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Los riesgos de origen psicosocial
son considerados en la actuali-
dad uno de los principales pro-

blemas de salud laboral que tiene la
población en activo de la Unión Euro-
pea, y su falta de prevención puede su-
poner importantes costes humanos y
económicos, tanto para el trabajador
afectado, que ve disminuida su calidad
de vida, como para la organización y la
sociedad en su conjunto.
Concretamente, uno de los mayores

desafíos para la seguridad y salud que
enfrentan, hoy en día, las organizacio-
nes en el ámbito de la Unión Europea,
es el estrés laboral, cuyo coste anual es-
timado es de unos 20.000 millones de
euros, incluyendo tanto los días de tra-
bajo perdidos como los costes sanitarios
asociados. Las graves consecuencias
asociadas al mismo ponen de relieve la
importancia de llevar a cabo acciones
de cara a su análisis y prevención, con
el fin de promover la salud y el bienes-
tar en las empresas.
Para hablarnos en detalle sobre todos

los aspectos abordados a lo largo de esta
sección de En Portada, y conocer en
profundidad los avances y retos en los
que se está trabajando actualmente en
este ámbito de estudio, Infocop entrevis-
ta a continuación a uno de los principa-
les expertos en el área de nuestro país:
José María Peiró.
Recientemente investido Doctor Hono-

ris Causa por la Universidad Miguel
Hernández (UHM) de Elche, José María
Peiró es catedrático de Psicología de las
Organizaciones de la Universidad de Va-
lencia y director del Instituto de Investi-
gación de Psicología de los recursos
Humanos, IDOCAL de dicha universi-
dad. Actualmente coordina el Máster In-
ternacional Erasmus Mundus of Work,
Organizational and Personnel Psycho-
logy, y es director del Programa de Doc-
torado Interuniversitario de Psicología
de los Recursos Humanos (Universida-
des de Valencia y de Sevilla). Es tam-
bién Doctor Honoris Causa por la
Universidad Methodista de Sao Paulo y
Profesor Honorario de la Universidad de
San Marcos de Lima. Ha dirigido, ade-
más, múltiples proyectos de investiga-

ción financiados por la Comisión Nacio-
nal de Ciencia y Tecnología de España,
del Programa Marco de Investigación de
la Unión Europea y del Climate KIC del
Instituto Europeo de Tecnología. Por su
amplia labor en el desarrollo de la disci-
plina, ha recibido varios reconocimien-
tos, siendo el más reciente el premio
Aristóteles de la Federación Europea de
Asociaciones de Psicología (EFPA).

ENTREVISTA

Infocop: Para introducir el tema, cuan-
do hablamos de riesgos psicosociales,
¿a qué nos estamos refiriendo?
José María Peiró: La Real Academia de
la Lengua Española define riesgo como
“contingencia o proximidad de un da-
ño”. En el ámbito de la prevención de
riesgos laborales es importante identifi-
car cuáles son las condiciones, factores
o situaciones que pueden producir esa
contingencia o proximidad. Esas condi-
ciones pueden ser físicas y ambientales
pero también pueden tener carácter psi-
cosocial. Así, hay diversas característi-
cas del trabajo a realizar (p.e., su
monotonía, la sobrecarga física o men-
tal, la ambigüedad de la información
disponible, etc.), de su organización y
ordenación (p.e., los turnos, la insufi-
ciencia o inadecuación de los recursos
disponibles, una estructura organizativa
inadecuada, etc.) y de las relaciones so-

“NUESTRA PROFESIÓN ESTÁ MUY BIEN PREPARADA PARA HACER
CONTRIBUCIONES SÓLIDAS, EFICACES Y BIEN FUNDAMENTADAS
PARA LA MEJORA DE LAS ORGANIZACIONES Y DEL BIENESTAR DE
LOS TRABAJADORES”
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ciales e interpersonales en el trabajo
(p.e., acoso psicológico, relaciones ina-
decuadas con los supervisores, relacio-
nes conflictivas y tensas con clientes,
etc.) que son claramente condiciones de
riesgo. 
La determinación de los diferentes

riesgos psicosociales, bien sean de ca-
rácter general o específicos para algu-
nas ocupaciones, se determina a través
de la observación y evaluación de los
diferentes contextos y actividades de
trabajo. Para determinar que evaluar en
cada caso, resulta de gran utilidad el
análisis y revisión de la literatura exis-
tente relativa a las características del
trabajo y su organización y también la
referida a las organizaciones laborales y
empresas en la que se lleva a cabo el
trabajo. Esa revisión nos muestra una
gama muy amplia de potenciales ries-
gos psicosociales que se han de tomar
en consideración. 
Se trata de condiciones y demandas del

trabajo externos a la persona, pero el ni-
vel de riesgo que implican varía en fun-
ción de las características personales,
preparación y capital humano, capital so-
cial y capital psicológico del trabajador.
De hecho, la Oficina Internacional del
Trabajo (ILO) define los riesgos psicoso-
ciales como las interacciones entre los
contenidos del trabajo, su organización y
gestión así como otras condiciones am-
bientales y organizacionales con las
competencias y necesidades de los em-
pleados. Así pues, para determinar el ni-
vel de un determinado riesgo y si ese
riesgo supera el umbral que puede hacer-
lo nocivo, es importante considerar el
contexto y las condiciones del trabajo así
como las características del propio traba-
jador. De hecho, la ley requiere conside-
rar muy especialmente los factores de
vulnerabilidad de determinados trabaja-

dores que pudieran requerir de la empre-
sa la elevación de los niveles de protec-
ción y prevención.

I.: ¿Qué consecuencias tiene la no pre-
vención de estos problemas, tanto para
los trabajadores como para las organi-
zaciones?
J.M.P.: La principal consecuencia que
tiene la falta de prevención de los riesgos
psicosociales, es el conjunto de daños
que producen en la salud del trabajador
expuesto a ellos sin prevención ni protec-
ción. Esos problemas para la salud pue-
den ser de carácter mental, como la
sensación de “estar quemado por el traba-
jo”, la ansiedad crónica, la depresión, y
otras alteraciones y patologías psíquicas
o psicosociales. Esas patologías pueden
derivar en alteraciones y patologías psi-
cosomáticas y en enfermedades y daños
físicos para la salud, como las enferme-
dades gastrointestinales, cardiovascula-
res, músculoesqueléticas y del sistema
inmune. Todos estos daños, en ocasiones
requieren bajas laborales por problemas
de salud y ello supone costes económicos
para la empresa. Asimismo, otros costes
se derivan de las disfunciones que se pro-
ducen en el desarrollo del trabajo y su or-
ganización y sus efectos sobre la
productividad y la competitividad de la
empresa. Además, esos problemas de sa-
lud, pueden tener repercusiones sobre
otros trabajadores y ello puede a su vez
incrementar los riesgos o generar otros
nuevos y también incrementar los costes
y efectos negativos para la organización. 
Así pues, por la importancia de los da-

ños y sus consecuencias, es imprescin-
dible que las empresas generen sistemas
eficaces de prevención de los riesgos
psicosociales y planes de prevención
primaria que han de ser complementa-
dos con otros de prevención secundaria

y terciaria y con actuaciones de vigilan-
cia de la salud.

I.: Con respecto a la evaluación de los
riesgos psicosociales, usted ha desarro-
llado la metodología “Prevenlab-psico-
social”. ¿Podría explicarnos en qué se
basa este método? ¿Qué funciones tie-
ne y cuál es su fiabilidad?
J.M.P.: La metodología “Prevenlab-Psi-
cosocial” parte de una visión sistémica de
las organizaciones, que toma en conside-
ración a los múltiples grupos de interés o
“stakeholders” de cada organización. La
metodología se basa en el modelo de
Análisis Multifacético para la Interven-
ción y Gestión Organizacional (modelo
AMIGO), que identifica una serie de fa-
cetas de la organización con el fin de ob-
tener una visión sistémica y dinámica de
la misma. Las facetas consideradas se
agrupan en cuatro grandes bloques: 1) las
estratégicas (misión, cultura, relación con
el entorno, visión y estrategia), las que
componen el diseño “hard” de la organi-
zación (estructura, infraestructura, tecno-
logía y sistema de trabajo de la
organización), las que caracterizan su di-
seño y funcionamiento “soft” (clima y
comunicación, prácticas de RRHH, di-
rección y personas y equipos) y las rela-
cionadas con el ajuste dinámico y el
contrato psicológico. 
La metodología “Prevenlab-Psicosocial”

evalúa los riesgos psicosociales que pue-
den darse en cada una de las facetas de la
organización. Así por ejemplo, en la face-
ta relativa al “Sistema de Trabajo” se ana-
lizan aspectos como la carga mental o
física, la ambigüedad, o la organización
de los turnos y otros aspectos temporales
como potenciales riesgos. Para evaluar
esos riegos se utiliza un instrumento cua-
litativo y otro cuantitativo. El primero pi-
de al informante una descripción de los
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principales riesgos en su ambiente de tra-
bajo y en su actividad laboral. El segundo
ofrece una serie de ítems (que describen
situaciones del trabajo que pueden ser po-
tenciales riesgos psicosociales en cada fa-
ceta del modelo AMIGO), pidiendo al
informante que indique si esas situaciones
o condiciones del trabajo tienen algún
efecto negativo sobre su salud. En caso
afirmativo, se le pide que indique la inten-
sidad y la frecuencia con que se producen
esos riesgos en el trabajo. El producto de
la intensidad y la frecuencia nos propor-
ciona un indicador de severidad del daño
de cada riesgo considerado. Una descrip-
ción más detallada del método y sus ca-
racterísticas psicométricas se puede
obtener a partir de su ficha técnica
http://www.uv.es/~jmpeiro/Doc/FI-
CHA_TECNICA_PREVENLAB.pdf. La
metodología Prevenlab-psicosocial ha si-
do descrita por Nielsen y colaboradores
en Work and Stress (2010), como uno de
los métodos europeos que describe una
aproximación sistemática para mejorar el
bienestar y la salud de los trabajadores a
través de la modificación del modo en
que el trabajo es diseñado, organizado y
gestionado.

I.: Centrándonos en el estrés laboral, en
los últimos años, los investigadores han
comenzado a estudiarlo desde un enfo-
que alternativo, considerándolo a un
nivel colectivo. Precisamente, desde el
Instituto IDOCAL (del cual es usted di-
rector), han desarrollado un programa
de investigación para estudiar los dife-
rentes componentes del estrés en el tra-
bajo desde un enfoque multinivel y
transnivel. ¿Podría señalarnos en qué
consiste dicho enfoque y qué implica-
ciones tiene para el análisis y preven-
ción de los riesgos psicosociales en el
ámbito laboral?

J.M.P.: El Instituto Universitario de In-
vestigación en Psicología de los Recur-
sos Humanos, Desarrollo Organizacional
y Calidad de Vida Laboral (IDOCAL)
agrupa a más de treinta investigadores
que viene desarrollando una labor inves-
tigadora, de transferencia y de formación
en diversos ámbitos de nuestra discipli-
na. En diversos campos de investigación
como el estrés laboral, el clima y la cul-
tura, la calidad de los servicios, los equi-
pos de trabajo presenciales o virtuales,
los investigadores de nuestro Instituto ha
prestado especial atención a los análisis
multinivel de los fenómenos estudiados. 
En el caso del estrés la aproximación

multinivel resulta muy productiva al
permitir un análisis de las experiencias
estresantes, no sólo desde una perspec-
tiva individual sino también colectiva.
Una aproximación individual y diferen-
cial al estrés tiende a conllevar una con-
cepción de que el control de ese estrés
es responsabilidad primordial del indi-
viduo. Sin embargo, en el trabajo, los
estresores con frecuencia no están bajo
el control directo del trabajador (p.e., la
velocidad de una cadena de montaje) y
además suelen afectar a varios trabaja-
dores (p.e., una supervisión “toxica”).
De hecho, diversos estudios han consta-
tado que las personas con elevado estrés
o “burnout” en una organización (p.e.
un hospital) no se distribuyen aleatoria-
mente en los diferentes departamentos y
unidades de trabajo. Por lo general se
concentran en algunas de esas Unida-
des. Ello hace suponer, que existen fac-
tores en esas Unidades que contribuyen
a la emergencia de vivencias y expe-
riencias colectivas de estrés al ser com-
partidas por todos o la mayoría de los
miembros y ello pasa a ser un compo-
nente del ambiente social con efectos y
funcionalidades cualitativamente dife-

rentes a las del estrés individual. Así
pues, encontramos organizaciones o
Unidades de trabajo “tóxicas” que gene-
ran vivencias de estrés colectivo, que a
su vez retroalimentan la toxicidad de las
mismas. Esto nos plantea el reto de ana-
lizar la forma en que emergen esas ex-
periencias colectivas del estrés que
forman el clima de estrés de una Unidad
y en las formas en las que pudiera rom-
perse esa dinámica. Procesos como la
imitación y el contagio, la cultura que
influye en la manera de percibir las si-
tuaciones dentro del grupo, el estilo de
liderazgo que se da, las características
ambientales y del trabajo, son elemen-
tos que contribuyen a entender por qué
existen unidades de trabajo con altos ni-
veles de estrés colectivo y compartido.
Por otra parte, esas “apreciaciones”

compartidas del estrés en el trabajo den-
tro de una determinada Unidad, genera la
aparición de climas emocionales o afec-
tivos también compartidos (p.e., climas
“deprimidos” o de frustración y desen-
canto). Además, ante esos fenómenos y
experiencias, los miembros de la organi-
zación inician diversas estrategias y
conductas de afrontamiento. El estrés y
sus componentes cognitivo y emocional
no se comprenden de forma cabal sin to-
mar en consideración las diferentes es-
trategias y comportamientos de
afrontamiento. Entre ellas son especial-
mente relevantes las orientadas a afron-
tar la situación (“fight”) y las que mas
bien se concretan en escape y evitación
(“fly”) o buscan estrategias paliativas en
lugar de afrontar el problema y las fuen-
tes del estrés. En este campo, los inves-
tigadores de nuestro Instituto hemos
introducido los conceptos de afronta-
miento ‘co-activo’ y colectivo, además
del individual. El afrontamiento “co-ac-
tivo” se refiere a actuaciones de afronta-

http://www.uv.es/~jmpeiro/Doc/FICHA_TECNICA_PREVENLAB.pdf
http://www.uv.es/~jmpeiro/Doc/FICHA_TECNICA_PREVENLAB.pdf
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miento “individuales” pero que se utili-
zan por la mayor parte de los miembros
de la unidad de trabajo. Determinadas
estrategias de afrontamiento se generali-
zan en una determinada Unidad por me-
canismos como la imitación y la
comparación social o los procesos de so-
cialización e influencia. Todos esos me-
canismos hacen que ante problemas y
fuentes de estrés similares predominen
determinadas estrategias para afrontar-
los, que son utilizadas por la mayor parte
de los miembros de la Unidad, convir-
tiéndose afrontamientos “co-activos”.
Por otra parte, hay situaciones en las que
solo un afrontamiento colectivo permiti-
rá la mejora de la situación. Por ejem-
plo, en un colegio en el que los
problemas de disciplina son frecuentes
entre los alumnos, las actuaciones e ini-
ciativas de cada profesor pueden resultar
poco eficaces si no están organizadas, y
se basan en criterios compartidos apli-
cados de forma consistente por los dis-
tintos actores y también si no se han
desarrollado actuaciones colectivas, co-
mo la implicación de la Asociación de
Padres, la dirección, etc.
En resumen, una aproximación multi-

nivel y transnivel a los fenómenos del
estrés laboral es muy fructífera y eficaz
y así se pone de manifiesto en diversas
publicaciones y trabajos de nuestro Ins-
tituto. Esta aproximación es, pues, im-
portante en el análisis y prevención de
los riesgos psicosociales en las organi-
zaciones y unidades de trabajo. Es im-
portante caer en la cuenta de que esos
riesgos no pueden únicamente evaluarse
y prevenirse con una aproximación cen-
trada en el puesto, y han de adoptar
también una aproximación multinivel
centrada en la Unidad o equipo de tra-
bajo e incluso en la Organización en su
conjunto.

I.: Por otro lado, sabemos que el pasa-
do mes de julio, durante el III Congre-
so Nacional de la Psicología que se
celebró en Oviedo, usted impartió la
ponencia titulada ‘’Factores organiza-
cionales y personales que promueven
equipos felices y productivos en las
empresas’’. ¿A qué se refiere cuando
habla de “equipos felices” y cuáles se-
rían los factores que los promueven?
¿Qué ventajas supone para las organi-
zaciones?
J.M.P.: En esa ponencia he presentado
algunos resultados de dos proyectos de
investigación que venimos realizando
con la financiación del MINECO/FE-
DER, uno sobre el Bienestar Laboral
Sostenible (2012-2016; PSI2012-
36557) y el otro sobre Bienestar Labo-
ral en la salida de la crisis (2016-2019;
PSI2015-64862-R). Estos proyectos es-
tudian la relación entre el bienestar y el
desempeño de los trabajadores en las
empresas. Desde los años cincuenta, di-
versas investigaciones han venido plan-
teando una relación positiva y sinérgica
entre el bienestar y la productividad, si-
guiendo el modelo de Trabajador Feliz
y Productivo (“Happy-Productive Wor-
ker” Model). Sin embargo, los resulta-
dos de los metaanálisis de las
investigaciones que han estudiado ese
tipo de relaciones son menos halagüe-
ños. Esas relaciones o no son significa-
tivas o lo son, pero con valores más
bien bajos (en torno a .30). Nuestra in-
vestigación está arrojando luz a esas in-
consistencias al ampliar el foco de
análisis. En efecto, según nuestros plan-
teamientos, al estudiar la felicidad de
los trabajadores es importante clarificar
el tipo de fenómenos a los que nos refe-
rimos. De hecho, cabe distinguir la feli-
cidad hedónica (producida por la
obtención de placer y la evitación del

dolor) de la eudaimónica (autorealiza-
ción y propósito en la vida). Además, el
propio bienestar subjetivo hedónico ha
sido también operacionalizado de dife-
rentes maneras (satisfacción laboral,
afecto positivo; emociones en el traba-
jo…). También en la parte del desempe-
ño existen operacionalizaciones bien
distintas. Así, cabe distinguir el desem-
peño ‘in-rol’ o de la tarea, el ‘extra rol’
también caracterizado por las conductas
de ciudadanía organizacional y el de-
sempeño creativo o adaptativo. Todas
estas operacionalizaciones con signifi-
cado psicólogico y psicosocial bien di-
ferente complican la integración de los
resultados al analizar la relación entre
bienestar y desempeño. 
Un segundo aspecto puesto de relieve

en nuestra investigación, es la limitación
de la asunción de relaciones sinérgicas
entre bienestar y desempeño. Desde esa
aproximación, se obtienen dos perfiles
de trabajadores: los que tienen elevado
bienestar y desempeño y los que presen-
tan niveles bajos en ambos aspectos. Es-
tos dos perfiles son consistentes con el
modelo “Happy-productive worker
(HPW)”. Sin embargo, hay otros patro-
nes que, en especial durante la crisis,
han sido muy importantes y que resultan
contradictorios con el modelo de HPW.
Nos referimos a los trabajadores produc-
tivos pero con bajo bienestar (o infeli-
ces) y a los trabajadores con alto
bienestar, pero poco productivos. Nues-
tro estudio en más de cuarenta organiza-
ciones de producción industrial,
servicios, tercer sector y administración
pública, muestran un buen número de
trabajadores (en porcentajes superiores
al 20%) que se sitúan en cada uno de
esos patrones “anómalos” para el mode-
lo. Dos cuestiones importantes se han
derivado de esa constatación. La prime-
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ra se pregunta por los factores de la em-
presa y de los trabajadores, que permi-
ten discriminar significativamente que
un trabajador se sitúe en un determinado
cuadrante de las cuatro combinaciones
posibles. La segunda cuestión, plantea si
son sostenibles esas combinaciones
“anómalas”. ¿Puede un trabajador per-
manecer durante mucho tiempo siendo
infeliz y productivo? Y, por otra parte,
¿puede una empresa mantener durante
mucho tiempo a trabajadores con alto
nivel de bienestar pero poco producti-
vos? Sobre estas cuestiones hemos reali-
zado ya diversas publicaciones que
presentan resultados en el nivel indivi-
dual. 
Ahora bien, ¿qué ocurre a nivel colec-

tivo de Unidades y equipos de trabajo?
¿Es posible identificar equipos felices y
productivos o infelices y poco producti-
vos, etc? De nuevo, las metodologías de
investigación multinivel permiten anali-
zar ese fenómeno que es cada vez más
importante habida cuenta de que las
unidades básicas de las empresas y or-
ganizaciones actuales ya no son los
puestos sino los equipos de trabajo.
¿Podemos identificar el perfil de las di-
ferentes unidades de trabajo de una or-
ganización? En un estudio con 239
Unidades de trabajo de varias empresas
españolas (que integran a 1647 trabaja-
dores) hemos identificado tres de los
cuatro perfiles previstos. Encontramos
equipos felices y productivos, también
equipos infelices y poco productivos y
equipos con una felicidad alta y una
productividad o desempeño medio-bajo.
Esos perfiles se replican tanto cuando
consideramos la felicidad en su vertien-
te hedónica como cuando la considera-
mos en sus aspectos eudaimónicos. 
Ahora bien, ¿qué aspectos organizati-

vos y de los miembros de los equipos

permiten discriminar esas unidades de
trabajo en función de los perfiles identi-
ficados? Hay aspectos organizacionales
que discriminan significativamente a
unos equipos de otros. Por una parte,
están las características del puesto de
trabajo. Aquellos puestos con tareas
más enriquecedoras, que requieren ni-
veles de conocimiento y talento eleva-
dos, y con mejores condiciones de
trabajo, contribuyen a que los equipos
se sitúen más en el perfil alto-alto (o en
ocasiones, en el de alto bienestar aun-
que moderada productividad) que en el
bajo-bajo. Por otra parte, las prácticas
de recursos humanos más centradas en
la persona (algo menos las centradas en
los resultados y la eficacia) y la percep-
ción de justicia organizacional, también
contribuyen a discriminar a los equipos
en el mismo sentido que las característi-
cas del puesto. Además, el capital psi-
cológico de los miembros del equipo
(autoeficacia, resiliencia, optimismo y
esperanza) discriminan también signifi-
cativamente a los equipos de alta pro-
ductividad y felicidad de los que
presentan unos perfiles bajo-bajo, y
también de los que presentan un perfil
de alta felicidad pero con baja producti-
vidad. Como se puede ver, tanto las ac-
tuaciones de la empresa como las
características de los trabajadores, van a
determinar que los equipos de trabajo
combinen de una u otra forma felicidad
y productividad. Es fundamental, que
las empresas diseñen puestos de trabajo,
y desarrollen prácticas de recursos hu-
manos y de justicia organizacional que
contribuyan a promover equipos felices
y productivos, y también contribuirá a
ello el capital psicológico de los miem-
bros del equipo. La aplicación de estas
ideas, es fundamental para la gestión
positiva de los equipos de trabajo en las

empresas y los directores y mandos in-
termedios necesitan ser competentes en
la promoción de esas características.

I.: Como experto en el área, ¿qué papel
juega la Psicología del Trabajo y las
Organizaciones en la promoción del
bienestar y la salud organizacional tan-
to a nivel individual como colectivo?
J.M.P.: Creo que la Psicología del Tra-
bajo y de las Organizaciones (PTO) está
en una situación privilegiada para con-
tribuir al desarrollo del bienestar y la
salud organizacional en el trabajo indi-
vidual y colectivamente. Además para
que ese bienestar sea sostenible, la PTO
contribuye también a la mejora de la
productividad de la empresa, introdu-
ciendo mejoras en el desempeño de los
empleados en sus distintas vertientes: el
desempeño de la tarea, las conductas de
ciudadanía organizacional y las aporta-
ciones creativas e innovadoras.
Esa situación privilegiada le viene de

una característica que define a nuestra
disciplina y es la intervención basada en
evidencias. En efecto, las intervencio-
nes que se llevan a cabo se basan en in-
vestigación científica y en evidencia
rigurosa obtenida en esa investigación.
Ese rigor ha de llevar a evitar las modas
y a elaborar actuaciones fundadas cien-
tíficamente. Lógicamente, eso implica
que el profesional se mantiene al día en
los avances de la investigación científi-
ca y dedica parte de nuestro tiempo a su
Formación Profesional Continua revi-
sando las publicaciones en revistas
científicas y estudiando las actualiza-
ciones que se realizan sobre el “estado
de la cuestión del conocimiento científi-
co” en diferentes temáticas relevantes
(p.e., avances en la selección de perso-
nal; el análisis de los “big data” en las
organizaciones, o la eficacia y utilidad
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del “mindfulness” en las organizaciones
y las condiciones que lo hacen eficaz).
Pongamos un ejemplo de lo que que-

remos decir, derivado de nuestra propia
investigación. Actualmente, está de
“moda” proponer actuaciones en las
empresas que pretenden mejorar la feli-
cidad de los empleados en las empresas,
con la propuesta de que ello va a mejo-
rar la productividad de la empresa. Sin
embargo, los datos de la investigación
muestran que no siempre la felicidad de
los trabajadores aumenta su productivi-
dad. ¿Qué más es, pues, necesario cono-
cer para plantear de forma rigurosa esa
aportación que se pretende realizar? La
investigación nos indica que es necesa-
rio diferenciar entre felicidad hedónica
y felicidad eudaimónica, y clarificar a
cuál de ellas nos referimos al proponer
la mejora de la felicidad de los trabaja-
dores. Si no clarificamos este extremo,
corremos el riesgo de producir confu-
sión y expectativas contradictorias entre
directores y empleados y quizás otros
actores de la empresa). Puede ocurrir
que al anunciar nuestros planes de pro-
mover la felicidad en la empresa, un
grupo lo entienda como potenciación
del placer y reducción del dolor, mien-
tras que otro lo puede entender como
autorrealización personal a través del
esfuerzo, el sacrificio y el estímulo para
salir de la “zona de confort” (de tal ma-
nera que si no hay esfuerzo tampoco ha-
brá resultados: “no pain-no gain”). Si
nuestra intervención no clarifica en qué
sentido nos referimos a la felicidad, lo
que al inicio del programa puede ser un
conjunto de expectativas “ilusionadas”
para uno y otro grupo, puede acabar a la
larga en decepción y frustración para al-
guno de esos grupos al descubrir que la
forma de entender la felicidad no iba en
el sentido que ellos habían imaginado y

esperaban. Cuestiones parecidas pueden
producirse en lo que se refiere al de-
sempeño si no se definen con claridad
las facetas que van a ser objeto y foco
de la intervención.
Así pues, nuestra profesión está muy

bien preparada para hacer contribucio-
nes sólidas, eficaces y bien fundamenta-
das a la mejora de las organizaciones y
del bienestar de los trabajadores, pero
los logros solo se producirán si las ac-
tuaciones van acompañadas del esfuer-
zo para fundamentar esas actuaciones
en un conocimiento científico riguroso
y en el esfuerzo de los profesionales por
mantener actualizadas sus competen-
cias, a través de las actividades de desa-
rrollo profesional continuo. También
aquí es preciso salir de la “zona de con-
fort” y conseguir ganancias mediante la
actualización, el rigor y la creatividad
en el diseño basado en la evidencia de
intervenciones innovadoras. Para todo
ello, es esencial la colaboración produc-
tiva entre investigadores, desarrollado-
res de intervenciones y programas y
profesionales.

I.: Antes de terminar esta entrevista,
¿podría adelantarnos cuáles son los
proyectos más importantes que tiene
en marcha el IDOCAL y cuáles son las
líneas de investigación en las que es-
tán trabajando en la actualidad?
J.M.P.: En el IDOCAL hay una amplia
gama de proyectos que están desarro-
llándose en la actualidad, sobre temáti-
cas y cuestiones que pretenden
contribuir a afrontar los desafíos que
nuestra sociedad tiene planteados. En
primer lugar, hay varios proyectos que
persiguen mejorar los conocimientos y
las intervenciones de la empleabilidad,
la inserción laboral y el mantenimiento
en el trabajo de los jóvenes, en un en-

torno de fuerte flexibilidad laboral y de
una gran digitalización y desarrollo tec-
nológico. El análisis de los procesos fa-
cilitadores de esa inserción, los factores
que inciden sobre la calidad de la mis-
ma (por ejemplo, reduciendo la sobre-
cualificación) y los de aquellos que
promueven el emprendimiento son ob-
jeto de diversos proyectos de investiga-
ción. En este campo se enmarcan, por
una parte, el trabajo que nuestro Institu-
to desarrolla en colaboración con el Ob-
servatorio de Inserción Profesional y
Asesoramiento Laboral (OPAL) de la
Universitat de València, y las actuacio-
nes de la Cátedra Innovación SERVEF-
Universitat de València, patrocinada
por el Servicio Valenciano de Empleo y
Formación. También cabe mencionar la
colaboración con el Instituto Valencia-
no de Investigaciones Económicas
(Ivie) para el análisis de las actuaciones
y buenas prácticas de las Universidades,
en materia de promoción de la emplea-
bilidad y el empleo de sus egresados.
Por último, cabe mencionar un proyecto
Erasmus+, liderado por la Universidad
de Upsala y en el que participan cuatro
Universidades Europeas y cinco de
Vietnam, y que tiene como objetivo el
análisis de la inserción de los titulados y
las estrategias para fortalecimiento de
su desarrollo de carrera en titulados en
las Universidades de Vietnam.
Un segundo grupo de investigaciones

se centra en el bienestar laboral y sus re-
laciones con la productividad. Ya hemos
descrito con detalle algunos de esos pro-
yectos. Junto a ellos, hay otros que ana-
lizan la inteligencia emocional en el
trabajo y sus efectos sobre la inserción
laboral y el desarrollo de la carrera.
Otros analizan diversas emociones en el
trabajo como los celos y la envidia, y
todavía otros tratan de comprender me-
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jor la dinámica y evolución del afecto y
las emociones cotidianas, en estudios de
diario, y su relación con el desempeño y
otros resultados para las personas y las
organizaciones. Otro grupo de estudios
en esta línea de investigación, se desa-
rrollan en el marco del programa Cli-
mate KIC del Instituto Europeo de
Tecnología analizando los aspectos del
bienestar en las oficinas y cómo este se
puede desvincular (decoupling) de un
consumo energético elevado. En cola-
boración con el Instituto Valenciano de
la Edificación y de diversas empresas,
analizamos también mediante estudios
de diario, los cambios y relaciones en-
tre las condiciones de trabajo físicas y
las percibidas y su contribución al con-
fort. Los análisis de estas cuestiones
han producido inputs relevantes para la
elaboración de una guía de certifica-
ción de “Smart and Sustainable Offi-
ces” (SSO).
Un tercer grupo de investigaciones se

centran en el absentismo en las empre-
sas y las estrategias para promover orga-
nizaciones saludables. En colaboración
con la Mutua Umivale, estamos desarro-
llado un observatorio del absentismo y
el presentismo y también en la identifi-
cación de modelos y buenas prácticas
utilizadas por las organizaciones saluda-
bles y salutogénicas. En este marco, es-
tamos iniciando un proyecto financiado
por Erasmus+ del Reino Unido y lidera-
do por la Universidad de Sheffield, que
tiene como objetivo diseñar nuevas es-
trategias y metodologías formativas en
prevención de riesgos y seguridad, para
los grupos de trabajadores más desfavo-
recidos. Nuestro instituto ofrece además
evaluaciones y asesoramiento en pre-
vención de riesgos laborales, promo-
viendo así la transferencia de los
resultados de nuestra investigación co-

mo la metodología Prevenlab-Psicoso-
cial.
Un cuarto grupo de trabajos está diri-

gido a investigar la cultura y el clima de
las organizaciones, la forma en que
emerge y las ventajas y desventajas de
su fuerza. En especial, analizamos di-
versas culturas y climas específicos co-
mo los de calidad de servicio, los de
seguridad, los de estrés positivo o dis-
ruptivo, etc. También se investiga en
este contexto el papel de la diversidad
en la composición de las Unidades de
trabajo y las organizaciones y sus efec-
tos para el clima, la cultura y el desem-
peño y bienestar de sus miembros. En
este campo, venimos desarrollando es-
tudio de evaluación de clima y cultura
en las organizaciones y también evalua-
ciones de climas y culturas específicos
en seguridad para organizaciones de al-
ta fiabilidad como las Centrales Nuclea-
res, entre otras. También aquí existen
algunos proyectos de transferencia de
conocimientos y metodología a las em-
presas y otros tipos de organizaciones. 
Un quinto grupo de investigaciones se

centra en el estudio de los procesos de
cambio organizacional tomando en con-
sideración los diferentes actores rele-
vantes y grupos de interés en el mismo.
En colaboración con “Plena Inclusión”
un grupo de investigadores del Instituto
está llevando a cabo una serie de estu-
dios sobre el papel de los diferentes ac-
tores en el cambio cultural y de los
valores de las organizaciones que se in-
tegran en esta Federación. La evalua-
ción psicosocial con la posterior
estrategia del “survey feedback”, se ha
mostrado un instrumento eficaz para
promover la dinámica de cambio y la
construcción de nuevas formas, políti-
cas y prácticas organizativas y de servi-
cio. De forma complementaria, esos
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procesos de cambio están siendo impul-
sados mediante una metodología de de-
sarrollo de proyectos llevados a cabo en
colaboración por diferentes grupos de
interés. Dicha metodología está siendo
validada mediante evaluación de su efi-
cacia, y otros efectos pretendidos o no
producidos por las intervenciones. 
Otra línea de trabajo, se centra en ana-

lizar las conductas del consumidor y
otros actores externos de gran importan-
cia para la organización. Esta aproxima-
ción enriquece el ámbito de estudio del
Instituto, al prestar atención a los con-
sumidores y destinatarios de las actua-
ciones y esfuerzos de las organizaciones
poniendo el foco de análisis en esos
“stakeholders”. En esta línea de investi-
gación se enmarca la colaboración en el
Ranking de Universidades Españolas
(URanking), que desarrolla el Ivie y que
ofrece a los potenciales estudiantes, sus
familias, las administraciones educati-
vas, los propios dirigentes y miembros
de las comunidades Universitarias y a la
sociedad en general una evaluación y
ordenación de la calidad y resultados de
los diferentes ámbitos de actuación de
esas Universidades. Además, en esta lí-
nea de investigación analizan preferen-
cias y comportamientos de usuarios en
diversos campos del consumo (p.e., tu-
rismo, educación, etc.), incluyendo los
que se producen mediante las “cloud
technologies” y también en organiza-
ciones del tercer sector.
Un séptimo grupo de trabajos se centra

en el análisis de los efectos sobre los tra-
bajadores y las empresas de las nuevas
tecnologías, y los procesos de digitaliza-
ción y desarrollo de las relaciones socia-
les en el trabajo. Por una parte, el
análisis del trabajo de los equipos virtua-
les y sus procesos psicosociales están
permitiendo comprender mejor el trabajo

a distancia, los diferentes factores de la
virtualidad en el trabajo y sus diferentes
efectos. Estos estudios ha permitido el
desarrollo de programas de intervención
para mejorar el trabajo de equipos virtua-
les y su desempeño, que han sido evalua-
dos mediante estudios experimentales.
Además, una investigación reciente per-
sigue el análisis de las características de
las redes sociales y de las relaciones, y
comportamientos de los participantes en
esas redes. Finalmente, el análisis de las
repercusiones del “trabajo colaborativo
en la nube” es una cuestión que está
transformando profundamente el trabajo
y su significado. En breve, vamos a ana-
lizar un estudio sobre las transformacio-
nes que los “nuevos trabajos” tienen
sobre los trabajadores. Se trata de autó-
nomos, con importante desmutualiza-
ción, fragmentados y transitorios que
tienen efectos significativos sobre los
trabajadores que los desempeñan, sus ex-
periencias y su identidad laboral.
Desde un enfoque predominantemente

psicobiológico, otro grupo de investiga-
dores aborda diversas cuestiones relacio-
nadas con los biomarcadores e
indicadores subjetivos en estrés agudo y
crónico en personas sanas de distintos
grupos de edad. Se estudian aspectos del
estrés asociados con la toma de decisio-
nes y las funciones ejecutivas. También
se analizan funciones como la memoria
o la atención en personas con diversas
patologías como la diabetes, epilepsia y
deterioro cognitivo leve. Estos proyectos
están financiados por el MINECO y la
Conselleria de Educación de la GV y
han generado diversos convenios con
grupos de investigación en biomedicina.
Finalmente, se llevan a cabo diversos

desarrollos en metodologías como el
análisis multinivel, el análisis longitudi-
nal, con especial atención a la dinámica

temporal de los diferentes fenómenos
psicológicos, psicosociales y laborales y
sus interrelaciones. También se partici-
pa en diseños de evaluación y certifica-
ción de competencias, en especial las
relacionadas con el desarrollo del “Cer-
tified Professional” del Instituto Euro-
peo de Tecnología (Climate KIC). Los
modelos de competencias que estamos
desarrollando se centran en tres grandes
ámbitos de la sostenibilidad, la acelera-
ción del cambio, la innovación y el em-
prendimiento. Conviene señalar aquí, la
Colaboración con el Consejo General
de la Psicología de España y con la EF-
PA en el desarrollo e implantación de la
certificación EuroPsy en sus niveles bá-
sico y especializado, y también en la
elaboración de un sistema de supervi-
sión basado en la certificación EuroPsy.
Con todos estos trabajos contribuimos

al avance del conocimiento y al desa-
rrollo de estrategias de intervención en
el ámbito del trabajo y las organizacio-
nes, mediante un trabajo en equipo que
cuente con masa crítica suficiente para
producir sinergias y establecer alianzas
y colaboraciones, con otros grupos pun-
teros de investigación nacionales e in-
ternacionales. El objetivo fundamental
es contribuir a la mejora de la calidad
de vida laboral, el desarrollo organiza-
cional y la adecuada gestión y desarro-
llo de los recursos humanos que se
beneficie de los desarrollos de la Psico-
logía relevantes en este ámbito. 
Quiero, antes de finalizar la entrevista,

agradecer a todos aquellos que hacen po-
sible el trabajo y los logros del IDOCAL
y a todos aquellos que han colaborado y
colaboran con nosotros en esta labor, in-
cluyendo a los organismos, empresas e
instituciones que confían en nosotros fi-
nanciando y patrocinando nuestra inves-
tigaciones. Muchas gracias.


