicas individuales de los emple-
ados y contribuyendo al bienestar de los
mismos (Peiré y Rodriguez, 2008).

Para hablarnos en detalle sobre todos
los aspectos abordados en esta seccion
de En Portada, y conocer en profundi-
dad los avances y retos en los que se es-
td trabajando actualmente en este
ambito de estudio, Infocop entrevista a
continuacion a José Maria Peiro, a uno
de los principales expertos en el drea de
nuestro pafs.

Recientemente investido Doctor Hono-
ris Causa por la Universidad Miguel Her-
nandez (UHM) de Elche, Peird es
catedrdtico de Psicologia de las Organiza-
ciones de la Universidad de Valencia y
director del Instituto de Investigacién de
Psicologia de los recursos Humanos,
IDOCAL de dicha universidad. Actual-
mente coordina el Master Internacional
Erasmus Mundus of Work, Organizatio-
nal and Personnel Psychology, y es direc-
tor del Programa de Doctorado
Interuniversitario de Psicologia de los Re-
cursos Humanos (Universidades de Va-
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lencia y de Sevilla). Asimismo, es tam-
bién Doctor Honoris Causa por la Univer-
sidad Methodista de Sao Paulo y Profesor
Honorario de la Universidad de San Mar-
cos de Lima. Ha dirigido, ademas, multi-
ples proyectos de investigacion
financiados por la Comisién Nacional de
Ciencia y Tecnologia de Espaia, del Pro-

grama Marco de Investigacion de la
Unién Europea y del Climate KIC del
Instituto Europeo de Tecnologia. Por su
larga trayectoria en el desarrollo de la dis-
ciplina, ha recibido diferentes reconoci-
mientos, siendo el més reciente el premio
Aristételes de la Federacion Europea de
Asociaciones de Psicologia (EFPA).
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