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INTRODUCCION

Esta tesis se desarrolld6 en el marco del macroproyecto “administracion y
sustentabilidad”, en el tema de responsabilidad social corporativa, dirigido por la
Doctora Nadima Simén Dominguez.

La adiccion al trabajo es un tema de reciente estudio, mismo que empezéd desde
gue Oates (1971) dio a conocer el término de “workaholic”’, palabra con la que él

describia su adiccion al trabajo — utilizando una analogia con el alcoholismo-.

A partir de 1971, se ha desarrollado una investigacion continua, misma que ha
permitido a los investigadores sobre este tema contar con cinco escalas confiables
para la medicion de la adiccion al trabajo y asimismo les ha sido posible plantear
modelos conceptuales sobre la etiologia de la adicciéon al trabajo, mismos que se
indican a continuacion: Teoria de los rasgos de personalidad: McMillan,
O’Driscoll, Marsh y Brady (2004), Modelo de esfuerzo-recompensa: Peirpel y
Jones (2001), Modelo de afecto-cognicion-conducta: Ng, Sorensen y Feldman
(2007), Modelo del conflicto de rol: Schaufeli, Bakker, Van der Hiejden y Prins
(2009) y la Teoria de la personalidad y los incentivos: Liang y Chu (2009).

Estos trabajos muestran un gran avance hacia el entendimiento del fendmeno de
adiccion al trabajo, sin embargo la evidencia empirica no ha permitido confirmar
estos constructos y por ende se abre una ventana de oportunidad para su

comprobacién o bien el planteamiento de nuevos modelos.

En el campo de la administracion, la adiccion al trabajo tiene varias aristas que
han justificado ampliamente su estudio, entre ellas se encuentra la idea de que las
empresas fomentan la adiccion al trabajo, ya que en muchas organizaciones se
favorece este tipo de adiccion, debido a que los empleados adictos son tomados

como ejemplo para los demas (Burke, 2001 b; Porter, 2006). Asimismo Schneider,



Goldstein y Smith (1995)!, argumentan que es un hecho que hay organizaciones
gque atraen un tipo determinado de trabajadores y como consecuencia de esto los
adictos al trabajo podrian ser atraidos por un determinado tipo de organizacion.

Del Libano y Llorens (2010) indican que “se podria afirmar que existen los puestos
de trabajo adictivos, aunque habria que puntualizar que seria la interaccion entre
las condiciones laborales- presencia de demandas retadoras®-, recursos laborales
especificos y la forma de ser de cada persona®, lo que determinaria finalmente la

presencia o ausencia de la adiccién al trabajo” (pp. 59- 63).

Como en el caso de los constructos, ésta correlacion de factores organizacionales
como impulsores de la adiccion al trabajo debe ser comprobada y es un campo

abierto para la investigacion.

Otro aspecto fundamental en el estudio de la adiccion al trabajo, son las
consecuencias que ésta puede causar. Del Libano y Llorens (2010) indican al
respecto que las consecuencias de la adiccidon al trabajo se pueden clasificar en
tres tipos: “las que afectan al adicto, a la organizacién y a las relaciones extra-

laborales” (p. 63).

Del Libano y Llorens (2010) afirman que la mayor parte de las consecuencias que
se derivan de la adiccion, recaen en la propia persona y como tal se trata de un

constructo negativo®.

Basado en la postura de la adiccion al trabajo como constructo perjudicial para el
adicto, hay diversas investigaciones que apoyan ésta: por ejemplo, Buelens y

Poelmans (2004) reportan que los adictos al trabajo muestran altos niveles de

1 Basado en su teoria: atraccion-seleccion-abandono.

? Las demandas retadoras gue pueden llegar a ser adictivas son: la sobrecarga de trabajo, la presién temporal
y las fechas limite (Del Libano y Llorens, 2010, P. 62)

3 Valores y antecedentes familiares, entre otros.

4 Aunque hay histéricamente algunas investigaciones que indican que los adictos pueden funcionar
relativamente bien sin padecer demasiados problemas de salud y si experimentar niveles altos de estrés
(Burke, 1999b; McMillan y O’ Driscoll, 2006) e incluso presentando satisfaccion en el trabajo.



estrés laboral, presentan quejas a la salud -sobre todo de tipo mental-,
relacionadas con su impulsividad y a su vez identificaron que estas personas
estaban poco satisfechos con su salario, familia, relaciones con compafieros de
trabajo y supervisores, en comparacion con otros trabajadores no adictos, aunque

en su trabajo en general estaban satisfechas.

En sus investigaciones Robinson (2007 ) y Schaufeli, Shimazu y Taris (2009)
indican que la adiccién al trabajo también puede contribuir a aumentar la aparicion
de otros fendbmenos negativos en el empleado, como el desgaste por estrés o

“‘burnout”.

En lo referente a las consecuencias de la adiccion sobre la organizacion, Porter
(1996; 2006), explica los resultados de su investigacion en la que los comparieros
prefieren no trabajar con personas que se centran mas en el trabajo, que en los
resultados a alcanzar, porque a los adictos no les importa quedarse mas tiempo

del necesario para realizar una actividad.

En lo relativo a las consecuencias de la adiccion al trabajo sobre las relaciones
extra-laborales Klaft y Kleiner (1998), escribieron acerca de los problemas
conyugales de las personas adictas al trabajo y constataron que la amplia mayoria

de los matrimonios terminaban en divorcio.

Con base en los argumentos presentados sobre las posibles causas y
consecuencias de la adiccion al trabajo, considero que se justificé realizar una
investigacion sobre este tema en México para entender cudles son los factores
gue causan este tipo de adiccion y cual es la relacion de la adiccion al trabajo con
la satisfaccion y desempefio laboral en los ejecutivos mexicanos que laboran en

una organizacion.

En este trabajo se plantearon dos preguntas de investigacion:



1) ¢Cudles son los factores que explican la adiccion al trabajo en ejecutivos

mexicanos?

2) ¢Existe una relacion significativa entre la adiccién al trabajo, la satisfaccion

y desempefio laboral en ejecutivos mexicanos?

Por otro lado las hipétesis de investigacion propuestas fueron:

H1: los factores que explican la adiccion al trabajo en ejecutivos mexicanos son: la
edad del empleado, la antigiiedad en la empresa, las horas trabajadas en exceso

y la posicion jerarquica que ocupan en la empresa.

H2: existe relacion significativa entre la adiccion al trabajo y la satisfaccion y

desempefio laboral en ejecutivos mexicanos.

Y concatenado con las preguntas de investigacion e hipotesis, los objetivos
generales de este trabajo fueron: conocer las variables que explican la adiccion al
trabajo en ejecutivos mexicanos y por otra parte estudiar la relacion que tiene este

fendbmeno con la satisfaccion y desempefio laboral de éstos en una organizacion.

En relacion a los objetivos especificos de esta investigacion fueron los siguientes:
evaluar la proporcion de adictos al trabajo; determinar el comportamiento de las
variables sociodemogréaficas y su relacion con el nivel de adiccion al trabajo;
identificar la correlacién entre nivel de adiccién al trabajo y satisfaccién laboral
general para la totalidad de la muestra, los adictos al trabajo y los no adictos al
trabajo y ademas encontrar la correlacion entre el nivel de la adiccién al trabajo y
desempefio laboral para la totalidad de la muestra, para los adictos al trabajo y los
no adictos al trabajo; obtener el perfil de los ejecutivos mexicanos adictos al
trabajo mediante la identificacion de variables que explican su comportamiento y

explicar las causas del fendmeno de adiccion al trabajo en ejecutivos mexicanos.



Resumen Capitular

La presente tesis consta de nueve capitulos precedidos por una introduccion, y

culmina con el apartado para presentar las conclusiones a las que se llego.

e En el primer capitulo, se hace referencia a la adiccion al trabajo y se inicia
con una introduccion al tema de la adiccion, en la que se explica la forma en
gue empezd el estudio de las adicciones, la interconexion entre los diferentes
tipos de adiccion, se define el fendmeno de la adicciéon y al adicto. Asimismo
se describe el pensamiento y la personalidad adictiva, ademas de comentar
sobre el proceso adictivo y cOmo se genera el ciclo adictivo en las personas.
En el proceso adictivo se hace un recorrido por cada una de las fases del
mismo que son el cambio interno, el cambio en el estilo de vida y por ultimo

cuando la vida se destruye.

Una vez revisado el concepto general de adiccion, se integra una seccion en
la que se trata especificamente la adiccion al trabajo y se transita por las
diferentes corrientes de pensamiento sobre la adiccion al trabajo, las cuales
identifican a este concepto en algunos casos como positivo y en otros como
negativo, se revisan las definiciones de adiccion al trabajo que han sido
desarrolladas desde 1971 a la fecha y finalmente se presenta la definicion de

adiccion al trabajo seleccionada en este estudio.

Adicionalmente, en este capitulo se habla sobre el perfil tipico de una
persona adicta al trabajo, ademas se desarrolla una revision de diferentes
conceptos que pueden confundirse con la adiccion al trabajo y se presenta
una discusion sobre la diferencia entre estos constructos. Asimismo, en este
capitulo se trata el tema de la clasificacion —tipologia- de los adictos al
trabajo con base en los principales hallazgos en las investigaciones sobre
este tema y se concluye esta seccion con la explicacion del impacto de la
adiccion al trabajo sobre las personas, la organizacion y las relaciones extra-
laborales.



e En el segundo capitulo se tocan los diferentes modelos conceptuales que
han sido desarrollados después de cuarenta afios de investigacion, entre los
gue se encuentran el modelo basado en la teoria de los rasgos de
personalidad, asimismo se habla del modelo de esfuerzo recompensa,
también del modelo de afecto-cognicion-conducta, por otro lado se revisa el
modelo del conflicto de rol y por ultimo el modelo basado en la teoria de la

personalidad y los incentivos.

Cada una de las propuestas presentadas en este capitulo trata de encontrar
la explicacion del fendmeno de adiccion al trabajo.

e En el tercer capitulo denominado como “la organizacidon adictiva’, se
presenta una introduccion al concepto de la organizacion adictiva para
después profundizar en el constructo de sistema organizacional adictivo y las
formas de adiccidon en la organizacion —orientado hacia la adiccion al trabajo-
que se fundamentan en la discusion de los siguientes elementos: la persona
clave en la organizacion adictiva como promotor de la adiccion, el co-
dependiente de adictos y su proyeccion en esta, la organizacion como

sustancia adictiva y finalmente se muestra a esta como adicta.

e En el cuarto capitulo intitulado “satisfaccion laboral”’, se define el concepto de
satisfaccion laboral, se habla sobre ésta y el bienestar del trabajador,
ademas de diferentes modelos conceptuales que tratan de explicar el
fendmeno de satisfaccion laboral como el modelo bifactorial de Herzberg, por
otro lado el modelo de Porter y Lawler, una version revisada del modelo

propuesto por Lawler y por ultimo la propuesta realizada por Loitegui.

e En el quinto capitulo “desempefio laboral’, se plantea una revision de los
resultados de las diferentes investigaciones realizadas en torno a la

satisfaccion y desempefio laboral, se define el concepto de desempefio



laboral, se revisa la relacion entre la satisfaccion, estrés y desempefio laboral
y se presenta un constructo sobre el desempefio laboral fundamentado en la

relacion satisfaccion-estrés-desempefio laboral.

En el sexto capitulo “metodologia de la investigacion”, se presenta la
metodologia utilizada para la aplicaciéon e interpretacion de la encuesta para
la fase cuantitativa de la investigacion y la entrevista para la fase cualitativa.

Se describen el tipo de estudios realizados, se presentan las preguntas de
investigacion y las hipétesis de éstas, asi como los objetivos generales y los
objetivos especificos que guian el desarrollo del trabajo. Se detalla el
procedimiento utilizado y los instrumentos de medicibn empleados para cada

fase de la investigacion, asi como la definicién de las variables.

En el séptimo capitulo, se presenta el contexto del estudio de caso en el que
recae este trabajo de investigacion y se describen las generalidades de la
empresa participante, el comportamiento histérico de sus principales
indicadores de negocio, las caracteristicas del personal empleado y su
desempefio laboral. Ademas del perfil de los ejecutivos de la empresa

divididos en: directores, gerentes y supervisores.

También se comenta sobre las expresiones de uso comun entre los
empleados de la organizaciébn, mismas que manifiestan algunos aspectos
culturales de la organizacion y finalmente se presentan los criterios que

identifican a la firma participante como empresa adictiva.

En el octavo capitulo denominado “andlisis de resultados”, se presentan los
resultados de la fase cuantitativa, mismos que fueron obtenidos de la
aplicacion de los cuestionarios y en los que se revisa la validez del
instrumento de medicién, el analisis descriptivo, el analisis de correlacion,

ademas de los resultados de la pruebas de independencia Ji-cuadrada.



En el caso de la fase cualitativa, se presentan los resultados de las historias
de vida referentes a los adictos al trabajo, en las que se incorporaron los
resultados de la auto-descripcion hecha por éstos y la descripcion de habitos
de trabajo realizadas por los colaboradores de los adictos al trabajo. Al final
de este capitulo se presenta la revision de los resultados de las entrevistas
contrastadas con el perfil de adicto al trabajo propuesto por Del Libano y
Llorens (2010).

En el noveno capitulo “discusion de resultados, conclusiones,
recomendaciones y sugerencias para futuras investigaciones”, se comentan
los resultados de la investigacion de campo realizada y se comparan con
los planteamientos tedricos y estudios previos de diversos autores

presentados en los capitulos previos.

En la seccién de conclusiones, se muestran los principales hallazgos de la
investigacion y la evidencia que aportan a favor de las hipétesis planteadas.
Asimismo se realizan propuestas para futuras investigaciones sobre el tema
y finalmente se plantea una estrategia para abordar la adiccion al trabajo

como un problema de salud publica.

En el anexo “A”, se presentan los cuestionarios empleados para medir la
adiccion al trabajo y la satisfaccion laboral, asi como los procedimientos de
calificacion de éstos.

En el anexo “B”, se encuentran las historias de vida completas de los tres

participantes en la fase cualitativa.

En el apartado de referencias, se muestran los datos de libros,
publicaciones en revistas cientificas, boletines y manuales consultados por

el autor para el desarrollo de esta tesis.



Capitulo 1
Adiccion al trabajo

1.1 Adiccién
1.1.1 Introduccion sobre el concepto de adiccién

Las adicciones pueden clasificarse ya sea por la sustancia/objeto que las provoca

o bien el evento que las origina.

La adiccidbn a sustancias genera una dependencia quimica entre el individuo y
objeto o sustancia, como es el caso del alcohol, drogas psicotropicas, nicotina y

cafeina entre otras.

Por otra parte, la adicciobn a eventos se genera por medio de una dependencia
psicoldgica con éstos, como son el caso de la comida, el juego, el teléfono celular,
internet, sexo y trabajo entre otros.

En particular, esta investigacion trata sobre la adiccion al trabajo y la organizacion
adicta al trabajo. Antes de empezar a hablar de estos temas en especifico,
conviene iniciar con el estudio del campo de las adicciones, definir el concepto de

adiccion y concluir el capitulo con la definicion de adiccion al trabajo.
1.1.2 El campo de las adicciones

El campo de estudio de las adicciones, es relativamente reciente. Nakken (2007) y
Twerski (1999) indican que esta disciplina, en cualquier escala considerable,
comenzd en 1935 con Alcohdlicos Andnimos, organizacion que se ocup6 de una
adiccion en especifico, la cual ha sido gradualmente ampliada para ayudar a
personas con toda clase de compulsiones (Blum, 1978).
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Un hecho que resulta relevante sobre las adicciones, es que los propios enfermos
afectados fueron los pioneros en éste campo, ya que el estudio de las adicciones
no lo comenzaron profesionales, sino personas que sufrian de un tipo de adiccion
(Nakken, 2007).

Asimismo, a raiz del estudio de las adicciones se ha encontrado una interconexion
entre los diferentes tipos de adiccion (Guerreschi, 2007) y al conocerse mas
acerca del problema de la adiccion, se encontré que los principios para la
recuperacion también podian ayudar a gente con otras adicciones®. La razon
aparentemente es que se trata de la misma enfermedad: la adiccion® (Valleur y
Matysiak, 2005).

Con base en lo anterior, puede afirmarse que las adicciones muestran un patron
de comportamiento y rehabilitacion, que puede representarse a través del
concepto de personalidad adictiva.

1.1.3 Definicion de adicto y adiccién

Para definir el término adicto es conveniente tomar como referencia la raices
etimologicas como lo hizo Kalina (2005): “La palabra ‘adicto’ remite a la antigua
Roma, en donde cuando un sujeto no podia pagar sus deudas entregaba su vida
como adicto, es decir como esclavo. De este modo salia de su condicion de

deudor, entregando su libertad como pago” (ppl16-17).

Trasladando este concepto de “adicto” a la sociedad actual. ¢ El adicto es esclavo

de qué o de quién?

5 Asf comenzaron su rehabilitacion los jugadores anénimos, drogadictos anénimos, comedores compulsivos
anénimos, y otros grupos de auto-ayuda por medio de los doce pasos [método utilizado para la rehabilitacion
de los alcohdlicos anénimos].

6 Se empez6 a ver que hay muchas formas de este padecimiento; a pesar de que son diferentes entre si,
comparten similitudes esenciales o rasgos de comportamiento que conforman la personalidad adictiva.
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La respuesta a esta pregunta tiene su base en el deseo de felicidad y plenitud del
ser humano. Nakken (2007), Kalina (2005) y Twerski (1999) coinciden en que el
ser humano tiene un deseo profundo de sentirse feliz y de encontrar la paz de
mente y alma. En ciertas ocasiones en la vida del ser humano, algunas personas
encuentran esa plenitud de paz y belleza, pero repentinamente se esfuma. Al
desaparecer, los individuos experimentan tristeza y hasta un poco de duelo. Este
es el ciclo natural de la vida y se encuentra fuera del control de las personas
(Nakken, 2007).

La adiccion puede ser vista como el intento de controlar estos ciclos incontrolables
(Nakken, 2007). Cuando un adicto utiliza un objeto en particular, como una
sustancia o un evento para producir un cambio en su estado de animo, cree que
puede controlar dichos ciclos, por lo que la adiccién, en su nivel mas basico es un
intento de controlar y satisfacer la necesidad de felicidad (Nakken, 2007; Twerski,
1999)

Entonces el adicto busca satisfacer su necesidad de felicidad y plenitud, y con la
intencion de controlarlas utiliza objetos o eventos, haciéndose esclavo -
dependiente- de los mismos. El adicto busca esta satisfaccion mediante un patrén
que se convierte en conducta y transforma su personalidad a lo largo de un

proceso.

La adiccion debe ser entendida como un proceso, una enfermedad progresiva que
se desarrolla continuamente desde un punto de inicio especifico, a veces difuso,
hasta un punto final y se debe entender que todas las adicciones y procesos
adictivos tienen en comun: la busqueda incontrolada y vaga de la plenitud, la
alegria y la paz, a través de la relacion con un objeto o evento para producir un
cambio en su estado de animo, un estado de intoxicacion o un estado de trance
(Nakken, 2007; Kalina, 2005)
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Algunos ejemplos de la vida real en los cuales las personas buscan el cambio de
humor de manera incontrolada o compulsiva —felicidad, plenitud, paz- son: un
alcohdlico vive un cambio en su estado de animo cuando bebe una copa o bien un
jugador compulsivo experimenta un cambio en su &nimo cuando apuesta a las
carreras 0 en su caso un adicto al trabajo tiene un cambio en su estado de animo
al quedarse a trabajar y realizar o concluir con alguna actividad, en lugar de ir a su

casa o a divertirse.

El origen de este proceso adictivo se sitia en un patron de comportamiento, que
parte de un disparador y pone en marcha el proceso adictivo. Los adictos se

sienten atraidos a ciertos cambios de humor o éxtasis.

Milkman y Sunderwith (2005) en su libro: “Ansiando el éxtasis: La conciencia y la
guimica del escape”, hablan de éxtasis adictivos diversos y al mismo tiempo
especificos a los que las personas se sienten atraidas: excitacion, saciedad y

fantasia’.

La busqueda de este éxtasis que le provoca un cambio de estado de animo al
adicto, se wvuelve una necesidad que sale de su control —una compulsion o

disparador- y es la base del comportamiento adictivo.

Para el adicto, el comportarse compulsivamente es un medio para crear
sentimientos que producen el cambio emocional y mental que desea, ya sea a
través de pensamientos o conductas, él aprende a crear sentimientos de
relajacion, excitacibon o control y al mismo tiempo puede también crear
sentimientos de miedo, disgusto hacia su persona, vergienza y odio a si mismo
(Guerreschi, 2007).

7 . ., ., . e . . . . .
a) La excitacion de la sensacion de poder intenso, puro ilimitado hace sentir omnipotencia, b) la saciedad da

una sentimiento de plenitud, méas alla de cualquier dolor, c) la fantasia o trance que es un estado de

distanciamiento, separacion del entorno fisico, vivir en dos mundos, flotando entre el mundo adictivo y real.
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El adicto tiene la ilusion de estar en control a través del comportamiento

compulsivo (Kalina, 2005).

La principal motivacion para actuar de manera compulsiva y buscar un cambio de

humor, es la de encontrarle sentido a la vida (Nakken, 2007).

En relacion a esta busqueda, la adiccién se convierte en un intento de encontrar

sentido emocional a la vida.

Los adictos creen a nivel emocional que estan siendo satisfechos. El trance
creado por la conducta compulsiva es descrito frecuentemente por los adictos
como el momento en que se sienten vivos y plenos, especialmente cierto en las

etapas tempranas del proceso adictivo (Twerski, 1999).

La adiccidon sin embargo, se convierte en un estilo de vida en el que la persona
pierde el control sobre el uso de los objetos y eventos hasta quedar atrapada en la
evasion emocional de la vida (Kalina, 2005).

Nakken (2007), indica que en una persona que sufre adiccion interactian de forma
destructiva el placer, poder y sentido de la vida en un circulo vicioso que la hunde

(ver figura 1.1).

Aunqgue el adicto busca encontrarle sentido a la vida, esto no implica que sea un
sentido sano, como fue mencionado anteriormente, el adicto es un enfermo y
sigue una logica distorsionada, basada en una ilusion o evasion de la realidad,
hablando de esta logica particular.

La adiccion comienza como una ilusibn emocional que se arraiga en el adicto, es
una relacion emocional con un objeto o evento, a través del cual el adicto intenta
satisfacer su necesidad de intimidad, ésta sigue una progresion logica que se basa
en una légica emocional que puede comprenderse mejor con la frase: quiero lo

gue quiero y lo quiero ahora (Nakken, 2007; Kalina, 2005).



Figura 1.1. Placer, Poder, Sentido y Conexion en una persona que sufre adiccion

Busquedadel sentido
Dentro de este universo encontramos:
* Nuestra humanidad.
* El deseo de formar parte de una comunidad.
¢ | a habilidad para relacionarnos con principios de mejoria.
* El respetoa uno mismo, la autoestima.

> Enfermedad de la adiccion C
Resistencia
En nuestra resistencia encontramos:
* La creencia de que los objetos son mas importantes que el sentido.
* El deseo de ser mas importante.
* El miedc al sentidoy a la verdad.
* El miedo al cambioy a la transformacion.
* Dudas, desconfianza de uno mismo y de los demas.

ad de conectarse
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Instinto de poder
Dentro de este universo encontramos:

* El deseo de ser poderosos.

* El deseo de sobreponernos a aquello que nos podria destruir.
* £l deseo de tener controly de guiar.

* Confianza en uno mismo.

* Mentalidad de depredador.

_ Instinto de placer
Dentro de este universo encontramos:

* E| deseo y habilidad para sentir placer.

* El deseo de brindar y recibir placer.

* El deseo de vivir en estado de trance.

* Atraccidn hacia el concepto de la transformacion.

La necesi
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Fuente:Makken, C., (2007). Personalidad adictiva. Como entender el proceso adictivo y la conducta complusiva. México, DF: Grupo Editorial Patria, S.A. de

C.V..P.113. Copyright 2007 por Criag Makken, Grupo Editorial Patria, S.A.de C.V.
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Las necesidades emocionales son a menudo urgentes y compulsivas. La légica
emocional busca satisfacer esta necesidad urgente, aun cuando no sea para bien
de la persona, debido a que la adiccion implica la necesidad imperiosa de
satisfacer los deseos emocionales y de liberar tensiones emocionales, finalmente
debe rendirse a sus deseos. La logica emocional enfrenta al adicto contra si

mismo.

Nakken (2007) define a la adiccion como: “un amor patoldgico y una relaciéon de

confianza con un objeto o un evento” [en busqueda de un sentido de vida] (p. 29).

Estos sentimientos de amor y confianza de la persona hacia el objeto o evento, en
busca de encontrar un sentido a la vida, generan en el adicto un comportamiento
gue presenta diferentes rasgos como: racionalizacion, negacion, proyeccion,
omnipotencia, impotencia, baja estima personal, evasion, mentira, proyeccion,
hipersensibilidad, culpa, verglienza, comportamiento ritual, rigidez de
pensamiento, baja estima personal, manipulacion y como consecuencia una

conducta en la vida cotidiana que conforma la personalidad adictiva.

1.1.4 Pensamiento y personalidad adictiva

Twerski (1999), psiquiatra y rabino estadounidense, en su revision sobre
personalidad adictiva, indica que en su opinion la teoria mas convincente sobre
pensamiento adictivo fue presentada en un articulo de Sedlack (1983), en el que
describe el pensamiento adictivo como la incapacidad de la persona de tomar
decisiones sanas por si misma. Sefiala que no es una deficiencia moral de la
fuerza de voluntad de la persona. Sino mas bien una enfermedad de la voluntad y

la incapacidad de usarla.

Sedlack (1983), subraya que este trastorno del pensamiento Gnico no afecta a
otros tipos de razonamiento. Asi la persona que desarrolla un trastorno del

pensamiento adictivo puede ser inteligente, intuitiva, persuasiva y capaz de un
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razonamiento filosofico y cientifico valido. La peculiaridad del pensamiento

adictivo, dice, es la imposibilidad de razonar con uno mismo.

Por otra parte Twerski (1999) identifica a su parecer “los tres elementos mas
comunes del pensamiento adictivo [rasgos] son: (1) la negacién, (2) la

racionalizacion y (3) la proyecciéon” (p. 59)

Con otra vision sobre el pensamiento adictivo, el psiquiatra Kalina (2005)
argumenta que el adicto vive permanentemente un malentendido, y que ademas
por norma, es malentendido, y lo que es alin mas tragico, racionaliza su patologia
en términos de una ideologia de vida, asumiendo un delirio que es diferente en

contenido a lo que conocemos como psicosis, pero similar en estructura.

Para entender a un adicto hay que invertir el sentido de nuestro pensamiento: en
su busqueda de placer se dafia; en su busqueda por encontrarle sentido a su vida
se mata; en su afan de independencia se vuelve esclavo, buscando liberarse de
vinculos simbidticos humanos no resueltos con sus objetos primarios, ya sea la
familia o equivalentes, se procura una simbiosis artificial; en su busqueda por ser,
acepta vivir como un no-ser, y morir con la fantasia maniaco-omnipotente de
vencer la finitud y modificar la realidad de manera inmediata es el objetivo del
adicto, hacerlo en la fantasia mediante la ingesta de algun estimulante, resulta

facil, inmediato y sélo requiere de esfuerzos insignificantes® (Kalina, 2005).

A su vez desde la Optica del psicélogo y psicoterapeuta Nakken (2007), la
personalidad adictiva es creada a partir de la enfermedad de adiccion que ocurre
dentro de la persona. Esta personalidad no existe antes de la enfermedad de la

adiccion.

8 A la manera de Popeye, quien accede mediante una formula méagica —comer espinaca- a la posibilidad de
realizar todos sus suefios y hazafias ... el adicto con el fin de acceder a esta fantasia establece una relacion
psicopatica y narcisista por excelencia, donde cuenta exclusivamente su necesidad, sin importar la necesidad,
seguridad, integridad o sentimientos del otro.
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La adiccion a objetos o eventos generan un comportamiento y conductas en la
persona que dividen a la persona en dos: el yo y el adicto. El yo como una
persona comun y el adicto que es cuando la persona comun se transforma en vias
de obtener placer inmediato. La piedra angular de la creacion de la personalidad

adictiva, es el surgimiento del yo y el adicto (Schaufelli, Taris y Bakker, 2006).

El yo representa a la parte humana “normal” de la persona adicta, mientras que el
adicto representa la parte que es consumida y transformada por la adiccion.
Eventualmente, la persona adicta crea una relacion de dependencia con su propia
personalidad adictiva (Nakken, 2007; Schaufeli, Taris y Bakker, 2006).

Una cita clasica para ejemplificar la personalidad adictiva es el caso de la novela
del Doctor Jekyll y Mr. Hyde, en la que se ilustra en la doble personalidad, el yo

con el Doctor Jekyll y el adicto con Mr. Hyde® .

Cuando el adicto le ha ganado al yo y adquiere el dominio de la personalidad,
entonces la personalidad adictiva se ha instalado en el individuo (Nakken, 2007;
Schaufelli, Taris y Bakker, 2006).

La personalidad adictiva buscara obsesivamente conservarse a través de actos
compulsivos, en los que el objeto o evento causan la dependencia (Twerski,
1999).

Cuando el adicto toma el control, las personas adictas pueden cambiar los objetos
adictivos conforme cambian sus preferencias o conforme surgen problemas con

un objeto o un evento en especifico (Nakken, 2007; Twerski, 1999).

® Nakken (2007) toma una cita de esta novela en la que “el doctor Jekyll describe la pérdida de su yo™:
“Mientras al principio la dificultad habia estribado en deshacerme del cuerpo de Jekyll, al final, de manera
gradual pero decidida, se habia transferido al otro lado... estaba perdiendo paulatinamente a mi mejor original

yo; y lentamente me estaba incorporando a mi segundo y peor yo” (pp. 47-48).
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1.1.5 El proceso de adicion y el ciclo adictivo

Hasta ahora se ha definido lo que es un adicto, la adiccion, el pensamiento
adictivo y la personalidad adictiva. Es momento de integrar todos estos conceptos

en el proceso adictivo, mismo que afecta al individuo adicto.

Nakken (2007) indica que existen tres etapas en el proceso adictivo: a) el cambio

interno; b) el cambio en el estilo de vida c) la vida se destruye

A continuacién se describe cada una de las etapas.

1.1.5.1 El cambio interno

En primer lugar debe reconocerse a la adiccién como una enfermedad™®, bajo este
entendido, Nakken (2007) y Kalina (2005) indican que como muchas
enfermedades la adiccion, cambia a la gente de manera permanente, en la

primera etapa la personalidad se vera alterada definitivamente.

El cambio en la persona derivado de la adiccion tiene un comportamiento ciclico.

El detonante del ciclo adictivo es de la siguiente forma: la adiccion comienza
cuando el adicto experimenta el placer —cambio en su estado de animo- que le
producen ciertos comportamientos con objetos o eventos. Para el adicto potencial,

es informacion nueva e intensa (Nakken, 2007).

En este cambio de estado de animo existe la ilusiobn de control, de confort y

perfeccion (Kalina, 2005).

En el CIE-10 —clasificacion estadistica internacional de enfermedades y problemas relacionados con la
salud, emitido por la Organizacién Mundial de la salud- se reconoce solamente el sindrome de dependencia a
sustancias —F10.19 al F10.26- y no abarca a otros eventos como son el juego, sexo, trabajo, compras etc.
Esto mismo sucede con el DSM-IV-TR —manual de diagnéstico y estadistica de trastornos mentales de la
asociacion americana de psiquiatria- , ya que en el capitulo de trastornos relacionados con sustancias y el
subcapitulo de trastorno por consumo de sustancias, se definen los criterios para dependencia de sustancias
exclusivamente, sin hacer referencia a eventos.
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Cualquier relacion adictiva comienza cuando una persona busca constantemente
el alivio falso, con el fin de evitar sentimientos o condiciones incomodas (Twerski,
1999).

Esto es nutrirse a través de la evasion, una manera anormal de manejar sus
necesidades emocionales. Es en este punto donde los adictos empiezan a dejar

sus relaciones naturales™ -sanas- y el alivio que les ofrecen (Nakken, 2007).

En consecuencia, el adicto busca la serenidad a través de un objeto o un evento.

Ante la evasion de la realidad mediante un objeto o evento, se activa el ciclo

adictivo que de acuerdo con Nakken (2007), muestra la siguiente secuencia:

(A) La persona tiene dolor; (B) por lo que siente la necesidad de actuar
compulsivamente con un objeto o evento; (C) de tal forma que actla
compulsivamente y tiene una sensacién de mejoria en su animo; (D) sin embargo,
pasa el efecto de haber actuado compulsivamente y siente nuevamente dolor (ver

figura 1.2).

Este ciclo se repite en el tiempo y se reproduce en ansiedad y preocupacion. El
grado de obsesion es por lo general un indicador del grado de estrés en la vida del
adicto [cada vez que se reproduce un ciclo el adicto va tomando el control de la

personalidad del individuo o el yo].

' Nakken (2007) indica que as relaciones naturales son: 1) familiares y amigos en la que adquirimos una
mejor idea de quiénes somos a través de la retroalimentacion con ellos, desarrollamos un sentido de
importancia, un sentimiento de ser necesitados, responsabilidad, solidaridad e independencia; 2) poder
superior o0 espiritual... para algunos es Dios, para otros la naturaleza o un grupo de amigos cercanos que se
apoyan entre si, en el que aprendemos que somos una parte del mundo y una pieza de la humanidad. Nos
ayuda a mirar la realidad con perspectiva; 3) nosotros mismos, aprendemos a educarnos, amarnos, y de
vernos como un medio al que podemos recurrir durante tiempos dificiles y 4) comunidad en donde
aprendemos de la responsabilidad con nosotros mismos y los demés. A contribuir, dar, tomar y recibir
cuidados de aquellos a quienes nunca hemos conocido, y aprendemos a ser interdependientes (pp. 44-45)



Figura 1.2. El ciclo adictivo

A= dolor; B= sentir la necesidad de actuar compulsivamente; C= actuar compulsivamente,
comenzar a sentirse mejor, D= dolor resultante de haber actuado compulsivamente

Fuente:Makken, C., (2007). Personalidad adictiva. Como entender el proceso adictivo y lo conducta complusiva. México, DF: Grupo Editorial Patria, S.A. de
C.V..P.46. Copyright 2007 por Criag Nakken, Grupo Editorial Patria, S.A.de C.V.
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A medida que la adiccidén se va arraigando en la persona y que el adicto toma el
control del ser, la sensacion de bienestar va transformandose a una experiencia

de terror.

El ciclo adictivo actta en el individuo ilustrando este flujo de bienestar al horror: en
la primera etapa actuar compulsivamente y experimentar el cambio animico
produce emocion, diversion, nuevas ideas y estimulacién (Nakken, 2007; Kalina,
2005).

El objeto o evento siempre mantiene su habilidad para cambiar el estado de
animo; pero con el tiempo, mucha de la diversibn empieza a desvanecerse y
actuar compulsivamente adquiere un matiz de mantenimiento: la persona ahora se

conduce compulsivamente (Twerski, 1999).

Los actos compulsivos los realiza con la intencion de escapar del dolor y la
frustracion creados por el proceso adictivo, conforme avanza la enfermedad, el
sistema ilusorio se volvera mas complejo y rigido. Este sistema es descrito
cominmente como un muro que rodea a la persona, con dos funciones
principales. En primer lugar, mantiene encerrada dentro de si misma a la persona
y sblo se puede relacionar con el adicto, se vuelve solitario, recluido. La segunda
funcion del sistema ilusorio es la de alejar a toda persona que pueda poner en

riesgo la relaciéon adictiva (Valleur y Matysiak, 2005).

La verglenza en el proceso adictivo se desempefia como un catalizador para el
comportamiento adictivo, ya que a través de ésta, el adicto encuentra un
justificante para actuar compulsivamente y generar alivio temporal a su estado de
tension (Kalina, 2005).

Nakken (2007) ilustra como este fendmeno: la adiccibn empieza a crear un

subproducto: la verglenza, esto ocurre tanto a nivel consciente como
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subconsciente en el adicto, pero mas a nivel subconsciente. Entre mas busque el
adicto un alivio a través de su adiccion, mayor vergiienza sentira y mas necesitara
justificar a si mismo su relacion adictiva. El enfermo empieza a sentir verglienza
debido a que los signos de la pérdida de control comienzan a aparecer, el adicto
busca refugiarse del dolor de la adiccion avanzando todavia mas en el proceso
adictivo y no puede darse cuenta de que el dolor es creado por actuar

compulsivamente.

En esta etapa la persona puede sentirse incbmoda, inquieta y culpable, sefiales
internas de advertencia, pero una parte del proceso de adiccion consiste en negar

dichas sefales de alarma (Twerksi, 1999).

La pugna entre el yo y el adicto en esta etapa resulta en un conflicto interno que
genera un comportamiento obsesivo — compulsivo, mismo que origina

inestabilidad en el individuo.

Nakken (2007) describe el mecanismo obsesivo - compulsivo: gran parte de las
obsesiones de un adicto resultan de negar o resistirse a reconocer la pérdida de
control que se esta dando a nivel emocional. Al evadir la realidad de una situacion,
se crea mas dolor y sobreviene la necesidad de explicarnos qué es lo que esta
ocurriendo. Esto degenera en pensamientos obsesivos, preocupaciones y
racionalizaciones. Los pensamientos obsesivos se tornardn mas frecuentes y
consistiran en un cuestionamiento constante de ¢por qué actia compulsivamente

y no hay manera de satisfacerse?

La preocupacion tiene que ver con actuar compulsivamente y crea un cambio en el

estado de animo negativo (Kalina, 2005).

En la primera etapa, la personalidad adictiva parece mas un amigo que algo

aterrador. Esto forma la base de lo que se conoce como recuerdo euférico, el
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recordar eventos placenteros del proceso adictivo, negando u olvidando el dolor
(Kalina, 2005).

Una vez que se crea la personalidad adictiva en la persona, ésta la acompafiara
de por vida y aun al estar en recuperacion y presentar abstinencia, es muy usual
gue los adictos adquieran otro tipo de adicciones a manera de compensacion
como comer compulsivamente, hacer ejercicio compulsivamente, trabajar

compulsivamente, entre otras'? (Guerreschi, 2007).

1.1.5.2 El cambio en el estilo de vida

Con la personalidad adictiva presente, los rasgos del comportamiento adictivo se
empiezan a manifestar en compulsiones: comer, jugar, trabajar y beber alcohol

compulsivamente.

Estas compulsiones son signos de que el individuo ha perdido el control interno y

se genera un cambio en el estilo de vida de la persona.

Nakken (2007) indica que en la segunda etapa del proceso adictivo, la persona
comienza a desarrollar una dependencia conductual, a conducirse
compulsivamente de acuerdo con su sistema de creencias adictivas, de una

manera ritual se hace dependiente de la personalidad adictiva.

Los adictos empiezan a alinear sus vidas y relaciones conforme a la l6gica
adictiva, los rasgos adictivos afloran. La persona comienza a mentir, a culpar a los

demas, a conducirse de manera ritual, a retraerse de los demas, la persona tendra

12 Nakken (2007) ejemplifica esta situacion: los alcohdlicos secos, que se encuentran abstemios “cuya vida ha
sido controlada por una personalidad adictiva, a pesar de abstenerse de la sustancia siguen confiando en el
proceso de adiccidon y se aislan de los tipos de relaciones naturales que necesitan para desarrollarse... son
susceptibles de crear una relacién adictiva con otro objeto o evento tal como la comida o el juego [a manera
de ejemplo]. En el ejemplo de la adiccion al alcohol puede darse el caso de un alcohdlico en recuperacion,
quien a los tres o cuatro afios de haber dejado el centro de rehabilitacion del alcoholismo, suba veinte o
veinticinco kilogramos y siga tan triste y aislado emocionalmente como el dia en que empez6 el tratamiento
(Nakken, 2007, pp. 48-49).
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un mundo secreto® al cual retraerse emocional y mentalmente, es aqui cuando el
adicto recurre a los mecanismos de defensa para lograr enfrentar lo que esta
sucediendo, cada vez que el adicto actua compulsivamente y después justifica sus
acciones profundiza su adiccion a través de la continua actuacién compulsiva
aunada a la obsesion, la persona se compromete mas con el adicto, el cual

adquiere mas y mas control.

El comportamiento ritual en los adictos es un rasgo fundamental como lo indican
Nakken (2007), Kalina (2005) y Twerski (1999), en la adiccion, los rituales son
afirmaciones de las creencias del adicto y éstos hacen que su conducta sea ritual,

ya que al ser predecible, se sienten seguros.

Cuando los adictos son confrontados con una crisis y estrés, corren a buscar el
confort que encuentran en los rituales. Los adictos no creen en las personas, sino

en sus rituales adictivos®™ (Twerski, 1999).

Al tener que decidir en actuar compulsivamente o no hacerlo, se genera una
tension, misma que puede prolongarse horas, dias o semanas, y forma gran parte
del sufrimiento que causa la adiccion. El ritual adictivo aliviara esta tension, se ha
tomado una decisién y hay un sentimiento de alivio'® (Nakken, 2007; Twerksi,
1999).

Los adictos podran sufrir después un tipo de tension o estrés diferente, el causado

por la verglienza de haber actuado compulsivamente. Los rituales adictivos casi

'3 Un mundo fisico secreto en el cual vive su estilo de vida adictivo -los adictos a la comida pueden empezar a
esconder los alimentos; los alcohdlicos pueden empezar a tomarse unos cuantos tragos y unas pastillas de
menta para el aliento antes de llegar a casa, mostrando un compromiso de conducta al proceso adictivo para
iostene_r este nuevo estilo de vida (Nakken, 2007, P. 62). _
Los rituales son importantes por muchas razones. Nos ayudan a entrar en contacto con nuestras creencias,
y valores, a conectarnos con gente que comparte creencias y valores similares a los nuestros... reafirmamos
nuestras convicciones y ética. Erich Fromm afirma en su libro la sociedad sana que en un ritual la gente
“expresa con el cuerpo lo que tiene en el cerebro” (Nakken, 2007, p. 63).
Cada parte del ritual es importante para el adicto y esta disefiado para incrementar el cambio animico.
'% A esto se le denomina rendirse negativamente.
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siempre son llevados a cabo de manera solitaria o dentro de grupos cuyos

miembros no tienen una relacién afectuosa entre si*’ (Twerski, 1999).

Cuando el adicto se instala en la persona, éste se aisla cada vez mas y su

comportamiento es ya evidentemente diferente.

Nakken (2007) describe que debido a que el principal apego emocional de un
adicto es con un objeto 0 un evento y no con una persona, ocurren muchos

cambios en la vida del adicto.

Empieza a manipular a las personas y a tratarlas como cosas, es con frecuencia
muy soberbio y egoista. El adicto las ve como entrometidas y su preocupacion por
el es un obstaculo que hay que vencer. Las personas, incluyendo el yo, no son

importantes a menos que puedan ser usadas para aumentar su adiccion.

El yo ya no tiene el control, sino el adicto. Esto los averglienza todavia mas y en
muchas ocasiones empiezan a tenerse lastima, a sentirse victimas y a
desesperarse, empiezan a buscar al villano, a alguien o algo a quien echarle la
culpa; y usualmente termina siendo alguien cercano a ellos, el coraje y estrés que
sienten los adictos lo proyectan al principio hacia los demas, después hacia ellos

mismos y por ultimo hacia el resto del mundo.

Los ataques, el retraimiento, las mentiras y la negacion se convierten en este
punto en conductas compulsivas. A través de este actuar se produce un dolor
interno que justifica el proximo arrebato (Schaufeli, Taris y Bakker, 2006; Nakken,
2007).

En el adicto, otro aspecto fundamental es el comportamiento con los familiares, se
crea un ambiente enrarecido, en el que al mismo tiempo se ama a la persona,

pero se odia al adicto y llegan a generarse relaciones de co-dependencia con

7 Los adictos se vuelven fanaticos de sus rituales, por ejemplo para el alcohdlico, el tomar alcohol se vuelve
parte de un ritual sagrado, méas poderoso que la vida misma.
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familiares y amigos, que en muchos casos son destructivas. Los amigos,
familiares y otras personas alrededor del adicto continGan tratando de establecer
un contacto emocional con el yo del adicto. No consiguen cosa alguna, y en cierto
momento cambian su relacibn con el adicto con el fin de protegerse
emocionalmente (Nakken, 2007; Twerski, 1999).

Cuando se ha identificado y etiquetado al adicto, se le otorga un lugar dentro de la
familia, la cual ajusta a la persona cambiada y los miembros de la familia,
entonces se enfrentan a un problema: odian al adicto pero aman al ser dentro de
la persona®®. La familia trata de hacer que el adicto sea méas responsable y
respetuoso, pero fracasa, ya que un adicto activo no es capaz de cambiar. Al ser
etiquetada negativamente, la personalidad adictiva se siente mas libre para actuar

irresponsablemente (Nakken, 2007; Twerski, 1999).

El cambio en el estilo de vida del adicto culmina con la pérdida de control de la

persona sobre su vida.

Nakken (2007), ilustra esta etapa de la siguiente manera: el adicto empieza a
sentirse mas confiado en su habilidad para manipular a los demas, pero el ser —
yo- se siente cada vez mas culpable, perdido y sélo. Los adictos se ven a si
mismos como extrafios. Nadie conoce esto mejor que alguien que sufre de
adiccion; el dolor, la rabia y la desesperacion de estar emocional y espiritualmente

aislado de los demés y de uno mismo.

Esta constante incomodidad, desesperacion emocional y espiritual conlleva al yo a
buscar al adicto para obtener alivio, hundiéndose mas profundamente en la
enfermedad. Los adictos desarrollan “tolerancia’, es decir, se acostumbran al
cambio en su estado de animo producido por el actuar compulsivamente. Sin
embargo, ahora el cambio de humor que antes los extasiaba, ahora es

insuficiente. Debido a esta tolerancia y a los mayores niveles de rabia y dolor, el

' No es comuin gue los miembros de la familia se den cuenta de que estan enfrentando una enfermedad;
conforme la adiccién progresa dentro de la familia, todos empiezan a ajustarse paulatinamente a ella.



27

adicto comienza a comportarse compulsivamente con mayor frecuencia y de
maneras mas peligrosas con el fin de llevar el estilo de vida adictivo, los adictos
deben recanalizar su energia, las actividades y personas que les fueron
importantes en el pasado, dejan de serlo. A la persona que esta sufriendo por la
adiccion se le dificulta vivir dos vidas (Nakken, 2007; Kalina, 2005; Twerski, 1999).

Asi que algo tiene que irse y esto es el tiempo dedicado a la familia, a las viejas
amistades, a los pasatiempos y a uno mismo. Ahora se dedica a la adiccion. La
energia antes usada para amar a los demas y a uno mismo es usada ahora para
mantener la relacion adictiva. La adiccidn cada vez demandara mas; y ya que la
persona adicta ha perdido el control, se rendira ante las demandas de la adiccion
(Twerski, 1999; Valleur y Matisyak, 2005).

El cambio en el estilo de vida concluye en realidad con una ruptura de la vida de la
persona adicta. Antes de llegar a este punto hay muchas sefales de que el adicto
va tomando el control del yo, sin embargo la persona es incapaz de darse cuenta

de esto y como consecuencia su vida se destruye.

1.1.5.3 La vida se destruye

En esta etapa la personalidad adictiva ejerce un control total sobre la persona
enferma y por tanto el adicto, es el que esta presente en la vida de la persona y de

seqguir asi, con el paso del tiempo su vida quedara destruida (Twerski, 1999).

Nakken (2007) explica que en esta Ultima etapa al adicto no le importa lo que le
pase a los demas, ni le preocupa lo que le pase a la persona que sufre la adiccion
y es cuando la vida del afligido empieza literalmente a resquebrajarse, bajo el

enorme estrés causado por el dolor incesante, la rabia y el miedo.

El actuar compulsivamente ya no produce gran placer. La ansiedad y la

compulsion todavia producen un cambio en el estado de animo, pero ahora existe
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demasiado dolor del cual escapar y la magia de la adiccion -la intoxicacion, el
éxtasis- empieza a desaparecer por el estrés en el que vive la persona debido a la
sobrecarga emocional. Su conducta compulsiva le empieza a aburrir y los adictos
comienzan a comportarse de manera que nunca creyeron posible. La conducta es

tan extremosa que asusta al adicto (Nakken, 2007; Kalina, 2005).

Es en esta etapa que los aspectos peligrosos que ponen en riesgo a la vida
misma, se vuelven obvios para el adicto, sus familiares y amigos, se encuentra
totalmente envuelto por el proceso adictivo y no podra romper este ciclo sin alguna

forma de intervencion (Twerski, 1999; Kalina, 2005).

El adicto en esta parte del proceso, ha perdido el sentido de su vida y se
encuentra en una etapa muy vulnerable y decisiva: o cambia a través de un
proceso de intervencion asistida o su vida se va a la ruina o bien la pierde
literalmente (Kalina, 2005).

Nakken (2007) comenta que la conducta del adicto muchas veces ya nho tiene
sentido para él y se sume en un estilo de vida basado por completo en el ritual
adictivo.

La vida es controlada totalmente por el sistema de creencias adictivas y su logica

se reduce a la simple idea de “llega al trance y existe”.

El adicto solo se relacionara con personas o ideas que sintonicen con su estilo de
vida, todo lo demés ser& desechado. El adicto tiene tantos problemas no resueltos
que llega a un punto de suma debilidad emocional y puede tener ataques de ira

sin razén alguna (Kalina, 2005).

El adicto se vuelve paranoico y comienza a interrogar a todos y cuestionarse sobre
todo. A nivel interno se pregunta una y otra vez: ¢por qué? -realiza los actos

compulsivos-, esto se puede transformar en un estado de angustia (Blum, 1978).
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Aguellos que experimentan ansiedad sienten que todo el mundo esta en su contra,
gue a nadie le importa y que nadie los quiere. Este aspecto de la enfermedad de la
adiccion puede ser demoledor para el adicto y éste tiene miedo de quedarse solo.
La adiccion puede progresar hasta el punto de desarrollar enfermedades del

corazon, higado, garganta, transmision sexual, etc. (Kalina, 2005)

El adicto en esta etapa tan dificil puede pensar en el suicidio para terminar con su
sufrimiento o bien para recuperarse, forzosamente requiere de ayuda externa para
romper con el ciclo adictivo, ya que de otra manera seguira en este proceso hasta
gue éste acabe con él (Nakken, 2007; Kalina, 2005; Twerski, 1999).
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1.2 Adiccion al trabajo

1.2.1 introduccién al concepto de la adiccién al trabajo

El término de adiccién al trabajo fue definido por primera vez por el ministro y
psicologo estadounidense Wayne E. Oates en 1968, para referirse a su propia
adiccion al trabajo de manera similar a como ha empezado el estudio de otro tipo
de adicciones, en la que el afectado distingue su afeccion, la define e inicia los
primeros estudios para la comprension del fendmeno y eventualmente el

tratamiento para su control.

1.2.2 Definiciéon de adiccién al trabajo

En 1971 Oates publica el primer documento formal sobre el fendmeno de adiccion
al trabajo en un libro titulado: “Confesiones de un adicto al trabajo: la verdad
sobre la adiccién al trabajo”. En este libro el autor definié la adiccion al trabajo
como: “una necesidad de trabajar incesantemente que afecta a la salud, a la

felicidad y a las relaciones de la persona” (Oates, 1971, 1981).

A partir de la definiciobn de la adiccién al trabajo, este tema ha sido tomado en
cuenta de forma importante tanto en el @mbito de los negocios y en la gestidn

publica, asi como en el de la investigacion cientifica.

Debido a que la adiccion al trabajo es un término reciente, no existe un pleno
consenso sobre algunos aspectos de este tipo de adiccion. De hecho como es de
esperarse existen diferentes Opticas al momento de plantear una definicién de la
adiccion al trabajo. En principio porque puede haber enfoques opuestos sobre

ésta, ya sea tener una vision positiva 0 negativa sobre este tipo de adiccion.

Sobre esta dicotomia del enfoque de la adiccion al trabajo, puede decirse que la

perspectiva positiva de la adiccion al trabajo tuvo su mayor predominancia en los
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primeros afios de estudio del concepto en autores como Machlowitz (1978, 1980)
y Korn, Pratt y Lambrou (1987).

Estos autores entendian la adiccién al trabajo como un fenémeno positivo desde el
punto de vista organizacional. A pesar de que en la actualidad existe un mayor
acuerdo sobre su connotacién negativa, todavia algunos autores como Peirpel y
Jones (2001) afirman que la adiccion al trabajo hace disfrutar a las personas que

son mas trabajadoras.

La predominancia de enfoques —positivo 0 negativo- fue estudiada por Del Libano
y Llorens (2010) empleando la base de datos EBSCO vy en particular la Psychoinfo
y encontraron que a Junio de 2009, la proporcion de investigaciones que
consideran el fendmeno de adiccion al trabajo como negativo con consecuencias

perniciosas para el trabajador era de 10:1, sobre las que lo consideraban positivo.

Ademas, como es mencionado por varios investigadores como Kalina (2005) y Del
Libano y Llorens (2010), el emplear la palabra “adiccion” para nombrar un

fendbmeno infiere un calificativo negativo que no se puede pasar por alto.

Por otro lado las consecuencias negativas de la adiccion al trabajo son claras, no
s6lo a nivel individual, por ejemplo, problemas de salud, de comunicacion; sino
también grupal, por ejemplo, malas relaciones entre comparfieros de trabajo,

desestructuracion familiar (Del Libano y Llorens, 2010; Robinson, 1998 a).

Por tal motivo, la adiccion al trabajo debe considerarse como un constructo
mayormente perjudicial para el individuo - aunque un 10% de las investigaciones

lo consideren como positivo-.

Como es natural, esta presente la controversia en la literatura sobre los elementos
clave para definir el concepto de la adiccion al trabajo —ocasionada por los

diversos estudios realizados a lo largo del tiempo-.



32

A continuacién se presenta una recopilacion historica de varias investigaciones, en

la que se muestra la evolucion del concepto de adiccion al trabajo en el tiempo.

Del Libano y Llorens (2010) comentan que en la década de 1980 puede

considerarse que empieza el estudio intensivo de la adiccion al trabajo.

Cherrington (1980) la define [adiccion al trabajo] como: “un compromiso irracional
con el trabajo excesivo. Los adictos son incapaces de tomarse un descanso en el

trabajo o tener otros intereses ajenos al mismo” (p 257).

Machlowitz (1978, 1980), define a las personas [adictas al trabajo] como: “gente
gue siempre dedica mas tiempo a pensamientos relacionados con su trabajo, de lo
gue la situacién requiere, lo que los mantiene separados del resto de trabajadores

en su actitud hacia el trabajo, no el nUmero de horas que trabajan” (p. 1).

Mosier (1983) defini6 la adiccion al trabajo contemplando las horas que trabajaban
las personas: “los adictos al trabajo eran aquellos que trabajaban al menos 50
horas a la semana”. Mientras que para unos autores lo importante es la actitud,
para otros el aspecto basico se refiere a las horas dedicadas a trabajar [las

cursivas son mias] (citado por Del Libano y Llorens, 2010).

Fassel (1990) afirma que: “la adiccion al trabajo es una enfermedad progresiva y
fatal que se enmascara como un rasgo positivo en nuestra cultura. Para ella los
adictos se alienan de sus propios cuerpos, de sus sentimientos, de su creatividad

y de su familia y amigos” (citado por Del Libano y Llorens, 2010).

Killinger (1991, 2006), quien define al adicto [al trabajo] como: “una persona que
va enfermando emocionalmente y dependiendo del control y el poder de forma
gradual, a través de un impulso compulsivo para conseguir la aprobacién de los

demas y alcanzar el éxito” (p. 6).
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Spence y Robbins (1992) publican su estudio en el que generan una escala para
medir la adiccion al trabajo. Estas autoras definen a la personas adicta al trabajo
como: “alguien que esta muy implicado al trabajo, que se siente impulsado a
trabajar a causa de una compulsion interna mas que por demandas externas y que
experimenta un bajo placer en el trabajo” (citado por Del Libano y Lllorens, 2010).

117

Porter (1996), contribuye con la definicion de la adiccion al trabajo como: “una
implicacion excesiva con el trabajo evidenciada por descuidar otras areas de la
vida y que se mantiene mas por motivos internos que por los requerimientos del

trabajo o la organizacion” (p. 71).

Robinson (1997) define la adiccion al trabajo como: “un desorden progresivo y
potencialmente fatal, caracterizado por demandas auto-impuestas, por trabajar
desmesuradamente, por la incapacidad para regular sus habitos de trabajo y por la

exclusién de muchas ofras actividades cotidianas” (p. 81).

Scott, Moore y Miceli (1997) que argumentaron que los miembros de la
organizacion adoptan patrones de conducta adictivos cuando: (a) dedican gran
parte de su tiempo a actividades laborales cuando tienen la oportunidad de
hacerlo, lo que resulta en dejar de hacer importantes actividades sociales,
familiares o de ocio; (b) son persistentes y frecuentemente piensan sobre el
trabajo cuando no estan trabajando; y (c) trabajan més alla de lo que es razonable
esperar en funcion de los requerimientos de su trabajo o de sus necesidades

econémicas (p. 292).

Snir y Zohar (2000), definen la adiccién al trabajo como: “una dedicacion de
tiempo considerable y constante del individuo a actividades y pensamientos
relacionados con el trabajo, que no derivan de necesidades externas” (p. 294).
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En esta Ultima definicién se destaca otro aspecto relevante: solamente si el exceso
de trabajo es por razones internas (es decir, no intervienen razones externas como
por ejemplo cumplir con un limite de tiempo o alcanzar un mejor puesto dentro de
la organizacion), es cuando se entiende que puede existir adiccion al trabajo. En
este sentido quiza este tipo de causas externas mencionadas pueden facilitar o
disparar el inicio de la adiccion al trabajo, pero de acuerdo con Snir y Zohar
(2000), en ningun caso seran las responsables de la necesidad imperante de

trabajar.

Schaufeli, Taris y Bakker (2006) realizaron un trabajo de investigacion en el que
afirman que: “os adictos al trabajo son personas que trabajan por encima de lo
gue las prescripciones de su trabajo requieren y se esfuerzan mas de lo esperado
por la gente con quien o para quien trabajan, lo que supone que descuiden otras
areas de su vida fuera del trabajo. Trabajan tanto debido a una compulsion
interna, necesidad o impulso, y no a causa de factores externos tales como
recompensas econémicas, perspectivas de carrera, matrimonio pobre o cultura

organizacional” (p. 196).

Una definicion contemporanea y robusta que sintetiza este recorrido histérico de la
investigacion realizada sobre la adiccion al trabajo, es la siguiente: “La adiccion
al trabajo es un dafio laboral de tipo psicosocial, que se caracteriza por el
trabajo excesivo que un individuo lleva a cabo debido a una irresistible
necesidad o impulso de trabajar constantemente” (Salanova, M., Del Libano,
M., Llorens, S., Schaufelli, S. y Fidalgo, M., 2008).

Considero que ésta ultima definicion retne lo mejor de lo encontrado por diversos
investigadores a lo largo de cuarenta afios de estudio, por lo que es la que

emplearé en esta investigacion.
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1.2.3 Perfil tipico de una persona adicta al trabajo

Contando con una definicién de lo que representa la adiccion al trabajo, ahora es
importante entender cémo se aplica ésta al hombre en su quehacer cotidiano, por

lo que resulta primordial plantear el perfil de una persona adicta al trabajo.

Teniendo en cuenta las caracteristicas tanto personales, como laborales de la
adiccion al trabajo, recopiladas de investigaciones de autores varios sobre el tema
y de las propias, Del Libano y Llorens (2010) proponen un perfil tipico de la
persona adicta al trabajo, en el cual se especifican las caracteristicas clave o
necesarias para presentar la adiccion al trabajo: trabajo excesivo; trabajo
compulsivo; negacion del problema; necesidad de control; alta importancia y
significacion al trabajo; alta vitalidad, energia y competitividad, problemas extra-
laborales, problemas de rendimiento a medio-largo plazo.

Por otra parte, las otras caracteristicas importantes son: manipulacion de la
informacion; realizacion de tareas innecesarias; comunicacion interpersonal

deficiente; problemas de salud y autoeficacia.

A continuacion se presenta la definicion de cada uno de estos conceptos de
acuerdo a lo planteado por Del Libano y Llorens (2010). En relacién a las

caracteristicas clave:

Trabajo excesivo. El adicto siempre trabaja mas de lo que su contrato le exige.
En su afan por mantenerse constantemente trabajando, los adictos realizan un
exceso de tareas acompafiado de presion temporal durante su jornada laboral
(sobrecarga cuantitativa) y hacen frente a un nimero excesivo de demandas en
relacion a las competencias, conocimientos y habilidades que poseen tanto a nivel
mental como emocional (sobrecarga cualitativa). Ademas, resulta habitual que el

adicto se lleve trabajo a casa, trabaje los fines de semana, durante las vacaciones,
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estando enfermo —presentismo- e incluso, aun sin estar realizando una tarea fisica

y visible, es muy probable que permanezca pensando en temas de trabajo.

Trabajo compulsivo. La sensacion que tiene el adicto al trabajo se puede
describir como un impulso que lo orienta a trabajar, ya sea a través de la
realizacion de tareas directamente relacionadas con su trabajo, o mediante
pensamientos recurrentes sobre aspectos relativos a la resolucion de un problema
de trabajo, a la planificacion de las tareas que faltan por completar, que se tienen
gue iniciar (Robinson, 1998 b, 1999). De hecho, sélo se encuentra bien cuando
esta trabajando. Cuando la persona adicta al trabajo no tiene la posibilidad de
trabajar, experimenta sintomas de ansiedad y sentimientos de culpa (Robinson,
2000).

Negaciéon del problema. Del mismo modo que en las adicciones a sustancias o a
objetos, uno de los elementos clave de la adiccion al trabajo es la negacion de la

propia persona sobre lo que esta sucediendo®. (Porter, 1996, 2001, 2006).

Necesidades de control. El adicto tiene una alta necesidad de control acerca de
todos los aspectos relacionados con su trabajo -por ejemplo, modo de hacer las
tareas, tiempo dedicado a cada una de ellas-, ya que disponiendo de control se
asegura poder trabajar siempre que lo desee y contrarresta las amenazas que en

ocasiones percibe en el ambiente en contra de sus propios logros® (Porter, 1996).

Alta importancia y significaciéon al trabajo. Para el adicto, el trabajo es el
aspecto central en su vida, mucho mas que la familia, los amigos o el tiempo libre.

Todo gira y se organiza alrededor del trabajo (Aziz, Adkins y Wuensek, 2010).

' Dentro de esta negacion, el adicto inventa excusas que explica a sus compafieros de trabajo, amistades o
familia. Tal llega a ser la negacion de su problema que el adicto llega a creer que tales justificaciones son
ciertas.

29 Generalimente, el control que ejercen las personas adictas al trabajo desencadena una serie de estresores
grupales (por ejemplo, frustracion, falta de cohesion entre comparieros, clima enrarecido). Ademés afectan de
forma directa o indirecta al rendimiento individual de cada trabajador y por extension al rendimiento global de
la organizacion.
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El adicto es un claro ejemplo del “vivir para trabajar” en lugar de “trabajar para
vivir’ (Robinson, 1996). Por ello, es habitual que trabaje los fines de semana, en
vacaciones e incluso cuando no se encuentra en buenas condiciones debido a

alguna enfermedad (Aronsson y Gustafsson, 2005).

Alta vitalidad energia y competitividad. El adicto es una persona con mucha
energia, con alta dosis de vitalidad y motivada frecuentemente por la
competitividad y la comparacion social con los demas, ya sean compafieros de
trabajo, amigos o familiares. Ese refuerzo social no hace sino incrementar la

compulsién del adicto por trabajar mas y mas (Aziz y Zickar, 2006).

Problemas extra-laborales. La dedicacion practicamente exclusiva de los adictos
a su trabajo, implica una serie de problemas extra-laborales entre los que
destacan: la baja calidad de sus relaciones sociales, su insatisfaccion fuera del
trabajo (Del Libano, Garcia, Llorens y Salanova, 2004) y una relacion negativa
con la felicidad (Del Libano, Llorens, Salanova y Schaufeli, 2010; Salanova, Cifre,

Martinez y Llorens, 2007).

Respecto a las relaciones sociales, el descuido de la familia es una de las
primeras consecuencias del exceso de trabajo (Burke, Stig y Stale, 2006). Se ha
constatado que los niveles de separacion matrimonial son relativamente altos
entre los adictos al trabajo (Robinson, Carrol y Flowers, 2001), y que, en
promedio, experimentan mas conflictos vida-trabajo que las personas no adictas
(Burke, 2006). Ademas los adictos tienden a percibir a sus familias con menor
habilidad para resolver problemas de forma efectiva, con peor comunicacién, con
menos respuestas afectivas y con una satisfaccion relacional mas pobre que los
no adictos (Burke y Koksal, 2002).

Problemas de rendimiento a medio-largo plazo. El rendimiento del adicto al
trabajo a corto plazo puede ser bueno o incluso excelente, puesto que se implica

por completo en sus tareas (Burke, 2000). Sin embargo, a medio-largo plazo la
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sobrecarga de trabajo y las altas expectativas sobre si mismo -expectativas que le
llevan a plantearse metas dificiles, muchas veces inalcanzables-, suelen llevarle a
problemas de rendimiento y a otro tipo de problemas como experimentar una

sensacion de fracaso constante (Porter, 2001).

Asimismo, las otras caracteristicas importantes de acuerdo a lo planteado por Del

Libano y Llorens (2010), pueden definirse como:

Manipulacion de la informacién. Aungue generalmente el adicto [al trabajo]
confia en las propias demandas de su trabajo para justificar su conducta, es
frecuente que manipule situaciones o0 a sus compaferos para asegurarse una
necesidad permanente de trabajo. Asi, el ocultamiento de la informacion, traicionar
la confianza de los demas y la incapacidad para compartir o delegar
responsabilidades son los métodos mas usados para tener acceso a un exceso de
trabajo (Porter, 2001).

Realizacion de tareas innecesarias. En sus intentos por trabajar en todo
momento, el adicto al trabajo puede ir tan lejos como para crearse activamente
mas trabajo. Por ejemplo, puede realizar sus proyectos de la forma mas
complicada posible, haciendo tareas innecesarias o incluso llegar a crear errores

gue retrasen su ejecucion para posteriormente solucionarlos (Machlowitz, 1980).

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

subordinados o superiores (Paulhus y Williams, 2002).



39

Problemas de salud. En las investigaciones que se han realizado hasta la fecha
se ha demostrado una relacion positiva entre adiccion al trabajo y la aparicién de
problemas de salud. Asi, trabajar muchas horas estd asociado con elevados
niveles de estrés y de enfermedad, principalmente porque los trabajadores no
tienen la oportunidad de recuperarse de sus esfuerzos continuos y excesivos®

(Meijman y Mulder, 1998).

Altos niveles de autoeficacia. Una caracteristica que constituye un elemento
importante pero poco estudiado en la adiccion al trabajo son los niveles de
autoeficacia que tienen las personas adictas en distintos contextos. Desde la
teoria social cognitiva (Bandura, 1997), la autoeficacia se define como “las
creencias en la propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de

accion requeridos gue produciran determinados logros o resultados”.

La investigacidon ha demostrado que la autoeficacia puede determinar como se
sienten, piensan y actlan las personas, y generalmente la ha relacionado con

consecuencias positivas (Bandura, 1997).

No obstante, en los ultimos afios se ha estudiado si las creencias de eficacia
pueden tener también efectos negativos sobre la salud de las personas

(Vancouver, Thompson, Tischner y Putcka, 2002).

En esta linea Del Libano, Llorens, Salanova y Schaufeli (2010), han concluido que
los adictos al trabajo se caracterizan por tener niveles altos de autoeficacia laboral,
mas altos que los no adictos. Esto significa que aquellos trabajadores con altos
niveles de autoeficacia tienen mas probabilidad de desarrollar adiccion al trabajo

que aquellos que presentan bajos niveles.

21 . ;o ., ..,

No se considera una caracteristica fundamental porque en funcién de la persona la aparicién de estos
problemas puede variar y se podria dar el caso de evaluar a un adicto al trabajo que todavia tuviera buena
salud.
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En caso de que estos resultados pudieran confirmarse en futuras investigaciones,
supondrian un hallazgo muy relevante de cara a la prevencion e intervencion en

caso de la adiccion al trabajo.

1.2.4 Diferentes propuestas de clasificacion de adictos al trabajo

Al inicio de las investigaciones sobre la adiccion al trabajo, diversos autores como:
Malchowitz (1980), Schaufeli et al (2006), Del Libano y Llorens (2010)
consideraron a este tipo de adiccion como un fendbmeno dicotémico — estaba
presente 0 no estaba presente- en el individuo y por lo tanto no consideraban

tipologias sobre el mismo.

Al pasar de los aflos y con el desarrollo de investigaciones en este campo,
algunos autores han identificado diferentes niveles de intensidad en los que se
manifiesta la adiccion al trabajo en los empleados, y han propuesto una tipologia
para clasificar a ésta, con base en caracteristicas propias del comportamiento de
los trabajadores en su actividad laboral. A continuacién se presentan las tipologias

mas relevantes.

1.2.4.1Tipologia de Spence y Robbins

Spence y Robbins (1992) desarrollaron un instrumento de medicion denominado
WorkBAT —Workaholism Battery-, en el cual se miden tres dimensiones basicas,

mismas que son:

1. Implicacién laboral.
2. Compulsividad.

3. Satisfaccion laboral.
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Estas tres dimensiones conforman el llamado “modelo de la triada adictiva”, en el
gue se basan todas las preguntas del cuestionario. El resultado del cuestionario

permite hacer una clasificacion de los resultados en seis perfiles laborales:

Adictos al trabajo.
Trabajadores entusiastas.
Adictos entusiastas.
Trabajadores no enganchados
Trabajadores relajados

L T o A

Trabajadores desilusionados.

En esta oOptica Spence y Robbins consideran a los tres primeros perfiles como

adictos (ver cuadro 1.1).

Esta herramienta ha sido una de las mas estudiadas y se han encontrado
diferentes recomendaciones sobre la misma. Por ejemplo, Buelens y Poelmans
(2004) y McMillan et al (2006), llegaron a la conclusion de que las dimensiones de
compulsividad y satisfaccibn pueden considerarse validas estadisticamente, sin
embargo la implicacion laboral no lo es, ya que su correlacion resultd
estadisticamente poco significativa y de acuerdo con estos autores, este concepto

no forma parte del constructo de adiccion al trabajo.



Cuadro 1.1. Perfiles laborales de acuerdo a la clasificacion de Spence y Robbins (1992)

Tipo Implicacion laboral Compulsividad Satisfaccion laboral
Adicto al trabajo* Alta Alta Baja
Entusiasta* Alta Baja Alta
Adicto entusiasta® Alta Alta Alta
Enganchado Baja Baja Baja
Relajado Baja Baja Alta
Desilusionado Baja Alta Baja

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

Fuente: Spence, ). T. & Robbins A. 5. {1992). Workaholism: Definition, measurement and preliminary results. Journal of Personality
Assessment, 58, p 169. Copy Right por Spence & Robbins

A4
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1.2.4.2 Tipologia Robinson

Robinson (2007) en su libro Encadenados al escritorio: una guia para los
workaholicos plantea cuatro tipos de adictos al trabajo (ver figura 1.3), mismos que

son.

Tipo implacable.
Perfil de bulimico.
Tipo de déficit de atencién.

AP O PF

Perfil pausado.

El tipo implacable es el tipicamente estereotipado como aquel que trabaja
compulsiva y constantemente dia y noche, en dias de descanso y fines de

semana.

El perfil bulimico es quién tiene patrones de trabajo que se salen de control que
alterna entre juerga y purga. Este tipo de trabajadores espera hasta el ultimo
momento, en el que el tiempo se agota, entonces éstos entran en panico y

trabajan frenéticamente para cumplir con la entrega del trabajo.

El tipo de déficit de atencion son aquellos adictos al trabajo “workaholicos”, que
buscan adrenalina, son aquellos que se aburren facilmente y buscan

constantemente estimulacion.

El perfil de adicto al trabajo “workaholico” pausado. Este tipo de trabajadores son
completamente opuestos al tipo de déficit de atencién, ya que son lentos,
deliberan y son metddicos. Estos empleados son perfeccionistas y estan aterrados
porque nunca tienen el detalle suficiente para terminar un proyecto o una actividad
y por lo tanto nunca terminan de manera satisfactoria. Este tipo de adictos tienen
una gran dificultad para decidir cuando un trabajo esta incompleto o cuando ha

sido finalizado.



Figura 1.3. Perfiles de los adictos al trabajo de acuerdo a la tipologia de Robinson (2007)
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Fuente: Robinson, B. Chained to the Desk a Guide for Workaholics, New York: New York University Press, p 193. Copy Right por Robinson,

2007, New York University Press
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1.2.4.3 Tipologia de Van Beek, Taris y Schaufeli

Van Beek, Taris y Schaufeli en 2011 en su investigacion sobre adiccion al trabajo
y enganche al trabajo —Workaholics and Work Engagement- identificaron a cuatro

perfiles de trabajadores:

Empleados adictos al trabajo “workaholicos”.
Trabajadores enganchados.
Empleados enganchados/adictos al trabajo.

AP O PF

Trabajadores no adictos al trabajo y no enganchados

En esta clasificacion los autores se basan en la teoria de autodeterminacion de
Ryan y Deci (2000), en la que los motivadores extrinsecos e intrinsecos definen el
comportamiento del trabajador como auto-determinado y no auto-determinado. A
Su vez este comportamiento cuenta con motivadores: controlados y auténomos

(ver figura 1.4).

Los principales impulsores para los empleados adictos al trabajo, es la motivacion
controlada que involucra a las regulaciones internas y externas que estan ligadas
a los premios y castigos. Por otra parte, los trabajadores enganchados estan
impulsados por la motivacién autbnoma que esta asociada a la importancia que la
persona le asigna a una actividad, afinidad con la actividad, interés, disfrute y

satisfaccion.



Figura 1.4. Teoriade la auto-determinacion (basada en Ryan y Deci, 2000)
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Fuente: Van Beek, |., Taris, T. & Schaufeli, W. Workaholic and Work Engaged Employees: Dead Ringers or Worlds Apart, Journal of
Occupational Health Psychology,16(4), 2011, p469. Copy Right por Van Beek, Taris & Schaufeli, 2011
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1.2.5 Diferenciacién de constructos afines a la adiccién trabajo

Desde que Oates (1971) plante6 la adiccion al trabajo, se ha investigado sobre el
tema y como indica Del Libano y Llorens (2010), se han ido resolviendo problemas
conceptuales que surgian debido a la confusién entre la adiccion al trabajo y otros

constructos.

Con una definicién clara del constructo de adiccion al trabajo, sumada al perfil del
adicto al trabajo, se sientan las bases para plantear una diferenciacion de

conceptos que pudieran confundirse con la adiccién al trabajo.

Asi es que en un intento por realizar esta diferenciacion Del Libano y Llorens
(2010), han revisado y planteado las diferencias entre la adiccion al trabajo y cinco

constructos con los que a menudo pueden confundirse.

Estos constructos que pueden ser confundidos con la adiccion al trabajo, son:
presentismo, compromiso  organizacional, implicacion laboral, enganche

(engagement) y pasion por el trabajo.

Presentismo y su diferencia con la adicciéon al trabajo. El presentismo describe
aquellas situaciones en las que los trabajadores estan en su trabajo pero en las
que, por causa de enfermedad, lesidon u otro tipo de condiciones, no rinden su

maximo nivel (Hemp, 2004).

El adicto al trabajo se caracteriza por ir a trabajar incluso cuando se encuentra
enfermo, es decir, el adicto presenta altos niveles de presentismo. Ahora bien, no
se debe confundir el presentismo con la adiccion, y por consiguiente no debe

asumirse que un trabajador presentista es adicto al trabajo.
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El presentismo se puede producir por una amplia variedad de razones® (Aronson
y Gustafson, 2005)

El presentismo mas tradicional se refiere al que se produce debido a la
enfermedad, es decir, cuando el trabajador acude a su puesto de trabajo a pesar
de no estar capacitado para ser totalmente productivo debido a la enfermedad o

condiciones médicas (Hemp, 2004).

El otro ambito de estudio se produce cuando el trabajador esta presente en el
trabajo pero no puede realizar correctamente sus tareas debido, por ejemplo a

problemas de concentracién® (Simpson, 1998).

Los estudios realizados al respecto de este tipo de presentismo, indican que las

personas dedican 6.48 horas por semana a asuntos personales mientras estan en
el trabajo. En términos econdmicos, este tipo de presentismo le cuesta a las

organizaciones alrededor de 10,000 dolares por persona al afio, debido a la

pérdida que se produce en su nivel de produccion (D’Abate y Eddy, 2007).

La adiccion al trabajo puede estar relacionada con un presentismo asociado con la
enfermedad, motivado por la compulsion que éstos experimentan hacia el trabajo
y no ligado con solidaridad hacia el equipo de trabajo, ni por miedo a perder el

trabajo.

Compromiso organizacional y su diferencia con la adiccién al trabajo. La
adiccion al trabajo a veces ha sido interpretada como un simple caso de
compromiso extremo con la organizacién o con algun aspecto de la misma (Oates,
1971).

2 Inseguridad laboral del trabajador - para conservar su puesto se siente obligado a acudir a trabajar incluso
en malas condiciones-; co-responsabilidad que siente con el resto de su equipo - que le lleva a asumir el
%sfuerzo de acudir a trabajar _estando enfermo-; exi_stencia de problemas de personal para (eemplazar su falta.

Esta falta de concentracién se puede producir, por realizar en el puesto de trabajo tareas de indole
personal. Este incluye el envio de correos electronicos personales, hacer compras on-line, u organizar
reuniones personales, entre otros.
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Una diferencia clave es que el compromiso organizacional tiene un componente
de actitud importante, mientras que en el concepto de adiccion al trabajo este
componente es mas difuso o menos relevante (Burke, 1999 a, 1999 b).

El estudio del compromiso con la organizacién se llevd a cabo en sus primeras

fases desde una perspectiva meramente de actitud (Baterman y Stratesser, 1984).

Conceptualizaciones posteriores lo definen como un constructo multidimensional
formado por tres aspectos principales (Meyer, Allen y Smith, 1993): un lazo
afectivo con la organizacion, un costo percibido por dejar la organizacion y una

obligacion de permanecer en la organizacion.

Estas dimensiones de la definicion no coinciden con la adiccion al trabajo al
menos por dos razones (Morrow, 1993): el compromiso no se define en términos
conductuales, sino que es afectivo por naturaleza, por tanto no se manifiesta
necesariamente en el tiempo empleado en las actividades de trabajo, es una

reaccion que varia en funcién del trabajador y de otros factores situacionales.

Por el contrario, los adictos al trabajo dedican muchas horas a trabajar
independiente de los sentimientos que tengan hacia su trabajo u organizacion en

particular.

Implicacién laboral y su diferencia con la adiccion al trabajo. La investigacion

sobre adiccion al trabajo ha considerado en muchas ocasiones que la adiccion era
solamente un caso de implicacion laboral o “work involvement’ o mas

especificamente con el puesto que tienen la persona en el trabajo en ese
momento  -implicaciobn en el puesto o ‘job involvement’- de forma extrema

(Keichel, 1989).

La implicacion en el trabajo o “work involvement” es una creencia normativa sobre

el valor del trabajo en la vida de una persona, y es mas una funcion de la
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socializacion del pasado cultural de una persona que la implicacion laboral
(Kanugo, 1982).

Este es un constructo similar al de la ética protestante del trabajo, que se refiere
generalmente a un valor intrinseco del trabajo, una creencia de que el trabajo es
inherentemente bueno o satisfactorio (Spence, 1987; Spence; Helmreich y Pred,
1987).

Se trata de un constructo mas generalizado y por ello bastante similar al de la

conducta de las personas adictas al trabajo.

Pero, la adiccion al trabajo no solo se refiere a una actitud o una creencia sobre el
trabajo, sino que también se refiere a un patron de conducta y pensamiento

generalizado sobre éste (Burke, 1991).

Ademas, una persona puede estar muy implicada con el trabajo y no ser adicta al
mismo (Bakker, Demerouti y Burke, 2009). Por ejemplo, un trabajador puede ver el
trabajo como central en su vida, pero dejar de trabajar después de su jornada
laboral y no volver a pensar en temas laborales hasta el siguiente dia cuando
vuelve a trabajar, en la linea de lo que hacen los trabajadores “enganchados”. Por
tanto, también se puede concluir que la adiccidn al trabajo no es un caso extremo

de implicacion con el trabajo en general.

Por otra parte, la implicacion en el puesto o “job involvement” se define como una
creencia descriptiva del trabajo actual que tiende a estar en funcién de cuanto
puede satisfacer el trabajo las necesidades presentes de una persona (Kanugo,
1982).

Este tipo de implicacion también se ha descrito como el grado en el que la

autoestima de una persona se ve afectada por su rendimiento en el trabajo.
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La implicacion con el puesto se puede distinguir de la adiccion al trabajo
fundamentalmente por tres razones: la adiccién al trabajo no es una actitud o

creencia sobre el trabajo.

La adiccion al trabajo se produce por un impulso interno que lleva a la persona a
trabajar compulsivamente y no soélo porque la persona satisfaga sus necesidades
a través de su trabajo. Los adictos al trabajo trabajan en exceso en diferentes
situaciones laborales -distintos puestos, distintas organizaciones-, no siendo los
sentimientos hacia un trabajo en particular el factor que cause esta dedicacion
extrema (Burke, Burgess y Oberklaid, 2003; Burke, Jeng, Koyuncu y Fiksenbaum,
2009).

En contraste, la implicacion con el puesto de trabajo es especifica para un puesto
de trabajo y determinada situacionalmente. Por lo que puede concluirse que la
adiccion al trabajo tampoco puede o debe considerarse como un caso extremo de

implicacion con el puesto.

Enganche o “Engagement” y su diferencia con la adiccion al trabajo: El
enganche o vinculacion con el trabajo se ha definido como un estado psicolégico
positivo relacionado con el trabajo que estd caracterizado por el vigor, la

dedicacion y la absorcion (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma y Bakker, 2002).

El enganche se puede considerar como un indicador se la motivacion intrinseca

por el trabajo.

Mas que un estado especifico y temporal, el enganche se refiere a un estado
cognitivo-afectivo mas persistente en el tiempo, que no estd centrado
exclusivamente en un objeto o conducta especifica. Como indican Salanova y
Schaufeli (2004), el vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia
mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que esta

realizando incluso cuando se presentan dificultades.
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La dedicacién hace referencia a una alta implicacion laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y

reto por el trabajo.

Por dltimo, la absorcion se produce cuando la persona esta totalmente
concentrada en su trabajo, cuando el tiempo le pasa rapidamente y presenta
dificultades a la hora de desconectarse de lo que estd haciendo, debido a las
fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas.

El enganche podria llegar a confundirse con la adiccibn al trabajo porque
coinciden en algunos elementos. Los trabajadores “enganchados” son agentes
activos, que toman iniciativas personales en su trabajo y que generan su propia
retroalimentacion sobre su desempefio y buscan nuevos retos en su trabajo y si
llegan a sentir falta de reto profesional, prefieren cambiarlo o reestructurar sus
puestos (Schaufeli, Shimazu y Taris, 2009).

Debido a su fuerte dedicacion al trabajo, estan también comprometidos en
conseguir la excelencia en su desempefio, lo cual les lleva a generar
retroalimentacion positiva desde sus supervisores (por ejemplo, promociones,
orgullo por el trabajo bien hecho) y también desde sus clientes o usuarios (por

ejemplo, gratitud, satisfaccion, aprecio).

Como se puede comprobar tanto por la iniciativa de los trabajadores
“enganchados” como por su elevada dedicacion, se podria llegar a confundir el
concepto con el de adiccién al trabajo. De hecho, se ha apuntado que gran parte
de los estudios que consideran la existencia de una adiccion al trabajo positiva,
estan confundiendo el constructo con el enganche (Schaufeli, Taris y Bakker,
2006).
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Ademas algunas investigaciones indican que ambos constructos comparten la
dimensién de absorcion, hecho que refuerza la importancia de hacer una
adecuada diferenciacion a la hora de identificar la adiccion al trabajo (Schaufeli,
Taris y Bakker, 2006).

Pasion laboral y su diferencia con la adiccion al trabajo. La pasion hacia una
actividad es un concepto que ha sido muy utilizado en disciplinas como la filosofia

(Rony, 1990), pero que en el mundo de la psicologia ha recibido menor atencion.

Algunos psicologos han enfatizado su poder motivacional (Fridja, Mesquita,
Sonnemans y Van Goozen, 1991), incluso la han estudiado junto a conceptos
similares como la dependencia positiva y negativa (Glasser, 1976), pero ninguno

de estos estudios ha tenido mucha repercusion.

Ha sido a partir del modelo dualistico de la pasién (Vallerand, Blanchard, Mageau,
Koestner, Ratelle y Leonard, 2003) que este constructo ha adquirido mayor

relevancia.

Vallerand et al (2003) definieron la pasibn como una fuerte inclinacion de las
personas hacia una actividad que gusta, que encuentran importante y a la cual le
dedican tiempo y energia. De acuerdo con este modelo se pueden distinguir dos

tipos de pasiones?*: la pasién armoniosa y la pasién obsesiva.

La pasion armoniosa se produce como resultado de la internalizacion auténoma
de una actividad en la identidad de la persona. Tiene lugar cuando la persona

acepta la actividad como importante sin ninguna contingencia unida a ella.

Este tipo de internalizacion produce una fuerza motivacional que hace que la

persona se implique en la actividad y genera un sentimiento de aprobacion

4 para que una actividad pueda llegar a apasionar existen dos procesos importantes implicados: la valoracion
de la actividad -tiene que gustar- y la internalizacién que se haga de esa actividad -que se basa en la
personalidad y en las condiciones sociales en las cuales se desarrolla-, que es lo que distingue a los dos tipos
de pasiones.
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personal respecto a su consecucion. Por tanto, lleva a la persona a elegir hacer

una actividad porque le gusta y no porque se sienta obligada a hacerla.

La pasibn obsesiva se produce como consecuencia de la internalizacion
controlada de una actividad en la identidad de la persona. Esta internalizacion
tiene lugar por presiones intra o0 interpersonales, debido a que ciertas
contingencias estan unidas a la actividad -tales como sentimientos de aceptacion
0 de aumento de autoestima o porque el placer producido por la actividad llega a
ser incontrolable-. Asi aunque las personas disfrutan con la actividad, se sienten

Impulsadas por esas contingencias internas que las controlan.

El modelo dualistico de la pasidon se ha aplicado al mundo laboral con éxito.
Existen muchos elementos en el trabajo que pueden gustar y la investigacion
sobre el tema ha demostrado que aquellas actividades, cosas 0 personas que Nnos
gustan mucho, tendemos a hacerlas parte de nuestro yo (Aron, Aron y Smollan,
1992; Deci, Egharir, Patrick y Leone, 1994).

Como sefalan Gogriensky y Bakker (2010), el modelo dualistico de la pasién se
puede aplicar dentro del contexto laboral a dos conceptos practicamente

sinbnimos: el enganche vy la adiccién al trabajo.

El enganche se acercaria mucho a la pasién armoniosa, mientras que la adiccion
al trabajo seria muy similar a la concepcion de pasion obsesiva (Del Libano y
Llorens, 2010).

Una vez que se dispone de la informacién necesaria para poder diferenciar la
adiccion al trabajo de conceptos que resultan o pueden resultar similares, también
es de gran utilidad analizar si la personalidad, tan estudiada en el campo de la
psicologia, puede ayudar a predecir quienes son mas propensos a desarrollar la

adiccion al trabajo en funcion de rasgos de personalidad.
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1.2.5.1 Adiccién al trabajo y personalidad

El adicto al trabajo desarrolla una personalidad adictiva, sin embargo una pregunta
razonable es: ¢hay predisposicion con algun tipo de conducta o personalidad para

gue un individuo se convierta en adicto al trabajo?

En este sentido Del Libano y Llorens, (2010) comentan que la comunidad
cientifica se esta interesando cada vez mas en estudiar como aspectos de la
personalidad puede influir en el proceso de adquisicion y desarrollo de la adiccién

al trabajo.

Al respecto Del Libano y Llorens (2010) indican que aunque el estudio de la
personalidad en relacion con la adiccion al trabajo esta todavia en su etapa de

desarrollo, hasta el momento se pueden distinguir dos perspectivas diferenciadas.

La primera se refiere al estudio del patron de conducta tipo “A” que tiene mayor

soporte en investigacion.

La segunda hace referencia al estudio de las cinco dimensiones principales de la
personalidad, segun la teoria de los cinco grandes, perspectiva que esta

empezando a obtener resultados interesantes.

1.2.5.2 Adiccion al trabajo y conducta tipo “A”

Los estudios entre adiccién al trabajo y patron de conducta tipo “A” % tuvieron su
auge entre los afios 1980 y 1990, cuando se realizaron distintas investigaciones
gue sefalaban una posible relacién del patron de conducta tipo “A” y los rasgos

obsesivos — compulsivos con la adiccion al trabajo.

2E| patrén de conducta tipo “A’, se caracteriza por ser un patrén complejo de accidon emocién en personas
enfrascadas en una lucha interminable por conseguir objetivos en el menor tiempo a cualquier costo
(Friedman y Rosenman, 1959). Como Savikas (1990) indica, el patrén de conducta tipo “A” se puede describir
aplicado al ambito laboral, como “una competitividad, urgencia en el tiempo, impaciencia, hostilidad y sobre
implicacion en el trabajo”.
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Concretamente, las investigaciones apuntaron que ambos aspectos influyen en las
manifestaciones conductuales de la adiccion al trabajo. Esto es, son las personas
gue presentan un patrén de conducta tipo “A” y ademas rasgos obsesivos —
compulsivos los que tienen mas probabilidades de ser adictos al trabajo (Seybold

y Salomone, 1994).

Machlowitz (1980), afirm6 que el patron de conducta tipo “A” se correlaciona
bastante con los rasgos obsesivos — compulsivos y probablemente con los adictos
al trabajo. Schwartz (1982) también conect6 las tres categorizaciones afirmando:
gue las personas que presentan un patrén de conducta tipo “A” presentan un estilo

obsesivo y que cominmente estas personas son adictas al trabajo.

Unos afios mas tarde, Naughton (1987) sugeria que los individuos con un estilo de
conducta obsesivo - compulsivo era probable que eligieran el trabajo como un
area donde manifestar sus rasgos obsesivos de personalidad; a lo que afiadia que
la evaluacion de la personalidad obsesivo — compulsiva podia ayudar a

comprender mejor la adiccién al trabajo.

De estas investigaciones se podria concluir que el adicto presentaria un estilo

obsesivo — compulsivo, que manifestaria sobre todo en el area laboral.

Del Libano, Garcia, Llorens y Salanova (2004) advierte de la similitud que existe
entre las caracteristicas tipicas del patrén de conducta tipo “A” con respecto a
algunos de los comportamientos que presentan los adictos al trabajo, mismas que
son: la urgencia e impaciencia en situaciones de espera, la hostilidad ante la
ausencia de control, manifestada a través de cOlera o ira, o a traves de la
hostilidad en si misma -por ejemplo, competitividad, actitudes de dominio y
evitacion de conductas de conformismo y sumision- y mediante agresividad
manifiesta -fisica o verbal-, las constantes auto-referencias para enfatizar su auto-
concepto a través por ejemplo, de llamar la atencién sobre la posicidn social

privilegiada que pueda estar ocupando, de exagerar la propia importancia y de
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realizar afirmaciones arrogantes, la sobre-implicacion y sobre-compromiso con la

organizacion a la que pertenece (Bakker, Demerouti y Burke, 2009).

Aunque diversas investigaciones han seguido la misma linea de estudio y han
propuesto también el patrén de conducta tipo “A” como un factor relacionado con
la aparicion de la adiccion al trabajo (Spence, Helmreich y Pred, 1987), los
estudios de Pérez-Prada (1996) y McMillan y O Driscoll (2000) sefalan que la
relacion entre ambos conceptos puede ser mas pequefia de lo que indican
muchas investigaciones, por lo que es necesario continuar con los estudios que

relacionen ambos conceptos.

1.2.5.3 Adiccion al trabajo y las cinco grandes dimensiones de la

personalidad

Como es usual en los estudios de psicologia, se emplean los rasgos de

personalidad como predictores de conductas.

Del Libano y Llorens (2010), indican que algunos estudios se han realizado para
estudiar como las dimensiones de la personalidad estan influyendo la adiccion al
trabajo. Estos estudios se han basado en la teoria de los cinco grandes?®
(Goldberg, 1993; McCrae y John, 1992; Raskin y Terry, 1998; Rice, Ashby y
Slaney, 2007).

A partir de los resultados encontrados por Del Libano et al (2010), se pueden
realizar una serie de predicciones sobre la adiccion al trabajo utilizando estas

cinco dimensiones de personalidad (Levy, Cober y Norris-Watts, 2003):

26 Esta teoria de los cinco grandes, pretende integrar diversos conceptos y medidas de personalidad en un
solo marco tedrico. De este modo la teoria propone que diferentes patrones de pensamiento, sentimiento,
comportamiento y respuesta a demandas ambientales se puedan describir en funcién de las puntuaciones que
en ellos se obtengan en cinco dominios de personalidad: extraversion, neuroticismo, afabilidad,
responsabilidad y apertura mental (McCrae y Costa, 1991). (McCrae y Costa, 2003) cambiaron el término de
neuroticismo por el de estabilidad emocional para que todas las dimensiones se evaluaran en sentido positivo:
extraversion se asocia con la sociabilidad, dominancia, ambicién y asertividad; estabilidad emocional: se liga
negativamente con inestabilidad, propensién al estrés, inseguridad personal y depresion; afabilidad: se
relaciona con ser cooperativo, bondadoso y agradable; responsabilidad: se vincula con persistencia,
dependencia y organizacion, apertura mental: se relaciona con ser intelectual, imaginativo e inconformista.
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La persona adicta al trabajo se caracteriza por bajos niveles de estabilidad
emocional, lo que se traduce en altos niveles de ansiedad, wvulnerabilidad,
emotividad, impulsividad, impaciencia e irritabilidad -esto ultimo estrechamente

relacionado con el patrén de conducta tipo “A”-.

Generalmente no es capaz de controlar sus emociones ni tampoco de mantener el
control de su propio comportamiento, incluso en situaciones de incomodidad,

conflicto y peligro -falta de control de sus impulsos- (Leonard y Harvey, 2008).

Estas Ultimas caracteristicas estan también estrechamente relacionadas con una
de las dos dimensiones basicas de la adiccion al trabajo, esto es, el trabajo
compulsivo (Kanai y Wakabayashi, 2001, 2004).

Ademés el adicto al trabajo suele ser muy poco afable por lo que se presenta
como nada cordial, poco cooperativo, poco altruista, poco amigable y bastante
desconfiado (Andreassen, Ursin, Eriksen 2007; Andreassen, Ursin, Eriksen y
Pallesen, 2012).

En los mismos estudios realizados por Del Libano et al (2010), se indica que
respecto a las otras tres dimensiones todavia no han sido confirmadas
empiricamente, aunque se pueden proponer hipotesis en funcion de las

caracteristicas basicas de las personas adictas.

De esta forma, el adicto al trabajo también se puede caracterizar por poseer altos
niveles de extraversion, siendo una persona dinamica, activa, energética, y a la
vez dominante, capaz de imponerse, sobresalir y hacer valer la propia influencia
sobre los demas (Andreassen, Hetland, Molde y Pallesen, 2011; Penney y
Spector, 2002).
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Por otra parte el adicto al trabajo puede presentar un nivel moderado de
responsabilidad, puesto que por un lado son personas escrupulosas, meticulosas,
ordenadas, bien organizadas y planificadoras, y por el otro, son poco

perseverantes y poco tenaces en las actividades que emprenden (Mudrack, 2004).

Asimismo puede presentarse la baja apertura mental, esto es, una mentalidad
poco flexible, con poca tolerancia, sin interés por las cosas que le rodean, y una
disposicion poco favorable hacia las novedades, los cambios y las innovaciones.
Ademéas puede mostrar una baja capacidad para considerar las cosas desde
diferentes perspectivas y falta de apertura hacia los valores, estilos, modos de vida
y culturas distintas (Andreassen, Heltland y Pallesen, 2010; Bonebright, Clay y
Ankenman, 2000)

Un resumen en el que se relaciona el nivel de adiccién con las dimensiones y sub-
dimensiones de la personalidad fue desarrollado por Del Libano et al (2010) y
puede verse en el cuadro 1.2. Este es un intento de asociacion del nivel de
adiccion al trabajo y las dimensiones de la personalidad, mismo que debera pasar

por pruebas y validaciones empiricas.

Como puede apreciarse en este tema en particular, es necesario hacer mucho
mas investigacion respecto a como la personalidad puede estar determinando o

influyendo el proceso de adquisicion y desarrollo de la adiccion al trabajo.



Cuadro 1.2. Prediccion de los niveles en los cinco grandes de un adicto al trabajo

Dimension de la personalidad Nivel [de Adiccion]
1. Extraversion Alto
Dinamismo Alto
Dominancia Alto
2. Estabilidad Emocional Bajo
Control de emociones Bajo
Control de impulsos Bajo
3. Afabilidad Bajo
Cooperacion Bajo
Cordialidad Bajo
4. Responsabilidad Medio
Escrupulosidad Alto
Perseverancia Bajo
5. Apertura Mental Bajo
Cultura Bajo
Experiencia Bajo

Fuente: Del Libano, M, Llorens, S., (2010). Adiccion al trabajo: guias de intervencion. Madrid: Editorial Sintesis. P. 37. Copyright 2010 por Del Libano, M.,
Llorens, S.

09
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1.3 Consecuencias de la adiccion al trabajo

1.3.1 Introduccion al concepto de las consecuencias de la adiccién al

trabajo

Se pueden distinguir distintos tipos de consecuencias derivadas de la adiccion al
trabajo en funcion del alcance de las mismas. A continuacion, se clasifican estas

consecuencias en funcién de su &mbito de influencia y el tipo de afectacion:

1. Ala propia persona adicta al trabajo.
2. A la organizacion.

3. A las relaciones extra-laborales del adicto.

Es necesario tener en cuenta que en muchas ocasiones los distintos tipos de
consecuencias estan interrelacionadas, por lo que a pesar de que se intenten
tratar por separado, es inevitable hablar de las mismas, ya que estan

interconectadas.

1.3.2 Consecuencias de la adiccién sobre la persona adicta al trabajo

La mayor parte de las consecuencias que se derivan de la adiccion al trabajo se

tienen sobre la propia persona adicta.

A pesar de que existen algunas que indican que los adictos pueden funcionar
relativamente bien, sin padecer demasiados problemas, sin experimentar altos
niveles de estrés (Burke, 1999 b; McMillan y O’Driscoll, 2004) e incluso
presentando satisfaccion con su trabajo, la mayoria de los estudios han

relacionado consecuencias negativas con la adiccion al trabajo.

Klaft y Kleiner (1988) indican que los adictos al trabajo presentan un estilo de vida

caracterizado por la ansiedad y el estrés, lo que aumenta las posibilidades de
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padecer, por ejemplo, cardiopatias, depresiony otros problemas psicolégicos.

En estudios mas recientes hechos por Buelens y Poelmans (2004) y Burke,
Richardsen y Martinussen (2002), se han obtenido resultados que apoyan la
postura sobre los efectos negativos de la adiccion para con los propios adictos.
Los adictos al trabajo reportan altos niveles de estrés laboral y presentan quejas

de salud -sobre todo de tipo mental- relacionadas con su impulsividad.

Sonnetag (2003) ha apuntado que trabajar muchas horas aumenta la fatiga de la
persona, presumiblemente porque ésta no tiene tiempo suficiente para
recuperarse del esfuerzo excesivo, o que a su vez se traduce en estados de
estrés, en alteraciones del sistema inmune (Trinkoff, Geigerbrown, Upscomb y
Lang, 2006), en depresion y otros trastornos psicolégicos (Shields, 1999), asi
como en una mayor probabilidad de cometer errores en la actividad laboral por
parte de la persona adicta al trabajo (Akerstedt, Fredlund, Gillberg y Jansson,
2002).

Bonebright, Clay y Ankenman (2000) indican que desde un punto de vista
emocional, se ha corroborado que los adictos presentan una menor satisfacciéon
extra-laboral -menor satisfaccion con las relaciones sociales- que otros

trabajadores no adictos.

Buelens y Poelmans (2004), observaron que las personas adictas al trabajo
estaban poco satisfechas con su salario, con su familia, con sus relaciones con
compafieros de trabajo y con sus supervisores, en comparacion con otros
trabajadores no adictos -aunque no con su trabajo en general, con el que se

encontraban satisfechas-.

Burke (1999 b) indica que en un estudio con una muestra de 540 empresarios, los
adictos al trabajo reportaron mas estrés laboral en comparacidbn con otras

personas no adictas.
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Robinson (1999) y Schaufeli et al (2009) indican que la adiccion al trabajo puede
contribuir a aumentar la aparicion de otros fendmenos psicosociales negativos

como, el desgaste por trabajo o “burnout”.

Nagy y Davis (1985) encontraron que la adiccion al trabajo y desgaste por trabajo
0 “pburnout” estaban relacionados positivamente - a mas adiccion al trabajo mas

desgaste por trabajo o “burnout™.

Burke y Matthiesen (2004), encontraron en otro estudio los mismos resultados
relativos a que los adictos al trabajo se caracterizaban por altas puntuaciones en
des-personzalizacion y agotamiento emocional, esto es por tener mayores niveles

de desgaste por trabajo o “burnout” que otro tipo de trabajadores.

Andreassen, Ursin y Eriksen (2007, 2012) obtuvieron resultados interesantes con
respecto a las consecuencias derivadas de la adiccion al trabajo. Concretamente,
estos autores compararon a adictos al trabajo entusiastas con adictos no
entusiastas -les diferenciaba el modo en que experimentaban su trabajo, los
primeros los disfrutaban, mientras los segundo, no- y encontraron que los adictos
no entusiastas eran los que mostraban mas estrés, mas desgaste por trabajo o
“ournout” y mas quejas de salud.

En relacién a las quejas de salud derivadas de la adiccion al trabajo, existen
diversos estudios que muestran las consecuencias habituales en trabajadores

adictos.

Burke (2011 b) concluye que los adictos muestran mas sintomas psicosomaticos,

asi como menores niveles de bienestar fisico y psicolégico que otros trabajadores.

Burke, Oberklaid y Burguess (2004) indican que en una muestra de psicélogas

australianas, encontraron que la adiccion al trabajo estaba asociada con un
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elevado niumero de quejas psicosomaticas y con unos bajos indices de bienestar

psicologico.

McMillan, O’Driscoll y Burke (2003) comentan que con base en sus estudios
pueden concluir que la adiccion al trabajo efectivamente estd asociada con guejas

sobre la salud tanto fisica como psicoldgica.

Araki e lwasaki (2005) en su articulo causa de muerte por trabajo excesivo
(Karoshi), establecieron un estudio contundente en Japén, en el que se afirma que

el exceso de trabajo puede causar la muerte.

Este estudio fue presentado por el comité experto de estudios para el
reconocimiento de estandares de enfermedades del corazén y del cerebro del
ministerio de salud, trabajo y bienestar del Japdn, en el que se analizaron las
demandas presentadas a la Suprema Corte de Justicia de Japon de dos casos de
choferes uno de 54 y otro de 51 afios, que sufrieron hemorragias cerebrales

debido al exceso de trabajo.

El comité determind que las causas de muerte fueron debidas a la hipertension
provocada por el exceso de trabajo y a partir de estos resultados se emitié por la
Suprema Corte un programa obligatorio de prevencion de enfermedades por

exceso de trabajo, esto en febrero de 2002.

En el programa anteriormente citado se establecen tres rangos de horas
trabajadas: 45 horas o menos por semana, mas de 45 y hasta 100 horas por
semana y mas de 100 horas por semana. En cada una de ellas se establecen
niveles de riesgo y medidas preventivas a tomar por los empleados, gobierno y

patrones.

Otra variante de este fendbmeno en Japdn es el denominado karo-jisato o suicidio

causado por la sobre carga de trabajo (Kanai y Wakabayashi, 2004)
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1.3.3 Consecuencias de la adiccion al trabajo sobre la organizacion

La adiccion al trabajo no solo afecta al trabajador que la padece en el plano
individual y sus relaciones, sino que también penetra en las vidas de sus

compaferos y afecta a la organizacion en la que trabaja.

Robinson (2007) indica que los adictos al trabajo tienen problemas para delegar a
sus colaboradores e incluso, en ocasiones asumen parte de su trabajo con el afan
por trabajar cada vez mas, esto afecta a los compafieros de trabajo, ya que les

genera incomodidad y estrés.

Mudrack (2004) hall6 en una muestra de 278 trabajadores de Estados Unidos de
América, que los adictos al trabajo tienden a inmiscuirse en el trabajo de sus
compafieros para asegurarse que lo estan realizando correctamente segun los

estandares de rendimiento que poseen.

Del Libano y Llorens (2010) indican que si la conducta de la persona adicta es
reforzada por la organizacion, los compaferos de trabajo pueden sentirse
minusvalorados y entrar en competencia directa con él viéndose deterioradas las

relaciones interpersonales.

La adiccion al trabajo afecta también a la organizacion debido a los problemas de
rendimiento que presenta el adicto al trabajo. Del Libano y Llorens (2010) indican
gue curiosamente, aunque a corto plazo el adicto puede producir por encima de la
media, a mediando/largo plazo y debido al exceso de trabajo asumido, su

rendimiento llega a estar muy por debajo de lo esperado.

Ademas, el deterioro de las relaciones con los comparfieros de trabajo también

afecta a los resultados organizacionales.
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Porter (1996), explica a través de la comparacion del alcoholismo con la adiccion
al trabajo, las razones por las que se genera un ambiente de trabajo nocivo
alrededor del adicto y como ello contribuye negativamente en la organizacion. Por
un lado, los compafieros prefieren no trabajar con personas que se centran mas
en el trabajo que en el resultado a alcanzar, porque entienden que ganan tiempo.
Este hecho lleva a la persona adicta a trabajar cada vez de forma mas
independiente, con lo que muchas de las tareas que se tendrian que realizar en
forma cooperativa, se realizan individualmente y la organizacion se ve perjudicada,
obteniendo unos beneficios inferiores a los que se podrian alcanzar en el caso de

gue la dinamica de trabajo fuese diferente -por ejemplo, mas cooperativa-.

Ademas el adicto o adicta necesita controlar todos los aspectos relacionados con
su trabajo, lo que también incluye el trabajo que hacen sus comparieros, porque
no confia en sus capacidades, lo que constituye otro ejemplo de los motivos por
los que se limita de nuevo el trabajo cooperativo y la delegacion de tareas.

En otra investigacion posterior, Porter (2001) continda con el estudio de como la
adiccion al trabajo afecta a los compafieros en particular y a la organizacion en
general. Con una muestra heterogénea de 265 trabajadores de una fabrica de alta
tecnologia, Porter concluyé que los adictos no conceden valor al trabajo de sus
subordinados, lo que por una parte supone no delegar trabajo en ellos, y por la
otra, que a través de las acciones y de las palabras del adicto perciban que no se
les valora y, por tanto, bajen su rendimiento, afectando de nuevo a los resultados

de la organizacion negativamente.

En este sentido, el perfeccionismo que caracteriza al adicto o adicta al trabajo
hace que posea estandares de rendimiento muy altos que dificilmente se pueden
satisfacer, lo que le lleva a trabajar cada vez mas para alcanzar unos objetivos

que siempre se renuevan y aumentan.

Ellingsen y Johanesson (2007) indican que si el adicto o adicta tiene trabajadores

a su cargo, éstos se ven también inmersos en el ritmo de trabajo que marca, lo
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gue se traduce en un aumento del estrés al que estan sometidos y en un menor
rendimiento generalizado de la organizacion a la que pertenecen. Incluso el
refuerzo externo por el trabajo bien hecho, hace que el adicto intente trabajar mas
para convencerse a si mismo de que merece la recompensa que le ha sido

otorgada.

Robinson (2007) indica que se puede afirmar que el modo de actuar de la persona
adicta al trabajo va en contra del trabajo en equipo y crea ambientes de trabajo
tensos, con lo que dos de las principales caracteristicas para obtener un mejor
rendimiento en una empresa —trabajar en equipo y que exista un buen ambiente
de trabajo- no se pueden cumplir. Esto tiene un impacto directo en los resultados

organizacionales que se sitlan por debajo de los estandares fijados.

La situacion empeora con el tiempo que la persona adicta permanece en la
organizacion, asi como el nimero de adictos o adictas, y peores seran los

resultados (Del Libano y Llorens, 2010).

1.3.4 Consecuencias de la adiccion sobre las relaciones extra-laborales
Como cualquier otra adiccion, la adiccion al trabajo también tiene un efecto
negativo sobre las relaciones personales que se establecen fuera del contexto de

trabajo, con lo que el tiempo que dedica a su familia y a sus amistades es escaso.

En este sentido, la investigacion ha demostrado el deterioro del circulo social y
familiar en las personas que son adictas al trabajo.

En los afios de 1980 empiezan los estudios sobre el impacto de la adiccién en la

familia.

Klaft y Kleiner (1988), escribieron acerca de los problemas conyugales de las

personas adictas, y constataron que la amplia mayoria de matrimonios terminan
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en divorcio.

Minirth, Meier, Wichern, Brewer y Skipper (1981) encontraron que el adicto no
tiene tiempo para relaciones extra-laborales, lo que incluye a la familia y a las

amistades.

Robinson (1995, 1998, 2001), ha encontrado que los niveles de separacion
matrimonial son relativamente altos entre las personas adictas al trabajo y que en

promedio, experimentan mas conflictos vida-trabajo que las personas no adictas.

Burke y Koksal (2002) indican que los adictos al trabajo tienden a percibir a sus
familias con menor habilidad para resolver problemas de forma efectiva, con peor
comunicacion, con menos respuestas afectivas, y con una satisfaccion relacional

mas pobre que las personas que no son adictas.

Robinson en los afios 1990, dirigié diversas investigaciones sobre los efectos de la

adiccion al trabajo en la familia.

El primer estudio dirigido a investigar la relacién entre la adiccion al trabajo y el
funcionamiento de la familia, proporcioné evidencia de que la adiccion puede llevar
a relaciones familiares deficientes, favorecer los conflictos y crear disfuncion

dentro de la familia (Robinson y Post, 1995).

Ademds, informes clinicos sugieren que a causa de las caracteristicas
estructurales y dinamicas de la adiccion al trabajo, cada miembro de la familia
puede verse afectado por la adiccion y desarrollar problemas de salud (Robinson,
1998 b).

La estructura de la familia del adicto al trabajo es tal, que los cényuges vy los hijos

llegan a convertirse en extensiones del trabajo y de la profesién de la persona
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adicta, moldeando sus vidas alrededor de sus intereses y valores, lo que lleva a la

familia hacia un conflicto inevitable (Pietropinto, 1986; Robinson, 1996 b, 1998 a).

Robinson, Carrol y Flowers (2001) llevaron a cabo una investigacion en la que se
evalué directamente a los conyuges de los adictos al trabajo, preguntandoles
acerca del ambiente en el que viven. Segun este estudio los coényuges de las
personas adictas mostraron un mayor distanciamiento, un menor afecto positivo
hacia sus respectivas parejas y ademas se caracterizaban por tener un locus de
control externo, esto es, percibian en mayor medida que los conyuges de
trabajadores no adictos que los sucesos de su vida ocurrian como resultados del

azar, el destino o suerte o el poder y decisiones de otros.

Robinson, Carrol y Flowers (2001) sugieren que las esposas de los adictos no
comprenden su comportamiento, lo que puede hacer que se planteen sus propias
percepciones y sentimientos, e incluso pueden llegar a plantearse si son ellas las
gue realmente tienen un problema. Esto se puede generalizar también a los

maridos.

Independientemente de si es hombre o mujer, el hecho de que una persona se
comporte de forma incomprensible puede tener un efecto protector en su pareja,
generandose este tipo de pensamientos de culpabilidad acerca de la propia

conducta.

Con la evolucion de la investigacion, no sé6lo se ha tenido en cuenta el efecto
sobre los conyuges de las personas adictas al trabajo, también los hijos de las

mismas han sido estudiado.

La literatura clinica sugiere que muchos hijos de adictos heredan las mismas
caracteristicas de sus progenitores. Robinson (1998 a) indica que ademas estos
nifos son facilmente dirigibles y buscan cumplir con las expectativas de los

adultos.



70

Robinson y Kelly (1998) comprobaron que los hijos de adictos al trabajo tienen
mayores niveles de depresion, evaluan a sus familias como mas disfuncionales y
tienen un mayor riesgo de desarrollar en ellos mismos adiccion con el tiempo, que

otros hijos de trabajadores no adictos.

Robinson (1989, 1996, 1996 a, 1996 b, 1997, 1999), indica que se puede decir
gue la adiccion al trabajo de los padres afecta de forma negativa a sus
descendientes, que tendran mayor probabilidad de desarrollar problemas de salud

-de tipo mental- que, a su vez, afecten su desarrollo.

Del Libano y Llorens (2010), indican que se puede afirmar que existe bastante
consenso respecto a que las consecuencias extra-laborales de la adiccion son
totalmente negativas a nivel familiar, tanto las que aumentan las posibilidades de
gue los hijos o hijas de personas adictas al trabajo también lo acaben siendo en un
futuro, como las que implican problemas en la salud mental de éstos y de los

cényuges.

Las investigaciones han de continuar su camino no sélo teniendo en cuenta las
consecuencias familiares, sino también utilizando a esos familiares como fuentes
externas de comunicacidn que sirvan para contrastar la informacion obtenida

directamente del adicto.
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Capitulo 2

Modelos conceptuales de la adiccidén al trabajo

2.1 Introduccién a los modelos conceptuales de la adiccién al trabajo

Hasta el momento, se ha podido entender qué es la adiccion al trabajo, qué perfil
tiene un adicto al trabajo, como se diferencia de fendmenos parecidos y que
pudieran confundirse con ésta y las consecuencias de la adiccion al trabajo sobre
los individuos adictos, comparfieros de trabajo y la organizacion. Sin embargo,
aspectos fundamentales sobre su origen, aln quedan por ser investigados y

comprobados.

Preguntas sobre: ¢cdémo se origina la adiccion al trabajo en una persona?, ¢como
se desarrolla?, ¢hay puestos de trabajos mas adictivos?, ¢se fomenta desde las
organizaciones?. Aun quedan por ser resueltas, ya que desde que se inicié con el
estudio de la adiccion al trabajo, la interpretacion de los motivos y como tal el
fendbmeno, ha generado muchas interpretaciones, que hasta el momento no han

sido consensuadas.

Del Libano y Llorens (2010) comentan que el llegar a un entendimiento profundo
de la adiccién al trabajo requiere de metodologias de investigacion longitudinales
para establecer relaciones causa-efecto, sin embargo su factibilidad en el campo
es baja, ya que se deberia encontrar un trabajador no adicto que participara en el

estudio y que con el tiempo desarrollara la adiccion.

Dada esta condicion casi utépica, Del Libano y Llorens (2010) indican que otra
alternativa que puede adoptarse es la de hacer “estudios retrospectivos”, en los
que en primer lugar, se detecta a la persona adicta al trabajo y una vez
identificada, la persona hace una reflexion sobre los acontecimientos pasados que
originaron la aparicion de la adiccion al trabajo -sus antecedentes-, asi como las

consecuencias de esta situacion hasta el momento.
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Del Libano y Llorens (2010), indican que los principales modelos o teorias que han
tenido un mayor impacto en el estudio de la adiccion al trabajo, sin ser ninguno de
ellos concluyente y quedando aun mucho camino por recorrer, son los siguientes:
teoria de los rasgos de personalidad, modelo de esfuerzo-recompensa, teoria del
afecto-cognicion-conducta, modelo del conflicto del rol y teoria de la personalidad

y los incentivos.

A continuacién, se presenta un resumen sobre los principales modelos
conceptuales que han sido desarrollados para explicar las causas de la adiccién al

trabajo.

2.2 Teoria de los rasgos de personalidad

McMillan, O"Driscoll, Marsh y Brady (2001) y McMillan, O"Dirscoll y Burke (2003),
consideran que la adiccion al trabajo se produce debido a rasgos de personalidad
concretos. Parece ser que ante unas determinadas condiciones ambientales,
ciertos rasgos de personalidad se activan, dando como resultado la adiccién al
trabajo. Segun esta teoria los adictos nacen, no se hacen. Argumento que gana
terreno si se considera que ante un mismo ambiente, son las caracteristicas de
personalidad las que influyen en la aparicion de la adiccion. Los rasgos mas
representativos serian: la obsesividad, la compulsividad, tener un nivel de energia
elevado (Clark, Livesley, Schroeder e Irish, 1996; Clark, Lechook y Taylor, 2010) y
el perfeccionismo (McMillan, Brady, O’Driscoll y Mash, 2002; McMillan vy
O’Driscoll, 2006; McMillan, O’Driscoll y Brady, 2004). De esta manera las
personas adictas al trabajo podrian caracterizarse por ser obsesivas —pensar
continuamente en temas del trabajo-, compulsivas —trabajar sin control con el
objetivo de reducir su ansiedad-, tener altos niveles de energia que destinan
Gnicamente al trabajo y ser excesivamente perfeccionistas y detallistas en el

trabajo que realizan.
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2.3 Modelo de esfuerzo-recompensa

Peirpel y Jones (2001), proponen un modelo de adiccion al trabajo que considera
dos dimensiones independientes. La percepcion del esfuerzo que realiza la

persona y por otra parte la percepcion de la recompensa recibida (ver figura 2.1).

En funcién de la combinacion de estas dos dimensiones, los autores distinguen a
cuatro tipos de trabajadores: los adictos al trabajo, los trabajadores excesivos
(overworkers) (Fisher, 1992), los posponedores (withholders) y los coleccionistas.
En este caso los “adictos al trabajo” son aquellos trabajadores que perciben que
hacen un gran esfuerzo pero también que a cambio de este reciben una gran
recompensa, acorde con el esfuerzo que han realizado. Este modelo fue puesto a
prueba en un estudio con 174 personas en el Reino Unido. Los resultados
confirmaron que la adiccion al trabajo no solo dependia del esfuerzo del trabajador
(las horas que dedica), sino también la recompensa que creia recibir a cambio del
esfuerzo (Brower, Brett y Stroth, 2003). Por lo que una persona adicta al trabajo

dedicaria mucho tiempo a trabajar pero con la finalidad de recibir su recompensa.

2.4 Modelo de afecto-cognicién-conducta

Ng, Sorensen y Feldman (2007) y Ng y Feldman (2008), proponen estudiar la
adiccion al trabajo basandose en las teorias de la adiccion. El modelo considera
tres dimensiones basicas en la explicacion de la adiccion al trabajo: afecto,
cognicién y conducta.

Con base en estas tres dimensiones, se distinguen una serie de antecedentes de
la adiccion al trabajo que clasifican en: disposiciones —por ejemplo, autoestima-,
experiencias socio-culturales —por ejemplo, experiencias familiares- y refuerzos

conductuales del ambiente —por ejemplo, recompensas tangibles e intangibles-
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Segun el modelo, es la existencia e interaccion de antecedentes especificos lo que
determina que el trabajador desarrolle un patron de conducta caracterizado por
disfrutar trabajando —dimension afectiva-, por dedicar tiempo excesivo a trabajar
por el placer que le produce —dimension conductual- y por presentar problemas
para dejar de trabajar, porque al hacerlo experimenta sintomas de ansiedad -
dimension cognitiva-. Entre estos antecedentes de la adiccion destacan una baja
autoestima, rasgos de personalidad relacionados con el éxito, presencia de

adictos en la familia y la autoeficacia o competitividad en el trabajo.

El trabajador que presente este patron de conducta seria categorizado como
adicto al trabajo y tendria asociadas una serie de consecuencias que también
predice el modelo, entre las que se encuentran la satisfaccion tanto laboral como
la carrera profesional, pero también problemas de salud tanto fisica como mental,

asi como relaciones sociales muy pobres (ver figura 2.2).



Figura 2.1. Modelo de esfuerzo—recompensa (Peirpel y Jones, 2001)
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Fuente: DelLibano, M, Llorens, S., (2010). Adiccién al trabajo: guias de intervencidn. Madrid: Editorial Sintesis. P. 47. Copyright 2001 por Peirpely Jones.
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Figura 2.2. Modelo Afecto-Cognicion-Conducta (Ng, Sorenseny Feldman, 2007)
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2.5 Modelo del conflicto de rol

Schaufeli, Van der Hiejden y Prins (2009) proponen un modelo basado en el papel
mediador del conflicto de rol en el proceso de adiccion al trabajo, de otros
sindromes psicosociales del trabajo como el desgaste por trabajo o “burnout’
(Robinson, 1989,1998 a; Schaufeli, Taris y van Rhenen, 2008; Schaufeli et al,
2009) y del bienestar —entendido como el conjunto de felicidad, salud y

satisfaccion laboral-, ver figura 2.3.

El desgaste por trabajo o “burnout” ?, se define como “un estado mental
persistente negativo relacionado con el trabajo, en individuos ‘normales’, que se
caracteriza principalmente por agotamiento, acompafiado por distrés, un
sentimiento de reducida competencia y motivacion, y el desarrollo de actitudes y

conductas disfuncionales en el trabajo” (Schaufeli y Enzman, 1998, p. 36).

Parece ser que el conflicto de rol resulta un factor clave que media la relaciéon
entre la adiccion al trabajo, el desgaste por trabajo o “burnout” y bienestar.

El modelo propone que la adiccion al trabajo y las demandas laborales estan
asociadas directamente con el desgaste por trabajo o “burnout”y con el bienestar
a través del conflicto de rol. Esto significa, por ejemplo, que la adiccion al trabajo
en combinacion con altas demandas laborales puede producir desgaste por
trabajo o “burnout”, pero siempre que la persona experimente conflicto de rol, esto
es, que perciba demandas contradictorias entre si a la hora de realizar su trabajo.
La adiccién al trabajo actuaria, pues, como un factor de riesgo individual que
contribuiria, independientemente del contexto, al desarrollo del desgaste de
trabajo o “burnout”.

2 El desgaste por trabajo o “burnout” esta compuesto por tres dimensiones que hacen referencia al trabajo

que realiza una persona, independientemente del tipo que sea fisico, relacional, etc-, denominadas:
agotamiento, cinismo o despersonalizacion e ineficacia (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).



Figura 2.3. Modelo de Conflicto de Rol (Schaufeli, Bakker, va der Heijden y Prins, 2009)
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Fuente: Del Ubano, M, Uorens, 5., (2010}, Adiccion af frobogjor guios de intervencion. Madrid: Editorial Sintesis. P. S0, Copyright 2003 por Schaufeli,

Bakker, van der Heijdeny Prins.
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2.6 Teoria de la personalidad y los incentivos

Liang y Chu (2009) plantearon un modelo especifico de la adiccion al trabajo que
desarrollan, a partir de las propuestas de Ng, Sorensen y Feldman (2007). Esta
teoria propone que la adiccion al trabajo aparece cuando confluyen tres factores:
unos determinados rasgos de personalidad, los incentivos personales y los

incentivos organizacionales.

En cuanto a los rasgos de personalidad, el modelo considera cuatros rasgos clave
en el desarrollo de la adiccion al trabajo: rasgos obsesivos-compulsivos®,

orientacion hacia el éxito®, perfeccionismo® y responsabilidad®.

Respecto a los dos tipo de incentivos, los ‘incentivos personales’, se generan a
través de valores internos de cada persona hacia el trabajo, que son los que
hacen priorizar el trabajo sobre otros contextos. En la creacion de estos incentivos
de conductas adictivas en la familia, entre mas conductas adictivas se presencien
en la familia, mas probabilidad de desarrollar adiccién. En segundo lugar, los
incentivos organizacionales se refieren al fomento de la adiccion al trabajo en el
ambito laboral®’. Segin el modelo, estos dos tipos de incentivos afectan a la
relacion que existe entre rasgos de personalidad y adiccion al trabajo (ver figura
2.4).

zz Obsesion que experimentan los adictos por el trabajo y la dificultad que tienen para dejar de trabajar.

La orientacion al éxito influye tanto en el tiempo invertido, como en el dedicado a pensar sobre el trabajo,
mas alla de los requerimientos reales.

° El perfeccionismo hace referencia a la exactitud con la que se realizan la tareas y se ha relacionado
fuertemente con la adiccién (Goodman, 2006).

La responsabilidad esta4 asociada a las altos niveles de éxito a través de la planificacion y perseverancia
gFasseI, 1989).

% Eso se refiere a medidas como el reconocimiento explicito a aquellas personas que trabajan por encima de
lo estipulado, o el fomento de una cultura organizacional en la que trabajar mas de lo normal es habitual —en
algunos caso obligatorio-. También se refiere a la competencia o rivalidad que se establece entre los
trabajadores, y el aprendizaje de conductas adictivas en el ambito laboral —aprender mediante la observacion
de conductas adictivas de los compafieros- (Harpaz y Snir, 2003; Kanai , Wakabayashi y Fling, 1996).
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La interaccién entre rasgos e incentivos es la responsable de hacer disfrutar a la
persona por trabajar —dimension afectiva-, de que trabaje en exceso, de que tenga
dificultades para diferenciar entre su vida laboral y su vida privada —dimension
conductual- y de que se obsesione con su trabajo —dimension cognitiva-,

llevandole hacia la adiccién al trabajo.

Los rasgos de personalidad serian factores mas estables y permanentes, mientras

gue los incentivos se generarian a lo largo del tiempo.

Este modelo plantea que la adiccion al trabajo se produce como resultado de la
interacciéon de factores individuales y de las condiciones ambientales en las que se
encuentra la persona, es decir, que una persona adicta al trabajo ‘no nace’, sino

que también ‘se hace’ en funcidon del ambiente en que se desenvuelva.

Estos modelos planteados por diferentes autores constituyen un avance
importante hacia el entendimiento de la adiccion al trabajo, sin embargo como
indican Del Libano y Llorens (2010). “todavia se necesitan estudios de caracter
empirico, que a lo largo del tiempo permitan confirmar las hipétesis propuestas en

los modelos tedricos existentes”.



Figura 2.4. Modelo de Personalidad y los Incentivos (Liang y Chu, 2009)
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Fuente: Del Libano, M, Llorens, S., (2010). Adiccion al trabajo: guias de intervencion. Madrid: Editorial Sintesis. P. 52. Copyright 2009 por Liangy Chu.
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Capitulo 3
La organizacion adictiva al trabajo

3.1 Introduccidn al concepto de la organizacion adictiva

Partiendo del principio de que la empresa es un sistema organizacional. Schaef y

Fassel (1989) indican que un sistema organizacional es:

e Una entidad que comprende un contenido -expresado como ideas roles y
definiciones- y por otra parte procesos - que son las formas de hacer las cosas

en un sistema- en el que ambos se complementan.

e Esta hecho de sus partes y el sistema a menudo es mas grande que la suma

de sus partes.

e Frecuentemente tiene una vida propia diferente de las vidas de los individuos
gue lo componen y tiene sus tradiciones, formas de hacer las cosas, reglas no

escritas y expectativas.

Existe antes de los empleados actuales y estara después de ellos.

Los sistemas organizacionales generan una Vvision del mundo que forman
paradigmas internamente consistentes —a manera de cultura- y éstos se crean
para dar sentido a todo lo que pasa en ellos como la explicacibn de nuestra

experiencia y la validez de nuestras acciones.

El sistema organizacional puede utilizar informacion de diferentes maneras

dependiendo de qué tan abierto o cerrado sea.

En sistemas cerrados, la informacion no puede ser procesada si ho concuerda con

el paradigma existente, de hecho no sera permitida o reconocida. Por definicion
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esta informacion ajena al paradigma organizacional simplemente no existe
(Schaef y Fassel, 1989).

Los sistemas organizacionales abiertos, toman informacién fresca o novedosa y la
adoptan con flexibilidad como una caracteristica de su esencia y por ende estan
abiertos a esta nueva informacibn como un camino para iniciar el cambio y

renovarse (Schaef y Fassel, 1989).

Todos los sistemas organizacionales requieren individuos, conductas y procesos
que sean consistentes con el sistema y su paradigma. Los sistemas
organizacionales sutil y explicitamente recompensan a la gente por expresar

estos comportamientos o la castigan por no tenerlos (Schaef y Fassel, 1989).

Un ejemplo de esto se encuentra en un relato de Scheaf y Fasel (2000) sobre una
asesoria que proporcionaban a una empresa, en la que el presidente de ésta
contaba sobre una experiencia reciente que tuvo con un ejecutivo -muy
carismatico y exitoso-, al que deseaba incorporar a su equipo de trabajo como

vicepresidente.

Todo iba bien hasta que se enterdé que era divorciado y aunque no habia reglas
escritas sobre que los vicepresidentes de la compafiia no debian ser divorciados,
el presidente no lo incorpor6 a su equipo y como consecuencia el ejecutivo
carismatico renuncié por sentir que no habia oportunidades de desarrollo para él y

no encajar en el sistema organizacional de la empresa para la que trabajaba.

El ejecutivo no encajaba en el paradigma —no escrito- de la organizacién y por lo

tanto fue ignorado para la promocion, no existia para esa plaza.
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3.2 Sistema organizacional adictivo

Las principales caracteristicas de un sistema organizacional adictivo son:

e Un sistema organizacional adictivo es antes que nada un sistema cerrado
(Schaef y Fassel, 1989).

e Es cerrado, porque presenta muy pocas opciones para el individuo en
términos de roles y comportamientos, o incluso los pensamientos o
percepciones que una persona pueda ejecutar en sus actividades diarias
(Schaef y Fassel, 1989).

e Basicamente un sistema adictivo requiere de comportamientos adictivos

para estar en sintonia (Schaef y Fassel, 1989).

e El sistema organizacional adictivo tiene todas las caracteristicas del adicto
como individuo (Schaef y Fassel, 1989).

El mecanismo de defensa mas importante de un sistema adictivo es la negacion,
el cual respalda su sistema cerrado. Si algo no concuerda con las reglas del

sistema, no existe y simplemente no tiene por qué ser considerado.

A manera de analogia de negacién por parte del adicto, por ejemplo: los
alcohdlicos dicen, no soy alcohdlico, solo tengo un pequefio problema con la
bebida y esto se acentla un poco los fines de semana o cuando estoy bajo estrés,

pero no tengo un problema severo.

Las corporaciones frecuentemente utilizan la negacion para justificar lo que no
concuerda con su filosofia de operacién, por ejemplo dicen: tenemos una caida en
ventas, pero esto es una situacion temporal o es debido a un factor externo a la

compafia que ya pasara.
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En la empresa se presentan una serie de caracteristicas adictivas como confusion
— evita tomar la responsabilidad-, centrarse en si mismos — privilegiar el resultado
individual al de equipo-, deshonestidad —manifestada como desinformacién, por
ejemplo no decir lo que un ejecutivo piensa sobre una situacion y seguir con la
corriente del grupo directivo o0 en el poder-, perfeccionismo —los errores son
inaceptables y quien los comete es excluido del sistema-, escasez —por ejemplo,
escasez de tiempo, que se manifiestan en urgencia y priorizacion del trabajo sobre
los demés aspectos de la vida-(Schaef y Fassel, 1989; Robinson, 2007).

Adicionalmente a estas caracteristicas, la organizacion adictiva cuenta con ciertos

procesos en los que se fundamenta la cultura y la forma de trabajar de la empresa.

A manera de ejemplo, el proceso de dar un mensaje — comunicacion
organizacional- en el sistema adictivo, es frecuentemente mas poderoso que el

contenido del mismo y es al que la gente respondera usualmente.

En una junta de revision de resultados, el gerente de ventas dice a sus
vendedores: “aunque sé que el mes ha sido pobre en ventas, sé que ustedes,

nuestros vendedores haréan lo mejor para llegar al objetivo el proximo mes”.

La comunicacibn con un tono de su voz cinico y critico; con sus dientes
apretados, su cefio fruncido y su cuello rigido. Genera una mensaje en la que los
colaboradores salen de la junta con un significado particular para la organizacion:
“la sefal fue que €l gerente esta furioso, sino llegamos a la meta el préximo mes,

habra problemas, asi que a trabajar duro”

Los procesos forman parte de la cultura y modo de trabajar en una empresa
adictiva y cambiarlos seria muy dificil. Los procesos del sistema adictivo son su

fortaleza escondida para perpetuar la cultura de la organizacion.
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Schaef y Fassel (1989), indican que hay seis procesos en el sistema
organizacional adictivo que debe considerarse: la promesa, la extension del ego,

la referencia externa, la invalidacion, personalidades en conflicto y el dualismo.

Promesa. Sitla a los miembros del sistema organizacional fuera del presente,
ignora sus experiencias previas y enfoca a éstos hacia el futuro sobre las
expectativas de una recompensa, mientras que los mantiene en contacto con el

presente trabajando.

Todo esto anima a los integrantes del sistema organizacional a vivir sus vidas

sobre expectativas de lo que pueden obtener de la organizacion.

A manera de ejemplo puede tomarse una analogia religiosa para explicar el efecto
de la promesa sobre los miembros de la organizacion. Los pobres se adhieren al
sermén que dice: “sufrimos y estamos privados de lujos y riquezas, estamos
limitados de cosas materiales en esta vida con la esperanza de obtener nuestra

recompensa en el cielo”.

En la organizacion adictiva la analogia del ejemplo pudiera expresarse como:
“esfuérzate hoy en este proyecto, que sumard medallas para tu futuro y

progresaras’”.

Extension del ego. En este proceso las cosas que representan un sistema
diferente al actual, son identificadas, se simula en el sistema que son tomadas en
cuenta, sin embargo son absorbidas, controladas y eventualmente eliminadas por

el sistema adictivo.

Este proceso es una especie de colonizacion, el cual absorbe e incorpora las
diferencias dentro del sistema, se apropia de las discrepancias y las controla,

entonces las usa para perpetuar el sistema intacto, eliminandolas o bien
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manejandolas a conveniencia del sistema adictivo. Es decir genera una ilusion de

gue es un sistema abierto y flexible, sin embargo, no lo es.

Un ejemplo de esto es cuando en una organizacion hay una declaracion de
balance de vida y por otro lado se le pide a los ejecutivos de la empresa, estar
disponibles a toda hora en sus teléfonos celulares y efectivamente les llaman por

la noche, madrugada, fines de semana o vacaciones para tratar temas de trabajo.

Esto es una simulacion en la que el sistema mantiene el “status quo”.

Referencia externa. Es el proceso por el cual se le da valor a lo que el individuo
es 0 aprende por la confianza depositada en entidades externas como escuelas,

familias, iglesias, compaiiias, etc.

En el sistema organizacional adictivo se tiende a juzgar el éxito del individuo, por
cdmo son percibidos estos por otras personas. Los miembros de la organizacion
se hacen expertos en aprender qué cosas les complace a otros para que al

hacerlas sean valorados y finalmente realizarlas.

En el sistema de organizacion adictiva el punto de referencia esta siempre fuera
del individuo. Estos empiezan a ser menos capaces de sentir lo que ellos sienten o
quieren y lo que no deben hacer, todo esto en la busqueda de la validacion del
comportamiento de la persona al interior de la organizacion. En este proceso el
miembro de la organizacién centra su valor como persona en la pertenencia a un

area de trabajo o a la empresa.

Por ejemplo a un ejecutivo se le da valor por pertenecer a una empresa en
particular, estar en el equipo de algun funcionario bien percibido o pertenecer a un

area de la organizacion identificada como de élite.
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Invalidacién. Es el proceso que el sistema organizacional adictivo emplea para
definir la inexistencia de las ideas o experiencias que el sistema no conoce, no
entiende o no controla. La invalidacion es uno de los principales sellos de un
sistema cerrado. Este admite que existen ideas divergentes pero que no entraran
en el marco de referencia del sistema y aunque reconoce su existencia los

rechaza por amenazar a la organizacion adictiva.

Como ejemplo se puede citar el caso en el que un ejecutivo de reciente ingreso en
una organizacion, que propone una practica operativa novedosa Yy
aparentemente mas eficiente, que compromete el “status quo” del responsable del
area y que recibe la siguiente retroalimentacion: “las cosas funcionan bien tal y
como operamos, ese es el estilo de la empresa de hacerlas y no los cambiaremos

mientras funcione”.

Personalidades en conflicto. El proceso de generacion de conflictos intenta
demeritar o minimizar las aportaciones de individuos o grupos mediante la ilusién

de que las personas estan en conflicto con la organizacion.

Esta técnica sirve para descalificar al portador de informacién no deseada. La
fabricacion de una personalidad en conflicto es usualmente el camino de bloquear
la entrada de informacién que pudiera amenazar el sistema organizacional adictivo

-aunque esta se cierta- y el objetivo principal es mantener el “status quo”.

A forma de ejemplo, un ejecutivo habla sobre los largos horarios de trabajo y sobre
mejorar la eficiencia del area de trabajo, tal y como lo hacen en una empresa que
pone como ejemplo; en este caso el lider del grupo empieza a descalificar al
ejecutivo, indicando que la situacion mencionada no es comparable, debido a
aspectos como la diferencia de la operacion y giro del negocio, resultados
financieros alcanzados por la empresa cuestion o bien otro tipo de logros de la
empresa, la intencion claramente es la de neutralizar el comentario ante los demas

integrantes del area.
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Dualismo. El proceso dualistico de pensamiento tiene varias funciones en el

sistema adictivo.

Permite simplificar un muy complejo mundo en dos decisiones: verdadero o falso,
con base en el supuesto de que el individuo puede decidir cual término del
dualismo es el correcto en funcion de los paradigmas de la organizacion. Este tipo
de pensamiento esta cercanamente relacionado a la ilusion de control. Un ejemplo
clasico es el caso de un ejecutivo que pregunta a un colaborador o colega: ¢estas

conmigo o contra mi?

Una vez que se conocen las caracteristicas y procesos que conforman el sistema
organizacional adictivo, éste se encuentra descrito casi por completo, solamente

falta incluir un aspecto vital que es el rol del co-dependiente para completarlo

Codependencia en la organizacion adictiva. En términos de un sistema
organizacional adictivo es primordial identificar que el co-dependiente y el adicto

son simultaneamente diferentes e iguales.

Si la gente renuncia a jugar el rol de co-dependiente los adictos no sobrevivirian
en él sistema. Los adictos deben estar en estrecho contacto y colusion con los co-

dependientes para mantener su cerrado proceso adictivo en la organizacion.

Los co-dependientes frecuentemente gastan mucho de su tiempo cuidando de los
adictos, son servidores voluntarios y sufren con y por ellos, siendo una de sus

principales caracteristicas.

En la organizacion, los co-dependientes son expertos en referenciar externamente
e impresionar a la gerencia. Ellos invierten la mayor parte de su tiempo en
entender las necesidades de los adictos y de sutiimente darle pie a lo que éstos
quieren. Al mismo tiempo son observadores astutos y ellos intuitivamente saben

gué respuestas son las que se requieren dar en la mayoria de las situaciones.
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Los co-dependientes son expertos en vaguedad, manipulacion, rumores y rara vez

diradn lo que piensan y quieren.

La adiccion y la co-dependencia juegan un rol esencial en mantener al sistema

adictivo funcionando.

Un ejemplo de co-dependencia es el colaborador leal a un jefe adicto, que se
identifica como gente de confianza del jefe y que conoce lo que le gusta o no le
gusta. Este colaborador le sirve como confidente, emisario, contrapeso en
situaciones conflictivas, encubridor, es incondicional y a final de cuentas se cobija

con la figura del jefe y el jefe lo utiliza para sus fines.

Schaef y Fassel (1989), cuentan un relato de un alto ejecutivo al cual pidieron
entrevistar y mientras esperaban entrar a la oficina de éste, vieron entrar y salir
varias veces a un colaborador, en una de estas ocasiones, el colaborador se
dirigié a ellos indicandoles, el jefe les pide lo disculpen pero estamos resolviendo
un tema urgente y no puede atenderlas. A lo que Schaef y Fassel contestaron de
una manera insistente, nos gustaria solamente saludarlo y acordar entonces otro
momento, el colaborador volvié a entrar y entonces, les pidi6 que se aproximaran
a la oficina, en la puerta este obstaculizaba la entrada y se podia ver de lejos al

ejecutivo con los ojos inyectados y en el ambiente de la oficina un olor a alcohol.

Este ejecutivo estaba ebrio y en realidad no habia ninguna urgencia, sino el
colaborador simulaba una situacion para evitar la presencia de los consultores, a
partir de esta situacion el ejecutivo entré en un programa de rehabilitacion de su

alcoholismo.
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3.3 Formas de adiccién en las organizaciones

3.3.1 Personas clave en la organizacién adictiva

Las personas clave en la organizacion adictiva pueden ser los ejecutivos con
mayor nivel jerarquico y liderazgo, mismos que pueden ejercer un gran nivel de
influencia sobre la forma de actuar de sus seguidores, consumiendo gran cantidad

de su tiempo y atencion.

Cuando las personas clave en la organizacion adictiva son adictas al trabajo, ésta
es mas propensa a mantenerse como adicta y fomentar el comportamiento

adictivo entre sus integrantes.

Generalmente en estas organizaciones el estilo de gestion es jerarquico y las
decisiones e instrucciones vienen de arriba de la organizacion y son ejecutadas

por los subordinados.

Las personas clave en la empresa adictiva son las principales promotoras para
mantener a la organizacibn como un sistema cerrado y estas se constituyen en un

circulo selecto para mantener el control.

3.3.2 Replicacion de la realidad de un co-dependiente y su proyeccion en la
organizacion

Cuando una persona ha vivido inmersa en una situaciébn de adiccion como co-
dependiente, ésta replicara en su vida diaria algunas o muchas de sus

experiencias vividas en su infancia y adolescencia.

Un co-dependiente por antonomasia, es el que se conoce como adulto hijo de un
alcohdlico o AHA. Esta es una persona que crecié en una familia en la que uno o

mas parientes fueron alcohdlicos o en una familia que repite patrones alcohdlicos.



92

En su infancia y adolescencia fue obligadamente co-dependiente

Esta situacion de co-dependencia llevada al campo de las adicciones en general
—juego, comida, sexo, etc- y no limitandola sélo al alcoholismo, se le conoce como:

adulto co-dependiente de adicto o ACOA.

Los ACOA podrian ser adictos o no serlo, sin embargo en su comportamiento
traen una herencia de problemas emocionales y desordenes de personalidad que
afectan a su vida.

Schaef y Fassel (1989) indican que en Estados Unidos de América de acuerdo
con estimaciones de Wegscheider y Cruse, el nimero de co-dependientes ronda
el 96% de la poblacion, por lo que Schaef ha declarado al amparo de estas cifras

gue las adicciones en nuestros tiempos son una norma en la sociedad.

El adulto co-dependiente de adicto o ACOA en el trabajo

Los ACOA'’s tienen dificultades en el trabajo y de acuerdo con Godlberg (1993),
éstos presentan algunos comportamientos en su carrera profesional, mismos que
si no son bien manejados, pueden convertirse en problemas, entre ellos se
encuentran: el perfeccionismo, la adiccion al trabajo, rigidez de pensamiento,

manejo de crisis, trabajo en equipo y co-dependencia.

Perfeccionismo. Como declara Goldberg (1993), los ACOA’s sienten que ellos
deben hacer un trabajo perfecto. Ellos se reprenden a si mismos por cualquier
error, aun cuando éste sea pequefio. Son auto-criticos en extremo y no prestan
atenciéon a los elogios. Tienden a invertir desmesuradamente tiempo, con la

intencion de asegurar que los proyectos o actividades salgan bien.

Adiccion al trabajo. La adiccion seleccionada por muchos ACOA’s es trabajar en

exceso. Algunos haciendo esto enmascaran sus sentimientos de inseguridad o
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inferioridad. Otros son incapaces de decir que no a las demandas de sus jefes,
colegas y colaboradores. Al respecto Goldberg (1993) plantea que hipotéticamente
muchos ACOA’s son adictos al trabajo, ya que ellos prefieren adherirse a lo que
conocen mejor y esto es que son mejores trabajando que en relaciones

personales, mismas que perciben como dificiles y les produce ansiedad.

Los ACOA’s pueden ser los trabajadores mas dedicados de la compainiia,
raramente no siguen el ritmo. Muchas organizaciones aman su dedicacion y
productividad. Sin embargo mientras ellos son excelentes en el trabajo, ellos

tienden a morir emocionalmente.

Rigidez de pensamiento. Los ACOA’s pierden flexibilidad en su forma de pensar
y ésta tiende a ser dualistica. Ellos piensan en términos de blanco o negro,
correcto e incorrecto. Su rigidez de pensamiento combinada con su
perfeccionismo, guian sus creencias a que sélo lo que ellos piensan o proponen

conforma la manera correcta de actuar.

Los ACOA’s en raras ocasiones estan abiertos a opciones. Por ejemplo, se les
puede pedir a los ACOA’s un trabajo en particular y manifestar su acuerdo con las
recomendaciones o los resultados especificos que se le solicitan, sin embargo,
terminardn haciendo lo que a ellos le parece mejor. Su lema es “lo hago a mi

manera”.

Manejo de crisis. Los ACOA’s tienden a mantener un desempefio superior sobre
las crisis. De hecho, ellos permanecen serenos cuando las cosas empiezan a
complicarse y hacen crisis. Esto es probablemente porque ellos vivieron en su
ninez con familias adictivas en las que estaban invadidas por la incertidumbre,

donde la crisis era usual.



94

Los ACOA’s aprendieron a estar en calma bajo situaciones extremas. Obviamente
si ellos vivieron en hogares donde la situacion era violenta, ellos aprendieron a

permanecer en calma para salvar sus vidas.

La habilidad de permanecer en calma durante la crisis es una cualidad admirable
en el lugar de trabajo. Desafortunadamente, la orientacion a la crisis empieza a ser
el estilo de vida de los ACOA’s. y podria afirmarse que ellos tienen problemas con

calma.

Los ACOA’s podrian ser generadores natos de crisis en su ambiente laboral como

forma de trabajo.

Trabajo en Equipo. En esta era en la que el trabajo en equipo es fundamental, los
ACOA’s tienen dificultades para ajustarse a éste. Generalmente, ellos pueden
trabajar mejor solos, ellos no son jugadores naturales de equipo.

Muchos ACOA’s nunca aprendieron lecciones basicas de cooperacion en su
unidad familiar, La familia rara vez operaba como unidad, y de nifios crecieron
solos y asilados. De hecho la participacion en familia era una fuente de tension,

dolor y miedo. Estando solos estaban seguros.

Consecuentemente muchos ACOA’s llegan a los lugares de trabajo con muy
pobres habilidades y experiencia en trabajo en grupos. Goldberg (1993 ) identifica
tres razones principales por las que los ACOA’s tienen habilidades limitadas para
el trabajo en equipo: 1) tienen dificultad en escuchar y comunicarse, 2) se les
complica dar y recibir retroalimentacion y 3) tienen una fuerte necesidad de

control.

La rigidez de pensamiento y perfeccionismo aunado a la necesidad de control

hace que ellos tengan una personalidad que se enfoque en tomar a cargo al
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equipo, ya que ellos quieren ser los lideres y fungir como estrellas en el equipo y

sacar a todos de la escena.

Los ACOA’s son impredecibles trabajando en equipo. Algunas veces asumen toda

la responsabilidad y otras veces abandonan la responsabilidad completamente.

Los supervisores ACOA’s pueden ser jefes dificiles de sobrellevar, ya que a
menudo son jefes impositivos, debido a su alta necesidad de control ellos no
delegan facilmente. Sus colaboradores a menudo comentan cosas como: “El jefe
me da un trabajo para realizar pero yo sé que nunca es mio. Aunque €l dice que
es mi bebé, él siempre ésta viendo sobre mi hombro supervisando cada paso que

e}

doy”.

Los ACOA’s crecieron en familias en las que no podian confiar en sus padres.
Como supervisores, sus problemas no son con el trabajo, sino casi siempre con el
personal. Como gerentes ellos pueden generar hostilidad y crear friccion y hacer
sentir a los demas mal, porque al hacerlo alejan a la gente y los pone en el estado

gue quieren tener y éste es el de estar aislados.

Los ACOA’s como empleados tienen problema con la autoridad. Los gerentes y
supervisores son vistos como sus padres e inconscientemente esperan de ellos, lo
gue no recibieron de sus padres. Sus trastornos de la nifiez, afectan sus
reacciones con los supervisores en el presente; los ACOA’s no sabian cdmo iban
a actuar sus padres, asi que cuando ellos escuchan de su jefe como quieren que

se desemperfien, a menudo entran en péanico.

Los jefes son vistos como los padres que nunca tuvieron y cuando estos no
responden a sus expectativas de filiacion -objetos de proyeccion-, entonces los
ACOA’s se vuelven hostiles y desafiantes. Como conclusion estos adoran a sus

jefes o bien se comportan hostiles con ellos.
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Co-dependencia. En las organizaciones las relaciones co-dependientes del adicto
tienen una analogia a las de la esposa con el adicto. Los co-dependientes tienden
a proteger al adicto y lo encubriran cuando su desempefio es cuestionado o falla a
sus compromisos. Los co-dependientes como los ACOA’s, son ansiosos alrededor
de las figuras de autoridad y tienden a ser coémplices y tratar de complacer. Los
co-dependientes evitan el conflicto a toda costa. De hecho éstos se aterran por el

conflicto, ellos son buenos conciliadores e intentan armonizar a todos.

Los co-dependientes tienen alta tolerancia a la confusion y a la crisis. La confusion
y la crisis son vistos como norma en sus vidas diarias. Por ejemplo, un jefe con
amplias debilidades de gestibn que tolera a sus subordinados que sacan el

trabajo, aun cuando llegan tarde, son conflictivos, les gusta generar crisis, etc.

3.3.3 La organizaciéon como la sustancia adictiva.

Schaef y Fassel (1989) indican que la organizacion es el contexto propicio para

gue se genere el comportamiento adictivo.

La organizacion por si misma es la sustancia adictiva para la persona susceptible
a adiccion como lo es un ACOA. Nada en si mismo es adictivo, cualquier cosa
puede ser adictiva cuando esta comienza a ser central en la vida de la persona y

ésta siente que la vida no es posible tenerla sin dicha sustancia o proceso.

Las organizaciones funcionan como la sustancia adictiva para muchas personas.

Para muchas personas, el lugar de trabajo, el puesto de trabajo y la organizacion
han sido el foco central de sus vidas, han fijado su atencién en estos aspectos y
poco a poco han perdido el contacto con otros puntos de su vida dandole lo que

saben, sienten y creen a la organizacion como sustancia adictiva.
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Una de las formas mas importantes en que la organizacion funciona como

sustancia adictiva, es a través de la promesa que hace y tiene con los empleados.

Hay que recordar que el propésito de la promesa en el sistema adictivo es tomarlo
y sacarlo del aqui y el ahora. Este proceso mueve a la persona de lo que él o ella
sabe y busca fomentar fuera de ella las respuestas a aspectos como seguridad,

auto-estima y sentido de vida.

La organizacion tiene una gran cantidad de promesas. Esta promete al individuo:
desarrollo en su carrera profesional, poder, dinero e influencia. Promete que sera
una persona reconocida por su trabajo, si ésta se desempefia de ciertas maneras.
Si el individuo quiere ser considerado por la organizacibn como persona clave y
tener un desarrollo a futuro, éste debe estar vinculado y pertenecer a la

organizacion y hacer lo que ésta pide de él.

Casi todas las promesas de la organizacion estan ligadas a lo que es aceptado
como éxito en la sociedad -poder, influencia y dinero-. Estas promesas de
cumplirse serian percibidas como un buen nivel de vida como lo define la cultura

popular y esto es tremendamente seductor para el individuo.

La promesa de buena vida mantiene a los empleados enfocados activamente en el
futuro y en la creencia de que si las cosas no van bien por el momento, estas
mejoraran —habra tiempo para convivir con la familia, habra tiempo para ir de

vacaciones, etc-.

La orientacién al futuro de la organizacién, es uno de los procesos que inducen al

individuo para trabajar arduamente en el presente.

Los empleados a menudo se sienten muy vinculados a las organizaciones, ya que

éstas prometen a los trabajadores cosas que perciben que sus familias nunca les
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daran, como reconocimiento, aprobacién, desarrollo de habilidades sociales y una

identidad de grupo.

Frases como: “nosotros somos grandes, somos una familia feliz aqui” son

reveladoras de este tipo de promesas

Los empleados que tienen relaciones disfuncionales con su familia son
rapidamente captados por la promesa de la organizacion y hacen de la empresa
su familia. Este modelo alimenta las necesidades de pertenencia del trabajador a

una familia, la empresa como familia.

Por otra parte, la organizacibn empieza a ser adictiva cuando el individuo se
engancha de manera obsesiva con el trabajo y pone a un lado la misién de la
empresa por considerarla inalcanzable. Esto pasa cuando el trabajo en la
organizacion se convierte en una sustancia adictiva, cuando sus acciones y
actividad pueden dispensar el seguir la misibn que tiene en la empresa y

concentrarse solamente en el resultado econémico de corto plazo.

Otros aspectos como la lealtad y los beneficios derivados de la lealtad son otros

elementos con los que la organizacion empieza a fijar un agente adictivo.

Cuando la lealtad a la empresa empieza a ser un sustituto para el individuo de

vivir su propia vida, ésta se convierte en una sustancia adictiva.

La organizacién puede hacer que ésta sea central para la vida de la persona,
debido a bonos, premios y recompensas. La obtencion de beneficios por el trabajo
realizado es algo necesario pero cuando éstos pasan a ser lo central en su vida,

es cuando se vuelva una sustancia adictiva.

Asi mismo hay muchos refuerzos en el entorno social que evidencian que la

cultura popular respalda y promueve la adiccién al trabajo. Schaef y Fassel (1989)
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indican que en muchas revistas que hablan sobre la carrera de las mujeres tal
como “Working Woman and Savy”, elogian el ejemplo de una mujer y su
dedicacion al trabajo.

Este tipo de revistas publican articulos sobre mujeres que han hecho su primer
millon antes de los 30 afios, son descritas como super-mujeres, personas que
desarrollaron sus compafias, corren y nadan diariamente, trabajan 60 horas en la
oficina, tienen una familia y nifios, llevan trabajo a casa en las noches y trabajan

los fines de semana.

El mensaje que transmite este tipo de articulos es trabaja igual y sigue adelante.

Las entrevistas en este tipo de revistas presentan a mujeres diciendo de ellas
mismas. Soy “workaholica” —adicta al trabajo- y amo serlo. Un ejemplo de ser una
adiccion aceptada socialmente. No obstante con otras adicciones estas revistas
¢épodrian publicar lo mismo?; ¢la ejecutiva estaria motivada a decir lo mismo?; se
publicaria una entrevista de una ejecutiva bien vestida diciendo: “soy alcohdlica
activa y amo serlo”. La respuesta es “no”, evidentemente. Este caso que acaba de
describirse puede aplicarse de la misma manera a los hombres, es decir, no es

privativo del sexo de la persona.

La adiccion al trabajo es un proceso en el que agente adictivo es el trabajo.

El adicto al trabajo comienza a ser adicto por la realizacion de trabajo, utilizando
éste como mecanismo de crecimiento y para seguir adelante en su carrera, ser

exitoso, evitar sentimientos y ultimadamente, evitar vivir.

Al igual que todas las adicciones, la adiccion al trabajo afecta negativamente a la
familia, relaciones personales en la casa y trabajo. Esta es una enfermedad

progresiva que conduce a la muerte si no es tratada.
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Los efectos secundarios de estrés de la adiccion al trabajo, pueden ser mas
severos que los efectos fisicos del alcoholismo, por ejemplo, generan una muerte

prematura para algunos adictos al trabajo.

Para la gente que no es adicta, las pausas entre proyectos o0 actividades,
representan momentos en los que el individuo saborea el éxito y descansa e
invierte tiempo con los que ama. Para el adicto al trabajo el estar en estas pausas
es terrible, ellos no experimentan esos momentos de libertad y tranquilidad. Sino
todo lo contrario, esto por no estar en contacto con la sustancia adictiva, misma

que es el trabajo.

Muchos adictos han tomado las recomendaciones de meédicos y terapeutas sobre
el cuidado de la salud, hacen ejercicio diariamente y comen saludablemente. Este
enfoque por la salud fisica, lo han utilizado los adictos al trabajo para ganar
fortaleza fisica en el corto plazo y ésta la utilizan para trabajar incluso méas fuerte

y asi mantener su adiccion.

Esta reduccion del estrés mediante actividades que promueven la salud, en
realidad, le permiten al adicto prolongar su adiccién, poniendo foco en su adiccion

y sirve como un engafio de ellos hacia los demas.

3.3.4 La organizacion como adicta

Es absolutamente esencial que se reconozca que las organizaciones por si
mismas son adictas y éstas a nivel corporativo funcionan de la misma forma que

cualquier adicto individual.

La organizacion adictiva es una consecuencia natural de la gente que la compone

y de la cultura en la cual esta inmersa.
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Uno de los principales indicadores sobre una organizacion adicta al trabajo es el
proceso de comunicacién. Esto debido a que la comunicaciéon es tan basica y
central para el funcionamiento organizacional, que resulta muy sensible, para

identificar cualquier tipo de disfuncion.

En muchas organizaciones la gente admite que tiene problemas de comunicacion.

La comunicaciones son usualmente terribles en una organizacion disfuncional,

pero esto es solamente una sintoma de un problema mayor y mas profundo.

Un ejemplo de disfuncién de comunicacion en una organizacion adictiva, es que la
comunicacion frecuentemente es indirecta. Esta toma muchas formas y la gente
gque siente que tiene conflictos con otras personas, rechazan declarar sus

conflictos abiertamente a la persona involucrada.

No hay una disposicidén a discutir conflictos de manera directa y en lugar de ello,
se cuentan historias del problema y gastan cantidades importantes de tiempo para

justificar su posicion ante los demas miembros de la organizacion.

Discuten sobre el conflicto con personas que pueden simpatizar con ellos para
ganar adeptos y que a menudo no tienen ningun poder para resolverlo y que lo

anico que pueden hacer es escuchar.

La comunicacion en este tipo de ambientes es vaga, confusa e inefectiva. La
comunicacién en una organizacion adictiva, es a menudo caracterizada por una
abundante produccién de papel y de memos. Escribir memos es empleado muy a
menudo en una organizacion adictiva para evitar la confrontacién cara a cara de

temas sensibles.
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La triangulaciébn es una caracteristica del proceso de comunicacion adictivo. Si
José quiere darle un mensaje a Maria, él no habla con Maria, le manda un correo

electrénico o un memo.

La expresion de sentimientos est4d también notablemente ausente en las
organizaciones adictivas. No mostrar sentimientos es un elemento
institucionalizado. Primero que nada, los sentimientos no son discutidos en estas

compafias.

Una creencia generalizada es que la expresion de sentimientos, podia verse como
un signo de inestabilidad y esto podria arriesgar la seguridad en el trabajo.
Expresiones como: “en el trabajo no vengo a hacer amigos”, “no es nada personal,
son asuntos de trabajo” son muy utilizadas. Por otra parte, la pérdida de memoria
corporativa es una caracteristica sobresaliente de la organizacion adictiva. Los
adictos no aprenden de su pasado, porque no tienen memoria. Por ejemplo, cada
vez que hay cambio de mandos en la organizacion, todo lo anterior es desechado
y vuelven a trabajar desde cero. O bien si otra area realiza un trabajo, éste no es

tomado en cuenta e inician todo desde cero.

La proyeccién es otro sintoma de la organizacion adictiva. Cuando la organizacion
es proyectiva este comportamiento se institucionaliza y una manifestacién de esto
es que no toman la responsabilidad de las cosas y de sus actos. Una organizacion

asi culpa de sus problemas al mercado, clientes o la economia.

Por otra parte también se manifiesta el dualismo la organizacién, hay grupos de

trabajo amigos y no amigos. Las cosas se hacen bien o no se hacen.
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Capitulo 4
Satisfaccion Laboral

4.1 Introduccién al concepto de satisfacciéon laboral

El estudio de la satisfaccion laboral, es un tema cldsico y una constante en el
campo de la conducta organizacional.

Los primeros estudios realizados sobre la productividad y vinculados a la
satisfaccion laboral fueron los de Taylor (1911) y Mayo (1932), éstos estaban
orientados a encontrar la relacion existente entre el rendimiento del empleado y
satisfaccion laboral, teniendo como objetivo el aumento de la productividad del

mismo.

La satisfaccion laboral como concepto, es un aspecto que ha sido ampliamente
estudiado desde que Hoppok en 1938, abarcando amplios grupos de poblacion,
desarrollara los primeros estudios sobre esta tematica.

Por otra parte es evidente el gran impacto que tiene la satisfacciéon laboral en la

persona y en la empresa.

Gamero (2003) indica que el tema de la satisfaccion laboral es de gran interés
porque indica la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de
los trabajadores y porque muchas evidencias demuestran que los trabajadores
insatisfechos faltan a trabajar con mas frecuencia y suelen renunciar mas -
causando mayores costos a la empresa-, mientras que los satisfechos, gozan de
mejor salud y viven mas afios. Es decir al tener satisfaccion laboral en el
empleado, se genera una relacion simbidtica, en la que gana la empresa y gana el

trabajador.
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Asi es que al hablar de trabajo, empresa y trabajador, siempre esta presente el

tépico de satisfaccion laboral.

4.2 Definicion de satisfaccion laboral

A pesar de que la satisfaccion laboral empezd a estudiarse formalmente a
principios de 1930, no fue sino cuarenta afios mas tarde cuando se establece la

primera definicion formal del tema.

Locke (1976) definié la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o

placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

Blum (1978) por su parte indica que “los conceptos: actitudes, satisfaccién y moral
laboral son muy parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna forma se
pueden considerar idénticos; las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion, que
estd compuesta por un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfaccion influye en la
moral’. Este autor propone las siguientes definiciones que acompafan a su
definicion: actitud laboral; es la manera en que el trabajador se siente con respecto
a su trabajo, y su disposicion para reaccionar de una forma especial ante los
factores relacionados con este trabajo; satisfaccion laboral, es el resultado de
varias actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo, y los factores

relacionados con él, y hacia la vida en general; 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.

Blum y Naylor (1988) definen a la satisfaccion laboral como “el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos -como la

compafia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones

% 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 comun, progreso observable hacia este objetivo y la participacion individual en las tareas que
son consideradas como necesarias para alcanzar dicho objetivo- (Weinert, 1987; Paulhus y Williams, 2002).
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de trabajo, etc.- y la vida en general.

Mufioz (1990) define la satisfaccién laboral como: el sentimiento de agrado o
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una
empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de

compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus expectativas.

Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como: el sentimiento de
desagrado o0 negativo que experimenta sujeto por el hecho de realizar un trabajo
gue no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito de
una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una
serie de compensaciones psico-socio-econémicas ho acordes con Ssus

expectativas.

Loitegui (1990) aborda la misma tematica para definir el concepto de satisfaccion
en el trabajo, sefialando que la satisfaccion laboral es una reaccién afectiva
general de una persona en relacion con todos los aspectos del trabajo y del
contexto laboral; es una funcién de todas las facetas parciales de la satisfaccion.

Gibson, Ivancevich y Donnely (1994, 2001) indican que la satisfaccion en el
trabajo es una predisposicion que los sujetos proyectan acerca de sus funciones
laborales y la definen como: 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 satisfaccién de los grupos
de trabajo, la afiliacibn de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el

margen de beneficios.

Aungque son muchas las dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en

el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales.
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Siguiendo las indicaciones del propio autor, se identifican estas como: paga, el

trabajo, oportunidad de ascenso, el jefe y colaboradores**

Kreitner y Kinicki (1997) indican que la satisfaccion laboral “es una respuesta
afectiva o emocional en varias facetas del trabajo del individuo”. Esta definicién no
recoge una conceptualizacién uniforme y estatica, ya que la propia satisfaccién
laboral puede proyectarse desde un aspecto determinado, produciendo
satisfaccion en areas concretas de ese trabajo e insatisfaccion en otras facetas

gue este mismo trabajo exija para su desempefio.

Robbins (1987) por otro lado indica que la satisfaccion laboral es: el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual

utilizar una u otra expresion indistintamente.

En general, se han presentado las distintas definiciones que diferentes autores
han ido aportando desde aspectos tedricos que no siempre son coincidentes y por
tanto reflejan la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion
laboral: como por ejemplo, las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y
las individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta afectiva de éste
hacia diferentes aspectos del trabajo. Estas caracteristicas personales son las que

acabaran determinando los umbrales personales de satisfaccion e insatisfaccion.

Asi de esta forma aspectos como la propia historia personal y profesional, la edad

o el sexo, la formacién, las aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y

3 Paga es la cantidad recibida y la sensacién de equidad de esa paga; trabajo es el grado en el que las tareas
se consideran interesantes y proporcionan oportunidades de aprendizaje y de asuncién de responsabilidades;
oportunidad de ascenso es la existencia de oportunidades para ascender; jefe es La capacidad de los jefes
para mostrar interés por los empleados; colaboradores es el grado de compafierismo, competencia y apoyo
entre los colaboradores.
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socioecondmico van a ir delimtando unas determinadas expectativas,
necesidades y aspiraciones respecto a las areas personal y laboral, las cuales, a

su vez, condicionaran la satisfaccion o insatisfaccion.

La satisfaccion laboral es entonces, un concepto globalizador con el que se hace
referencia a actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo, por

lo que ésta se enfoca en actitudes.

La satisfaccion laboral también puede ser entendida como un factor que determina
el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo y ésta se ha

convertido en un problema central para la investigacién de la organizacion.

Segun Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atencion
dedicada a la satisfaccion laboral, se deben considerar: la satisfaccion en el
trabajo es un resultado importante de la vida organizacional y que la insatisfaccion
ha aparecido en diferentes investigaciones como predictor significativo de
conductas disfuncionales como son el ausentismo, rotacién de personal dentro y

fuera de la organizacion, entre otros.

Asimismo es importante indicar que la satisfaccion en el trabajo es importante en
cualquier tipo de profesion; no sélo en términos de un bienestar deseable para el

trabajador, sino también en términos de productividad y calidad del trabajo.

Profundizando sobre la investigacion de la satisfaccion laboral, Davis y Newstrom
(2002) consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran concentrados
principalmente en las partes mas importantes de la organizacion, ya que las
actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte

de cierta manera.

Dentro de los aspectos significativos de acuerdo con estos autores y que

involucran al concepto satisfaccion laboral, se encuentran: la remuneracion, el



108

superior inmediato, la naturaleza de las tareas realizadas, los compafieros o
equipos de trabajo, las condiciones de trabajo inmediatas. Ademas, factores
claves que giran alrededor de la edad, el nivel ocupacional y el tamafio de la
empresa. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud resultante de
varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores

con él relacionados.

4.3 La satisfaccion laboral y el bienestar del trabajador

Es un hecho que el bienestar es aspecto fundamental para las empresas,
especialmente, a partir de que en 1948, la Organizaciéon Mundial de la Salud, lo
declara como la piedra angular de sus principios constitucionales. Esta
organizacion define a la “salud” como completo bienestar fisico, psicolégico y

social.

Es asi como surge la necesidad de entender y gestionar el bienestar del trabajador

en el trabajo.

En este contexto, términos como los de bienestar, felicidad, satisfaccion, salud, e
incluso optimismo y expresiones como salud mental, calidad de vida o experiencia
Optima, han sido usados en ocasiones como sinénimos intercambiables (Rain,
Lane y Steiner, 1991, Veenhoven, 1991; Warr, 2007).

Lo mismo puede decirse a propdésito de expresiones como el bienestar subjetivo
(Diener y Lucas, 1999) y bienestar psicolégico (Warr, 2007).

Segun la acepcibn mas comunmente aceptada, el bienestar -subjetivo o
psicologico-, consiste en un conjunto de juicios valorativos y de reacciones
emocionales concernientes al grado en que la propia experiencia es vivida como

satisfactoria, agradable y positiva (Diener y Lucas, 1999).
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En la experiencia de estar bien en la vida y en el trabajo confluyen factores
situacionales y personales. De ahi deriva la coexistencia, mas o menos tensa de
explicaciones de “centrado en la situacion” y “centrado en la persona”, en un juego
dialéctico marcado por el predominio del segundo enfoque, a través del cual la
persona trabajadora aparece no soOlo como el escenario de manifestacion del

bienestar laboral, sino también como un decisivo factor de produccién del mismo.

Desde este punto de vista, el estado de bienestar laboral es tratado generalmente

” ”

como consecuencia — “efecto de... 7, “reaccion a... ”, etc. - personal de algun
estimulo organizacional —“condiciones de trabajo”, “cambio de trabajo”-, Warr
(2007) y excepcionalmente como factor causante de determinadas consecuencias

personales u organizacionales (Diener y Lucas, 1999).

Segun Schaufeli, Taris y Vethoeven (2005), hasta principios del siglo XXI, las
investigaciones psicologicas sobre aspectos negativos de la experiencia laboral —
distrés, desgaste por trabajo o “burnout”, ansiedad, depresioén, trastornos mentales
menores, disfunciones psico-fisioldgicas, etc- predominaron en una relacion de
15:1, sobre las que trataron facetas positivas de la misma -felicidad, satisfaccion,

bienestar, autorrealizacion, etc-.

Cuando se piensa de este modo en las causas y consecuencias del bienestar
laboral en la persona trabajadora, se tiende a buscar prioritariamente “sintomas”

individuales.

Asi se relega la informacion sobre las caracteristicas organizacionales del trabajo
al apartado de los datos censales; lo que de paso le confiere estatus de realidades
casi naturales, como el sexo, la edad o la antigiiedad en el puesto. Lo cual inspira
a su vez, el disefio de la investigacion y el formato de los instrumentos de

evaluacion.

Sin embargo una visién renovada para investigar sobre los aspectos positivos del

bienestar laboral surgid, a partir de la renovada insistencia de la Organizacion
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Mundial de la Salud (1981) en la promocién de la salud como bienestar y ho como
simple ausencia de malestar, en su estrategia mundial de salud para todos en el
afio 2000 y en sucesivas propuestas sanitarias que le han seguido. Y, por otro
lado, el auge de la psicologia positiva que, siguiendo el camino iniciado por Marie
Jahoda (1958) con su Current Concepts of Positive Mental Health, esta
contribuyendo a compensar aquel énfasis en lo patologico, reforzando una
perspectiva centrada en la vertiente positiva del bienestar personal y laboral

(Salanova, Bakker y Schaufeli, 2006; Salanova, Llorens y Schaufeli, 2011).

En resumen bienestar del trabajador y satisfaccion laboral van ligados y por el
contrario, los opuestos el malestar del trabajador e insatisfaccion laboral también

lo estan.

4.4 Modelos conceptuales de la satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en relacion con diferentes variables en un
intento de encontrar relaciones entre aquella y éstas. Diferentes estudios han
hallado correlaciones positivas y significativas entre satisfaccion laboral y buen

estado de animo general y actitudes positivas en la vida laboral y privada.
4.4.1 Modelo bifactorial de Herzberg

Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un

grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos (ver figura 4.1).

Los primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas
amplio, tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la
seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos
s6lo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista, pero
no pueden determinar la satisfaccion, ya que ésta estaria determinada por los
factores intrinsecos, que serian aquellos que son inherentes al trabajo; como son:

el contenido del mismo, los retos, la responsabilidad, logro, etc.
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El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral sélo puede
venir generada por los factores intrinsecos a los que llamé "factores motivadores”,
mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos a

los que dio la denominacién de "factores higiénicos".

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la dicotomia entre
factores que Herzberg encontré en sus investigaciones, pero si se ha comprobado
gue la distincién entre factores intrinsecos y extrinsecos es importante y util, y que
existen importantes diferencias individuales en términos de la importancia relativa

concedida a unos y otros factores (Herzberg, 1968).

En esta investigacion se toma esta definicion conceptual como el eje para medir la
satisfaccion laboral, aunque es importante plantear otros constructos que pudieran

ser complementarios o enriquecer este marco tedrico.



Figura 4.1. Modelo Bifactorial (Herzberg, 1968)

Factores Motivadores

Factores higiénicos

Satisfactores

Factores que cuando
van bien producen
satisfaccion

Factores que cuando
van mal, no producen
satisfaccion

Factores que cuando
van bien, no producen
insatisfaccion

Factores que cuando
van mal, producen
insatisfaccian

-Realizacion exitosa del
trabajo

-Reconocimiento del
éxito obtenido por
parte de los directivos
y comparieros

-Promocionesenla
empresa

- Falta de responsabilidad

- Trabajo rutinarioy
aburrido, etc.

Motivadores

- “Status” elevado
- Incremento del salario

- Seguridad en el trabajo,
etc.

- Malas relaciones
interpersonales

- Bajo salario

- Malas condiciones de
trabajo, etc.

Fuente: Ministerio del trabajo y asuntos laborales de Esparia, NTP Satisfaccion laboral: Escala general de satisfaccion, Madrid. P. 1. Copyright

1968 por Herzherg.

(AN
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4.4.2 Modelo de Porter y Lawler

En este modelo se plantea que la satisfaccion es el producto de la interaccion
entre la motivacion, el desempefio -la medida en que las recompensas utilizadas
por la organizacion satisfacen las expectativas del trabajador- y de la percepcion
subjetiva entre lo que éste aporta y lo que recibe a cambio de su labor. Del mismo
modo, se considera que en el nivel de satisfaccion influyen de forma directa
aspectos como las relaciones interpersonales, la autorrealizacién, entre otros
factores intrinsecos a la actividad laboral y la expectativa que tiene el trabajador

en relacion a lo que debe recibir a cambio de su esfuerzo.

Ademas, se plantea que en el desempefio no sélo influye la motivacion del
individuo, sino también, sus habilidades y particularidades subjetivas y el nivel de
esfuerzo que éste considera necesario para realizar de forma eficiente su actividad

productiva.

El modelo de Porter y Lawler (1968), al colocar las recompensas como punto de
conexion entre la satisfaccion y la motivacion, se constituye en una perspectiva
muy interesante para la comprension de la relacion entre ambas variables

organizacionales.

No obstante, esta postura no debe ser comprendida de manera literal para toda la
gente, sino que se deben tomar en consideracion las diferencias personales; es
decir, la influencia que ejercen las particularidades psicologicas de los individuos
en la dinamica de este complejo proceso. Por este motivo, todo cambio que se
desee efectuar en el ambiente laboral debe tomar en consideracion las
caracteristicas personales de los trabajadores, el modo en que es percibido por

ellos y la influencia que ejercera en su desempefio y rendimiento laboral.
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4.4.3 Modelo de Lawler -Determinantes de la satisfaccion al trabajo-

El modelo remarca la relacion “expectativas - recompensas”, 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).

Lawler parte de la hipotesis de que la relacion entre la expectativa y la realidad de
la recompensa produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es decir, que
éstas dependen de la comparacion 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.

Para este modelo, tiene una importancia capital el fendbmeno de la percepcién
individual de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la
teoria sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoria de la igualdad, el
proceso que conduce a la satisfaccion e insatisfaccion estd determinado, por lo
tanto, basicamente por las siguientes variables: a) inversiones personales y
percibidas, en el trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las personas
de referencia; c) caracteristicas del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida de
recompensas o de compensacion. Por otra parte, es necesario dejar claro que,
dentro de esta teoria, el término “recompensa” no significa solo retribucion
financiera, sino que incluye un abanico muy amplio de todos los resultados y
facetas del trabajo imaginables (remuneracién, ascensos, reconocimientos,

comunicaciéon con la direccion, etc.).
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4.4.4 Modelo de Loitegui

Para Loitegui (1990) la satisfaccion laboral es un constructo multidimensional que
depende tanto de las caracteristicas individuales del sujeto, como de las
caracteristicas y especificidades del trabajo que realiza. Ademas, retomando su
concepto de satisfaccion al trabajo que indica que ésta se encuentra integrado por
un conjunto de satisfacciones especificas, o 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 funcién de todas las facetas parciales de la satisfaccion.
Este modelo de satisfaccién implica un modelo compensatorio, de forma que un
nivel elevado de satisfaccion, en un determinado aspecto, puede compensar, o
incluso suplir, otras deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan

producirse.

La investigacion de Loitegui (1990) parte de este modelo multidimensional de
satisfaccion laboral, centrandose exclusivamente en aquellas dimensiones o

facetas asociadas al trabajo mismo.

Las facetas del trabajo, en cuanto a su incidencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores que ha tratado este autor, son: funcionamiento y eficacia en la
organizacion; condiciones fisico-ambientales en el trabajo; contenido interno del
trabajo; grado de autonomia en el trabajo, tiempo libre; ingresos econémicos;
posibilidades de formacion; posibilidades de promocion, reconocimiento por el
trabajo; relaciones con los jefes; relaciones de colaboracién y trabajo en equipo;

prestaciones sociales.

Loitegui, (1990) concluye diciendo que la satisfaccion laboral depende de la
interaccion entre dos clases de variables: a) de los resultados que consigue el
trabajador mediante la realizacién del propio trabajo. b) de como se perciben y
vivencian dichos resultados en funcion de las caracteristicas y peculiaridades de la

personalidad del trabajador.
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Para finalizar, teniendo en cuenta las aportaciones de los diferentes autores,
puede decirse que la satisfaccion laboral nace en el contexto laboral, desde la
implicacion de los distintos aspectos, que de una forma u otra influyen en el estado
de animo y situacibn emocional de la persona, proyectandose desde aqui
situaciones y perspectivas positivas 0 negativas, segun los agentes implicados en

el quehacer laboral.
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Capitulo 5
Desempeio Laboral

5.1 Introduccidén al concepto de desempefio laboral

La especulacion que la satisfaccion laboral y su vinculacién con el desempefio
data de los primeros afios de psicologia industrial/organizacional y los primeros
pasos en la investigacion sobre este tema fueron los de Kohrnhauser y Sharo
(1932). A través de los afios los investigadores de las organizaciones han
avanzado observando varios puntos de vista sobre la relacién satisfaccion y

desempefio y a continuacion se describen éstos (Jones, 2006):

La satisfaccion causa el desemperio.
El desempefio causa satisfaccion.

La relacion satisfaccion-desempefio esta moderada por otras variables.

e

Ambas estan causadas por variables exdgenas

Algunas de las variables moderadoras incluyen: otorgamiento de premios (Jacobs
y Solomon, 1977; Lawler, 1973), restricciones situacionales (Bhagat, 1983,
Braplus y Crocket, 1955; Herman, 1973), autoestima (Jacobs y Solomon, 1977,
Lopez; 1982, 2011), presiones para producir (Triandis, 1959) y normas de
reciprocidad (Organ, 1977).

Muchas de estas variables han sido estudiadas por un gran numero de
investigadores y al momento no se ha llegado a un consenso, en el cual se

muestre la validez de los supuestos y por ende de la propuesta tedrica.

Ademas, la mayoria de los hallazgos publicados sobre este tema apuntan a una
postura que indica que la relacion entre satisfaccion y desempefio es débil en el
mejor de los casos (Jones, 2006)
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Algunos investigadores entre los que se encuentran Katz, Maccoby y More (1950)
y Katz, Maccoby, Gurin y Floor, 1951, han encontrado que no hay diferencias en la
satisfaccion entre grupos de alto o bajo desempefio y en algunos casos
concluyeron que algunos grupos con bajos niveles de desempefio reportaban altos

niveles de satisfaccion.

Chapman y Chapman (1969) revisaron la literatura existente sobre el tema y
concluyeron que hay una ligera relacion entre las actitudes de los empleados y el
desempefio.

Chapman y Chapman (1969) llamaron a la relacion entre satisfaccion laboral y
desempefio, una “correlacion ilusoria” que es una relacion percibida entre dos
variables que I6gicamente o0 intuitivamente puede pensarse que estan

interrelacionadas, pero que de hecho no lo estan.

Jones (2006) revisO en la literatura existente tres meta-analisis, mismo que
aportaron los resultados siguientes: Vroom (1964) el indice de correlacion de
Pearson fue de r = 0.14, Petty, Mcgee y Cavender (1984) r = 0.23 y finalmente
Laffaldano y Muchinsky (1985) r=0.17.

Jones (2006) en su investigacion sobre variables predictoras del desempefio
encontré que la satisfaccion laboral y desempefio no mostraban una relacion
estadisticamente significativa, sin embargo la satisfaccion de vida y desempefio

mostraron una relacion estadisticamente significativa.

Asi después de una gran cantidad de estudios no hay una conclusion definitiva
sobre la relacion existente entre desempefio y satisfaccion laboral. Aunque la
mayor parte de los argumentos indican que estas variables no estan
correlacionadas, habra que seguir haciendo investigacion sobre el tema para

confirmar o descartar dicha relacion.
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5.2 Definicion de desempefio laboral

Milkovich y Bodreau (1994) definen el concepto de desempefio como el grado en
el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. Por otra parte Gibson,
Ivancevich y Donneley (2001) definen el desempefio laboral como el resultado de
actividades que se relacionan con los propositos de la organizacion, tales como
calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad.

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse para estimar el
desempefio. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas individuales que interactan con la naturaleza del trabajo y la
organizacion para producir comportamientos, los cuales a su vez afectan los

resultados (Chiang, Méndez y Sanchez, 2010).

Como ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados se tienen:
cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion, responsabilidad,

conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervisién, entre otros.

El desempefio refleja principalmente la eficacia, esto es, alcanzar la metas, al
mismo tiempo que se utilizan los recursos adecuadamente (Chiang, Méndez y
Sanchez, 2010).

La evaluacion del desempefio, segin Mondy y Noe (2005), es un sistema formal

de revision y evaluacién del desempefio laboral individual o de equipos.

El enfoque de la evaluacién de desempefio en la mayoria de las empresas se
centra en el empleado individual, aunque la evaluacion del desempefio en
equipos es fundamental cuando éstos existen en una organizacion (Mondy y Noe,
2005).
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Un sistema de evaluacién de desempefio eficaz, ya sea que evalle el desempefio
individual o de grupo, evalia los logros e inicia planes de desarrollo metas y
objetivos.

Por otro lado Yaghinlo, Khalili Aragi y Javarhedashti (2005) indican que la
evaluacion y medicién del desempefio son fundamentales para calificar la gestion
de los ejecutivos, y subrayan que mantener el estrés laboral en niveles
moderados, es un factor de éxito muy importante para incrementar el desempefio

organizacional.

Apoyando estos argumentos, Hamidi y Zahra (2010) encontraron que cuando los
niveles de estrés laboral eran bajos o altos el desempefio laboral era deficiente y
por otra parte cuando el estrés estaba en niveles medios, éste tenia una

correlacion positiva con un buen desemperio laboral.

Los resultados de varias investigaciones (Flanagan y Flanagan, 2002; Sveindottir,
Biering y Ramel 2006; Zangaro y Soecken 2007), han reportado una relacion
inversa o negativa entre el estrés y la satisfaccion laboral, esto es que cuando el

estrés laboral aumenta, la satisfaccion en el trabajo disminuye.

Por otra parte en estudios con enfermeras Sveindottir et al (2006) encontr6é que en
altos niveles de estrés ocupacional, se reducia la calidad de los cuidados
proporcionados por las enfermeras a los pacientes y asimismo encontré una alta
rotacion de personal en el area de cuidados intensivos asociada al estrés
ocupacional originado por los incrementos en la tasa de mortalidad de pacientes

en esta sala del hospital.

En otros estudios realizados en Jordania también con enfermeras (Abdu Al Rub y
Al-Zaru, 2008), se encontr6 que el reconocimiento al desempefio de las
enfermeras tuvo un efecto amortiguador sobre el estrés laboral y sobre su decision

de permanecer en el trabajo.
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Carltedge (2001) identific6 que el reconocimiento conduce a una satisfaccion en el
trabajo y bajos indices de rotacion. En este sentido la moral es otro factor que

afecta el desempefio de los trabajadores.

En el caso de las enfermeras en particular, Stapleton, Hendersony Creedy (2007)
indican que una moral alta en las enfermeras puede estimularse creando un
ambiente caracterizado por una supervision que apoye su trabajo,

retroalimentacion positiva y una buena comunicacion.

5.3 Modelo conceptual de desempefio laboral

Nabirye, Brown, Pryor y Maples (2011) indican que hay factores en el trabajo
como tipo de organizacion, area de trabajo o caracteristicas del trabajo y aspectos
propios de la persona como la edad, educacion, experiencia, estado civil, entre

otras, que conforman un perfil particular de ambiente laboral y trabajador.

Ante este perfil, los trabajadores a nivel cognitivo perciben una situacién particular
al hacer sus actividades, misma que influye sobre el nivel de estrés laboral que

presenta el trabajador y sobre la satisfaccion que tiene éste al realizar sus tareas.

A su vez en la persona esta sensacion de estrés laboral y de satisfaccion laboral
interactuan estimulando positiva 0 negativamente a la persona, influyendo en su
conducta hacia el trabajo, lo que da como resultado un nivel determinado de
desempefio laboral. Por ejemplo, cuando el nivel de estrés laboral es muy alto,
éste provoca un desgaste en la persona y una satisfaccion laboral baja, lo que da
como resultado un deterioro en los resultados de la persona y por ende en su
desempefio laboral, a menos que el individuo reciba una estimulacion positiva que
pueda contrarrestar la sensacion negativa de alto estrés laboral y produzca una
satisfaccion laboral que influya en una conducta de compromiso hacia el trabajo y

como consecuencia genere un buen desempefio del trabajador (ver figura 5.1).



Figura 5.1. Marco conceptual de estrés, satisfacciony desempeno laboral -
Nabiryeet a/ (2011)
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Ante estos argumentos planteados en el modelo conceptual de desempefio laboral
de Nabirye et al (2011), el estrés, satisfaccion y desempefio laboral deberian

mostrar una relacion.

En el modelo de adiccion al trabajo de conflicto de rol propuesto por Schaufeli,
Van der Hiejden y Prins (2009), una de las variables relacionadas con la adiccion
al trabajo es la desgaste por trabajo o “burnout’, misma que se liga al estrés
laboral, por lo que la adiccién al trabajo, satisfaccion y desempefio laboral deberia
tener algun tipo de relacion.
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CAPITULO 6
METODO DE LA INVESTIGACION

6.1 Tipo de estudio

No experimental: por ser del tipo que se realiza cuando los hechos y variables ya
ocurrieron y observa variables y relaciones entre éstas en su contexto natural, sin
manipular deliberadamente las variables independientes, ademas de que las
inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervencion o
influencia directa, es sistematica y empirica (Hernandez, Fernandez y Baptista,
1991, p.189)

Transeccional descriptivo y explicativo: transeccional, porque mide la relacion
de datos que se hizo en un tiempo Unico. Descriptivo, porque mide en un grupo de
personas u objetos una 0 mas variables y proporciona su descripcion. Explicativo
debido a que explica por qué ocurre un fendbmeno y las condiciones en que se da
éste (Hernandez, et al, 1991, p.189).

Expost-facto: por ser aquélla en la que “resulta imposible manipular variables o
agregar aleatoriamente a los sujetos o las condiciones. De hecho, no hay
condiciones o estimulos a los cuales se expongan los participantes en el estudio.

Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad” (Hernandez,
et al, 1991, p.189)

Estudio de caso: por ser una investigacion empirica que investiga un fenémeno
contemporaneo a profundidad y en un contexto de la vida real, especialmente
cuando las fronteras entre el fendbmeno y el contexto no son claramente evidentes
y que hace frente a una situacion técnicamente distintiva en la cual habr4d muchas
mas variables de interés que puntos de datos, y como un resultado contar con
multiples fuentes de evidencia, con los datos necesarios para converger en una

forma de triangulacion, y como otro resultado beneficiarse de desarrollos
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anteriores de propuestas tedricas para guiar la recoleccion de datos y andlisis
(Yin, 2009).

En esencia esta definicion de estudio de caso muestra como la investigacion de
estudios de caso comprende un todo (comprendido en un método), cubriendo la
l6gica de disefio, las técnicas de recoleccion de datos, y enfoque especificos para

el analisis de datos.

Generalizacion analitica en estudios de caso. Una falla fatal en los estudios de
caso es concebir la generalizacion estadistica como método de generalizacién de

resultados en el estudio de caso particular.

Esto es porque los casos no son “unidades muestreadas” y no deben ser
escogidas para este fin. Sino que, los estudios de caso individuales son
seleccionados como un laboratorio para el investigador para un tépico a
experimentar. Bajo estas circunstancias, la forma de generalizacién es analitica,
en la cual una teoria previamente desarrollada es empleada como una plantilla
con la cual comparar los resultados empiricos del estudio de caso. Los resultados
empiricos pueden ser considerados mas poderosos si dos 0 mas casos soportan
la misma teoria, pero no respaldan una igualdad plausible; es decir una teoria

opuesta.

Un solo estudio de caso no es suficiente para hacer una inferencia que pueda
modificar una teoria, se requiere del desarrollo de multiples casos para contrastar
los resultados y finalmente hacer una confirmacion o descarte de la teoria vigente

o0 la teoria nueva o rival (ver figura 6.1.)

Cabe mencionar que esta circunstancia no es aplicable exclusivamente al estudio
de caso. El resultado de una sola investigacion (experimento, encuestas o estudio

de caso), no es suficiente para comprobar una teoria, se requiere su replicacion y
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la consistencia de resultados para concluir con una inferencia que pueda construir

o crear una teoria y este forma parte del proceso de investigacion cientifica.

En particular el método de investigacién basado en el estudio de caso, ya sea para
un caso unico o una investigacion multi-casos, se encuentra descrito en la figura

6.2, como modelo de estudio de caso.



Figura 6.1. Realizacion de inferencias a dos niveles (generalizacion analitica)
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Figura 6.2. Método de estudio de caso

Analisis y conclusiones

Definicion y disefio Preparacion, recopilaciony analisis
& L. & . - L.
e C a7 - ] -
f=reresererereesreeereeereemee" i
J - Conduccion de Escribir reporte Elabu.rar
! estudio de caso 1 decaso 1 () conclusiones
= cruzadas de los
Seleccian de P
Cas0 O Casos
\ Y 'lr
N 3
Teoria \b & Conduccion de . | Escribir reporte 3 Modificar o
- = -
desarrollada estudio de caso 2 de caso 2 confirmarla
¥ ¥ teoria
Disefio de

|

protocolo de

Desarrollar la
declaracion de
inferencias

i L

recopilacion de s

datos -
®

l

Escribir reporte

l.y.__-__..-_---____--.Jr._-----_.t- -

Cﬂn.duCCIOﬁ de oty Escribir reporte
estudio de caso (n) con los

e

s resultados del
El procedimiento puede ser para un caso
cruce de los

unico o bien una investigacion multi-casos Gecics

Fuente: ¥in, R., [2009). Case study research, fourth edition. Thousand Oaks, California: Applied Social Research Methods Series, Vol. 5. Copyright 2009 por
Yin.R., p&7.

8¢1



129

Fases de la investigacion: este trabajo consta de dos fases una cuantitativa y

otra cualitativa.

Fase cuantitativa: la investigacion corresponde por sus caracteristicas a un
disefio transeccional descriptivo® en lo referente al objetivo de evaluar las
variables presentes en los ejecutivos adictos al trabajo y por otro lado también un

I*® en lo que respecta al objetivo de determinar la

disefio transeccional correlaciona
relacion entre el nivel de adiccién al trabajo, su nivel de satisfaccion y desempefio

laboral.

En la fase cualitativa: la investigacion corresponde a un disefio transeccional
descriptivo y explicativo, en lo relacionado a los objetivos de determinar las

caracteristicas de comportamiento comunes en los adictos al trabajo.

Una vez realizadas las fase cualitativa y cuantitativa el estudio corresponde a un
disefio transeccional explicativo, en relacién a la explicacion de las causas del
fendbmeno de adiccion al trabajo en ejecutivos mexicanos para el estudio de caso
en particular.

6.2 Preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion planteadas en este trabajo fueron:

1) ¢Cuales son los factores que explican la adiccion al trabajo en ejecutivos

mexicanos?

2) ¢Existe una relacion significativa entre la adiccion al trabajo, satisfaccion y

35 Investigacion de tipo descriptivo; este tipo de investigacién, plantea como objetivo central obtener un

panorama mas preciso de la magnitud del problema o situacion, jerarquizar los problemas, derivar elementos
de juicio para estructurar politicas o estrategias operativas y conocer las variables que se asocian (Rojas,
316982).

Investigacion de tipo correlacional / causal tiene como objetivo describir las relaciones entre dos o més
variables en un momento determinado. Se trata también de descripciones pero no de variables individuales
sino de su relaciones
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desempefio laboral en ejecutivos mexicanos?

6.3 Hipotesis de Investigacion

H1: los factores que explican la adiccion al trabajo en ejecutivos mexicanos son: la
edad del empleado, la antigiiedad en la empresa, las horas trabajadas en exceso,

posicion jerarquica en la empresa, trabajo compulsivo y trabajo en exceso.

H2: existe una relacion significativa entre la adiccion al trabajo y la satisfaccion y

desempefio laboral en ejecutivos mexicanos.

6.4 Objetivos Generales

1) Conocer las variables que explican la adiccion al trabajo en ejecutivos

mexicanos.

2) Estudiar la relacion que tiene el fendmeno de adiccion al trabajo con la

satisfaccion y desempefio laboral en ejecutivos mexicanos.

6.5 Objetivos especificos

Los objetivos especificos establecidos fueron:
e Evaluar la proporcion de adictos al trabajo en la organizacion estudiada.

e Determinar el comportamiento de las variables sociodemograficas y su

dependencia con el nivel de adiccion al trabajo.

e Identificar la correlacion entre nivel de adiccion al trabajo y satisfaccion
laboral general para la totalidad de la muestra, los adictos al trabajo y los no
adictos al trabajo y ademas encontrar la correlacion entre el nivel de la
adiccion al trabajo y desempefio laboral para la totalidad de la muestra, para

los adictos al trabajo y los no adictos al trabajo.
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e Obtener el perfil de los ejecutivos mexicanos adictos al trabajo mediante la

identificacién de variables que explican su comportamiento.

e Explicar las causas del fendbmeno de adiccion al trabajo en ejecutivos

mexicanos.

6.6 Etapas o fases de la investigacion

Este estudio constd de dos fases:

Una fase cuantitativa, en la que se aplicé el cuestionario Duwas-10 para
medir el nivel de adiccion al trabajo y a su vez se realizo la aplicacion del
cuestionario de satisfaccion laboral general de Cook, Wall y Warr (1981),
a una muestra de 74 participantes, ejecutivos de diferentes niveles
jerarquicos que trabajan en la empresa sujeta a estudio. Adicionalmente,
se solicité al area de recursos humanos de la empresa sujeta a estudio,

los datos de desempefio laboral de cada participante en la muestra.

Una fase cualitativa, en la que se realizaron tres bloques de entrevistas,
en la que participaron 3 ejecutivos adictos al trabajo y 3 colaboradores
directos de los ejecutivos adictos al trabajo que trabajan en la empresa
sujeta a estudio y finalmente se entrevisté a 2 colaboradores del adicto al
trabajo en segundo nivel —colaboradores de los colaboradores de los

adictos al trabajo-.

El primer blogue de entrevistas, se realiz6 a un adicto al trabajo, mismo
gue fue identificado en la aplicacion del cuestionario Duwas-10, en la
fase cuantitativa. Esta es una auto-descripcion del adicto al trabajo, sobre
los temas siguientes: aspectos socio-demograficos, un dia de trabajo
promedio, relaciones sociales y familiares, resefia de interaccion con la

cultura de la empresa y consciencia de ser adicto al trabajo
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El segundo bloque fueron tres entrevistas a los colaboradores de los
adictos al trabajo — un colaborador por adicto- y en esta se le pidio al
colaborador entrevistado una descripcion sobre el estilo de trabajo del
adicto y esta se enmarcO en los siguientes puntos: estilo de trabajo,
rasgos de comportamiento y hechos destacables que ejemplifican la

adiccion.
En el dltimo bloque se entrevistd a dos colaboradores de segundo de
nivel —colaborador del colaborador- de dos adictos al trabajo distintos, en
la que se investigd sobre el estilo del adicto y el impacto de este estilo en
la vida laboral, personal y social del entrevistado.

6.7 Instrumentos de medicion

6.7.1 Instrumento de medicién fase cuantitativa

El instrumento seleccionado es la combinaciéon de dos cuestionarios: Duwas-10
para medir la adiccion al trabajo y el cuestionario de satisfaccién laboral de Cook,
Wall y Warr (1981). Ademas de la informacion proporcionada por él area de

recursos humanos de la empresa en estudio sobre cada participante.

Los cuestionarios y sus caracteristicas psicométricas, pueden verse en el anexo A.

6.7.1.1 Objetivos del instrumento de medicion fase cuantitativa

e Conocer las variables socio-demograficas de los participantes en la

muestra.

e Determinar el nivel de adicciébn al trabajo de los participantes y

calificarlos como adictos o no adictos al trabajo.
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e Identificar el nivel de satisfaccion laboral general, los factores
intrinsecos de satisfaccion laboral y los factores extrinsecos de

satisfaccion laboral en los participantes en el estudio.

e Obtener el desempefio laboral de los empleados participantes en la

muestra.

6.7.2 Instrumento de medicién fase cualitativa

El instrumento seleccionado es la combinacion de tres entrevistas semi-
estructuradas: Una de ellas se aplica al adicto al trabajo para obtener una auto-
descripcion de sus habitos de trabajo, la otra a un colaborador en la que se le pida
describa los habitos de trabajo del adicto y la dltima sobre una entrevista a un
colaborador del colaborador del adicto que describa el estilo de trabajo del jefe del
jefe y el impacto de éste en la vida laboral, personal y social del entrevistado.

El formato de las entrevistas y su forma de aplicacion pueden verse en el anexo A.
6.7.2.1 Objetivos del instrumento de medicion fase cualitativa
e Recopilar las variables declaradas tanto del adicto como de los
colaboradores de éste sobre su estilo de trabajo, relaciones socio-
laborales, extra-laborales, relacibn empresa-adicto y rasgos de
comportamiento.
e Integrar el perfil del adicto al trabajo con la informacién obtenida.

6.7.3 Marco muestral de participantes

6.7.3.1 Marco muestral fase cuantitativa
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El marco muestral estd compuesto por los empleados de la empresa sujeta a
estudio que tienen personal a su cargo, a los que se denomina como ejecutivos.

Estos estan compuestos por supervisores, gerentes y directores

6.7.3.2 Marco muestral fase cualitativa

El marco muestral esta compuesto por los empleados adictos al trabajo resultantes
de la fase -cuantitativa, los colaboradores que les reportan a éstos y
adicionalmente se considera a los subordinados de los colaboradores del adicto al

trabajo.

6.7.4 Disefio de la muestra

En este estudio se disefiaron dos muestras, una para la fase cuantitativa y otra

para la fase cualitativa.

6.7.4.1 Disefio de la muestra fase cuantitativa

Los participantes son empleados de la empresa sujeta a estudio, que cuentan con
responsabilidades de toma de decisiones y que tienen personal a su cargo. A su
vez estos se estratifican en tres niveles de ejecutivos: direccion, gerencia y

supervision.

Se realiz6 un muestreo aleatorio estratificado para los diferentes ejecutivos, mismo

gue se fundamentd en la dinamica siguiente:

Seleccién de la muestra:

Puesto Poblacion n= muestra n=muestra
Tedrica para investigacion
Directores 10 4 5
Gerentes 121 26 35
Supervisores 310 45 55

Total 441 75 95
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La Formula usada para calcular el tamafio de la muestra es:
n=(Z2 YNP Q/((e2) (N-1) +(Z'2) P Q)
n = tamafo de la muestra.
Z = nivel de confianza del resultado (95%).
P = Proporcién poblacional.
Q= (1-P).
E = Error de estimacién (5%)
Se empled una muestra de 95 participantes escogidos de manera aleatoria
estratificada, con la intencion de contar con reemplazos, en el caso de que no
hubiera respuesta de los participantes o que se tuviera que desechar algun

cuestionario por inconsistencias.

Al final de la prueba se recogieron un total de 77 cuestionarios contestados.

Después de realizar la revision de los cuestionarios y el vaciado de la informacion
en la base de datos de esta investigacion, tuvieron que rechazarse 3 cuestionarios
mas por omisibn a respuestas o0 respuestas dobles en algunos reactivos,
guedando finalmente 74 cuestionarios validos —la no respuesta fue de un 22% de

la muestra para investigacion- .

La composicion final de los cuestionarios comparados con el plan fue la siguiente:

Puesto Paoblacion n = muestra n=muestra n=muestra
Tebrica para investigacion real
Directores 10 4 5 4
Gerentes 121 26 35 33
Supervisores 310 45 55 37

Total 441 75 95 74
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6.7.4.2 Disefio de la muestra fase cualitativa

Una vez que fueron aplicados los cuestionarios Duwas-10 y el de satisfaccion
laboral general, se identificaron a los empleados adictos al trabajo, dando como

resultado 21 participantes con estas caracteristicas.

Se seleccionaron a cinco de ellos para realizar la investigacion cualitativa —misma
gue representaban el veinticinco por ciento de la muestra de adictos al trabajo- y
se identificaron a dos colaboradores de los adictos como candidatos a entrevistar.

Una vez seleccionados tanto los adictos al trabajo como colaboradores, se
procedio a pedirles su consentimiento para realizar la entrevista y en esta etapa
uno de los adictos al trabajo se negd a participar, por lo que quedaron cuatro

participantes adictos potencialmente entrevistables.

En el caso de los colaboradores que fueron seleccionados como candidatos a
entrevistar, se les explicO que se estaba realizando una trabajo de investigacion
para una tesis de doctorado y que se solicitaba su colaboracion para describir el
estilo de trabajo de su jefe, se les coment6 que los resultados de la entrevista eran
para la investigacion y no tenian nada que ver con la empresa para la cual
trabajan y se garantizaba el anonimato y la confidencialidad para con la empresay
jefe, asi mismo se les informd que la entrevista se haria fuera del lugar de trabajo

para preservar la confidencialidad.

Después de esta explicacibn accedieron a participar solamente cuatro
colaboradores, sin embargo solamente podian formarse tres bloques jefe
colaborador, por lo que la en esta fase cualitativa se programaron tres entrevistas:

adicto al trabajo y colaborador —cada una de ellas independiente-.

En el caso del participante adicto que tenia dos colaboradores entrevistables, se

descarté a uno de ellos, basicamente por el tiempo que tenia de trabajar con él,
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éste colaborador tenia menos de un afio de trabajar con el participante adicto.

Una vez garantizada la participacion de tres bloques y contando con su
aprobacién, se programaron las sesiones de trabajo y se procedioé a realizar las

entrevistas.

Se empled una entrevista semi-estructurada para identificar las caracteristicas del
perfil del adicto al trabajo. Para hacer la estructura de la entrevista se tom6é como
base el perfil propuesto por Del Libano y Llorens (2010), del que se tomd en

cuenta solamente las caracteristicas clave del perfil.

Los colaboradores de los colaboradores del adicto al trabajo fueron identificados y
se seleccionaron a dos por cada colaborador del adicto. Se les platicO sobre el
trabajo de investigacion y se les comenté sobre la confidencialidad de los
resultados, solamente aceptaron a conceder la entrevista dos de ellos, a los que

se procedi6 a entrevistar.

6.7.5 Variables

6.7.5.1 Variables fase cuantitativa

6.7.5.1.1 Variables de estudio fase cuantitativa

Las variables independientes analizadas derivadas de la encuesta aplicada a los

ejecutivos participantes fueron:

e Sexo.

e Edad.

e Estado civil.

¢ Nivel de educacion.

e Puesto.
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e Antigiedad en la empresa.

e Horas trabajadas en exceso al horario de trabajo por contrato.
e Trabajo en exceso.

e Trabajo compulsivo.

e Satisfaccion laboral general.

e Factores de satisfaccion laboral intrinsecos.

e Factores de satisfaccion laboral extrinsecos.

e Desempefio laboral.

6.7.5.1.2 Definicion de variables independientes fase cuantitativa

Sexo: hombre o mujer.

Edad: edad del participante en afios cumplidos.

Estado civil: Soltero, casado, divorciado, viudo o union libre.

Nivel de educacion: técnica o bachillerato, profesional, posgrado.

Puesto: supervisor, gerente, director.

Antigiiedad en la empresa: afios completos cumplidos trabajando en la empresa.

Horas trabajadas en exceso al horario de trabajo por contrato: Horas trabajadas en

exceso al horario definido por contrato.

Trabajo en exceso: exceso de tareas acompafado de presion temporal durante su
jornada laboral (sobrecarga cuantitativa) y hacen frente a un nimero excesivo de
demandas en relacion a las competencias, conocimientos y habilidades que
poseen tanto a nivel mental como emocional (sobrecarga cualitativa) (Del Libano y
Llorens, 2010, p19).
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Trabajo compulsivo: impulso que orienta a trabajar a la persona, ya sea a través
de la realizacion de tareas directamente relacionadas con su trabajo, 0 mediante
pensamientos recurrentes sobre aspectos relativos a la resolucion de un problema
de trabajo, a la planificacién de las tareas que faltan por completar, que se tienen
gue iniciar. De hecho, s6lo se encuentra bien cuando esta trabajando. Cuando la
persona adicta al trabajo no tiene la posibilidad de trabajar, experimenta sintomas
de ansiedad y sentimientos de culpa (Robinson, 2000; Del Libano y Llorens, 2010,
p19)

Satisfaccion laboral general: estado emocional positivo o placentero de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto [tanto intrinsecas

como extrinsecas] (Locke,1976).

Factores laborales intrinsecos: son aquellos que son consustanciales al trabajo;

contenido del mismo, responsabilidad, logro, entre otros (Herzberg, 1959).
Factores laborales extrinsecos: condiciones de trabajo en el sentido mas amplio,
tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el
trabajo, entre otros (Herzberg, 1959)

Desempefio laboral: es la evaluacion del desempefio laboral en funcion al
cumplimiento de objetivos planteados entre jefe y subordinado y ésta se realiz6 de

acuerdo a los criterios de la empresa participante.

6.7.5.1.3 Variable dependiente fase cuantitativa

La variable dependiente es el nivel de adiccion al trabajo.
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6.7.5.1.4 Definicion de variable dependiente fase cuantitativa

Adiccion al trabajo: es un dafio laboral de tipo psicosocial, que se caracteriza por
el trabajo excesivo que un individuo lleva a cabo debido a una irresistible
necesidad o impulso de trabajar constantemente [compulsivamente] (Salanova,
M., Del Libano, M., Llorens, S., Schaufeli, S. y Fidalgo, M., 2008).

Nivel de adiccion al trabajo: Es el resultado de aplicar el cuestionario Duwas-10
gue mide las variables trabajo en exceso y trabajo compulsivo y que sumadas

determinan el nivel de adiccion al trabajo.

6.7.5.2 Variables fase cualitativa

6.7.5.2.1 Variables de estudio fase cualitativa

Las variables independientes analizadas derivadas de las entrevistas realizadas a

los ejecutivos adictos al trabajo y sus colaboradores fueron:

¢ Trabajo excesivo.

e Trabajo compulsivo.

¢ Negacion del problema de adiccion al trabajo.

e Necesidad de control.

¢ Alta importancia y significacion al trabajo.

¢ Alta vitalidad, energia y competitividad.

e Problemas extra-laborales.

e Problemas de rendimiento a mediano y largo plazo.

e Antecedentes de adiccidon en la familia de origen.

6.7.5.2.2 Definicién de variables independientes fase cualitativa
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Trabajo excesivo: exceso de tareas acompafado de presion temporal durante su
jornada laboral (sobrecarga cuantitativa) y hacen frente a un nimero excesivo de
demandas en relacion a las competencias, conocimientos y habilidades que
poseen tanto a nivel mental como emocional (sobrecarga cualitativa) (Del Libano y
Llorens, 2010, pl19).

Trabajo compulsivo: impulso que orienta a trabajar a la persona, ya sea a través
de la realizacién de tareas directamente relacionadas con su trabajo, o mediante
pensamientos recurrentes sobre aspectos relativos a la resolucion de un problema
de trabajo, a la planificacién de las tareas que faltan por completar, que se tienen
gue iniciar. De hecho, sélo se encuentra bien cuando esté trabajando. Cuando la
persona adicta al trabajo no tiene la posibilidad de trabajar, experimenta sintomas
de ansiedad y sentimientos de culpa (Robinson, 2000; Del Libano y Llorens, 2010,
p19)

Negacion del problema de adiccion al trabajo: del mismo modo que en las
adicciones a sustancias 0 a objetos, uno de los elementos clave de la adiccion al
trabajo es la negacion de la propia persona sobre lo que esta sucediendo®’.
(Porter, 1996; Del Libano y Llorens, 2010, p19)

Necesidad de control: el adicto tiene una alta necesidad de control acerca de
todos los aspectos relacionados con su trabajo (por ejemplo, modo de hacer las
tareas, tiempo dedicado a cada una de ellas), ya que disponiendo de control se
asegura poder trabajar siempre que lo desee y contrarresta las amenazas que en
ocasiones percibe en el ambiente en contra de sus propios logros®® (Porter, 1996;
Del Libano y Llorens, 2010, p19)

%" Dentro de esta negacion, el adicto inventa excusas que explica a sus compafieros de trabajo, amistades o
familia. Tal llega a ser la negacién de su problema que el adicto llega a creer que tales justificaciones son
ciertas

Generalmente, el control que ejercen las personas adictas al trabajo desencadena una serie de estresores
grupales -por ejemplo, frustracion, falta de cohesiéon entre comparieros, clima enrarecido-. Ademés afectan de
forma directa o indirecta al rendimiento individual de cada trabajador y por extension al rendimiento global de
la organizacion.
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Alta importancia y significacion al trabajo: para el adicto, el trabajo es el
aspecto central en su vida, mucho mas que la familia, los amigos o el tiempo libre.
Todo gira y se organiza alrededor del trabajo. El adicto es un claro ejemplo del
“vivir para trabajar” en lugar de “trabajar para vivir". Por ello, es habitual que
trabaje los fines de semana, en vacaciones e incluso cuando no se encuentra en
buenas condiciones debido a alguna enfermedad (Aronsson y Gustafsson, 2005,
Milano, 2005; Del Libano y Llorens, 2010, p19)

Alta vitalidad, energia y competitividad: el adicto es una persona con mucha
energia, con alta dosis de vitalidad y motivada frecuentemente por la
competitividad y la comparacion social con los demas, ya sean compafieros de
trabajo, amigos o familiares. Ese refuerzo social no hace sino incrementar la

compulsién del adicto por trabajar mas y mas (Del Libano y Llorens, 2010, p19).

Problemas extra-laborales: la dedicacion practicamente exclusiva de los adictos
a su trabajo implica una serie de problemas extra-laborales entre los que
destacan: la baja calidad de sus relaciones sociales, su insatisfaccion fuera del
trabajo (Del Libano, Garcia, Llorens y Salanova, 2004) y una relacion negativa
con la felicidad (Del Libano, Salanova, Schaufeli y Llorens, 2011). El descuido de
la familia (Robinson, Flowers y Carrol, 2001). Ademas los adictos tienden a
percibir a sus familias con menor habilidad para resolver problemas de forma
efectiva, con peor comunicacion, con menos respuestas afectivas y con una

satisfaccion relacional mas pobre que los no adictos (Burke y Koksal, 2002).

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

sensacion de fracaso constante (Porter, 2001; Del Libano y Llorens, 2010, p19).
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Antecedentes de adiccion en la familia de origen: antecedentes de adiccidén en
la amplia gama de posibilidades en que puede presentarse -alcoholismo,
drogadiccion, tabaquismo, ludopatia, trabajo, entre otras- en la familia de origen en

padres, madres, abuelos.

6.7.5.2.3 Variable dependiente fase cualitativa

La variable dependiente es el perfil de la persona adicta al trabajo.

6.7.5.2.4 Definicién de variable dependiente fase cualitativa

Perfil de la persona adicta al trabajo: en el cual se especifican las
caracteristicas clave para que la adiccién al trabajo esté presente: trabajo
excesivo; trabajo compulsivo; negacién del problema; necesidad de control; alta
importancia y significacion al trabajo; alta vitalidad, energia y competitividad,
problemas extra-laborales, problemas de rendimiento a medio-largo plazo (Del
Libano y Llorens, 2010) y antecedentes de adiccion en la familia de origen (Schaef
y Fassel, 1989)

6.7.6 Recoleccién de la informacién

6.7.6.1 Recoleccidon de informacion fase cuantitativa

Los cuestionarios — que estaban integrados en un solo documento con el
cuestionario para datos sociodemograficos, Duwas-10 y satisfaccion general-
fueron entregados en propia mano a cada uno de los participantes, a los que se
les explico que la aplicacion de estos cuestionarios formaba parte de un trabajo de
investigacion para una tesis de doctorado, que la informacion de los mismos era

confidencial y se analizaria en conjunto con la de otros participantes. Ademas se
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les indico la forma de resolver el cuestionario. Una vez realizadas dichas
explicaciones, se dejé el cuestionario y se fij6 un plazo de una semana para

recoger los mismos de igual manera de propia mano.

Transcurrida una semana se recogieron los cuestionarios, faltando 18 de los 95
entregados. Es decir se recogieron un total de 77 cuestionarios contestados.
Después de realizar la revision de los cuestionarios y el vaciado de la informacion
en la base de datos de esta investigacion, tuvieron que rechazarse 3 cuestionarios
mas por omision a respuestas o respuestas dobles en algunos items, quedando
finalmente 74 cuestionarios validos —la no respuesta fue de un 22% de la muestra

para investigacion- .

6.7.6.2 Recoleccién de informacién fase cualitativa

La dinamica de la entrevista en la que se recopilé la informacion fue de acuerdo al
guion que se muestra en el anexo A de este trabajo, tanto para el participante

adicto al trabajo como para los colaboradores.

Las entrevistas fueron grabadas y transcritas a papel. Una vez que se cont6 con la
transcripcion, se procedié a solicitarle al participante que diera su visto bueno
sobre lo anotado de la entrevista o en su caso hiciera las correcciones que
considerara convenientes para ajustar el contenido de la entrevista a lo que

realmente pensaba y queria decir.

Una vez teniendo el visto bueno de los participantes, entonces se incorporaron al

estudio como historias de vida y se procedi6 al andlisis.

Las historias de vida en su version completa se encuentran en el anexo B.

6.7.7 Analisis de la informacién
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6.7.7.1 Andlisis estadistico fase cuantitativa
Una vez que el contenido de los cuestionarios fue vaciado en la base de datos —se
utilizd Excel Microsoft 10 para almacenar la base de datos-, se inicidé el andlisis

estadistico.

Cada cuestionario se calificé de acuerdo al método descrito por los autores, con el

objetivo de cuantificar las dimensiones de los mismos.

El andlisis de informacién comprende los siguientes aspectos:

e Analisis factorial para los cuestionarios Duwas-10 y satisfaccién laboral

general.

e Anadlisis descriptivo de la informacion recopilada por los cuestionarios tanto

para las variables ordinales como las cuantitativas.

e Analisis de correlacion y de regresion lineal.

¢ Andlisis de independencia mediante Ji-cuadrada.

En el analisis estadistico se emplearon varios paquetes computacionales, mismos
que se detallan a continuacion. En el analisis descriptivo se empled Excel
Microsoft 10, en el andlisis de factores SPSS 17, en el analisis de correlacion
Minitab 15, y para el analisis de independencia Ji-cuadrada Excel Microsoft 10.
6.7.7.2 Andlisis de datos fase cualitativa

La informacion obtenida de las entrevistas siguiéd el siguiente procedimiento:

Se realizaron las entrevistas en una sola sesion por persona y estas fueron
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grabadas, transcritas a papel y revisadas por los entrevistados, una vez que

dieron su visto bueno sobre el contenido, se transfirieron a este estudio

La informacién se transcribié en Microsoft Word y se redacté como una historia de
vida. El analisis se hizo mediante la especificacion de las caracteristicas del perfil
del adicto al trabajo formulado por Del Libano y Llorens (2010) y el llenado de
éste con base en la informacion obtenida de la entrevista tanto del adicto al trabajo

como del colaborador y la del colaborador del colaborador.
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Capitulo 7

Contexto del estudio de caso
7.1 Generalidades del participante seleccionado para el estudio de caso

Se selecciond a una empresa mexicana lider en el sector de bienes de consumo y
se solicitdé autorizacion al director general de la empresa para hacer el estudio de
caso, al cual accedi6 con la condicionante de omitir el nombre de la misma por
fines de confidencialidad y omitir la identidad de los participantes por respeto a
éstos.

En esta seccién se describen caracteristicas generales que permiten tener un
contexto del tipo de empresa, rasgos culturales generales, caracteristicas de
desempefio de la empresa y de los ejecutivos, niveles de rotacion y finalmente un

perfil general de los ejecutivos.

Esta empresa cuenta con mas de 20 afios de operacion y es filial de dos grupos
empresariales, uno mexicano y otro estadounidense, los cuales individualmente

tienen mas de 100 afios de operacion y ambos son lideres en su ramo.

La empresa sujeta a estudio tiene una estructura de capital mixta, en la que
participa capital mexicano -de la empresa filial mexicana-, estadounidense -de la
empresa filial estadounidense- y hay una parte de capital cotizando en la bolsa de
valores tanto en México con en Nueva York, en la que cualquier inversionista

puede comprar acciones.

El control de la empresa pertenece a la filial mexicana y el consejo de
administracion esta formado por una combinacion de consejeros representantes
de las filiales y un grupo de consejeros independientes. Las decisiones se toman
por una mayoria calificada del 66% del consejo y el voto de calidad lo tiene el

presidente del consejo que es el director general de la empresa filial mexicana.
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Cuenta con una estructura de gobierno corporativo bien cimentada, en la que
estan establecidos los estatutos de la corporacion, que cumplen con la ley del
mercado de valores y las reglamentaciones establecidas por la comisiéon bancaria
y de valores, ademas de contar con un cédigo de ética, otro de mejores practicas
corporativas, una declaracion de valores de la empresa y principios de actuacion

para los empleados.

En sus estatutos se encuentra definido el mecanismo para nombrar a los
miembros del consejo de administracion, el nimero de éstos y la cantidad de

consejeros independientes -de acuerdo a la ley del mercado de valores-.

Como es usual en corporaciones grandes y que cotizan en la bolsa de valores,
estan definidos los mecanismos de compensacion a consejeros y ejecutivos clave,
asi como la politica de incentivos en acciones. En particular en esta organizacion,
éstos se otorgan en funcion del cumplimiento de objetivos establecidos al inicio del
afio y que se orientan hacia el incremento del valor de la empresa, esto medido

como valor econémico agregado.

Asi mismo, como parte del gobierno corporativo, también estan establecidas sus
politicas de responsabilidad social y sustentabilidad, mismas que han sido

desarrolladas y ejecutadas en los afos recientes.

Sobre este Ultimo tema de sustentabilidad, la empresa ha presentado su reporte
de sostenibilidad y el mismo ha sido confirmado por la agencia internacional
“Global Reporting Initiative” al amparo de la guia 3.1. En esta se cubren los

aspectos de:

e Estrategia y analisis (GR 1.1 a GR 1.2), perfil de la empresa (GR 2.1 a GR
2.10), parametros del informe (GR 3.1 a GR 3.13), gobierno corporativo y
participacion de grupos de interés (GR 4.1 a GR 4.17), desempefio
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ambiental (EN1 a EN 30), desempefio de derechos humanos HR 1 a HR
11), desempefio de préacticas laborales y trabajo digno (LA 1 a LA 14),
desempefio social (SO 1 a SO 10), desempeiio de responsabilidad social

de productos (PR1 a PR 9), desempefio econdmico (EC1 a EC9).

En particular las relacionadas con desempefio de practicas laborales y trabajo

digno son:

e LAl, LA2 Empleo, LA3 Beneficios, LA4 Convenio colectivo, LA5 Preaviso
de cambios organizacionales y especificacion de convenios colectivos, LA6
Comités de salud y seguridad, LA7 Ausentismo y dias perdidos, LA8, LA9
Salud, LA10, LA11 Capacitacion, LA 12 Desempefio profesional y
desarrollo, LA 13 Diversidad, LA 14 Relacion del salario base entre

hombres y mujeres, LA 15 Beneficios.

En cuanto a sustentabilidad la empresa indica que su eje base es la ética y valores
de la empresa, misma que genera operaciones sostenibles mediante la siguiente

politica:

e Atendiendo a su gente con capacitacién y desarrollo integral soportados en

la cultura y valores de la organizacion.

e Apoyando a la comunidad mediante estilos de vida saludables, el

desarrollo comunitario y con un abastecimiento sostenible.

e Cuidando el planeta mediante el cuidado del agua, reciclando los residuos
y aprovechando la energia.

Por otra parte, la empresa de este estudio de caso, ha sido reconocida por el
CEMEFI (centro mexicano para la filantropia, A.C.), como una empresa

socialmente responsable por mas de 5 afios.
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Sus oficinas corporativas estan basadas en la Ciudad de México y cuenta con
operaciones de filiales en varios paises, lo que la convierte una empresa

multinacional.

7.2 Desempeiio de la empresa

Las ventas de esta empresa superan los 7 mil millones de dolares en promedio
para el periodo 2006 -2011. El tamafio de sus ventas la coloca dentro de las 500
empresas mas importantes de México reportadas por la revista expansion de junio
de 2011, ppl28 -138.

En los ultimos cinco afios (2006 a 2011) sus ventas han crecido en promedio a un
ritmo del 6%, su utilidad bruta al 8% y su utilidad de operacién a un nivel del 7% -
todas las cifras de crecimiento describen el crecimiento con base anual y en pesos
constante de 2011-. Asimismo promedia una relacion de utilidad neta a ventas de

9% en el periodo de referencia.

7.3 Personal empleado y su desempefio

La empresa cuenta con mas de 75 mil empleados trabajando en toda la
organizacion, que abarca desde las oficinas corporativas en México y cada una de

las localidades operativas de la empresa en los paises en los que opera.

El 80% del personal esta contratado por la empresa y el resto esta empleado por

compainias terceras bajo el esquema de “outsourcing”.

Asimismo en esta organizacion trabajan cerca de 8 mil ejecutivos desde nivel
supervision, pasando por gerentes y directores, mismos que tienen gente a su

cargo.
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En las oficinas corporativas en México hasta Enero de 2013 hay 1,200 empleados
y de estos 10 son directores, 121 son gerentes y 319 son jefes o supervisores -
personas con empleados a su cargo-, los 750 empleados restantes son analistas o

empleados operativos, mismos que no cuentan con personal a su cargo.

En el proceso de contratacion de personal como parte del programa de induccién
se comparten la historia de la empresa, mision, vision, valores, principios de

actuacion, codigo de ética y se transmite la cultura organizacional de la empresa.

En este sentido la empresa cuenta con una cultura organizacional bien definida y

se asegura de transmitirla a todos sus empleados de manera formal.

Los ejes rectores de la cultura organizacional son: la generacion de valor para
clientes y accionistas, enfoque a reduccibn de costos y optimizacion de
operaciones, productividad, excelencia y rapidez en la ejecucién de la operacion.

Por otra parte hay otros elementos de la cultura organizacional que se transmiten
informalmente como: la lealtad que se espera de los empleados hacia la empresa
—ponerse la camiseta-, el concepto de concebir al empleado como parte de la
familia —interpretando a la empresa como a la familia-, el compromiso con la
empresa en cuanto a horarios extendidos de trabajo o el trabajar fines de semana
—un valor entendido por los empleados de la empresa-, la alineacion hacia el jefe,
entendiendo al jefe como una autoridad en la empresa que no se le debe contra-
decir o bien ignorar, ademas de un estilo de liderazgo jerarquico, en el cual las

ideas y estrategias, se generan en el nivel jerarquico mas alto de la organizacién .

La empresa cuenta con un sistema de evaluacion de desempefio que se realiza
con base al cumplimiento de objetivos, mismos que se plantean al inicio del afo
por los jefes a sus colaboradores, siguiendo una estructura completamente
jerarquica, de hecho el concepto que se utiliza para la fijacion de objetivos a los

colaboradores, es el de “cascadear” los objetivos —concatenar los objetivos de la
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posicion jerarquica mas alta de la funcion con sus colaboradores hasta el nivel

operativo-.

El sistema de fijacion de objetivos parte de las expectativas de los accionistas y
clientes, mismas que se traducen a objetivos accionables en la empresa —esto lo
hace recursos humanos y los valida el consejo de administracion-. Una vez que
los objetivos generales estan establecidos, recursos humanos y el consejo de
directores de negocio, fijan objetivos para las areas funcionales de negocio,
alineados a los objetivos generales de la organizacion y éstos se comparten con
los equipos funcionales para que a partir de estos se fijen los objetivos de cada
gerente, supervisor y empleado operativo, en congruencia con los objetivos

funcionales y generales de la compainiia.

El proceso de fijacion de objetivos va de arriba hacia abajo en la organizacion, lo
gue describe el estilo de gestion de la empresa como jerarquico y por area

funcional - situacion que tiende a crear silos y feudos de poder-.

En cuanto al desempefio de los empleados, este se evalla una vez al afio y se
mide el afio operativo (enero — diciembre). La evaluacion se realiza en enero del

afo inmediato posterior al cierre del periodo operativo.

Los indicadores de desempefio cuentan con la escala siguiente: D+ = supero los
objetivos, D = Cumplié todos sus objetivos, C+ = Cumplié con la mayor parte de
sus objetivos, C= cumpli6 con algunos de sus objetivos, C- = Cumplié con un
objetivo y estuvo alrededor de un 10% cerca de sus demas objetivos, B+ = No
cumplié con sus objetivos, A= por debajo de expectativas (no cumplié con ningun

objetivo) y estuvo lejos de ellos (mas del 10%).

Esta evaluacion contempla exclusivamente el logro de objetivos, es decir se
enfoca solamente en el resultado, no en la forma de llegar a ellos. No evalta la
creatividad, innovacion, trabajo colaborativo, entre otros aspectos que tratan sobre

la manera de gestionar el trabajo propio y de los colaboradores,
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En la evaluacion tampoco se tocan temas sobre el desarrollo propio del ejecutivo y

del personal a su cargo.

Los aspectos cualitativos de la evaluacion se manejan de forma separada, en lo
gue se denomina evaluacion de gestion y desarrollo ejecutivo. En general la
empresa la emplea para generar programas de capacitacion.

El equivalente numérico para efectos de compensacion y bonos de desempefio es

el siguiente: D+ = 120%, D= 100%, C+= 90%, C= 80%, C - = 70%, B+ = 60%, B=
50%, A= 0%

En el afio 2012 las evaluaciones de desempefio por nivel por posicidn jerarquica

en la empresa sujeta a estudio fueron:

e Directores: D+ = 100%

e Gerentes: D =2.1%, C+ =8.2%, C=35.3%, C-=29.1%, B +=11.3%. B =
6.7%, A=7.3%

e Supervisores: D = 1.3%, C+ = 7.4%, C = 20.6%, C- = 30.8%, B+ =17.5% .
B=10.4%yA=12.0%

El desempefio promedio en 2012 por tipo de puestos en la compafia fue:

e Directores: 120%

e (Gerentes: 82.5%

e Supervisores: 76.3%

El desempefio promedio del nivel ejecutivo fue: 81.8%
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Asi mismo otro indicador importante sobre el personal, es la rotacion por posicion

jerarquica, misma que se presenta a continuacion:

Directores: 0%

Gerentes: 8.9%

Supervisores: 16.3%

Nivel operativo (personas sin personal a su cargo): 21.7%

7.4 Perfil de los ejecutivos de la empresa

El perfil de los ejecutivos es diferente de acuerdo al grado de responsabilidad que
tienen en la empresa, a continuacion se presentan las caracteristicas de estos por

nivel jerarquico.

Perfil de directores. Son empleados que han desarrollado gran parte o toda su
carrera profesional en la empresa, todos provienen de universidades privadas y

cuentan con estudios en el extranjero, son bilinglies inglés — espafiol.

Todos los directores cuentan con un bono por desempefio y un paguete accionario
gue constituye parte de su compensacion y que se emplea por la empresa como

un plan de retencion de ejecutivos.

Adicionalmente estos directivos cuentan con beneficios como pago de escuelas a

los hijos, pago de membresia a clubes deportivos, entre otros.

Perfil de gerentes. La mayor parte de los empleados vienen de nivel supervision,

aunque hay algunos que son contratados especificamente para este nivel
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gerencial, directamente del mercado laboral de empresas triple “A” -nacionales o

multinacionales-.

Su formacion basica puede ser en escuelas publicas o privadas, sin embargo han
llevado algin curso formativo —diplomado, especializacibon o maestria-
patrocinado por la empresa, en una institucion privada. La totalidad de los
ejecutivos que cuentan con posgrado, han cursado dichos estudios en

universidades privadas y son bilinglies inglés — espafiol, en su gran mayoria.

A partir de este nivel, la empresa, otorga como parte de la compensacion
ejecutiva, un bono de desempefio y ademas como plan de retencién a largo plazo,

asigna acciones.

Perfil de los supervisores. En su gran mayoria son ejecutivos recién egresados

de licenciatura y algunos de escuelas con carreras profesionales técnicas.

Para la gran mayoria de los supervisores este es su primer trabajo y solo una
proporcion menor es contratada del mercado laboral de empresas triple “A” -

nacionales o multinacionales-.

Alrededor de tres cuartas partes de los supervisores provienen de universidades

privadas y una cuarta parte de universidades publicas.

A este nivel, la evaluacion de desempefio constituye el mecanismo para

determinar el incremento de sueldo para el afio operativo que inicia.
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Expresiones comunes de los empleados sobre aspectos culturales de la

organizacion

En la empresa los horarios de trabajo suelen ser largos en promedio 10 horas, hay
frases que manifiestan este aspecto cultural, como la siguiente: “sabes a qué hora

entras, pero no a la que vas a salir”.

En cuanto al estilo de gestion jerarquico de la compafiia, en la empresa se
comenta: “en el olimpo se toman todas las decisiones”, “si no eres gerente, tu
opinidn no tiene ningun peso”, “porque no consultas con tu “sensei”’, si se puede
hacer o no el proyecto”, “si no quieren hacer las cosas, entonces aprieta el boton
de panico y diles que hablaras con el director”, “el jefe me dice que es mi trabajo,
pero él se mete en todo, no me deja ni respirar”, “tengo al jefe como vampiro en la
garganta, siguiéndome los pasos”; “ya no sé qué se le va a ocurrir al jefe, ya hice
todos los escenarios que me pidid, no creo que haya mas”; “vamos a hacer estas

corridas para tenerlas de respaldo, por si se ofrece”

En lo que respecta al enfoque a la tarea y disponibilidad para la empresa hay
comentarios que muestran los siguiente: “yo no voy al curso, nada mas voy a
perder mi tiempo, en lugar de eso deberiamos estar trabajando”; “estos talleres de
planeacion solamente quitan el tiempo, deberiamos estar trabajando y haciendo
cosas que si valen la pena”; “stodavia no te acostumbras a no comer?”; “en la
operacién somos de acero, trabajamos los 365 dias del afio”; “Tienes un teléfono
gue paga la compafia, tienes que tenerlo prendido siempre, para cuando se

requiera tu apoyo”

En relacién a la colaboracion en equipo, hay frase que expresan lo siguiente: “haz
tu trabajo y yo hago el mio”, “yo no te voy a decir como hacer tu trabajo, ti me
tienes que entregar resultados”, “yo sé cual es el problema, pero quiero que ellos
me lo digan para ver si estan en la jugada”, “yo sé donde esta el problema, pero

no voy a hacer su trabajo, eso le toca a ellos”.
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En lo relativo a relaciones extra-laborales: “paso mas tiempo en el trabajo que con
mi familia”, “no tengo vida social”, “el estado ideal del colaborador, es que sea
divorciado, ya que los tienes disponibles tiempo completo”, “mis colegas son parte
de mi familia, de hecho los veo mas que a mis hijos”, “la fiesta de fin de afio es
para las esposas, ya que es una manera de compensarles, el tiempo que los
quitamos a sus esposos por estar trabajando en la empresa”; “trabajo mucho y
aunque no le dedico el tiempo que me gustaria a mi familia, todo lo hago por ellos,

para que tengan comodidades y una buena vida”.

Al respecto del enganche de los empleados con la empresa, se dice lo siguiente:
“es un orgullo pertenecer a la empresa, ya que es la numero uno en el mundo”,
“tengo puesta totalmente la camiseta, soy incondicional a la empresa”, “tengo
tatuado —metaféricamente- el nombre de la empresa”, “soy un activo fijo de la

empresa’”.

En relacién al estado de salud de los empleados: “supiste que el gerente de
presupuestos tuvo un infarto”; “; cuantos gerentes ya pasaron por este puesto en
este ano?”; “Te sacaste en la rifa el tigre, vas a trabajar con “el terminator”, a ver
cuanto duras”; “sé que es mucho trabajo y el tiempo es corto, pero piensen que
son privilegiados, cuantos afuera quisieran su puesto”; “;Ya viste?, ya casi todos
los supervisores y analistas son nuevos”; “lo saludable es que los ejecutivos

tengan una rotacion del 10%, los que quedan son los realmente comprometidos”

Respecto a la formacién de grupos: “ya viste, el director de finanzas va a ser el de
ventas y el de ventas va a planeacién, el de planeacién a finanzas. Son como la
energia, los directores no cambian, solo se transforman”, “Hoy tienen reunion del
club de Toby —todos los gerentes se fueron a comer juntos-“, “Si entras al club de

Toby, ya la hiciste, pero para entrar, tienes que hacer méritos”
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Muchos de estos comentarios expresan la forma de pensar de los empleados y

son una manifestacion de la cultura de la empresa.

En ellos pueden apreciarse elementos que indican que la compafiia muestra un
perfil de organizacion adicta al trabajo como: un estilo de gestion jerarquico en el
gue los directores determinan la forma de trabajar, los equipos con los que van a
trabajar y que son regularmente circulos muy cerrados, trabajo en exceso, trabajo
innecesario, alto enfoque a la tarea, poco trabajo en equipo, bajo nivel de
relaciones extra-laborales de los empleados, muy fuerte enganche de los
empleados con su trabajo, enfoque en la retencion en empleados clave que son

afines con la cultura de la empresa y que al mismo tiempo son capaces.

7.5 ldentificacion de la empresa participante en el estudio de caso como

empresa adictiva

La empresa sujeta a estudio es un sistema cerrado, ya que presenta una cultura
organizacional muy bien definida en la que existe un cdédigo de conducta formal
expresado en un cédigo de ética, otro de mejores practicas corporativas, una
declaracién de valores de la empresa y principios de actuacién para los
empleados. Asimismo cuenta con un codigo de conducta informal en el cual se
especifica lo que estd permitido y es aceptado. Estos codigos perfilan el
comportamiento de los trabajadores en la organizacion dejando muy pocas
opciones para el individuo, en términos de roles, comportamientos, pensamientos

0 percepciones que una persona pueda ejecutar en sus actividades diarias.

En la organizacion participante en él estudio se presentan caracteristicas de una
organizacion adictiva como privilegiar el trabajo individual, en el que el desempefio
de la persona es exaltado y estimulado, sobre el trabajo del equipo o grupo. Hay

empleados estrella, jugadores, novatos e indeseables.
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Por otra parte es una organizacion poco asertiva, en la que se evita el conflicto y
se evita tomar la responsabilidad sobre aspectos que pudieran lesionar la imagen
del desempeiio del ejecutivo. Hay un estilo en el que se trabaja a base del rumor,
fomentando la desinformacion y la generacion de aliados sobre algun aspecto a
tratar en la organizacion, destacando los errores o consecuencias de decisiones
tomadas por otros y formando bandos en la empresa, generando un pensamiento

dual de estas conmigo o contra mi.

En otros aspectos en la organizacion sujeta a estudio los errores son inaceptables
y quien los comete es sefialado como inefectivo y se ve excluido, aislado y
eventualmente expulsado. En la organizacion se premia el perfeccionismo, por
ejemplo en la presentacion de ideas o resultados, en los que la forma tiene mas

peso que el fondo.

Otro aspecto que distingue a la organizacion sujeta a estudio como adictiva es el
manejo de la escasez, en este caso en términos de limitaciones de tiempo y
priorizacion del trabajo sobre los demas aspectos de la vida de los empleados. Un
ejemplo coloquial es la expresion: “como siempre ya estamos tarde y el trabajo lo

necesitamos para ayer”.

En cuanto a los procesos adictivos que maneja la organizacion esta una
comunicacion organizacional en la que el mensaje es mas importante que el
contenido, hay rituales en la organizacibn muy bien establecidos que
corresponden a este concepto, como son las reuniones trimestrales de
comunicacion al equipo gerencial, en las reuniones anuales directivas, en las que
se transmite un mensaje sobre el comportamiento esperado de los ejecutivos vy el
hecho de ser convocado a estas reuniones como parte del grupo élite de la

empresa.

En la empresa la promesa es parte del sistema de trabajo, en el que ésta se

maneja como parte del dialogo entre jefe y subordinado. La empresa te premiara
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siempre y cuando cumplas con un cédigo de conducta y logres tus objetivos y
ayudes a tu jefe a lograr los suyos. Expresiones como “estas ganando estrellitas

en la organizacién”, son comunes en la empresa.

Hay una manifestacion clara del proceso de extension del ego, en el que se
comunica que la empresa esta abierta a los cambios y por ejemplo cuando se ha
preguntado sobre el cdédigo de vestir y los empleados han sugerido cambiar el
codigo formal de traje y corbata por un estilo casual de negocios, camisa sin
corbata, saco y pantalon de vestir; la empresa simula escuchar pero niega el
cambio y por aflos se ha mantenido el cédigo de vestir de traje y corbata cuando
muchas otras organizaciones han cambiado. Otro ejemplo de este proceso es el
del horario, se ha preguntado sobre el mejor horario a manejar y los empleados
han sugerido un horario de entrada flexible o salir los viernes a las 15:00 horas y
esto ha seguido la misma suerte que el caso del cédigo de vestir, se simula que se
escucha y al final no se hace ningin cambio, aun cuando otras empresas han
adoptado este estilo de trabajo de horarios de entrada flexible, para evitar el
transito y han optado por extender los horarios de lunes a jueves y salir temprano
el viernes (entre las 14:00 y 15:00 horas) y que los empleados convivan con su
familia o amistades. La empresa sujeta a investigacion se ha mantenido sin
cambios en este sentido, el mismo horario de entrada y un horario impredecible

para salir del trabajo.

El proceso de referencia externa también esta presente, ya que frecuentemente se
habla de la empresa como una familia y al empleado se le da valor por pertenecer
a esta familia empresarial y por su procedencia dentro de esta familia, por ejemplo
la empresa originalmente estaba formada por compafilas mas pequefias que al
pasar de los afilos se han integrado a la actual, ya sea por compras o fusiones,
entonces se habla del grupo de la empresa “X” o bien el grupo de la empresa “Y”,
los independientes o0 los que vienen de empresas de consultoria. A los ejecutivos
se les valoriza por pertenecer a la gran familia de la empresa pero también por su

origen particular.



161

La empresa sujeta a estudio como sistema cerrado también manifiesta el proceso
de invalidacion. En este caso la empresa desestima por ejemplo la venta en
canales de distribucion donde no controla la venta y de hecho trata de ignorarlos o
restringir su venta en éstos. A su vez, por ejemplo sistemas de trabajo en los que
se privilegia el trabajo en equipo y la autoridad se reparte en los miembros del
equipo como en los grupos auto-administrados, han sido evitados por la empresa,
ya que abiertamente los directivos han manifestado que se necesita de un lider
fuerte para conducir a los colaboradores para lograr los objetivos de trabajo e
invalidan estos sistemas alternativos por la propuestas de liderazgo jerarquico que

es el que conocen y dominan.

También manejan el proceso de personalidades en conflicto, esto ha sido
relativamente comun y se ha combinado con la invalidacion. En los casos en los
gue se ha contratado a ejecutivos provenientes de otras industrias y que tratan de
generar procesos diferentes a los existentes, frecuentemente se indica que éstos
ejecutivos no conocen la empresa, ni la industria y que lo que estos proponen no

aplica a la industria a la que pertenece la empresa.

Otro proceso que esta presente en la empresa en estudio es el dualismo, en el
gue los ejecutivos de la empresa tienen un pensamiento dual, es negro o blanco,
estas conmigo o contra mi, esta bien o estd mal. Un ejemplo de esto es cuando se
generan conflictos entre areas funcionales, los miembros de un area funcional
deben apoyar a su jefe en todo, a pesar de que haya alguna cosa que no sea del
todo correcta, una manifestacién contraria al jefe, es una muestra de deslealtad,

que es castigada tarde o temprano.

En realidad, parte del lenguaje cotidiano de la empresa pone de manifestacion el
dualismo, ya que en las juntas se habla de ellos o aquéllos, aun siendo empleados

de la misma compafia. En este ultimo proceso también se hace evidente la
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presencia de los co-dependientes, ya que para que el dualismo esté presente, se

requiere de co-dependientes, que respalden estos comportamientos.

En este caso de estudio como puede observarse por todos los argumentos
anteriormente mencionados se esta en presencia de una organizacion adictiva, en
el que la sustancia adictiva es la empresa y una de sus manifestaciones claras es

la adiccion de los empleados al trabajo.
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Capitulo 8
Analisis de resultados

8.1 Analisis factorial y revision de confiabilidad de los instrumentos de
medicion: cuestionario Duwas-10 y cuestionario de satisfaccién general

aplicados ala muestra seleccionada para el estudio de caso

Los cuestionarios se aplicaron a 74 ejecutivos de la empresa sujeta a estudio y
para medir la aplicabilidad de estos instrumentos de medicion al contexto del
estudio de caso de esta investigacion, se realiz6 un analisis factorial exploratorio

gue arrojo los siguientes resultados:

Cuestionario Duwas-10: los resultados de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) —
gue define la medida de adecuacion muestral global al modelo factorial basado en
los coeficientes de correlacion parcial (Pérez, 2004)- , indican un valor de 0.825,

valor significativo -minimo aceptable 0.5 e ideal 1.0 (Pérez, 2004)-.

Asimismo los resultados de la prueba de esfericidad de Bartlett —correlacion entre
las variables a evaluar en el andlisis factorial (Pérez, 2004)-, ofrece un nivel de
significancia de 0.0, lo cual indica la independencia de las variables y viabilidad del

analisis factorial.

Los factores trabajo en exceso y trabajo compulsivo explican el 73.2% de la
varianza y los eigen values fueron 5.897 y 1.422 respectivamente , por arriba de

1.0 ver tablas 8.1, y 8.2.

Por otra parte, se calcul6 el alpha de Cronbach para los resultados del
cuestionario, dando un valor de 0.911 -minimo aceptable 0.7 a 0.8 (Pérez, 2004)-,

ver tabla 8.3.
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Todos estos indicadores permiten concluir que los resultados del cuestionario
aplicados a la empresa sujeta a estudio, identifican dos factores, coincidiendo con
los autores de la escala y que denominaron como: trabajo excesivo y trabajo
compulsivo. En conclusion el cuestionario entrega datos que son confiables y
validos.



Tabla 8.1. Ponderacion de factores para el analisis factorial exploratorio con rotacion varimax de las escalas de
adiccion al trabajo. Escala Duwas-10.

Escala T _Exceso T_Compulsivo
1. Parece que estoy en una carrera contra reloj 0.724 0.433
2. Me encuentro trabajando continuamente, después de que se han ido 0.708 0.558
3. Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto 0.287 0.885
4. Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos 0.672 0.432
5. Siento gue hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro 0.043 0.840
6. Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos 0.774 0.442
7. Me siento obligado a trabajar duro , incluso cuando no disfruto 0.885 0.006
8. Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo 0.617 -0.197
9. Me siento culpable cuando tengo un dia libre 0.719 0.505
10. Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando 0.861 0.269

Mota: Factor de poderacion > 0.40 en negritas. T_Exceso, es el factor de trabajo en exceso y T_Complusivo, es el factor de trabajo
compulsivo.

991



Tabla 8.2. Varianza total explicada para el analisis factorial exploratorio de |a escala de adiccidn al trabajo.
Escala Duwas-10

Eigenvalues iniciales

Extraccion de la suma de cuadrados de

Rotacion de |la suma de cuadrados de

las cargas la cargas
Companente Total % de % acumulado Total % de % acumulado Total % de % acumulado
Varianza Varianza \arianza
1 5.897 58.973 58,973 5.897 58,973 58.973 4.583 45.833 45.233
2 1.422 14.220 73.193 1.422 14,222 73.185 2.736 27.362 73.195
3 0.866 8.064 81,857
4 0.570 5.699 87.556
5 0.383 3.828 91.384
6 0.280 2.802 94,186
7 0.218 2.177 96.363
8 0,170 1.696 98,059
9 0.127 1.275 99.334
10 0.066 0.665 100.000

991



Tabla 8.3. Alfa de Cronbach de escala Duwas-10: estadisticas totales

Escala Media de la escala Varianza de la Correlacidn Alfa de Cronbach
si el reactivo es escala si =l total corregida  si el reactivo es
borrado reactivo es por reactivo borrado
borrado
1 24.338 31.925 0.779 0.900
2 24.973 27.369 0.844 0.891
3 25.014 28.822 0.652 0.904
4 24.460 32.087 0.719 0.902
5 24.473 33.869 0.370 0.917
6 24.91%8 29.171 0.842 0.892
7 24.905 30.114 0.673 0.902
8 24.460 33.101 0.349 0.921
9 25.621 27.006 0.838 0.891
10 24.824 29.243 0.818 0.893

L91



168

Cuestionario de satisfaccion laboral genetral de Cook, Wall y Warr 1981. Los
resultados de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) —que define la medida de
adecuacion muestral global al modelo factorial basado en los coeficientes de
correlacion parcial (Pérez, 2004)- , indican un valor de 0.854, valor significativo -

minimo aceptable 0.5 e ideal 1.0 (Pérez, 2004)-.

Asimismo los resultados de la prueba de esfericidad de Bartlett —correlacion entre
las variables a evaluar en el analisis factorial (Pérez, 2004)-, ofrece un nivel de
significancia de 0.0, lo cual indica la independencia de las variables y viabilidad del

analisis factorial.

Los factores intrinsecos de satisfaccion laboral y factores extrinsecos de
satisfaccion laboral, explican el 75.03% de la varianza y los eigen values fueron

10.053 y 1.202 respectivamente, por arriba de 1.0 ver tablas 8.4, y 8.5.

Por otra parte se calculd el alpha de Cronbach para los resultados del
cuestionario, dando un valor de 0.963 -minimo aceptable 0.7 a 0.8 (Pérez, 2004)-,

ver tabla 8.6.

Todos estos indicadores permiten concluir que los resultados del cuestionario
aplicados a la empresa sujeta a estudio, identifican dos factores, coincidiendo con
los autores de la escala y que denominaron como: factores intrinsecos de
satisfaccion laboral y factores extrinsecos de satisfaccion laboral. En conclusion el

cuestionario entrega datos que son confiables y validos.



Tabla 8.4. Ponderaciones de factores para el analisis factorial exploratorio
con rotacién varimax de las escalas de satisfaccion laboral general (Cook,
Wall y Warr, 1981)

Escala Factores Intrinsecos Factores Extrinsecos
1. Condiciones fisicas del trabajo 0.240 0.779
2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo 0.642 0.375
3. Tus companieros de trabajo 0.083 0.806
4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho 0.560 0.588
5. Tu superior inmediato 0.610 0.591
6. Responsabilidad asignada 0.863 0.336
7. Salario 0.869 0.279
8. Posibilidad de utilizar capacidad personales 0.782 0.364
9, Relaciones entre direccién y trabajadores 0.910 0.189
10. Posibilidades de promocién 0.907 0.209
11. Modo de gestion de la empresa 0.726 0.441
12. Atencidn a las sugerencias hechas 0.826 0.391
13. Horano de trabajo 0.846 0.195
14. Vanedad de las tareas que haces 0.885 0.272
15. Estabilidad en el empleo 0.763 0.155

Nota: Factores de ponderacidn > 0.40 en negritas
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Tabla 8.5. Varianza total explicada para el analisis factorial exploratorio de la escala de satisfaccion laboral

general (Cook, Wall y Warr, 1981)

Eigenvalues iniciales

Extraccion de la suma de cuadrados de

Rotacion de la suma de cuadrados de

las cargas la cargas
Componente Total % de % acumulado Total % de % acumulado Total % de % acumulado
Varianza Varianza Varianza
1 10.053 67.021 67.021 10.053 67.022 67.022 8.278 54.184 5E.184
2 1.202 8.011 75.032 1.202 8.010 75.032 2.977 19.849 75.032
3 0.717 4.779 79.811
4 0.612 4.083 83.894
5 0.570 3.803 87.697
[ 0.421 2.809 90.506
7 0.389 2.596 93.102
8 0.289 1.927 95.029
9 0.239 1.594 96.623
10 0.163 1.089 97. 712
11 0.129 0.86 98.572
12 0.107 0.713 99.285
13 0.047 0.314 99.599
14 0.036 0.238 99.837
15 0.024 0.162 100.000
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Tabla 8.6. Alfa de Cronbach de escala satisfaccién laboral general:
estadisticas totales

Escala mMedia de la escala varianza de la Comelacion Alfa de Cronbach
si el reactivo es escala si el total corregida si el reactivo es
borrado reactivo es por reactivo borrado
borrado
1 62.050 229.805 0.523 0.964
2 61.800 221.835 0.700 0.962
3 6.890 233.605 0.401 0.966
4 61.800 221.780 0.730 0.961
5 62.240 211.091 0.779 0.960
(<] 62.240 209.392 0.907 0.958
7 62.470 205.431 0.884 0.958
8 61.920 213.911 0.836 0.959
9 62.410 206.491 0.876 0.958
10 62.620 199.115 0.886 0.959
11 61.950 215.203 0.820 0.960
12 62.000 205.233 0.932 0.957
13 62.500 206.199 0.819 0.960
14 62.010 213.822 0.896 0.958
15 61.850 224 676 0.717 0.962

TLT
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8.2 Anélisis descriptivo

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la aplicacion de los
cuestionarios Duwas-10 y satisfaccion laboral general, mismos que contestaron
74 personas. Ademas se incorporan los resultados de la evaluacion de

desempefio realizada por la empresa por participante para el afio 2012.
Los resultados de los cuestionarios permitieron dividir el andlisis de los resultados

en la siguiente forma:

Nivel de adiccién al trabajo:

La escala Duwas-10 cuenta con 4 niveles de respuesta y para su andlisis los

autores de ésta la clasificaron en:

10a 29 No adictos al trabajo.

30a40 Adictos al trabajo .

Satisfaccion laboral general:

La escala de satisfaccion laboral general (Cook, Wall y Warr, 1981), cuentra con 7

niveles de respuesta y para su analisis se clasificaron en:

15 Muy insatisfecho laboralmente.

16 a 30 Insatisfecho laboralmente.

31 a 45: Insatisfecho moderadamente.

46 a 60: Ni insatisfecho / ni satisfecho — neutro-.
61 a 75: Moderadamente satisfecho.

76 a 90: Satisfecho laboralmente.

91 a 105 Muy satisfecho laboralmente.
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Con base en lo anterior, el analisis descriptivo se realiz6 para la siguientes
muestras:

1. Muestra completa -74 participantes-.

La muestra de adictos y no adictos al trabajo, se separé de la muestra total para
su analisis, mediante el empleo de la regla definida por los autores del

cuestionario Duwas-10.

2. Adictos al trabajo — 21 participantes-.

3. No adictos al trabajo — 53 participantes-.

En esta seccion se presenta el andlisis de frecuencias de la variables ordinales:
sexo, educacion, estado civil, puesto, trabajo en exceso, trabajo compulsivo, nivel
de adiccion al trabajo, factores intrinsecos de satisfaccion laboral, factores
extrinsecos de satisfaccion laboral y satisfaccion laboral general-.

Por otra parte, se muestra el analisis descriptivo de las variables numéricas: edad,

horas trabajadas en exceso, antigiiedad y desempefio laboral.

Asimismo se presentan la tabla de coeficientes de correlacion de Spearman, por

tratarse de variables ordinales.



Tabla 8.7. Frecuencias de variables ordinales: sexo, educacidn, estado civil, puesto, trabajo en exceso,
trabajo compulsivo, nivel de adiccién al trabajo, factores intrinsecos de satisfaccién laboral,
factores extrinsecos de satisfaccién laboral y satisfaccién laboral general

Estadistico Sexo Educacian E_Civil Puesto T_Exceso T_Compulsivo Adiccion_Trabaje F_Intrinsecos F_Extrinsecos 5S_Laboral
n= 4 74 74 74 74 74 74 74 74 74
Mediana 1 2 2 3 14 12 26 20 35 66
Minimo 1 1 1 1 8 7 15 19 22 41
Maximo 2 3 3 3 20 20 40 45 4B a3
Percentiles
25 1 2 1 2 13 11 24 26 20 56
=1 1 2 2 3 14 12 26 20 35 66
75 2 2 2 3 17 15 33 3B 43 g2

Mota: E_Civil {estado civil), T_Exceso (trabajo en exceso), T_Compulsivo {trabajo compulsivo), Adiccion_Trabajo {nivel de adiccion al trabajo), F_Intrinsecos
(factores intrinsecos de satisfaccion laboral), F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccion laboral) y S_Laboral (satisfaccidn laboral general)
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Tabla 8.8. Analisis descriptivo de variables numéricas:
exceso, antigliedad y desempefio.

edad, horas

trabajadas en

Estadistico Edad H_Trabajadas Antiguedad Desempefio
n= 74 74 74 74
Media 33.420 2.290 4.530 81.760
Desviacion estandar (DE) 6.428 1.661 3.120 12,859
Minimo 26 0 1 50
Maximo 55 B 18 120
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Tabla 8.9. Resumen de las correlaciones de Spearman para la muestra completa (n=74) para edad, sexo, estado civil,
puesto, horas trabajadas en exceso, trabajo en exceso, trabajo compulsivo, nivel de adiccion al trabajo, factores
intrinsecos de satisfaccion laboral, factores extrinsecos de satisfaccion laboral, satisfaccion laboral general y desempefio

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1, Edad =

2. Sexo -0.162 -

3, Educacion -0.032 -0,055 -

4, E_Civil 0.433% -0.330*%*  -0.003 i

5. Fuesto -0.612**  D.152 -0.112 -0.249 =

f. H_Trabajadas 0.438* -0.033 -0.093 0.106 -0.296* -

7. Antigtiedad 0.639%* -0.028 0.032 0,143 -0.574*%* (.523*%* -

8. T_Exceso 0.411%* 0.061 -0.003 -0.013 -0,389" 0.650"* 0.478** =

9, T_Compulsivo 0.406%* 0.134 -0.086 -0.088 -0.313* 0.566%* D0.498** (0.827** -

10. Adiccion_Traba) 0.412%* 0.125 -0.035 -0.093 -0,352* 0,596%* 0.,513** 0,833** 0.964** B

11, F_Intrinsecos 0.378** 0.028 0.164 -0.085 -0,360"* 0,556** 0.591** 0.666** 0.800%* 0.775** =

12. F_Extrinsecos  0.382"" 0.096 0.094 -0.014  -0.331** 0.589** 0.,567** 0.676%* 0.820%* 0.780"* 0.947** <

13. 5_Laboral 0.304%* 0.033 0,139 -0,041 -0.374** 0,570%* 0.595** 0.679** 0.823** (0.789** 0.087** 0.979** -

14, Desempefio 0.279%* -0.160 0.071 0.238*  -0.375%* 0.309** 0.174 0.362%* 0.282*  0.314**  0.,288% 0,239% 0.291* =

** Correlacién significativa al nivel P< 0.01 (2-colas)
* Correlacion significativa al nivel p < D,05(2-colas)

Nota: E_Civil (estado civil), H_Trabajadas (horas trabajadas en exceso), T_Exceso (trabao en exceso), T_Compulsivo (trabajo compulsivo), Adiccion_Trabajo (nivel de
adiccién al trabajo), F_Intrinsecos (factores iintrinsecos de satisfaccion laboral, F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccion laboral), S_Laboral (satisfaccion laboral
general)
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Resultados de la muestra completa (74 participantes)

Los resultados de la muestra indican que el 85% de los ejecutivos estan en un
rango de edad entre 20 y 40 afos. La media es de 33.4 afos con una edad

minima de 26 y maxima de 55 afios.

En cuanto a sexo el 70.3% son hombres y el 29.7% son mujeres. La mediana es

ejecutivos hombres.

En lo relativo al nivel educativo, el 5.4% de los ejecutivos participantes en la
muestra tienen estudios técnicos, el 71.6% profesionales y el 23.0% cuentan con

estudios de posgrado. La mediana es estudios profesionales.

Al respecto del estado civil el 48.6% son solteros, 32.4% casados y 18.9% son

divorciados. La mediana es ejecutivos casados.

En relacion al cargo de los ejecutivos representado en la muestra de estudio, el
60.8% fueron supervisores, 33.8% gerentes y 5.4% directores. La mediana es de

ejecutivos supervisores.

El tiempo trabajado en exceso por lo ejecutivos de la muestra fue el siguiente: de O
y hasta 1 horas el 41.9%, mas de 1 y hasta 2 horas el 18.9% y mas de 2 horas el
33.8%. La media es de 2.4 horas con un tiempo minimo de 0 y maximo de 6
horas.

El 75.4% de los ejecutivos tienen una antigliedad de mas de 2 afios y el 40.5%
cuenta con mas de 4 afios en la organizacion. La media es de 4.5 afios con un

minimo de 1y un maximo de 18 afios.

De acuerdo al cuestionario Duwas-10 y los criterios de evaluacion establecidos por
los autores del mismo, el 28.4% de los ejecutivos son adictos al trabajo y el 71.6%
no son adictos al trabajo. Cabe hacer mencién que el 67.5% de los ejecutivos
muestran un nivel de adiccion entre 20 y 29 de una escala con un maximo de 40,

lo que ubica a este grupo entre el segundo y tercer cuartil.
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Referente a la satisfaccion laboral el 12.2% estan insatisfechos, el 27.0%
moderadamente satisfechos, el 23.0% ni satisfechos ni insatisfechos —neutros-, el
50% moderadamente satisfechos y el 10.8% satisfechos. La mediana de la
satisfaccion laboral es de 66, que ubica a la muestra en el rango de

moderadamente satisfechos.

En relacion al desempefio de los ejecutivos el 5.5% de la muestra tuvo un
desempefio superior al 100% del cumplimiento de sus objetivos; es decir, excedid
lo solicitado por la organizacion, otro 5.5% tuvo un desempefio mayor a 90% e
igual 100%, el 14.8% quedod entre mayor a 80% Yy hasta 90%. La media fue de
81.8% de cumplimiento de objetivos con un minimo de 50 y un maximo de 120%

del cumplimiento de objetivos.

En lo referente la correlacion entre adiccion al trabajo y las variables
independientes, las que muestran coeficiente de correlacion de Spearman
significativo a un nivel p< 0.01, son: edad r=0.412, horas trabajadas en exceso
r=0.596, antigiedad r=0.513, trabajo en exceso r=0.933, trabajo compulsivo
r=0.964, factores intrinsecos de satisfaccion laboral r=0.775, factores extrinsecos
de satisfaccion laboral r=0.780, satisfaccion laboral general r=0.789 y desempefio
0.314.

El coeficiente de correlacion de Spearman significativo a un nivel p< 0.05, es:

puesto r= -0.352.



Tabla 8.10. Frecuencias de variables ordinales: sexo, educacidn, estado civil, puesto, trabajo en exceso, trabajo
compulsivo, nivel de adiccién al trabajo, factores intrinsecos de satisfaccion laboral, factores extrinsecos de
satisfaccion laboral, satisfaccién laboral general

Estadistico Sexo Educacién E_Ciwil Puesto T_Exceso T_Compulsivo Adiccién_Trabajo F_Intrinsecos F_Extrinsecos S_Laboral
n= 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Mediana 1 2 2 2 18 7 35 i 45 g4
Minimo 1 1 1 1 16 15 31 36 39 75
Maximo 2 3 3 3 20 20 40 46 48 93
Percentiles
25 1 2 1 2 18 16 34 37 45 83
50 1 2 2 2 18 17 35 41 45 g4
75 2 2 2 3 20 20 40 45 46 a1

Nota: E_Civil (estado civil), T_Exceso (trabajo en exceso), T_Compulsivo (trabajo compulsivo), Adiccién_Trabajo (nivel de adiccidn al trabajo), F_Intrinsecos (factores
intrinsecos de satisfaccidn laboral), F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccién laboral) y S_Laboral (satisfaccidn laboral general)
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Tabla 8.11. Analisis descriptivo de variables numéricas: edad, horas trabajadas en exceso,
antigliedad, desemperio

Estadistico Edad H_Trabajadas Antigiedad Desemperiio
n= 21 21 21 21
Media 38.430 4.430 7.140 89.520
Desviacion estandar (DE) 7.467 0.952 3.851 17,742
Minimo 28 2 3 70
Maximo 55 6 18 120
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Tabla 8.12. Resumen de las correlaciones de Spearman para la muestra adictos (n=21) para edad, sexo, estado civil, puesto,
horas trabajadas en exceso, trabajo en exceso, trabajo compulsivo, nivel de adiccién al trabajo, factores intrinsecos de satsifaccién
laboral, factores extrinsecos de satisfaccién laboral, satisfaccion laboral general y desempefio

Variable 1 2 d 9 5 3] 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Edad -

2, Sexo -0,061 s

3, Educacién 0.383 -0,171 -

4, E_Civil 0.575%* 0.028 0.412 -

5. Puesto -0, 711** 0.291 -0.323 -0.117 -

6, H_Trabajadas 0.349 -0.533* 0.066 0.153 0,052 -

7. AntigUedad 0.479* -0.493* -0.316 0.056 -0.598%* -0.196 -

8. T_Exceso 0.665"* -0,192 0.522* 0.608"*  -0.640%* 0.100 0.448* o

9, T_Compulsivo 0,277 -0,179 -0.046 0,037 -0,575**  -0.067 0.465* 0.549%* -

10, Adiccién_Trabaj 0.469* -0.309 0.284 0.307 =-0,698%* -0.040 0.536* 0.848%* 0.879%* -

11, F_Intrinsecos 0.408 -0.415 0.078 0.116 -0,725"*  -0.138 0.580%* 0.688* 0.903**  p.,032%* -

12, F_Extrinsecos 0.281 -0.594** 0.000 0.391 -0.058 0.325 -0.177 0.381 0.296 0.257 0.070 =

13, §_Laboral 0.388 -0.234 0.046 0.168 -0.658** -0.036 0.486* 0.692%* 0.963** 0.949**  (0,920** 0.341 -

14, Desempeﬁo 0.654%* -0,199 0,066 0.371 -0.636%* 0.257 0,545* 0.503*%* 0,583** 0,692%* 0,610%" 0.146 0,633* -

** Correlacién significativa al nivel p< 0.01 (2-colas)
* Correlacion significativa al nivel p< 0.05(2-colas)

Nota: E_Civil (estado civil), H_Trabajadas (horas trabajadas en exceso), T_Exceso (trabajo en exceso), T_Compulsivo (trabajo compulsive], Adiccidn_Trabajo (nivel de adiccién al trabajo),
F_ Instrinsecos (factores intrinsecos de satisfaccién laboral, F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccion laboral), S_Laboral (satisfaccidon aboral general)
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Resultados de la muestra: adictos al trabajo (21 participantes)

Los resultados de la muestra indican que el 90% de los ejecutivos estan en un
rango de edad entre 30 y 50 afios. La media es de 38.4 afios con una edad

minima de 28 y maxima de 55 afios.

En cuanto al sexo el 71.4% son hombres y el 28.6% son mujeres. La mediana es

ejecutivos hombres.

En lo relativo al nivel educativo, el 19.0% de los ejecutivos participantes en la
muestra tienen estudios técnicos, el 61.9% profesionales y el 19.0% cuentan con

estudios de posgrado. La media es ejecutivos con estudios profesionales.

Al respecto del estado civil el 40.0% son solteros, 40.0% casados y 20.0% son

divorciados. La mediana es ejecutivos casados.

En relacion al cargo de los ejecutivos representado en la muestra de estudio, el
38.1% fueron supervisores, 42.9% gerentes y 19.0% directores. La mediana es de

ejecutivos gerentes.

El tiempo trabajado en exceso por lo ejecutivos de la muestra fue mas de 3 horas.

La media es de 4.4 horas con un tiempo minimo de 2 y maximo de 6 horas.

El 100% de los ejecutivos tienen una antigiiedad de mas de 3 afios. La media es

de 4.4 afios con un minimo de 3 y un maximo de 18 afos.

Referente a la satisfaccion laboral el 71.4% de los ejecutivos estan
moderadamente satisfechos y el 28.6% satisfechos. La mediana es de 84 que

ubica a la satisfaccién general en un rango de moderadamente satisfechos.

En relacion al desempefio de los ejecutivos el 19% de la muestra tuvo un
desempefio de 120% del cumplimiento de sus objetivos; un 14% de la muestra
tuvo el 100% de cumplimiento de objetivos, una 10% de la muestra presenté un
90% de cumplimiento, un 38% de la muestra tuvo el 80% de cumplimiento de
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objetivos y el 19% de la muestra presentd el cumplimiento del 70% de los
objetivos. La media fue de 89.5% de cumplimiento de objetivos con un minimo de
70 y un maximo de 120% del cumplimiento de objetivos.

En lo referente la correlacion entre adiccion al trabajo y las variables
independientes, las que muestran coeficiente de correlacion de Spearman
significativo a un nivel p< 0.01, son: puesto r= -0.698, trabajo en exceso r= 0.848,
trabajo compulsivo r= 0.879, factores intrinsecos de satisfaccion laboral r= 0.932,

satisfaccion laboral general r= 0.949 y desempefio r= 0.692.

El coeficiente de correlacion de Spearman significativo a un nivel p< 0.05, es:
edad r= 0.469 y antigiedad r= 0.536.



Tabla 8.13. Frecuencias de variables ordinales: sexo, educacién, estado civil, puesto, trabajo en exceso, trabajo
compulsivo, nivel de adiccion al trabajo, factores intrinsecos de satisfaccidn laboral, factores extrinsecos de
satisfaccion laboral, satisfacciéon laboral general

Estadistico Sexo Educacion E_Civil Puesto T_Exceso T_Compulsivo Adiccion_Trabajo F_Intrinsecos F_Extrinsecos S_Laboral
n= 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
Mediana 1 2 1 3 14 11 25 27 32 58
Minimo 1 2 1 2 8 = 15 19 22 41
Maximo 2 3 3 3 15 14 29 40 43 83
Percentiles
25 1 2 1 2 13 10 23 24 26 50
50 1 2 1 3 14 11 25 27 32 5B
75 2 3 2 3 14 12 26 31 36 67

Mota: E_Civil {estado civil), T_Exceso (trabajo en exceso), T_Compulsivo (trabajo compulsiveo), Adiccion_Trabajo (nivel de adiccion al trabaje), F_Intrinsecos
(factores intrinsecos de satisfaccion laboral), F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccidn laboral) y S_Laboral (satisfaccidn laboral general)
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Tabla 8.14. Anadlisis descriptivo de variables numéricas: edad, horas trabajadas en exceso,
antigiedad, desemperio

Estadistico Edad H_Trabajadas Antigiedad Desemperio
n= 53 53 53 53
Media 31.430 1.440 3.490 78.680
Cesviacion estandar (DE) 4.733 0.974 2.025 8.779
Minimo 26 0 1 50
Maximo 47 4 12 100
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Tabla 8.15. Resumen de |as correlaciones de Spearman para la muestra no adictos (n=53) para edad, sexo, estado civil, puesto,
horas trabajadas en exceso, trabajo en exceso, trabajo compulsivo, nivel de adiccién al trabajo, factores intrinsecos de satisfaccion
laboral, factores extrinsecos de satisfaccion laboral, satisfaccion laboral general y desempefio

Vanable | 2 3 4 5 6 7 B 9 10 11 12 13 14
1. Edad -

2. Sexo -0,196 -

3. Educacion -0.055 0.007 -

4. E_Civil 0.404** -0, 465 -0.174 -

5. Puesto -0.504%* 0.074 -0,103 -0.293* -

6, H_Trabajadas 0,136 -0.128 0.093 0,033 -0.082 -

7. Antigiedad 0.534** 0.111 0.150 0.157 -0.467% 0.227 -

8. T_Exceso -0.032 0.175 0.234 -0.275% -0.149 0.138 0,032 =

9, T_Compulsivo 0.014 0.316% 0.166 -0,346% 0.005 -0.056 0.096 0.539%*

10. Adiccion_Trabaj 0.004 0.317= 0.206 -0.398%*  -0.056 0.021 0.116 0.822*=  0.907** #

11, F_Intrinsecos 0,026 0.155 0.542**  -0.280* -0.119 0.038 0.346* 0.137 0.505"* 0.421*%*

12. F_Extrinsecos -0.038 0.108 0.526"* -0.238 -0.151 0.003 0.328* 0.141 0.548"*  0.445"*  0.960% -

13. S_Laboral -0.009 0.110 0.569** -0.245 -0.135 0.008 0,333 0.141 0.525** 0.432%* 0.981** 0.993** -
14, Desempefio =0.008 =0.140 0.197 0.150 -0.192 0.163 0,104 0.218 0.040 0.101 =0.006 0.027 0.028

** Correlacién significativa al nivel p < 0.01 (2-colas)
* Correlacion significativa al nivel p <0.05(2-colas)

Nota: E_Civil (estado civil), H_Trabajadas (horas trabajadas en exceso), T_Exceso (trabajo en exceso), T_Compulsivo (trabajo compulsive), Adiccion_Trabajo (nivel de adiccion al trabajo),
F_Intrinsecos (factores intrinsecos de satisfaccién laboral, F_Extrinsecos (factores extrinsecos de satisfaccion laboral), S5_Laboral (satisfaccién laboral general)
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Resultados de la muestra: no adictos al trabajo (53 participantes)

Los resultados de la muestra indican que el 92% de los ejecutivos estan en un
rango de edad entre 20 y 40 afios. La media es de 31.4 afios con una edad

minima de 26 y maxima de 47 afios.

En cuanto a género el 75.5% son hombres y el 24.5% son mujeres. La mediana es

ejecutivos hombres.

En lo relativo al nivel educativo, el 24.5% de los ejecutivos participantes en la
muestra tienen estudios técnicos y el 75.5 % tienen estudios profesionales. La

mediana es estudios profesionales.

Al respecto del estado civil el 52.8% son solteros, 28.3% casados y 18.9% son

divorciados. La mediana es ejecutivos solteros.

En relacion al cargo de los ejecutivos representado en la muestra de estudio, el
69.8% fueron supervisores y el 30.2% gerentes. La mediana es de ejecutivos

supervisores.

El tiempo trabajado en exceso por lo ejecutivos de la muestra fue el siguiente: de 0
y hasta 1 horas el 54.9%, mas de 1 y hasta 2 horas el 27.4% y mas de 2 horas el
17.7%. La media es de 1.14 horas con un tiempo minimo de 0 y maximo de 6
horas.

El 29.4% de los ejecutivos tienen una antigiedad de 1 y hasta 2 afios en la
empresa, el 25.5% cuenta con mas de 2 y hasta 3 afios en la organizacion y el
45.1% de los ejecutivos tienen mas de 3 afiosen la compafia. La media es de 3.5

afios con un minimo de 1y un maximo de 12 afios.

Referente a la satisfaccion laboral el 17.0% estan insatisfechos, el 37.7%
moderadamente satisfechos, el 35.9% ni satisfechos ni insatisfechos —neutros- y el
9.4% moderadamente satisfechos. La mediana de la satisfaccion laboral es de 41,

gue ubica a la muestra en el rango de insatisfechos.
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En relacion al desempefio de los ejecutivos el 4.0% de la muestra tuvo un
desempefio de 100% del cumplimiento de sus objetivos, un 15% de la muestra
presentd un 90% de cumplimiento de objetivos, el 49% de la muestra contemplé
un 80% de cumplimiento de objetivos, el 30% de la muestra manej0 un
desempefio del 70% de cumplimiento de objetivos y el 12% de la muestra obtuvo
un 50% de desempefio sobre los objetivos. La media fue de 78.7% de
cumplimiento de objetivos con un minimo de 50 y un maximo de 100% del

cumplimiento de objetivos.

En lo referente la correlacion entre adiccion al trabajo y las variables
independientes, las que muestran coeficiente de correlacion de Spearman
significativo a un nivel p< 0.01, son: estado civil r= -0.398, trabajo en exceso
r=0.822, trabajo compulsivo r= 0.907, factores intrinsecos de satisfaccién laboral
r=0.421, factores extrinsecos de satisfaccion laboral r= 0.445 y satisfaccion laboral

general r= 0.432.

El coeficiente de correlacion de Spearman significativo a un nivel p< 0.05, es: sexo
r=-0.317.



189

Simulaciéon de tipologia de adiccion al trabajo

Al observar la informacion obtenida de los cuestionarios de adiccion al trabajo e
identificar la dispersion de los datos, se decidid realizar una simulacién para
segmentar los resultados en tres niveles, lo que permitié establecer una tipologia
de adictos al trabajo, tal y como la han hecho autores como Spence y Robbins
(1992), Robinson (2007), Pierpel y Jones (2001), entre otros.

Para establecer esta segmentacion se tomo la escala de medicion del nivel de

adiccion al trabajo del cuestionario Duwas10, con los siguentes criterios:

Valor de la escala Tipologia

10a19 No adictos puros.

20a 29 Ejecutivos con tendencias
adictivas.

30a40 Adictos al trabajo.

Entonces los tres niveles propuestos con esta simulacion de tipologia son:

¢ No adictos puros.
e Ejecutivos con tendencias adictivas.

e Adictos al trabajo.

Los resultados de la muestra con esta simulacion de tiplogia de niveles de

adiccion, presenta el siguiente comportamiento (ver grafica 8.1):

¢ No adictos puros 4.0%
e Ejecutivos con tendencias adictivas al trabajo 67.6%

e Adictos al trabajo 28.4%



Grafica 8.1. Simulacion de tipologias de adiccion al trabajo
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Este ejercicio sobre la escala original permite identificar que los no adictos en este caso de estudio, en su gran mayoria se
encuentran ubicados entre el segundo y tercer cuartil de los parametres que califican la adiccion al trabajo. La mediana de
la muestra completa es de 26, situacion que la ubica entre el segundo vy tercer cuartil, lo que permite simular una tipologia
alterna en este estudio de caso, a la cual se le denomina para este ejercicio como adictos, ejecutivos con tendencias
adictivasy adictos puros

06T
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A la vista de la simulacion de tipologias, los resultados indican que el 96% de los
ejecutivos en la muestra de este estudio de caso tienen tendencias adictivas o
bien son adictos al trabajo. Lo que permite suponer que solo es cuestion de tiempo
para que aumente el nimero de adictos al trabajo en la organizacién sujeta a

estudio -misma que presenta caracteristicas adictivas-.

Desde el enfoque cualitativo, en la seccion de contexto del estudio de caso, se

presentaron evidencias de que la organizacién sujeta a estudio es adictiva.
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8.3 Resumen de resultados del analisis de correlacion

Los resultados de la muestra completa, adictos al trabajo y no adictos al trabajo se
presentan en la tabla 8.16 y se identifica una correlacion significativa entre la
variable dependiente —nivel de adiccion al trabajo- y las siguientes variables
independientes: trabajo en exceso, trabajo compulsivo, factores intrinsecos de
satisfaccion laboral y satisfaccion laboral general, tanto para la muestra completa,

como para adictos y no adictos al trabajo.

Para la muestra completa y para un nivel de significancia p< 0.01, el coeficiente de
correlacion de Spearman entre la variable dependiente —nivel de adicciéon al
trabajo- y la siguientes variables independientes es: satisfaccion laboral general r=
0.789 y desempefio r= 0.314.

En el andlisis particular de la muestra de adictos al trabajo, la variable dependiente
—nivel de adiccion al trabajo-, presenta un coeficiente de correlacion de Spearman
con un nivel de significancia p< 0.01 para las siguientes variables independientes:
puesto r= -0.698, antigiedad r= 0.536, trabajo en exceso r= 0.848, trabajo
compulsivo r= 0.879, factores intrinsecos de satisfaccion laboral r= 0.932,

satisfaccion laboral general r=0.949 y desempefio r= 0.692.

A partir de estos resultados se puede confirmar la hipétesis de esta investigacion,
en la cual hay una relacion significativa entre nivel de adiccion al trabajo,
satisfaccion laboral general y desempefio. Esto tanto para la muestra completa y

los adictos al trabajo.

Ademas para la muestra de adictos al trabajo a un nivel de significancia de p<

0.05 hay otra variable que guarda correlacion con el nivel de adiccién al trabajo y
esta es: edad r= 0.469.



Tabla 8.16. Resultados de los coeficientes de correlacion de Spearman para

la variable dependiente nivel

de adiccién al trabajo con las demads variables

independientes para la muestra completa, adictos al trabajo y no adictos al trabajo

Variable Independiente

Variable dependierte (nivel de adiccion al trabajo

Edad

Sexo

Educacidn

Estado civil

Puesto

Horas trabajadas en exceso
Antigledad

Trabajo en exceso

Trabajo compulsivo

Factores intrinszcos
de satisfaccién laboral

Factores Extrinsecos
de satisfaccion laboral

Satisfaccion general

Desampefio

** Correlacion significativa al nivel p< 0.01 (2-colas)
* Correlacion significativa al nivel p < 0.05{2-colas)

Muestra Adictos al No adictos al
completa trabajo trabajo
N=74 N=21 N=53
0.412%+* 0.450* 0.004
0.125 -0.309 B:317*
-0.035 0.284 0.206
-0.093 0.307 -0.396%*
-0.352* -0.695%* -0.056
0.596%* -0.040 0.021
0.513*%* 0.536** 0.116
0.933%** 0.848%* 0.822%**
0.964** 0.879%* 0.907%F*
0. 775F™ 0.932%* 0.421%*
0.780%* 0.257 0.445%*
D.789%** 0.949%* 0.432%F*
0.214%* D.6Q2%* D0.101

€61
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8.4 Resumen de resultados del modelo de regresion lineal

Se realiz6 un analisis de regresion lineal como una primera aproximacion para
entender qué variables que explican el nivel de adiccion al trabajo, el peso realtivo
de estas y su relacion. Se tom6é como variable dependiente el nivel de adiccion al
trabajo con varias variables obtenidas en este estudio, siendo las de factores
intrinsecos de satisfaccion laboral y trabajo compulsivo, las que presentan mejores
caracteristicas en el modelo, dando un coeficiente de correlacion de Pearson ( R )
de 0.978, buenos indicadores de colinealidad -no indican colinealidad en las
variables- y un analisis residual con buenas caracteristicas -ver tablas 8.17, 8.18 y
8.19-.

Tabla 8.17. Resumen del modelo de regresion b

R cuadrada Error estandar
Modelo R R cuadrada ajustada de la estimacion
1 0.978° 0.957 0.956 1.284

a. Predictores: constante, F_Intrinsecos (factores intrinsecos de satisfaccion laboral),

T_Complusivo (trabajo compulsivao)

h. Variable dependiente: Adiccian_Trabajo (Nivel de adiccion al trabajo)

La ecuacién de regresion resultante es:

Adiccion_Trabajo = 4.434 + 1.902 * T_Compulsivo — 0.047 * F_Intrinsecos

Indica una fuerte relacion positiva con el trabajo compulsivo y una modesta

relacion negativa con los factores intrinsecos de satisfaccion laboral.

La compulsividad del ejecutivo se regula mediante los factores intrinsecos de

satisfaccion laboral. La constante tan alta en la ecuacion podria mostrar en este
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estudio de caso, la particularidad de que la empresa sujeta a estudio es una

organizacion adictiva

Tabla 8.18 Coeficientes del modelo de regresion ®

Coeticientas sin estandarizar Cosficientas Coeficientes de

estandarizados colinealidad

Modelo B Error Estandar Beta t Sig Tolorancia IF
1 (constante] 4,434 0.957 0.956 7.006 0,000
T Compulsivo 1.902 01.088 1.033 21718 0,000 0.270 37
F_intrinzecos -0.047 0.036 0.061 -1.296 (L) 0.270 3.7

8. Varisble dependients: Adccian_Trabajo (nivel de adiccion ol tabaja)
Tabla 8.19. Estadisticas de residuales *
Desviacion
Modelo Minimo Maximao Media Estandar n

Valor predicho 16.670 40.360 27.550 5.960 74
Valor Predicho Estandar -1.827 2.149 0.000 1.000 74
Error estandar del valor 0.161 0.376 0.249 0.070 74
predicho
Valor predicho ajustado 16.790 40.480 27.550 5.968 74
Residual -2.187 3.819 0.000 1.266 74
Residual estandar -1.703 29.75 0.000 0.986 74
Residual student -1.726 3.010 0.001 1.004 74
Residual borrado -2.246 3.909 0.003 1.312 74
Residual borrado stud -1.751 -3.200 0.004 1.024 74
Distancia Mahal 0.155 5.289 1.973 1.645 74
Distancia Cook’s 0.000 5.289 0.012 0.017 74
Valor de apalancamiento 0.002 0.072 0.027 0.023 74

centrado

a. Variable dependiente: Adiccign_Trabajo (nivel de adiccian al trabajo)
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8.5 Analisis de independencia Ji cuadrada

Una vez identificadas las correlaciones relevantes, ahora resulta importante el
andlisis de independencia sobre las variables que se trabajaron en esta

investigacion.

El primer andlisis sobre las variables fue el de contingencia con la prueba de Ji
cuadrada de independencia. En este se plantea la dependencia o independencia
de la variable dependiente sobre las variables categoricas independientes

analizadas en este trabajo para la muestra de adictos y no adictos al trabajo.

Los resultados indican una dependencia de la variable: nivel de adiccion al trabajo
con respecto a las siguientes variables: edad, posicion jerarquica, horas
trabajadas en exceso, antigliedad, satisfaccion y desempefio laboral. A su vez hay

independencia del género, educacion y estado civil — ver tabla 8.20 -.



Tabla 8.20. Resultados de pruebas de independencia - Ji cuadrada

Variable dependiente nivel de adiccion al trabajo
(para adictos y no adictos al trabajo)

Vanable independiente Ji cuadrada Ji cuadrada Resultado de la Prueba
Teorica Real
(Q=0.05)
Edad 14.07 16.20 Dependencia
Sexo 7.82 0.01 Independencia
Educacion 11.07 4.54 Independencia
Estado civil 11.07 0.92 Independencia
Puesto 11.07 12.03 Dependencia
Horas trabajadas 14.07 53.70 Dependencia
en exceso
Antiguedad 14.07 22.10 Dependencia
Satisfaccion laboral 11.07 50.59 Dependencia
Desemperio 14.07 17.25 Dependencia

L6l



198

8.6 Resultados de la seccidon cualitativa, derivados de la aplicacion de las

entrevistas a los adictos al trabajo y a sus colaboradores

En esta seccién se muestran los resultados de la investigacion cualitativa vistos
desde el enfoque fenomenolégico, mediante el cual se busca entender los
fendmenos sociales desde la perspectiva del actor y se examina el modo en que
se experimenta el mundo, a partir de los actores sociales y la realidad que les
importa, es lo que las personas perciben como relevante y que tiene como

principales autores a Berger, Luckman, Schutz (Pujadas, 1992).

En resumen la fenomenologia pretende la comprensiéon de los fendbmenos

sociales.

La estructura que se empled para recopilar las historias de vida de los adictos al

trabajo, fue:
La auto-descripcion por parte del adicto al trabajo sobre:

e Datos sociodemogréficos del adicto al trabajo.

e Descripcién por parte del adicto al trabajo sobre:

e Un dia de trabajo promedio
¢ Relaciones sociales y familiares
¢ Resefia de interaccion con la cultura de la empresa

e Conciencia de ser adicto al trabajo

La descripcion de un colaborador del adicto al trabajo sobre el estilo de éste:

o Estilo de trabajo
e Rasgos de comportamiento

e Hechos destacables que ejemplifican la adiccion
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La descripcion de un colaborador del adicto al trabajo en segundo nivel —
colaborador del colaborador que hizo la primera descripcion- sobre el estilo de
éste:

e Estilo de trabajo
e Rasgos de comportamiento

e Hechos destacables que ejemplifican la adiccion

Los adictos al trabajo que participaron en esta seccibn y para los cuales se

muestran los resultados fueron:

X1: participante hombre, casado con estudios de posgrado, tiene
una antigiedad de mas de 15 afios en la empresa, su nivel

jerarquico es de direccién y tiene mas de 50 afios de edad.

X2: participante mujer, soltera, cuenta con estudios de posgrado y
una antigledad de mas de 10 afios en la empresa, su posicion

jerarquica es de direccién y tiene mas de 40 afios de edad.

X3: Participante hombre, cuenta con estudios profesionales y una
antigliedad en la empresa de mas de 5 afios, se desempefa a

nivel de supervision y tiene mas de 30 afios de edad.
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Hallazgos de la seccion cualitativa —entrevistas-

En esta seccion se empleé como marco de referencia para ordenar los hallazgos,
el perfil del adicto al trabajo propuesto por del Libano y Llorens (2010). Tomando

en consideracion las caracteristicas clave.

1. Trabajo en exceso. Los tres participantes trabajan en exceso, “X1” de 15 a
16 horas, “X2” de 13.0 a 13.5 horas y “X3” en promedio 14.0 horas.

Los adictos al trabajo parecen seguir un patrén, en el que en su horario
regular de trabajo, desarrollan actividades con sus colaboradores directos o
bien con otros grupos de trabajo, sin embargo al terminar lo que puede
considerarse en la empresa como jornada laboral —que de por si sobrepasa
las horas de trabajo establecidas por contrato-, dedican un tiempo
considerable, entre 2 a 3 horas para trabajar ellos solos, en el que
reflexionan sobre su dia de trabajo y redefinen su agenda de actividades,
en la que incorporan nuevas acciones a realizar, derivadas de las

interacciones del dia o de nuevas ideas que les surgen.

En esta ultima actividad del dia por lo que mencionaron y manifestaron en
su lenguaje corporal, parece ser la que més disfrutan en el dia promedio de
trabajo.

2. Trabajo compulsivo. Los tres participantes muestran un comportamiento
compulsivo hacia el trabajo, por ejemplo: “X1” tiene que estar haciendo algo
siempre, hace dos o tres cosas al mismo tiempo, cuando estad de
vacaciones recibe informacion y hace llamadas de trabajo, en su
convivencia sus temas de platica son de trabajo, tiene una lista de espera
de actividades a realizar para cuando termine lo que estd haciendo,
contesta correos que le mandan a las 3 de la mafana casi inmediatamente.

“X2” estando de vacaciones trajo folletos y fotografias de temas asociados
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al trabajo. Asimismo “X2” considera como alternativa de socializacion, jugar
golf para convivir con los ejecutivos de su empresa y tener charlas de
trabajo, esta en busqueda de actividades y proyectos para seguir
trabajando. “X3” se crea su propio trabajo, aunque no haya razdn para

trabajar en andlisis que no son solicitados.

Este comportamiento compulsivo surge como una respuesta a la ansiedad
que les genera la inseguridad de que las actividades que han encargado a
sus colaboradores se estén realizando correctamente, o bien por otro lado
gue las actividades que tengan en ese momento no sean suficientemente
relevantes para mantener su “status quo”, ya sea en el ambito competitivo
como el caso del ejecutivo estrella o bien para asegurar su permanencia
como el caso del ejecutivo indispensable — ver historias de vida en el anexo
B -.

Esta ansiedad les causa a los adictos tension y como consecuencia una
obsesién que incrementa su tension hasta que se libera cuando actian de

forma compulsiva y sienten un alivio de ésta, hasta que el ciclo se repite.

. Negacion del problema de adicciéon al trabajo. En este caso las
observaciones indican que “X1” no reconoce ser adicto al trabajo, “X2”

acepta ser adicta al trabajo y “X3” no se reconoce como adicto al trabajo.

. Necesidad de control. Se pudo observar que “X1” tiene una alta necesidad
de control, emplea un seguimiento personal que puede ser asfixiante para
el subordinado -micro-management-, revisa todo personalmente, asigna
tareas no delega, es perfeccionista. “X2” asigna proyectos y le da
seguimiento personal a detalle, no da libertad de decisibn a sus
colaboradores, antes de tomar una decision tienen que informarle, es
detallista. “X3” controla el proceso y modelo que utilizan sus colaboradores

para sus actividades, es él y nadie mas el que tiene el acceso al mismo.
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Esta necesidad de control de los adictos al trabajo surge por la idea de que
nadie puede realizar el trabajo como ellos lo hacen y por lo tanto tienen que
supervisarlo y asegurarse que se haga, vigilando todos los detalles,

llegando a ser en momentos invasivo con los colaboradores.

Una manifestacion de esta necesidad de control es la supervision extrema
-micro-management- y el perfeccionismo en las actividades.

. Alta importancia y significacion al trabajo. Se identifico que para “X1” es
muy importante y hay detalles que lo ejemplifican como: el que se fue a
casar y regreso a trabajar, o bien su disponibilidad las 24 horas del dia, los
7 dias de la semana. “X2” ha comentado: “soy workaholica y mi trabajo es
mi primera prioridad, quiero que lo sepan y me encantaria que compartieran
este punto de vista conmigo o cuando menos que estuviera en sus primeras
prioridades”. “X3” es la actividad que consume la mayor parte de su tiempo
y €l considera su trabajo como terapéutico sobre su situacion personal, a
manera de evasion. Asimismo coment6 que su esposa dijo que el trabajo es
lo mas importante para él y que segun ella, era lo que habia causado su

divorcio.

En los participantes entrevistados, el trabajo representa su fuente de placer,
poder y sentido a su vida.

. Alta vitalidad, energia y competitividad. Se encontré que “X1” es muy
competitivo y muestra vitalidad por su ritmo de trabajo y el tipo de
actividades extra-laborales que indica que realiza, es el 24-7 —veinticuatro
horas al dia, siete dias de la semana-, “X2” se identifica como competitiva y
gue desde nifia siempre destacd en los primeros lugares en la escuela,
ademas de considerar la intensidad en el trabajo y la competitividad su
bandera para sobresalir laboralmente. “X3” es el Unico que trata con su jefe
y trata de crear cosas que su jefe valore para sobresalir de los demas,

conoce perfectamente el sistema y no permite competencia.
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La competitividad de los adictos, esta centrada en su necesidad de
reconocimiento y en la dimension narcisista de su personalidad, el
mantenerse reconocidos como lideres, estrellas o indispensables,
constituye su principal impulsor y esto les da la energia y vitalidad para

desarrollar sus actividades.

. Problemas extra-laborales. Se identifico que a “X1” le gustaria pasar mas
tiempo con su familia y participar en cosas significativas para ellos como
cumpleafios, tiene un nivel de socializacion discreta, ya que menos del 50%
de sus reuniones fuera de la oficina son con amigos, el resto tiene que ver
con el trabajo. Hay pasatiempos que son atractivos para €l pero no los
realiza por falta de tiempo. “X2” no puede desligarse de su trabajo, en sus
vacaciones tuvo conferencias para atender proyectos, no tiene pareja
porque esto desestabilizaria su equilibrio actual, en el que su pareja es el
trabajo, que a decir de su amiga “come, vive y duerme” con el trabajo. “X3”
con sus palabra indica que segun su esposa, el trabajo le causo el divorcio

y que ella consideraba que “X3” era un esposo ausente”

Los problemas extra-laborales, principalmente los asociados con las
relaciones sociales del adicto, son los mas evidentes. La asignacion al
trabajo como primera prioridad, que es donde invierten la mayor parte de su
tiempo los adictos al trabajo y como consecuencia dejan en una segunda
prioridad a sus relaciones sociales. Esto se traduce en una falta de tiempo
para ellas, por lo que la convivencia con amigos, familia y comunidad, se
reduce considerablemente, llegando en algunos casos a ser practicamente
inexistente. En este orden de ideas la ausencia del adicto al trabajo de
eventos sociales, es una consecuencia de su adiccion. Asimismo hay otro
tipo de ausencia y es la mental, ya que los adictos al trabajo pueden estar
fisicamente presentes, pero mentalmente ausentes, situacibn que se

observo en al menos un participante en este estudio.
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Las manifestaciones de estos problemas extra-laborales se reflejan en
divorcios, pobres relaciones con la familia o bien con los amigos. En otros
casos, la vinculacion de la vida social con aspectos relacionados con el
trabajo es frecuente como puede ser la convivencia con colegas o
colaboradores para hablar de trabajo que podria -calificarse como

socializacion laboral.

. Problemas de rendimiento a medio-largo plazo. “X1” era el ejecutivo
estrella hace 10 afios y aunque aun es bien reconocido por sus logros, esta
en busqueda de nuevos logros, esto lo hace porque es muy competitivo y le
gusta sobresalir, asi somete a una gran demanda de trabajo a sus
subordinados y a los que estan a un nivel operativo, llega a quemarlos y se
van de la empresa. “X2” ha sido sobresaliente y actualmente esta bien
reconocida por los directores, esta en busqueda de nuevos proyectos y por
su nivel de exigencia en tareas para una persona -dos o tres al mismo
tiempo- y las fechas cortas de entrega, quema a la gente y se va de la
empresa o bien se va a otra area tan pronto se presenta una oportunidad.
“X3” fue el creador de su area y de los reportes institucionales, tanto asi
gue le apodaron el mago, sin embargo después de este logro, optd por no
desarrollar a su personal y utilizarlos para hacer actividades mecéanicas y
gue a veces no tienen sentido para ellos, muchos de sus colaboradores se
van de la empresa y eso le conviene a “X3”, ya que evita competencia y
posibles reemplazos y cuando se van estos colaboradores, entrena a
empleados frescos que con el tiempo se desgastan y se genera un circulo

ViCi0SO.

En esta investigacion pudo observarse que los adictos se han enfocado a
tener un desempeinio que sea percibido como superior. Sin embargo en la
busqueda de este desempefio superior, comprometen a sus colaboradores
con trabajos excesivos Yy presiones a veces innecesarias —tiempos muy

cortos para la entrega de trabajos, manejo de varias tareas de forma
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simultanea, cambio de prioridades si una razdén aparente- , mismas que

desgastan al personal a cargo de los adictos.

En la organizacion sujeta a estudio puede observarse indicadores sobre
este tipo de situaciones, por ejemplo el desempeiio del personal y la
rotacion del mismo. Las cifras de rotacién de personal son muy ilustrativas
de esta situacion: directores 0%, gerentes 8.9%, supervisores 16.3% Yy nivel
operativo 21.7%. Lo cual contrasta con la evaluacién de desempefio por
posicién jerarquica, en la que todos los directores tienen una calificacion de
“D”, que representa que cumplieron con todos sus objetivos y ademas
generaron resultados por arriba de las expectativas, mientras que la
calificacion de gerentes y supervisores se concentra en el nivel “C” que

indica cumplié con algunos de sus objetivos.

El equipo directivo tiene un desempefio superior y sus colaboradores
cumplen con su trabajo. Para tener un desempefio superior, los directivos
presionan a sus colaboradores y estos a sus colaboradores, causando los

niveles de rotacion mas altos en los niveles mas bajos de la organizacion.

Hasta este punto puede confirmarse la presencia de los elementos del perfil del

adicto al trabajo de del Libano y Llorens (2010), en la muestra estudiada.

Ademas al perfil antes mencionado, se encontraron otros elementos en el perfil de

los adictos al trabajo en este estudio de caso, mismos que son:

9. Otras caracteristicas observadas. Entre la principales caracteristicas se
tienen: “X1” egocéntrico, baja tolerancia a los errores, competitivo,
impaciente, inseguro, perfeccionista, sociabilidad ligada al trabajo en su
mayoria. “X2” egoceéntrica, baja tolerancia a los errores, competitiva,

impaciente, insegura, perfeccionista, sociabilidad ligada al trabajo vy
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sociabilidad baja con otras personas -un circulo de amigos-. “X3”

egoceéntrico, inseguro, perfeccionista, sociabilidad ligada al trabajo.

En resumen los ejecutivos adictos al trabajo son egocéntricos, competitivos,

inseguros, intolerantes y sociables laboralmente.

Antecedentes declarados del porqué trabajan en exceso Yy
compulsivamente. “X1” indica que en su nifiez su padre le influy6é sobre la
dedicacion al trabajo. “X2” en su nifiez el ser la primera en su clase fue
determinante. “X3” en sus inicios laborales el trabajo era muy absorbente y

de horarios largos.

Al parecer los participantes tuvieron una experiencia disparadora del
comportamiento compulsivo y trabajo en exceso, ya sea en su nifiez o bien
en sus inicios de la actividad laboral. Esta experiencia aunada al medio
ambiente en que se desenvolvieron, parecen haber contribuido al desarrollo

de estos comportamientos.

Lo que si es un hecho, es que el fendbmeno de la adiccién al trabajo, lleva

un proceso de desarrollo, es decir no aparece de la noche a la mafiana.

Influencia de la empresa sobre el estilo de trabajo. “X1” dice que la
empresa y él hacen click en su forma de trabajar. “X2” indica que es la
empresa ideal. “X3” mi trabajo en la empresa me queda bien. Hay un estilo
de trabajo. La informacion obtenida de la empresa indica que el promedio
de horas trabajadas en exceso al horario por contrato es de 2.92 horas, lo
gue la hace una organizacion que puede considerarse que tiene una
jornada laboral larga. Por otra parte, en la muestra se identificé que los
directores en su totalidad y una tercera parte de los gerentes sean adictos
al trabajo puede influir en la adiccion al trabajo de otros empleados. Asi
mismo las frases como: ¢Te vas a tomar la noche libre?, ¢Es para ayer?,

¢la noche es larga y el café barato?, entre otras. Forman parte de la cultura
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de la empresa, misma que se permea a todos los niveles de la
organizacion. Asimismo puede encontrarse expresiones de la cultura como:
“todos los directores parecen estar cortados con la misma tijera”, “los
gerentes y supervisores se mimetizan con sus directores”, también muestra
un poco mas de la cultura de la empresa. Las personas clave en la

organizacion favorecen un ambiente adictivo.

En este caso de estudio es claro que existe una cultura organizacional bien
definida y que crea un ambiente laboral muy particular. ES una organizacion
muy jerarquica, en la que los directores generan el estilo de trabajo en la
compafiia, por otra parte, éstos tienen un perfil similar, siendo muy
competitivos y orientados a trabajar en exceso y compulsivamente. Esto se
transmite a los colaboradores directos y estos a su vez a sus
colaboradores, generando una cadena de principios Yy valores
organizacionales formales e informales. Uno de ellos es la orientacion al

trabajo y al tiempo que permanece el empleado en el trabajo.

Entonces el estilo de liderazgo, la cultura de la empresa, la aceptacion de
ambos por parte del empleado y por otra parte el tiempo que el empleado
permanece en él trabajo, parecen contribuir al desarrollo de adictos al

trabajo.

En conclusion sobre la fase cualitativa de la investigacion, si hay un perfil
caracteristico de los adictos al trabajo, mismo que coincide con la propuesta de
Del Libano y Llorens (2010) y ademas puede considerarse que hay disparadores
en la vida de la persona —co-dependencia- que activan el comportamiento de
trabajo en exceso y trabajo compulsivo y por otra parte la empresa a través de su
cultura organizacional puede fomentar el desarrollo de la adiccion al trabajo en las

personas —personas clave dentro de la organizaciéon y la cultura de la empresa-.
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Efecto del estilo de trabajo del adicto al trabajo en empleados que
pertenecen a su equipo de trabajo y que son colaboradores en un segundo

nivel (colaboradores de sus colaboradores)

El estilo de trabajo del adicto influye en varios aspectos sobre el colaborador en un
segundo nivel, siendo en estos Ultimos en los que recae la ejecucion de las

decisiones del adicto al trabajo.

En las dos entrevistas realizadas los colaboradores no son adictos al trabajo de

acuerdo al cuestionario Duwas-10 e indican no estar satisfechos laboralmente.

Por otra parte indican que el horario laboral rebasa consistentemente el horario de
trabajo marcado por contrato y es mas resulta ser poco predecible la hora de
salida de trabajo. El trabajar en fin de semana es también una caracteristica
frecuente. En este sentido la dedicacion de tiempo para actividades personales es
afectada llegando incluso a afectar decisiones de vida como es el acudir a una
clase, conciertos de mdusica, relaciones sociales y familiares. En este caso la
disponibilidad del colaborador es un atributo que el jefe adicto al trabajo valora y

fomenta.

En relacion a la efectividad en el trabajo, los colaboradores reportan una gran
cantidad de re-procesos, lo que indica una inefectividad en el trabajo, misma que
absorbe el colaborador del jefe adicto al trabajo, ya que bajo estas circunstancias
éste es el que tiene que trabajar en horarios extendidos para realizar estos re-
procesos y entregar a tiempo los compromisos que tiene el jefe adicto al trabajo.
En este sentido puede hablarse de falta de eficiencia en el trabajo, pero
efectividad en la fecha de entrega y por lo tanto se cumple con los objetivos del
jefe adicto, aunque los colaboradores, pueden dejar de cumplir algunos de sus

objetivos por dedicarle tiempo en exceso a lo que es importante para el jefe adicto.
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En uno de los casos se observa que hay division del trabajo entre los
colaboradores, mismos que realizan una actividad mecénica y que a través de
esta fragmentacion, por ejemplo se les hace responsables de una parte de un
proyecto y hacen todo para entregarla, sin embargo no hay una integracién entre
los demas colaboradores, lo cual hace que rompa la estructura de un trabajo en

equipo y se fomenta el individualismo.

Los colaboradores se vuelven co-dependientes del jefe adicto, ya que saben que
van a quedarse a trabajar horas en exceso y a reprocesar grandes cantidades de
trabajo; sin embargo, éstos esperan una contraprestacion del jefe adicto, en el
sentido de ser considerados como parte del equipo y compensados

econdémicamente o bien con la promocion eventual a otra area de trabajo.

Asimismo puede apreciarse una aceptacion del estilo de trabajo del jefe adicto y
una conciencia de que para crecer y desarrollarse en la empresa —hablando de un
estilo de liderazgo similar entre los diferentes responsables de primer nivel de las
areas funcionales y por tanto de una cultura organizacional- deben de adaptar su
modo de pensar y comportamiento a un estilo que vaya en linea con el del jefe
adicto al trabajo, lo cual constituye la semilla del futuro adicto al trabajo en la
organizacion y esto conforma la cultura de la empresa con comportamiento

adictivo hacia él trabajo.

En este sentido es el tiempo en la empresa y el desarrollo del colaborador en ella,
lo que formara eventualmente un adicto al trabajo en esta empresa, los que no se
adaptan, simplemente no encajan en la cultura de esta empresa adictiva al trabajo

y Se van a otras empresas a trabajar.
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Capitulo 9
Discusidn deresultados, recomendaciones, conclusiones

y sugerencia para futuras investigaciones

9.1 Discusioén de resultados

Como se esperaba tanto el cuestionario Duwas-10, como el de satisfaccion laboral
general aportaron datos confiables para esta investigacion. Los valores de alfa de

Chronbach para ambos cuestionarios fueron muy buenos.

El Duwas-10, aplicado en México, tuvo un alfa de Chronbach de 0.91, resultado
muy superior a los valores que indican Del Libano, et al (2010), en su aplicacion
en Holanda de 0.75, Espafia de 0.85 y el comentado por Carlotto y Del Libano
(2010) en Brasil de 0.74 -ver en anexo A, las caracteristicas de las muestras que

amparan las alfas de Chronbach de los estudios de referencia-.

El cuestionario de Satisfaccion laboral general, aplicado en México, tuvo un alfa
de Chronbach de 0.96, resultado superior a los valores que indica Cook, Wall y
Warr (1981) de 0.85 a 0.88 -ver en anexo A, las caracteristicas de las muestras

gue amparan las alfas de Chronbach de los estudios de referencia-.

En resumen ambos cuestionarios muestran confiabilidad en sus datos, en su
aplicacion en la empresa sujeta a estudio en México. Se recomienda su uso para
determinar en ejecutivos mexicanos la adicciébn o no adiccién al trabajo —aunque
también es recomendable hacer el estudio del analisis factorial confirmatorio, para
contar con plena certeza sobre la aplicacion de los cuestionarios a ejecutivos

mexicanos-.

Asimismo y también como se esperaba, las variables de adiccion al trabajo y

satisfaccion laboral mostraron tener un comportamiento de distribucion normal.
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Se encontré6 como se esperaba, una magnitud relevante en la proporcion de
adictos al trabajo, misma que se ubicO en el 28.4% de los ejecutivos de la

muestra.

La cifra encontrada en este estudio coincide direccionalmente con la estimacion
realizada en funcion de las horas trabajadas por semana, misma que ubica al 28%
de la poblacién econdémicamente activa trabajando més de 48 horas por semana y
como potencialmente adicta al trabajo en México, todo esto con base en cifras del
INEGI 2012.

Esta cifra de 28.4% de ejecutivos adictos al trabajo en México en la empresa en
estudio, también coincide en magnitudes relativas por la encontrada en Estados
Unidos de América por Doerfler y Kramer (1986) que estimaron un 23.0 % de la
poblacidbn econdémicamente activa y a su vez por lo reportado por Kanai,
Wakabayashi y Fling (1996), en una muestra amplia japonesa compuesta

principalmente de gerentes en la que encontraron un tasa del 21.0 %.

Un aspecto destacable, es que los resultados que miden la adiccion al trabajo
muestran que hay un 67.6% de los ejecutivos en la muestra, que se encuentra
entre el segundo y tercer cuartil de la escala que mide el nivel de adiccién —con
una calificacion de 20 a 29, en una escala que evalta valores de 10 a 40-, mismos
gque en este estudio fueron identificados como empleados con tendencias
adictivas. Esta situacion permite establecer al menos tres niveles de adiccion en
esta investigacion: los adictos al trabajo, los empleados con tendencias adictivas y
los no adictos al trabajo. El ampliar la clasificacion de los empleados mas alla de
adictos y no adictos, en diferentes tipos de comportamiento para los empleados
de una organizacion, coincide por lo hecho por Spence y Robbins (1992),
Robinson (2007) y Van Beek, Taris y Schaufeli (2011), en la que se establecen
tipologias de la adiccion al trabajo en los trabajadores de una organizacion.

Tomando como referencia esta clasificacion en tipologias de adiccion al trabajo,
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en este estudio los ejecutivos mostraron el siguiente perfil: 28.4% son adictos al
trabajo, 67.6% muestran tendencias adictivas y el 4% no son adictos al trabajo —no
adictos puros-. Los resultados vistos desde esta Optica, indican que el 96% de los
ejecutivos en la muestra son adictos al trabajo o muestran tendencias adictivas al
trabajo, situacion que muestra por si misma una empresa con ejecutivos con un
fuerte sesgo hacia la adiccion al trabajo. Este 67.6% de ejecutivos con tendencias
adictivas, con el paso del tiempo trabajando en la organizacion y conviviendo con
el estilo de gestion y cultura que hay en la misma, son candidatos para convertirse
en adictos al trabajo y engrosar las filas de estos en la empresa. Es mas pudiera
afirmarse que los ejecutivos en esta clasificacion son co-dependientes que
potencialmente pueden convertirse en adictos al trabajo. Para comprobarlo tendria

gue hacerse un estudio longitudinal en la organizacion.

Dicho de otra forma hoy el 28.4% de los ejecutivos de la organizacion son adictos
al trabajo y existe un riesgo de que en el largo plazo este porcentaje pudiera

elevarse hasta el 96%, en un caso extremo.

Se encontré en este estudio que los niveles de adiccion al trabajo, no mostraron
gue haya una dependencia del sexo de la persona, por lo que este fenbmeno
puede estar presente tanto en hombres como en mujeres y no hay una afinidad

del mismo hacia un género en particular.

En forma similar al caso del sexo, se encontré que no hay una dependencia de los

niveles de adiccion al trabajo para un estado civil o nivel educativo en particular.

En otro orden de ideas, se encontré que hay algunas variables socio-demograficas
gue si muestran una dependencia con el nivel de adiccion al trabajo. Estas
variables son: posicion jerarquica, horas trabajadas en exceso al horario de trabajo
y antigledad. La relacion encontrada en este trabajo fue que a mayor posicion
jerarquica, mayor cantidad de horas trabajadas y mayor antigiedad, predominan

las personas adictas al trabajo.
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En la literatura el aspecto de adiccion al trabajo y su relacion con las horas
trabajadas ha sido sujeto de discusion de diversos investigadores, en donde
mayoritariamente se ha destacado el tiempo en el trabajo como un elemento
propio de este tipo de adiccion. Oates (1971) fue el primero que menciond la
variable de tiempo trabajado como factor determinante de la adiccion laboral,
siendo la mas directa en este sentido, la definicion de adicto hecha por Mosier
(1983), en la que se decia que un adicto al trabajo era él que trabajaba mas de 50
horas por semana. En oposicion a este punto de vista, McMillan, O Driscoll y
Brady (2004) mencionan que no encontraron una relacién significativa entre el
nivel de adiccién al trabajo y el tiempo que pasan los empleados trabajando, esto
en una investigacion realizada en Nueva Zelanda. Esta situacion de diferencias de
resultados, obliga a estudiar en mas detalle el impacto del tiempo en el nivel de
adiccién al trabajo en los ejecutivos, misma que podria depender de las
caracteristicas culturales del pais en que se realiza el trabajo.

Por otra parte, la correlacion nivel de adiccidn al trabajo y las variables de posicion
jerarquica y antigiiedad en la empresa, puede formar parte de la influencia que
causa la cultura organizacional de la misma en el comportamiento de los
ejecutivos. En la investigacion cualitativa de este caso se encontraron elementos

gue parecen respaldar esta postura, mismos que se comentan a continuacion:

En este estudio de caso es claro que existe una cultura organizacional bien
definida y que crea un ambiente laboral muy particular, el de una organizacion
adictiva al trabajo.

Esta empresa es una organizacion con un liderazgo jerarquico, en la que los
directores influyen determinantemente en el estilo de trabajo en la compaiiia, asi
mismo estos ejecutivos presentan un estilo de trabajo en el que el perfeccionismo,
el egocentrismo y el concepto de escasez, son parte de su perfil de trabajo. En

esta situacion laboral las personas clave —directores que en su totalidad
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resultaron ser adictos al trabajo, asi como los gerentes-, influyen sobre el estilo de
trabajo en la empresa, siendo competitivos, exigentes, orientados a trabajar en

exceso y compulsivamente.

El estilo de trabajo citado con anterioridad, se transmite a los colaboradores
directos y éstos a su vez a sus colaboradores, generando una cadena de
principios y valores organizacionales formales e informales. En este sentido se
genera una cadena de co-dependientes, que aceptan al adicto al trabajo y
sintonizan con él fomentando el proceso adictivo, como indican Schaef y Fassel
(1989). El resultado es un estilo en el que la orientacion al trabajo esta enfocado
principalmente en la tarea, a estar ocupados haciendo algo y al tiempo de
permanencia en el trabajo como un simbolo de identificacion con la cultura de la
empresa y con el jefe. Particularmente esto coincide con lo planteado sobre los
procesos adictivos de extension del ego, referencia externa y dualismo (Schaef y
Fassel, 1989).

Los comentarios enunciados en las entrevistas son un ejemplo de las
manifestaciones culturales de la empresa sobre la presencia de los procesos
adictivos mencionados en el parrafo anterior — ¢te vas a tomar la noche libre?, la
noche es larga y el café barato, entre otros — y de cémo este medio ambiente

organizacional influye en el comportamiento de los empleados.

Los colaboradores de la empresa que aceptan el estilo de trabajo antes descrito,
adoptan este modo de pensar relacionado hacia el trabajo y en su proceder como
empleados, lo hacen suyo y terminan adaptandose al modo de operar de la
empresa, primero como co-dependientes del adicto al trabajo y después

evolucionando a ser adictos al trabajo.

Aquellos que no se adaptan, entraran eventualmente en el proceso de
personalidades en conflicto descrito por Schaef y Fassel (1989) y en algun

momento saldran de la empresa, ya sea siendo descartados por el propio sistema
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por el proceso de personalidades en conflicto — la idea de que estas personas
estan en conflicto con el sistema- y el de dualismo —estas conmigo o contra mi- o

bien por decision propia.

El comentario anterior puede respaldarse con el hallazgo de que las personas
clave en la organizacion tales como directores y gerentes adictos al trabajo, son
los que tienen mayor antigiiedad en la compafia mas de 4 afios en la empresa y
de acuerdo con la prueba de independencia Ji cuadrada, hay una dependencia de
la adiccién al trabajo con la antigiiedad en la empresa.

Entonces el estilo de liderazgo —personas clave-, la cultura de la empresa —
empresa adictiva y sus procesos-, la aceptacion de estos aspectos por parte del
empleado — co-dependencia-, parecen contribuir al desarrollo de adictos al trabajo

a lo largo de la vida laboral de los ejecutivos en la organizacion.

En apoyo a los argumentos anteriormente expuestos sobre la empresa adictiva y
la influencia de ésta para fomentar una cultura que propicie la adiccién al trabajo
en los empleados, diversos autores han encontrado relaciones que coinciden con
lo observado en esta investigacion y lo planteado por Schaef y Fassel (1989). Por
ejemplo, Porter (2004) indica que en muchas organizaciones es un hecho bastante
frecuente que se refuerce la conducta de los adictos al trabajo, sobre todo en
aguellas organizaciones que valoran mas el tiempo trabajado que los resultados

obtenidos.

Por otra parte Burke (2001b), menciona que los trabajadores que dedican mas
horas a trabajar son percibidos como mas comprometidos con su organizacion y

son tomados como empleados ejemplares.

Por otro lado Schneider, Goldstein y Smith (1995), argumentan que es un hecho
gue hay organizaciones que atraen un tipo determinado de trabajadores —se eligen

trabajadores con caracteristicas de personalidad muy particulares, propensas
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hacia la creacion de la adiccion al trabajo- y por tanto los adictos al trabajo podrian

ser atraidos por un determinado tipo de organizacion.

Del Libano y Llorens (2010) por su parte comentan que se podria afirmar que
existen los puestos de trabajo adictivos, aunque habria que puntualizar que seria
la interaccidon entre las condiciones laborales- presencia de demandas retadoras,
recursos laborales especificos y la forma de ser de cada persona, lo que causa la

adiccion al trabajo.

Por otra parte Andreassen, et al, (2012) indica que la posiciones directivas y
gerenciales, estan ligadas intimamente con el narcisismo, ya que pertenecer a
estos niveles implica un ascenso en la escala social o bien crecimiento en la
jerarquia organizacional y constituye un motivador para que los empleados de
mayor jerarquia sean mas afines a ser adictos al trabajo e influyan a sus
trabajadores con su estilo de liderazgo. Este argumento parece confirmarse en
este estudio de caso, ya que el 100% de los directores de la muestra y el 27% de

los gerentes resultaron ser adictos al trabajo.

Este narcisismo se ve reflejado en los resultados de la seccion cualitativa, en la
falta de confianza en los colaboradores y la excesiva supervision de los ejecutivos
adictos al trabajo, ya que de acuerdo con su punto de vista, ellos son los Unicos
capaces de hacer las cosas bien. Esto mismo se refleja en la falta de delegaciony
estar conectados al trabajo aun en vacaciones o estando enfermos. Asimismo se
refleja en su pseudo-competitividad —que es una manifestacion de su inseguridad
y una proyeccion de ésta para con el trabajo y sus relaciones laborales- y su falta

de interés por el trabajo de equipo con sus pares Yy sus colaboradores.

En resumen, pareciera que la empresa, a través de la cultura y la promocion de
conductas adictivas y por otra parte el estilo de liderazgo de los altos ejecutivos,

tienen una fuerte influencia en la presencia de la adiccion al trabajo.
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Esto abre la posibilidad de investigar al respecto y despejar las incognitas

relacionadas con este tema.

Otro hallazgo en esta investigacion fue la relacibn que existe entre el nivel de

adiccion al trabajo y la satisfaccion laboral.

En este estudio de caso pudo identificarse que entre mayor nivel de adiccion al
trabajo, habia una mayor satisfaccion laboral general. Situacién que podria estar
influida por la cultura organizacional de la empresa al tratarse de una organizacion

adictiva al trabajo.

Aunque hay evidencias en las investigaciones de Buelens y Polemans (2004), en
la que comentan que los adictos al trabajo estan satisfechos laboralmente en
general, también hay posturas opuestas, como la de Spence y Robbins (1992) que
indican que un elemento caracteristico del adicto al trabajo es la insatisfaccion

laboral.

Por su parte Schaufeli, Bakker, Heijden y Prins (2009), comentan que la adiccion
al trabajo esta negativamente relacionada con varios indicadores como
satisfaccion en el trabajo y felicidad, De hecho estos ultimos autores al considerar
a la adiccién al trabajo como un constructo negativo, ignoran este aspecto de
satisfaccion laboral y dirigen su idea, a que por definicién hay insatisfaccion laboral
en un empleado adicto al trabajo. En esta investigacion en contrapunto con algo
de lo dicho por estos investigadores, se encontré una relacion positiva entre
satisfaccion laboral general y especialmente la satisfaccién de factores intrinsecos

laborales a mayor nivel de adiccion al trabajo.

Esta diferencia de posturas sobre satisfaccion laboral y adiccion al trabajo, como
se menciona anteriormente, pudiera estar influida por el tipo de organizacion o
bien la cultura del pais en la que opera la empresa, por lo que habria que estudiar

con mayor profundidad el impacto de estos elementos sobre la adiccion al trabajo.
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Cabe mencionar que en este estudio, se realizd un analisis mas enfocado sobre
las variables que componen a la satisfaccion laboral general y se investigaron los
niveles de correlacién entre los factores intrinsecos y los factores extrinsecos de
satisfaccion laboral con los niveles de adiccion al trabajo para la muestra de

adictos al trabajo.

Los resultados indicaron que el trabajo compulsivo y los factores intrinsecos de
satisfaccion laboral estan fuertemente correlacionados y esto se expresa en la
investigacion mediante una ecuacién de regresion lineal, en la que el trabajo
compulsivo suma a favor de la adiccion al trabajo con un peso importante y los

factores intrinsecos compensan levemente la adiccion al trabajo.

Por lo que para un adicto al trabajo, sus actos compulsivos contribuyen a la
satisfaccion de los factores intrinsecos del trabajo, lo que le ocasiona una
sensacion de bienestar, lo cual permite pensar que la satisfaccion encontrada en
aspectos inherentes al trabajo como pueden ser el reto, la libertad de accién y
obtencion de logros, le generan placer al adicto al trabajo y que esta relacion

compulsion-placer, eventualmente contribuyen a formar un ciclo adictivo.

La adiccion como fendbmeno produce ansiedad, compulsion y satisfaccion en un
ciclo sin fin (Nakken, 2007; Twersky, 1999; Kalina, 2005). En esta Optica hay un
momento de satisfaccidn o percepcion de ésta. Entonces el adicto al trabajo en

algun momento tiene o percibe satisfaccion o placer con lo que hace.

Esto no implica que esta satisfaccion o placer sea duradero y mucho menos
permanente o bien sea una satisfaccion que genere un equilibrio con otros
aspectos en su vida. Esto puede verse como una ilusion de satisfaccion, misma
gue proyecta el adicto, pero que lo envuelve hacia la busqueda compulsiva de
esta ilusion y que al final termina asilandolo de otros factores o elementos

importantes en su vida
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Esto puede ejemplificarse tomando el modelo del ciclo adictivo de Nakken (2007),
el ciclo adictivo del adicto al trabajo podria especificarse como: a) No actividad —
genera ansiedad-, b) siente la necesidad de actuar compulsivamente, c) actla
compulsivamente, d) siente la satisfaccion de factores intrinsecos que le provocan
placer al adicto, e) disminucion del placer y de la actividad hasta no tener actividad

—provocan incomodidad-, ver figura 1.2.

La idea anteriormente expuesta coincide con el planteamiento de Robinson
(2000), que indica que cuando los adictos al trabajo estan sin hacer alguna
actividad, estos empiezan a sentir sintomas de ansiedad, siendo ésta el factor

detonante de la compulsion.

En este orden de ideas valdria la pena preguntarse si esta compulsion, ansiedad y
orientacion a la tarea no es originada por la falta de seguridad en si mismo y es
una manifestaciéon de la evasion de responsabilidad como lo comenta Schaef y
Fassel (1989), sobre la toma de decisiones, creando gran cantidad de escenarios
o alternativas para estar cubierto ante cualquier situacion posible y dejar a otros la
toma de decisiones.

Relacionado con el tema de la confianza en si mismo y en los demés, en el
estudio se encontr6 como otro elemento del perfil del adicto al trabajo, la
necesidad imperiosa que tiene el adicto de controlar tanto a las actividades, como
a las personas. Esta idea se apoya en el supuesto de que los adictos creen que
nadie puede hacer las cosas como a ellos les gusta o bien como ellos las harian,
por lo que tienen que mantener una estrecha vigilancia sobre las actividades y

personas para asegurarse del resultado perfecto para ellos.

En este sentido se manifiestan varios elementos del comportamiento del adicto,
por un lado la desconfianza en la capacidad de los demas o bien el estilo del

adicto que no comunica bien o de manera completa lo que desea de sus
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colaboradores o de un trabajo en particular y por otra parte la excesiva supervision
gue llega a ser invasiva para asegurarse de que el trabajo se exactamente como
el adicto quiere, ya que no es el trabajo del equipo lo que esta en juego, sino el

resultado del adicto al trabajo, es el que esta comprometido.

Otro elemento del perfil del adicto encontrado en este trabajo fue su alto nivel de

competitividad, energia y vitalidad.

La competitividad constituye uno de los principales impulsores del adicto al trabajo
y que como consecuencia, le exige la energia y vitalidad para alcanzar sus metas.
Es decir, ser reconocidos como los lideres de opiniébn, como los empleados

estrella o los trabajadores indispensables para realizar el trabajo.

La competitividad, perfeccionismo, falta de delegacion, supervision excesiva e
inseguridad, se relacionan con el narcisismo del adicto al trabajo y con esto su

necesidad de ser el foco de atencidn y ser reconocido.

Estos argumentos coinciden con lo encontrado por Andreassen, et al, (2012) sobre
la relacién del narcisismo y la adiccion al trabajo, en la que indica que el
narcisismo estd asociado positivamente con variables relacionadas al trabajo

como el disfrute y enganche.

En cuanto al desempefio laboral, en esta investigacion se encontré6 que a mayor
nivel de adiccion al trabajo, mejor desempefio laboral. Esto contradice lo expuesto
por la gran mayoria de los autores sobre el tema, en el que comentan que el
adicto al trabajo tiene un pobre desempefio laboral y mas bien es inefectivo entre
estos autores estan: Burke (2006), Del Libano y Llorens (2010), Fassel (1989),
Robinson (2007), Schaufeli, Taris y Bakker (2006) y Spence y Robbins (1992).

¢, Cudl podria ser una explicacion del resultado en este estudio de caso que

contradice a lo encontrado por otros investigadores?
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Una explicacion puede estar en la forma en que se concibe el desempefio laboral.
Por ejemplo el desempeiio laboral en la organizacion sujeta a estudio esta
orientado hacia el cumplimiento de los objetivos, no importa la manera de
cumplirlos, si ésta es eficiente o no eficiente, lo que buscan es la efectividad en el
objetivo, por ejemplo el resultado financiero, la fecha de entrega de un proyecto, el

arranque de una operacion de ventas, etc.

Para la empresa de este estudio de caso, lo importante es cumplir con los
objetivos y esto lo evalian como buen desempefio. El lograr estos objetivos para
los empleados en la organizacion puede ser muy desgastante, como se comenta
en la seccion cualitativa, puede incurrirse en jornadas extenuantes de trabajo, un
sin nimero de re-procesos, cambios de direccidon en cuanto a las prioridades en el
trabajo, frustracibn entre otros aspectos. Esto describe que no se realiza un
trabajo eficiente. Es decir algo que pudiera hacerse bien planificado y definido en
tres dias laborales de ocho horas, por ejemplo con esta aproximacion pudieran ser
tres jornadas laborales de veinte horas. Al final el trabajo se entrega al tercer dia
laboral siendo efectivos con el compromiso, pero en lugar de haber trabajado 24
horas, en esta empresa trabajaron 60 horas, es decir en la empresa el proceso fue

sumamente ineficiente.

Esta diferencia de enfoques puede ser la explicacion del resultado obtenido en

esta investigacion.

Schaef y Fassel (1989) hacen mencidén a que el desempefio es la combinacion de
efectividad y eficiencia. Sin embargo también indican que en un sistema cerrado
correspondiente a una empresa adictiva el paradigma vigente es el que pone la
reglas y lo que no esta en éste, simplemente no puede verse 0 no existe para la
organizacion, por lo que en este caso la empresa sujeta a estudio valora la
efectividad en el trabajo de los ejecutivos y quiza la eficiencia en el trabajo de los

ejecutivos para ésta es algo que no importa o no existe en su paradigma.
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En la cultura de la empresa sujeta a estudio, la efectividad es lo importante y el
mayor desgaste para lograr la efectividad lo tienen los mandos medios
supervisores y empleados ejecutores, ya que son ellos los que procesan y re-
procesan las diferentes tareas para cumplir con los objetivos organizacionales, el
proceso que se activa en la organizacion para adherir a los empleados es el de la
promesa, en la que los directores y gerentes prometen un futuro promisorio en la
organizacion a los empleados como consecuencia de su dedicacién, compromiso
y esfuerzo. Aquellos que aceptan este estilo de trabajo, se vuelven co-

dependientes y los que no simplemente saldran de este sistema.

Sin embargo, en los niveles medios y operativos, el desempefio, la satisfaccion
laboral y la tasa de rotacion de personal muestran un desgaste para estos
empleados. En este sentido en sus investigaciones Robinson (1998 a) y Schaufeli,
Shimazu y Taris (2009), indican que la adiccion al trabajo también puede contribuir
a aumentar la aparicion de otros fendmenos negativos como el desgaste por
trabajo o “burnout”. En el mismo orden de ideas, Porter (1994; 2001), explica que
los compafieros prefieren no trabajar con personas que se centran mas en el
trabajo que en los resultados a alcanzar, esto porque a los adictos no les importa
guedarse mas tiempo del necesario para realizar una actividad y es una
explicacion de la rotacion de los trabajadores buscando opciones mas

equilibradas.

Los co-dependientes o aceptantes del estilo de trabajo de los adictos al trabajo,
tienen altas probabilidades de convertirse en adictos al trabajo y en la medida que
escalen en la jerarquia organizacional, tiendan a repetir comportamiento y a

perpetuar el estilo de liderazgo y trabajo en la organizacion.

En otro orden de ideas quiza el elemento mas importante del perfil encontrado en
la investigacion cualitativa, es el alto significado que tiene el trabajo para el adicto,

mismo que radica en que para €l, el trabajo le da sentido a su vida y como
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consecuencia subordina todos los aspectos de su vida al mismo. Es aqui donde el
efecto perjudicial para el individuo empieza, en el que su estilo de vida cambia
como indica Nakken (2007).

Varios autores han encontrado resultados similares sobre la importancia del
trabajo en la vida del adicto, por ejemplo Adreassen, et al (2012) comenta que el
adicto invierte grandes proporciones de tiempo en trabajar, ya que el trabajo y su

ambiente llenan sus necesidades de filiacion y confirma su sentido de si mismos.

En el mismo sentido Hochshild (1997) indica que para muchas personas estar en

su trabajo llega a ser preferible y satisfactorio que estar en su propia casa.

Como fue mencionado anteriormente, una consecuencia del alto significado del
trabajo para el adicto es que éste es su primera, sino su Unica prioridad, por lo que

otro tipo actividades en su vida se llevan a un segundo término.

Es aqui donde surge otro componente del perfil del adicto y es la presencia de

problemas extra-laborales para €l y quienes le rodean.

En este estudio en la seccion cualitativa, pudieron apreciarse el aislamiento de sus
relaciones familiares y sociales que sufren los adictos, que en uno de los casos
culmina con el divorcio de uno de los participantes y en otro caso no tener una

relacion de pareja formal y no considerar ésta como importante para su vida.

Asimismo la imposibilidad de desconectarse del trabajo en su tiempo libre o que
deberia ser libre o personal y en sus vacaciones fue algo que se identifico en los
adictos al trabajo. Tienen que estar conectados para saber qué es lo que pasa y
hoy los medios tecnologicos favorecen esta conectividad continua con el trabajo y

paraddjicamente un aislamiento de su vida social y familiar.

Para el adicto al trabajo, éste es lo que mas consume su tiempo y atencion. Esta
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manera de ver la vida le ocasiona problemas con sus relaciones de pareja,
familiares, sociales e inclusive pueden llegar a afectar su salud. Son mdaltiples las
coincidencias de los investigadores sobre este aspecto, por ejemplo Bonebright,
Clay y Ankenmann (2000) y Schor (1991), indican que los adictos al trabajo
presentan menos satisfaccion extra-laboral.

Por otra parte Carrol (2001), Flowers y Robinson (2002) y Robinson, Flowers y
Carroll (2001), comentan que el adicto no tiene tiempo para las relaciones extra-
laborales, lo que incluye a la familia y amistades. Por su lado Lambert, Kass,
Piotrowski y Vodanovich (2010) mencionan que altos niveles de adiccién al trabajo
correlacionan significativamente con altos niveles de desequilibrio vida-trabajo. En
el mismo orden de ideas Greenhaus, Collins y Shaw (2003), Greenhaus Yy
Parasuraman (1993) y Greenhaus, Parasuraman y Womley (1990), observaron
que los adictos al trabajo tuvieron altos niveles de imbalance de vida y trabajo y

altos niveles de comportamiento obsesivo compulsivo.

Los resultados de la investigacion realizada sobre desequilibrio vida-trabajo

coinciden completamente con lo encontrado en la literatura.

En relacion a los efectos sobre la salud, Griffiths (2005), Shimazu, Schaufeli y
Taris (2010), indican que la adiccion al trabajo estd asociada con una salud pobre
derivada de las descargas emocionales que tienen los adictos en su vida diaria.
Por su parte Akkertedt, Fredlund, Gillberg y Jansson (2002), Lipscomb y Lang
(2006), Schwartz (1982), Sonnentag (2003) y Trinkoff, Geiger-Brown, han
encontrado diversas afecciones a la salud de los adictos al trabajo como fatiga,

estrés, depresion, trastornos psicolégicos entre otros.

Aungque en esta investigacion derivados de la entrevista o0 cuestionarios no se
encontraron datos sobre la salud de la gente en la organizacién, se buscé al
médico responsable de la oficina central y se le solicitd informacion sobre las

principales causas de consulta de los empleados a lo que indic6 que una de las
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principales causas de consulta de los empleados es la de dolor muscular, derivado
de contracturas musculares, la toma de presion arterial y la gastritis, que
presumiblemente indicO el médico, son causadas por el estrés. El 77% de las

consultas en 2012 fueron causadas por estos tres factores.

En cuanto a eventos extraordinarios de salud graves, el medico comentd que en
los Ultimos cinco afos, que es desde cuando se tienen registros de servicio
médico en la oficina central, se han presentado cuatro eventos de accidentes
cerebro-vasculares en las instalaciones de la empresa sujeta a estudio, de los
cuales uno fue fatal y los otros tres incapacitantes de manera temporal, y por otra
parte cinco eventos cardiovasculares incapacitantes temporalmente y sin decesos.
A raiz de estos accidentes de trabajo, el médico indica que se instauro el
programa de chequeo médico anual y que este ha sido un factor contundente de
prevencion y reduccién de riesgos laborales. Por otra parte el médico indica que
hay programas de deteccion, tratamiento y control de adicciones a sustancias
como pueden ser alcohol y otras drogas, pero en términos de adiccion al trabajo,

no hay ningn programa instituido.

En esta direccion el impacto de la adiccion al trabajo sobre la persona, puede
tener consecuencias devastadoras, por lo que su prevencion o bien rehabilitacion
debieran ser una preocupacion de los directores generales de las empresas o de

las instituciones gubernamentales dedicadas al trabajo o la salud.

Otro aspecto encontrado en el perfil del adicto al trabajo en esta investigacion, es
gue éstos han tenido un estimulo previo en alguna forma, asi declarado por las
personas entrevistadas, ya sea en su infancia con ejemplos de vida o bien con las
exigencias de los adultos a cargo de su educacion o en los inicios de la vida
laboral de las personas, en el que los individuos hoy adictos al trabajo, actuaron

como co-dependientes.

Esto hace pensar que la adiccidn al trabajo es un fendmeno que tiene una

incubacion mediante la co-dependencia de un adicto en general o al trabajo, un
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proceso de desarrollo y un momento de adopcion por la persona, por lo que puede
ser detectable y si es detectado prevenible, abriendo una ventana de oportunidad
para trabajar en las organizaciones y prevenir el desarrollo de la adiccion al trabajo
0 en su momento rehabilitar a los empleados con esta enfermedad. Este
comentario esta alineado a lo expuesto por Schaef y Fassel (1999), Schneider
(1985) y Robinson (2007), en donde indican que los co-dependientes de adictos
pueden contribuir a generar las adicciones en la empresa y en particular la

adiccion al trabajo, ver figura 9.1.



Figura 9.1. Proceso de adiccion al trabajo

Persona
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altrabajo

Adopcion

Desarrollo Persona con
tendencias
adictivas hacia
el trabajo
Incubacion Persona actua como co-dependiente

de un adicto al trabajo

Fuente: Propuesta del autor de este trabajo de investigacion
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9.2 Recomendaciones

Una aplicacion profilactica de los resultados de esta investigacion y otras tantas
gue han sido desarrolladas sobre la adiccion al trabajo, es la generacion de

programas de deteccién y rehabilitacion de la adicciéon al trabajo en las empresas.

En particular para este estudio de caso se propone como plan de accién un

esquema de prevencion e intervencion podria funcionar de la siguiente manera:

La primera etapa debe ser definitivamente la deteccibn y para este fin se

recomienda el protocolo siguiente:

1.- Aplicacion del cuestionario Duwas-10 y en caso de que el trabajador cuente
con una evaluacién con una calificacién superior a 20 en la escala, pasar a la

etapa de entrevista.

2.- En la entrevista, ésta se deberd realizar al empleado sujeto a evaluacion, al
menos a un colaborador directo, a un colaborador en segundo nivel, al menos a un

compariero par y al jefe.

En la entrevista con el empleado sujeto a estudio, se debera indagar sobre sus
habitos de trabajo, antecedentes familiares relacionados con adicciones en la
familia con la intencion de identificar si ha sido co-dependiente, aspectos sobre el

uso de su tiempo libre y vida social, asi como relaciones sus familiares.

En la entrevista con colaboradores, pares y jefes. Se debera indagar sobre los
habitos de trabajo del empleado sujeto a estudio, vida social en el trabajo y el
conocimiento que tengan sobre las relaciones familiares de éste. Asi mismo

preguntas relacionadas sobre el perfil del adicto.
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Para ambas entrevistas se sugiere emplear el guion que se emple6 en esta

investigacion y que se encuentra detallado en el anexo A.

3.- Con los resultados del cuestionario y entrevista se deberd hacer un perfil del
empleado y clasificar su situacion, ya sea como empleado con tendencias
adictivas al trabajo o bien empleado adicto al trabajo.

4.- Se deberd establecer una estrategia de intervencion y ejecutarla.

5.- Evaluacion de la ejecucion de la estrategia de intervencion y observacion de la

evolucién del empleado adicto al trabajo.

6.- Alta del programa de intervencion.

Este procedimiento de prevencion e intervencion puede verse en la figura 9.2.



Figura 9.2. Proceso de prevencion e intervencion de la adiccion al trabajo

en las organizaciones
1

Deteccién primaria
(cuestionario Duwas-10)

2

Calificacion
mayora 2

Se concluye

Entrevistas:

Empleado
potencialmente
adicto al trabajo
Colaboradores en
primer y segundo
nivel.

Pares.

lefe.

Familiares

 — I’

3

Elaboracion de perfil
del empleado:

Con tendencias
adictivas

* Adicto al trabajo

4 h 4

Determinacion de
estrategias de intervencion
Y suU ejecucion

5

el proceso

Fuente: Propuesta del autor de este trabajo de investigacion

Evaluacion de |a ejecucion de
la estrategia de intervencion y
observacion de la evolucion
del empleado adicto al trabajo

o |

Alta del programa de intervencion

0€¢



231

En cuanto a las estrategias de intervencion Del Libano y Llorens (2010) y
Salanova, Cifre, Martinez y Llorens (2007) proponen estrategias en dos niveles

basicos:

1.- El foco de la intervencion.

1.1 El nivel individual: que esta destinado a provocar cambios en
los trabajadores y generalmente destinado a incrementar sus

recursos personales

1.2 El nivel organizacional: que se refiere a cuando las acciones
se dirigen principalmente sobre las demandas y los recursos

laborales.

2.- El objetivo de la intervencion.

2.1 Primaria: que se realiza antes incluso de que haya indicios de

adiccion al trabajo —preventiva-.

2.2 Secundaria: que se aplica cuando ya existe algun sintoma o

riesgo de padecer la adiccion al trabajo

2.3 Terciaria: que se lleva a cabo cuando ya existe algun caso de

adiccion al trabajo diagnosticado.

Por otra parte Lamontagne, Keegel, Louie, Ostry y Lansbergis (2007), indican que
la investigacion ha demostrado que en la medida en que las estrategias de
intervencion se puedan aplicar a ambos niveles, el resultado final serd& mas

exitoso.



232

Como parte de un programa de trabajo continuo la recomendacion es que las

estrategias de intervencién sean siempre preventivas (Franco y Salanova, 2009).

Asimismo, se requiere para una intervencion exitosa que el foco de ésta sea a
nivel individual y organizacional —sobre todo cuando se esta en presencia de una

organizacion adictiva-.

En el cuadro 9.1 puede apreciarse una propuesta hecha por Del Libano y Llorens
(2010), sobre las estrategias de intervencion en la adiccion al trabajo, mismo que
puede servir de guia para aplicar un programa de prevencion e intervencién en

una organizacion.

Este tipo de programas debe formar parte del marco de la responsabilidad social
corporativa o empresarial — RSC o RSE- de las organizaciones, misma que puede
definirse como la contribucion activa y voluntaria al mejoramiento social,

economico y ambiental por parte de las empresas.

En este estudio de caso, a pesar de ser una empresa que cuenta con politicas de
sustentabilidad y ha sido reconocida varios afios como empresa socialmente
responsable, puede verse que presenta una alta tasa de empleados adictos al
trabajo y una preocupante tasa de empleados con tendencias adictivas -alrededor

de una tercera parte de los empleados son adictos al trabajo con todas las
consecuencias que esto trae-. Retomando el concepto Responsabilidad Social
Empresarial, que es el compromiso consciente y congruente de cumplir
integralmente con la finalidad de la empresa, tanto en lo interno como en lo
externo, considerando las expectativas econdmicas, sociales y ambientales de
todos sus participantes, demostrando respeto por la gente, los valores éticos, la
comunidad y el medio ambiente, contribuyendo asi a la construccion del bien
comun. La empresa investigada en este estudio de caso, no deberia considerarse
como empresa socialmente responsable, ya que el tema de respeto por la gente y

construccion del bien comun estarian siendo afectados, por lo que la empresa
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tendria que corregir algunos elementos de su cultura organizacional para reducir el
fendbmeno de adiccion al trabajo y responder verdaderamente a lo que ésta llama

desarrollo integral.

Una conclusion de éste hecho es que el CEMEFI —organismo que certifica a las
empresas socialmente responsables- debe revisar mejor sus criterios e incorporar
como parte de sus parametros de evaluacion la ausencia de adiccion al trabajo en

las organizaciones.

Es con fundamento en estos hechos, es absolutamente necesario contar con
programas de prevencion y rehabilitacion hacia la adiccién al trabajo en una
empresa socialmente responsable y ser auditada en este rubro para otorgar este

distintivo.

Por otra parte siempre queda la alternativa de la busqueda de apoyo individual por
parte del adicto y esto puede ser a través de organizaciones sociales, como ha
sido una tradicién en el tema de las adicciones, en las que los adictos generan

grupos de ayuda para tratar con sus problemas de adiccion.

En este caso en particular este grupo de ayuda es el de los adictos al trabajo
anénimos —workaholics anonymous-, cuya mayor base esta en los Estados Unidos

de América, aungque en la Ciudad de México, existe una oficina de representacion.

Como es habitual en este tipo de organizaciones hay material de ayuda, sesiones
de trabajo y la aplicacion de metodologias como la de los doce pasos —
metodologia empleada originalmente con los adictos al alcohol por alcohdlicos
anbénimos en los programas de rehabilitacion- con un enfoque hacia la

rehabilitacion de la adiccion al trabajo.
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La pagina de workaholics anonymous en Estados Unidos de América, se

encuentra en la direccion: http://www.workaholics-anonymous.org/. En esta

pagina se puede encontrar la representacion en México, D.F.


http://www.workaholics-anonymous.org/

Cuadro 9.1. Estrategias de intervencion en la adiccion al trabajo

Objetivo/ Foco A nivel individual A nivel organizacional
Intervencion primaria - Talleres - Informacion
- Planificacion de carrera - Retroalimentacion de encuestas

- Re-disefio, mejora o enriquecimiento
de puestos de trabajo

- - - - e - - - -

Intervencion secundaria | - Grupos de apoyo de - Desarrollo organizacional
compafieros - Trabajo en equipo y desarrollo de
- Acompafiamiento equipos.
“Coaching”
Intervencidn secundaria | - Asesoramiento vy -Institucionalizacion de los servicios
psicoterapia de prevencion.
- Grupos de ayuda - Programas de asistencia al empleado

Fuente: Dzl Libano, M, Llorens, 5., {2010). Adiccidn al trabajo: guias de intervencion, (primera edicidn). Madrid: Editorial Sintasis. P. 122,

Copyright 2010 por Del Libano y Llorens.

gee
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Por otra parte, la soluciébn de raiz de la adiccion al trabajo debe abordarse

mediante una estrategia integral para un problema de salud publica y ocupacional.

La estrategia debe enfrentarse de la misma forma que se ha hecho para tratar
otros problemas de salud publica, por ejemplo la poliomielitis, el sida o bien a
ltimas fechas la obesidad. Una estrategia de salud publica de buscar contener y

erradicar la enfermedad con acciones correctivas y preventivas a la enfermedad.

En el caso de la adiccion al trabajo la solucion a la enfermedad debe plantearse
como una estrategia enfocada a generar un balance de vida y trabajo para el

trabajador.

El balance de vida y trabajo debe entenderse como: el equilibrio entre las
demandas de trabajo y vida personal que permita cumplir con las obligaciones del
trabajo y por otra parte contar con una vida digna gozando de esparcimiento, vida

familiar y social (Friedman, Christensen y Degroot, 1998)

Estrategia integral sobre balance de viday trabajo

La meta de la estrategia de vida y trabajo es la de promover el balance de vida
personal, familiar y social del trabajador, ademas de proteger la salud fisica y

mental de éste y su familia.

Reconociendo que la mejora del balance de vida personal, familiar y social del
trabajador con respecto a su trabajo, representa una oportunidad Unica para
elaborar y aplicar una estrategia eficaz que reduzca sustancialmente la adiccion al
trabajo y las consecuencias negativas de ésta sobre las personas, empresas,

familias y sociedad.
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La estrategia tiene los siguientes objetivos:

Reducir los factores de riesgo de enfermedades fisicas y psicologicas
asociadas a la adiccion al trabajo, a través de medidas de salud publica en
coordinacion con los gobiernos de los paises, la organizacion mundial de la
salud, la organizacion internacional del trabajo, los ministerios de salud de
los paises y los ministerios del trabajo, ademas de la sociedad civil,

organizaciones no gubernamentales y sector privado.

Incrementar la concientizacion y conocimientos acerca de la influencia del
balance de vida y trabajo, en la salud fisica y psicolégica de los
trabajadores, las familias de los trabajadores y el entorno social, asi como

de los efectos positivos de las medidas preventivas.

Establecer, fortalecer y aplicar politicas y planes de accion mundiales,
regionales, nacionales y locales para mejorar el balance de vida y trabajo
gue sean sostenibles e integrales y cuenten con la participacion activa de

todos los sectores.

Seguir de cerca los datos cientificos y fomentar la investigacion sobre el
balance de vida y trabajo, asi como de los efectos negativos que produce la

adiccion al trabajo.

Responsabilidad de los actores en la estrategia

Para cambiar los habitos de balance de vida y trabajo seran necesarios los

esfuerzos combinados de muchas partes interesadas, publicas y privadas, durante

varios afios. Se necesita la combinacion de acciones racionales y eficaces a nivel

mundial, regional, nacional y local, asi como un atento seguimiento y evaluacion

de sus repercusiones.
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La estrategia integral de balance de vida y trabajo debe contar con
responsabilidades especificas de los gobiernos de los paises, la organizacién
mundial de la salud, la organizacion internacional del trabajo, la sociedad civil,

organizaciones no gubernamentales, el sector privado y la propia persona.

Gobiernos de los paises

Los gobiernos deben impulsar la formulacién y promocion de politicas, estrategias
y planes de accién nacionales para mejorar el balance de vida y trabajo y reducir

la adiccion al trabajo en los empleados.

La elaboracion de los instrumentos citados depende de la realidad nacional de
cada pais y los gobiernos tienen una funcion primordial y decisiva para lograr
cambios duraderos en la salud publica y una funcion fundamental en la
conduccion de la iniciacion y desarrollo de la estrategia como entidad rectora de
ésta, por lo que han de velar por su aplicacibn y deben vigilar por sus
repercusiones a largo plazo a todos sus niveles, mundial, regional, nacional y

local.

Los ministerios de salud de los gobiernos tienen una responsabilidad esencial en
la coordinacién y facilitacion de las contribuciones de otros ministerios y

organismos gubernamentales.

Las estrategias, politicas y planes de accion deben estar ampliamente apoyados

por una legislacion eficaz y una infraestructura apropiada en ambitos como:

e Estrategias encaminadas a promover un balance de vida y trabajo que
reduzca la adiccion al trabajo. Empleando al sector salud, educacién,
planificacion urbana y transportes, asi como comunicacion, vigilancia y

seguimiento.



239

e Debe haber directrices gubernamentales sobre el balance de vida y trabajo.

e Facilitar informacion correcta y equilibrada con una buena base para la
comprension de conocimientos adecuados sobre la relacion de balance de
vida y trabajo, valiéndose de diversos canales de comunicacion para influir

en los entornos laborales, educativos, sociales y religiosos.

e Promocién del balance de vida.

Organizacion mundial de la salud y organizacion internacional del trabajo

La organizacion mundial de la salud y la organizacion internacional del trabajo
deben asumir el liderazgo mundial de las estrategia de balance de vida y trabajo,
en la que deben formular recomendaciones basadas en pruebas cientificas y
promover una accion internacional encaminada a mejorar los habitos de balance

de vida y trabajo.

La organizacion mundial de la salud y la organizacion internacional del trabajo
deben establecer conversaciones con las empresas transnacionales y otros
integrantes del sector privado para promover la estrategia de balance de vida y

trabajo.

Las organizaciones de la sociedad civil y organizaciones no

gubernamentales

Estas organizaciones deben desempeiiar un papel importante para influir en el
comportamiento de las personas y organizaciones que promuevan el balance de
vida y trabajo, pueden contribuir a lograr que los trabajadores y familias pidan a los
gobiernos que fomenten los modos de vida sanos a las empresas lo mismo

mediante:
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e Liderar la movilizacion comunitaria y promover la inclusion de practicas de

balance de vida y trabajo en las prioridades gubernamentales.

e Apoyar la difusion amplia de informacion sobre la prevencién de la adicciéon

al trabajo basada en un balance de vida y trabajo.

e Crear redes y grupos de accion para promover la disponibilidad de un

balance de vida y trabajo.

e Organizar campafias y otras actividades que propugnen las adopcion de
medidas que mejoren el balance de vida y trabajo.

e Fomentar activamente la estrategia de balance de vida y trabajo.

El sector privado

Este puede ser un protagonista importante en la promocion del balance de vida y
trabajo. Las empresas pueden desarrollar funciones como empleadores
responsables y promotores de modos de vida sanos. Todos ellos pueden
asociarse con el gobierno y las organizaciones no gubernamentales para la
divulgaciéon de medidas encaminadas a enviar mensajes positivos y coherentes
gque faciliten y posibiliten la realizacion de actividades integradas que promuevan

el balance de vida y trabajo como:

e Promover practicas de balance de vida y trabajo.

e Limitar los horarios de trabajo.

e Desarrollar y ofrecer a los empleados pruebas de deteccidén de adiccion al

trabajo y programas de rehabilitacion.
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e Proporcionar a los trabajadores informacion sobre practicas de balance de

vida y trabajo.

Personas en general

Deben informarse y emprender acciones que fortalezcan el balance de vida y

trabajo.

Esta estrategia sistémica y participativa puede establecer el principio de la

erradicacion de la adiccion al trabajo en el largo plazo.
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9.3 Conclusiones

Este trabajo de investigacién al ser un estudio de caso presenta restricciones
sobre la generalizacion estadistica de las conclusiones. Sin embargo, puede
tomarse la opcion que propone Yin (2009) de hacer una generalizacion analitica —
al ser los estudios de caso un laboratorio para el investigador, éste emplea la
teoria vigente como plantilla con la cual comparar los resultados del estudio de
caso, si coinciden, confirma para este laboratorio la teoria vigente, si por el
contrario divergen, entonces cuestiona la validez de la teoria vigente y plantea
retos para realizar investigaciones que confirmen o descarten lo encontrado en el
estudio de caso o bien en la teoria vigente-, para lo cual planted las conclusiones

siguientes:

Un primer elemento que vale la pena mencionar, es que mediante esta
investigacion, se pudo validar la confiabilidad de los instrumentos de medicion

empleados para la empresa mexicana sujeta a estudio.

Se determind el nivel de adiccion al trabajo en este estudio de caso, mismo que es
del 28.4%, lo que indica una presencia relevante de este fendmeno en la
organizacion estudiada y que tomando en cuenta a las personas con tendencias
adictivas, el porcentaje llega a ser del 96%; es decir, tan solo un 4% de los

empleados no son adictos al trabajo.

En cuanto al fendbmeno de adiccién al trabajo se encontré un perfil caracteristico y
bien definido en el que éste es independiente del género, estado civil y nivel de
educaciéon y por otro lado es dependiente de las horas trabajadas en exceso al

horario de trabajo, la antigiedad en la empresa, la posicién jerarquica y la edad.

Por otra parte con la evidencia de este estudio, en la que el 96% de la muestra
presenta tendencias adictivas y el hecho de que el nivel de adiccion presenta una
correlacion positiva con las horas trabajadas, la edad y la antigiedad en la

empresa, se puede decir que en la empresa adictiva sujeta a estudio, solamente
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es cuestion de tiempo para que aumente la proporcion de adictos al trabajo,

situacién que podria verificarse con un estudio longitudinal en esta organizacion.

Asimismo se encontré que existe una relacion de dependencia —una correlacion-
entre el nivel de adiccion al trabajo y la satisfaccion laboral general. Ademas se
identificd que esta correlacién es mas significativa en los participantes adictos al
trabajo. Por lo que la hipotesis de investigacion sobre la correlacion entre nivel de

adiccion al trabajo y satisfaccion laboral también fue comprobada.

En esta misma direccién se encontré para los adictos al trabajo que la variable de
trabajo compulsivo muestra una fuerte correlacion con los factores intrinsecos de
satisfaccion laboral. Al tomar en cuenta estos dos factores para establecer una
regresion lineal, se pudo observar que el trabajo compulsivo tiene una
ponderacién importante para predecir el nivel de adiccion al trabajo, asimismo los
factores intrinsecos de satisfaccion laboral muestra una relacion que atenta el
efecto compulsivo; por lo que esto permite pensar que la satisfaccion encontrada
en aspectos inherentes al trabajo como pueden ser el reto, la libertad de acciony
obtencion de logros, le generan placer al adicto al trabajo y en personas
susceptibles al comportamiento obsesivo compulsivo, le puede compensar el nivel

de adiccién al trabajo.

Ademas se encontré que los adictos al trabajo muestran el mejor desempefio,
calificado de acuerdo con los estandares de la compafiia, que esta orientado al
cumplimiento de los objetivos, es decir mide solamente la eficacia del empleado y

no necesariamente la forma en que llegé a los objetivos.

Tanto el efecto de la satisfaccion laboral y desempefio correlacionan
positivamente con los adictos al trabajo y la muestra completa, mismo que puede
explicarse debido a que el estudio de caso fue realizado en una empresa con un

perfil adictivo al trabajo.
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En la investigacion cualitativa se corrobord que la propuesta de perfil del adicto al
trabajo de Del Libano y Llorens (2010) esta presente en este estudio de caso y
adicional a las variables socio-demograficas forman parte del perfil del adicto al

trabajo de este estudio de caso.

Adicionalmente se encontré que en la vida de los adictos hubo algun detonante en
la infancia o al iniciar su actividad laboral, es decir fueron co-dependientes en
algin momento de sus vidas. Situacion que los perfil6 al paso del tiempo hacia la
adiccion al trabajo. Asimismo puede decirse para este estudio de caso, que la
adiccion al trabajo es un fendbmeno que no se presenta de la noche a la mafana,
sino que tiene su tiempo de desarrollo, por lo que ante una deteccion temprana de

este, la adiccion puede controlarse.

También se identificd que la cultura de la empresa y el estilo directivo influyen en
algun modo a la generacion de la adiccion al trabajo en los ejecutivos, ya que el
medio ambiente laboral gratifica o penaliza a las personas que siguen las
costumbres de la empresa relacionadas con largas horas de trabajo o estar

disponibles en todo momento.

Vale la pena hacer una reflexién sobre la adiccion al trabajo y la empresa.

La alta direccion de la empresa debe estar consciente de que la cultura de la
empresa y el estilo directivo pueden llevar a los individuos a adoptar un

comportamiento de adiccion al trabajo.

En este sentido la empresa ademas de ser vehiculo de generacion de riqueza,
tiene una responsabilidad social, por lo que en relacion a este Ultimo punto, es
importante combinar tanto la generacion de utilidades, como el bienestar de la

sociedad en donde opera.

Tomando como base este argumento, resulta de primera importancia velar por el

bienestar fisico y mental de los trabajadores y sus familias, por lo que el desarrollo



245

de programas de prevencion, diagnéstico y rehabilitacion de adictos al trabajo
debe formar parte de las normas de salud e higiene que rijan a las empresas, ya
que un adicto al trabajo es una persona que presenta un comportamiento
disfuncional, que presenta consecuencias negativas a la persona, la organizaciéon

y sus relaciones extra-laborales.

Una empresa socialmente responsable ademés de los criterios que considera hoy
el CEMEFI, debe ser una organizacion libre de adiccién al trabajo, por lo que
dentro de los parametros que se emplean para otorgar este reconocimiento, debe

ser incluida una evaluacion del personal sobre su nivel de adiccion al trabajo.

La adiccion al trabajo a nivel generalizado, deberia combatirse con una estrategia
sistémica como la propuesta presentada en la seccion anterior, tratandola como
un problema de salud publica y enfrenandola con la estrategia integral de balance

de vida y trabajo

Asi mismo como parte del programa de salud ocupacional debe establecerse un
programa dirigido a los empleados para el diagnéstico y rehabilitacion de la

adiccion al trabajo.

Una limitacion evidente de este trabajo, es que se trata de un estudio de caso, por
lo que sus resultados permiten ver la realidad de una sola entidad y los resultados

no son generalizables estadisticamente.

Otra limitacion es que las entrevistas por su naturaleza, expresan la opiniones de
una persona y las mismas podrian estar sesgadas ya sea positiva 0

negativamente.

Un aspecto que también constituye una limitacion es que la parte cualitativa
funciona solamente como un marco de referencia, ya que no se puede

correlacionar con los hallazgos cuantitativos.
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9.4 Sugerencias para futuras investigaciones

Hay varias sugerencias para hacer investigaciones en el futuro, mismas que se
derivan de las preguntas que quedan pendientes de resolver y entre ellas estan

que:

e Se sugiere tomar una muestra estadisticamente representativa y repetir el
estudio para poder hacer generalizaciones estadisticas y contrastar los

resultados de una organizacion adictiva y otra no adictiva.

e Asi mismo se sugiere incorporar variables como evaluacién de desempefio
medido como efectividad —cumplimiento de objetivos- y eficiencia —forma de
cumplir los objetivos-, satisfaccion de vida y estrés laboral. Elementos que
podrian enriquecer las conclusiones de la investigacion y encontrar otras
correlaciones. Esto implicaria disefiar o allegarse de cuestionarios que

midan la satisfaccion de vida y el estrés laboral.

e Por otra parte en la seccidbn de investigacion cualitativa, se sugiere
incorporar a las entrevistas a: colegas que sean pares en la empresa, a una
persona con la que el adicto tenga una relacién extra-laboral como puede
ser la pareja, un hijo, un amigo, padres. AsimisSmo se sugiere entrevistar y
aplicar los cuestionarios al nivel inmediato inferior del colaborador que
emite las opiniones sobre su jefe, es decir bajar un nivel jerarquico mas, ya
que la percepcion del fendbmeno puede ser diferente, en diferentes niveles

de la organizacion.

e Otra recomendacion es disefiar un cuestionario para medir el impacto que
tiene el medio ambiente de trabajo, sobre la conducta de los participantes
hacia el trabajo, ya que este es un elemento que puede tener gran

influencia y valdria la pena determinarlo.
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e Un aspecto que resulta muy importante para determinar el origen de la
adiccion al trabajo, es investigar si el adicto al trabajo fue co-dependiente

de algun adicto y que tipo de adicto.

e Seria importante investigar si el adicto al trabajo presenta otro tipo de
adicciones, como son la adiccion a sustancias como alcohol, cigarro, etc o

psicologicas como son el juego, internet, sexo, etc.

e El estudiar el efecto de la adiccion al trabajo en familiares de los adictos
también es un tema de alta relevancia para desarrollar investigaciones, es
decir el efecto en los hijos de los adictos al trabajo y en las parejas, debe

ser un tema de investigacion.

e Por otra parte el desarrollar un programa de prevencion y rehabilitacién en
una empresa adicta al trabajo y evaluar sus resultados, podria ser otra linea

de investigacion en este campo.

En fin queda mucho trabajo que realizar en este campo de estudio y que como
consecuencia de las investigaciones, se puedan emprender programas mas
efectivos y eficientes de prevencion e intervencion para los adictos al trabajo,

organizaciones Yy co-dependientes de los adictos al trabajo.
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Anexo A
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Cuestionario para obtener datos socio-demogréficos

A continuacion se presentan la informacién socio-demografica a recopilar en esta

investigacion:

1. Edad. ( )

2. Sexo Hombre ( ) Mujer ( )

3. Educacién (ultimo nivel) Bachillerato/ ( )
Técnico
Licenciatura ( )
Posgrado ( )

4. Estado Civil Soltero ( )
Casado ( )
Union Libre ( )
Divorciado ( )
Viudo ( )

5. Puesto de trabajo: Direccion ( )
Gerencia ( )
Supervision ( )

6. Horas trabajadas en promedio por dia. ( )

7. Antigiiedad en la empresa (en afnos) ( )
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Cuestionario para medir la adiccién al trabajo

El cuestionario a usar es el DUWAS-10 —Dutch Work Addiction Scale breve-. Este
cuestionario ha sido validado en sus propiedades psicométricas por Del Libano,
Llorens, Salanova y Schaufeli, 2010; Schaufeli, Shimazu y Taris, 2009. Asimismo
el cuestionario consta de diez items en total y mide las dos variables basicas —
trabajar excesivamente y trabajar compulsivamente- que determinan la presencia

de adiccion al trabajo en una persona.

Este cuestionario ha sido aplicado y validado por Del Libano, et al, 2010* y ha
sido utilizando tanto para trabajadores holandeses — con 2,164 participantes-
como para espafoles — con 550 participantes-. Los resultados muestran para

Holanda y Espafia un o de Chronbach que va desde 0.75 a 0.85.

En relacion al trabajo excesivo (TE) la media es de 2.64 y desviacion estandar de
0.75 y para trabajo compulsivo (TC) la media fue 2.07 y desviacion estandar de
0.73. Ademas con resultados confirmatorios en en andlisis factorial (Del Libano, et
al, 2010).

La muestra holandesa fue de 2,164 participantes, de los cuales 64% fueron
mujeres y 46% hombres, en edades desde los 16 y hasta los 69 afios. Esta
muestra abarca diversos sectores ocupacionales como son: servicios 18%,
educacion 16%, industria 15%, comercio 12% y otros el restante. La encuesta fue
contestada via internet, en la pagina web del journal de psicologia mas grande y

popular de Holanda.

La muestra espafiola fue de 550 participantes, de los cuales 54% fueron mujeres y
46% hombres, en edades desde los 18 y hasta los 78 afios. Esta muestra abarca
diversos sectores ocupacionales como son: servicios 18%, educacién 15%,

industrial1l%, comercio 10% y otros el restante. La encuesta fue contestada via

% Los principales indicadores del CFA (confirmatory factorial analysis) son y2=595, df(degrees freedom)= 34,
GFI (goodness of fit index)= 0.94, RMSEA= 0.05 (root mean square errror of approximation).
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internet, en la pagina web: www.wont.uji.es/adic

En otro estudio posterior realizado en Porto Alegre, Brasil — con 324 sujetos- el
instrumento mostréo un o entre 0.7 y 0.79, con resultados confirmatorios en el

andlisis factorial (Carlotto y Del Libano, 2010).

La muestra brasilefia fue de 324 participantes, de los cuales 31% fueron mujeres y
69% hombres, en edades desde los 18 y hasta los 66 afios. Esta muestra abarca
diversos sectores ocupacionales como son: servicios 16%, educaciéon 19%,
industrial4%, comercio 15% y otros el restante. La encuesta fue contestada via

internet.

El instrumento esta disponible en espafiol, portugués, flamenco e inglés. En
particular el cuestionario en espafiol esta disefiado para espafioles.
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Cuestionario (DUWAS-10)

Por favor, lea atentamente las 10 afirmaciones que tiene a continuacion y decida
con qué frecuencia se siente de esta forma en su trabajo. Por ejemplo, si nunca o
casi nunca se siente asi marque el “1” (uno) después de la frase. Si se siente

siempre o casi siempre asi sefale el circulo “4” (cuatro).

(Casi) Nunca A veces A menudo Casi (siempre)
1 2 3 4
Inicio del cuestionario:
1. Parece que estoy en una carrera contra reloj.
1 2 3 4
2. Me encuentro continuamente trabajando después de que mis comparieros ya ha
dejado de hacerlo.
1 2 3 4
3. Para mi es importante trabajar duro, incluso cuando no disfruto lo que estoy
haciendo.
1 2 3 4
4. Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos.
1 2 3 4
5. Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro.
1 2 3 4
6. Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar hobbies

0 hacer actividades de placer.

1 2 3 4
7. Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto.
1 2 3 4

8. Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono
1 2 3 4
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9. Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo
1 2 3 4

10. Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando.
1 2 3 4
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Calificacion de cuestionario de adiccién al trabajo

Se identifican los reactivos de cada una de las dimensiones y se suman estos.

En el caso de trabajo excesivo (TE), los reactivos a considerar son: 1,2,4,6 y 8.

En la variable de trabajo compulsivo (TC), los reactivos a considerar son: 3,5,7,9 y
10.

Se puede obtener una calificacion general de la escala sumando los puntos de
todos los items. Esto indica el nivel general de adiccion al trabajo bajo el
constructo de que un adicto al trabajo es una trabajador compulsivo y es excesivo
en su trabajo. Una evaluacién igual o superior a 30 indica que es una persona

adicta al trabajo.

Por encima de 15 puntos indican Del Libano y Llorens(2010), en trabajo excesivo

y compulsivo se consideran indicadores de adiccién al trabajo.

Aplicacién

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus ventajas
es la posibilidad de ser auto-cumplimentada. Su brevedad, el tener las alternativas
de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignacion de pesos
numeéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella
una escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto (siempre que tenga un
nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para la que no es preciso

administradores de la prueba especialmente calificados.
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Cuestionario para medir la satisfaccion laboral

Se utilizara el cuestionario sugerido por la oficina de seguridad e higiene en el
trabajo del ministerio de trabajo y asuntos sociales de Espafia en la NTP 394:
satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion, tomado del trabajo original de
Cook, Wall y Warr, 1981. En el que se miden las variables de satisfaccion general

de trabajador, satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca.

El cuestionario ha sido validado psicométricamente y a continuacion se indican

algunos datos de las escalas obtenidos por los autores:

Satisfaccion general: media 70.53, desviacion tipica 15.42, coeficiente alpha

entre 0.85 y 0.88, test-retest a 6 meses 0.63

Satisfaccion intrinseca: media 32.74, desviacion tipica 7.69 y coeficiente alpha
entre 0.79y 0.85

Satisfaccion extrinseca: media 38.22, desviacion tipica 7.81 y coeficiente alpha
entre 0.74y 0.78

El cuestionario esté disponible en espafiol y se ha aplicado a espafioles.
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Por favor, lea atentamente las 15 afirmaciones que tiene a continuacion y decida
con qué frecuencia se siente de esta forma en su trabajo: en una escala que va de

“muy insatisfecho” a “muy satisfecho”.

Muy Modera- Ni satisfecho, Modera- Muy
mente mente
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho ni insatisfecho satisfecho Satisfecho satisfecho
1 2 3 4 5 6 7

1. Condiciones fisicas del trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
3. Tus compafieros de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho.
1 2 3 4 5 6 7
5. Tu superior inmediato.
1 2 3 4 5 6 7
6. Responsabilidad que se ha asignado.
1 2 3 4 5 6 7
7. Tu salario.
1 2 3 4 5 6 7
8. Posibilidad de utilizar tus capacidades.
1 2 3 4 5 6 7
9. Relaciones entre la direccién y trabajadores en tu empresa.
1 2 3 4 5 6 7
10. Tus posibilidades de promocion
1 2 3 4 5 6 7
11.El modo en que tu empresa es gestionada — administrada-.
1 2 3 4 5 6 7



12.La atencién que se presta a las sugerencias que haces.

1 2 3 4 5 6 7
13.Tu horario de trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
14.La variedad de tareas que haces en tu trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
15.Tu estabilidad en el empleo.
1 2 3 4 5 6 7

257
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Calificacion del cuestionario de satisfaccion laboral

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y
esta disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de

las condiciones de trabajo. Esta formada por dos sub-escalas:

Sub-escala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos relativos al

contenido de la tarea, etc.

Esta escala esta formada por los reactivos: 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14. Se sumany un

nimero igual o superior a 42 muestra satisfaccion con esta variable.

Sub-escala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador
con aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la
remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen
los reactivos: 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15. Se suman un nimero igual o superior a 48

muestra satisfaccion con esta variable.

Escala de satisfaccion general: estd dada por la suma de todos los reactivos y

un nimero igual o superior a 90 muestra satisfaccion en el participante.
Aplicacion

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus ventajas
es la posibilidad de ser auto-cumplimentada. Su brevedad, el tener las alternativas
de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignacion de pesos
numeéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella
una escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto (siempre que tenga un
nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para la que no es preciso

administradores de la prueba especialmente cualificados.
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Instrumento de medicién-fase cualitativa

Esta fase se realizara mediante una entrevista de profundidad semi-estructurada,
en la que se focaliza sobre el adicto y sus caracteristicas de comportamientos

sobre los siguientes temas:

Estructura general de la entrevista al participante adicto al trabajo

Las preguntas siguientes sirven como un guion de cuestionamientos minimos de
apoyo para el entrevistador, sin embargo pueden agregarse preguntas que él

considere como relevantes.

o Establecimiento de rapport y sintonia: En esta fase se establece una
conversacion entre el entrevistador y entrevistado, con la intencion romper el

hielo y establecer una sintonia que facilite el desarrollo de la entrevista.

Una vez establecida la sintonia se explica al entrevistado la razén de la
entrevista, misma que es la de realizar un trabajo de investigacion sobre los
habitos de trabajo y que los resultados de ésta son totalmente confidenciales

y se analizaran en conjunto con otros participantes de la investigacion.

La primera etapa de la entrevista se enfoca sobre los aspectos laborales.
Siendo la primera peticibn de preguntas del entrevistador hacia el
entrevistado: ¢me podrias describir un dia normal de trabajo, desde que
entras a trabajar hasta que acaba la jornada?. Algunos elementos que
pueden ayudar a conducir la entrevista son: hora de llegada, primera
actividad del dia, descripcién de las actividades tipicas hasta la hora de la
comida, descansos tomado, habitos de trabajo, tiempo de comida, lugar y
compafila en la comida, regreso a lugar de trabajo, primera actividad

después de comer y hasta finalizar la jornada de trabajo, hora se salida.



260

Segunda etapa de la entrevista, se abordan aspectos socio-laborales, en los
gue el entrevistador toca los temas sobre si el participante estd manteniendo
equilibrio el trabajo y lo que no es trabajo. Las peticiones hacia el
entrevistado son preguntas sobre: ¢qué hace en el tiempo que qué esta
fuera del trabajo?, ¢trabaja en el tiempo que deberia dedicar a otras
actividades que no son trabajo?, ¢ utiliza para trabajar los fines de semana o
las vacaciones y ¢su ritmo de trabajo afecta sus relaciones sociales,

habiendo siendo reducidas?

En la tercera etapa de la entrevistas, se tocan temas de las relaciones
personales: familia-pareja del participante. Preguntando aspectos como: ¢si

vive solo? o ¢tiene pareja?, ¢la relacion con su pareja?

La cuarta etapa, se realiza el cierre, preguntandole al participante: ¢si en su
opinién tiene algun problema con la gestion de su trabajo? y ¢ qué piensas
sobre la influencia que tiene la organizacion o situacion econémica, sobre su

forma de trabajar?
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Guion de entrevista al participante adicto al trabajo

Blogue inicial

1. Presentaciones personales y rapport entre entrevistador y entrevistado.
Confirmar sus datos socio-demograficos: edad, sexo, nivel de estudios, nivel
jerarquico en la organizacion, estado civil, horas promedio de trabajo y antigiedad

en la empresa.

2. Informar sobre el objetivo de la entrevista: “estamos haciendo una investigacion
para una tesis doctoral sobre los habitos de la personas en su forma de trabajar,
esta entrevista y su contenido son confidenciales y seran tratados en forma
integrada y serviran para comprender mejor el comportamiento de las personas
relacionado al trabajo. Esta entrevista durara alrededor de sesenta minutos y

constara de cuatro etapas”.

Bloque de desarrollo

3. Etapal (aspectos laborales): ¢Me podria platicar sobre como se desarrolla para
usted un dia normal de trabajo?. Ocasionalmente haré algunas preguntas en esta
etapa.

- ¢A qué hora llega a trabajar?

- ¢,Cual es su primera actividad del dia en la oficina?

- ¢Me puede describir las actividades tipicas hasta la hora de la comida?

- ¢ Toma descansos durante la mafiana?

- ¢Me podria decir algunos de sus habitos de trabajo?,
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- ¢,Cuanto tiempo dedica a comer?

- ¢En donde come?

- ¢,Con quién come?

- Cuando regresa de comer. ¢ Cual es la primera actividad después de comer?

- ¢, Qué otras actividades realiza hasta finalizar la jornada de trabajo?

- ¢,Cudl es regularmente su ultima actividad en el lugar de trabajo?

- ¢A qué hora se retira regularmente?

4. Etapa 2 (aspectos socio-laborales): ¢me podria comentar sobre coémo se

desarrolla un dia normal fuera del lugar de trabajo?

- ¢ Trabaja cuando llega a su casa?. Si es afirmativo, ¢por qué?

- ¢Cuando tuvo sus Ultimas vacaciones?, ¢hizo algo relacionado con su

trabajo durante éstas?

- ¢Cuantas veces suele verse con sus amigos en una semana en la que no
ocurra anormal?, ¢han aumentado o se han reducido sus reuniones sociales

con amigos?. Si se han reducido, ¢por qué?

- ¢Piensa en temas relacionados con su trabajo mientras esta con sus amigos

o familia?

- ¢, Qué pasa tiempos o actividades ludicas tiene?, ¢tiene suficiente tiempo

para practicarlos?. Si es negativo, ¢ por qué?
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5. Etapa 3 (aspectos familiares). En un tema més personal. ¢Me podria comentar

sobre su vida personal o familiar?

- ¢ Vive solo?

- ¢ Tiene pareja?

- Si tiene pareja: ¢coémo considera su relacion con su pareja?. Si no es buena

¢cree que su dedicacién al trabajo motiva estos problemas?

- Si no tiene pareja: ¢como es la relacion que tiene con sus padres o
hermanos?, Si no es buena ¢cree que su dedicacion al trabajo es lo que

motiva estos problemas?

- ¢,Cree que le dedica menos tiempo a su familia del que deberia por temas de
trabajo?. Piense en la Ultima vez que hicieron alguna actividad juntos ¢me

podria contar sobre ella?
6. Etapa 4 (cierre de la entrevista).
- ¢Me podria comentar si la empresa influye o ha influido en el tiempo que le
dedica al trabajo?
- ¢En su opinién tiene algun problema con la gestion de su trabajo en la
empresa? y ¢qué piensa sobre la influencia que tiene la organizacién o
situacion econdémica, sobre su forma de trabajar?

- ¢,Cree realmente que tiene un problema con el exceso de trabajo?

Gracias por su colaboracion.
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Estructura general de la entrevista al participante colega del adicto al trabajo

Las preguntas siguientes sirven como un guion de cuestionamientos minimos de
apoyo para el entrevistador, sin embargo pueden agregarse preguntas que él

considere como relevantes.

o Establecimiento de rapport y sintonia: En esta fase se establece una
conversacion entre el entrevistador y entrevistado, con la intencion romper el

hielo y establecer una sintonia que facilite el desarrollo de la entrevista.

Una vez establecida la sintonia se explica al entrevistado la razén de la
entrevista, misma que es la de realizar un trabajo de investigacion sobre los
habitos de trabajo de una persona que él conoce, y qué los resultados de
ésta son totalmente confidenciales y se analizaran en conjunto con otros

participantes de la investigacion.

Las preguntas estan relacionadas con el perfil del adicto al trabajo planteado
por Del Libano y Llorens (2010): trabajo excesivo; trabajo compulsivo;
negacion del problema; necesidad de control; alta importancia y significacion
al trabajo; alta vitalidad, energia y competitividad, problemas extra-laborales,

problemas de rendimiento a medio-largo plazo
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Guion de entrevista al colega del participante adicto al trabajo

Blogue inicial

1. Presentaciones personales y rapport entre entrevistador y entrevistado.
Confirmar sus datos socio-demogréaficos del colega a evaluar: nombre, sexo, nivel

jerarquico en la organizacion.

2. Informar sobre el objetivo de la entrevista: “estamos haciendo una investigacion
para una tesis doctoral sobre los habitos de la personas en su forma de trabajar,
esta entrevista y su contenido son confidenciales y seran tratados en forma
integrada y serviran para comprender mejor el comportamiento de las personas

relacionado al trabajo. Esta entrevista durara alrededor de sesenta minutos”.

Bloque de desarrollo

Le pido me comente de forma asertiva sobre el comportamiento de: [nombre de la

persona], sobre aspectos relacionados al trabajo.

- ¢ Como considera que sea la carga de trabajo de “[nombre de la persona]”

en comparacion con la de sus colegas?

- Considera que “[nombre de la persona]”’. sPuede desligarse de su trabajo en
el tiempo que tiene para convivir con amistades, familia o divertirse?; ¢ piensa

continuamente en el trabajo?; ¢puede controlar su ritmo de trabajo?

- Considera que “[nombre de la persona]”. ¢puede delegar faciimente? o para
gue salga bien la actividad de acuerdo con su criterio ¢la tiene que hacer o
supervisar personalmente?, ¢le gusta a [nombre de la persona] tener el

control de las actividades]

- Si le preguntamos a: “[nombre de la persona]” sobre la importancia que tiene
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el trabajo en su vida. ¢Qué responderia?; ¢qué diria usted lo que significa el
trabajo para [nombre de la persona]?; ¢qué lugar ocupa el trabajo en la vida

de “[persona]”, en un numero del 1 al 10 por ejemplo?

¢Considera que a “[nombre de la persona]”, le gusta competir en su vida?;

¢es vital para él o ella?

¢Como considera la vida social de “[nombre de la persona]’?, ¢es

amiguero?, ¢le gusta estar con la gente?

¢ Como considera que es la relacion de “[nombre de la persona]” con su jefe,

compafieros de trabajo, colaboradores y la familia?

¢ Como considera que ha sido el rendimiento en el trabajo de “[nombre de la

persona]’?. ¢Hace un afio?, jhace un mes?, jactual?

¢ Hay algun otro rasgo de la personalidad de “[nombre de la persona]” que le

llame la atencién?

¢Cual es el estilo de la empresa donde trabaja “[nombre de la persona)”
sobre el tiempo en que laboran los empleado?

¢ Sabe usted si la empresa donde trabaja “[nombre de la persona]” solicita al
mismo tiempo varios trabajos a los empleados o si tiene fechas de entrega
de trabajos muy cortas?

En la empresa donde trabaja “[nombre de la persona]’. ;Se trabaja

apagando “incendios laborales”?

“[Nombre de la persona]” s es un companero o jefe con el que los colegas de

la empresa, estan deseosos por trabajar? . “[Nombre de la persona]’ ¢sabe
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trabajar en equipo?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo B
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Historias de vida
Historia de vida del participante “X1”

La historia de vida se divide en tres partes: la auto-descripcion del adicto “X1”, la
descripcion de un colaborador sobre el perfil y estilo de trabajo de “X1” y la
descripcion de un colaborador en segundo nivel —colaborador del colaborador-,

sobre el estilo de trabajo de “X1”.

Auto-descripcion del adicto

Datos sociodemograficos del adicto al trabajo

Participante de sexo masculino, registrado como adicto al trabajo mediante sus
respuestas al cuestionario Duwas-10 y como satisfecho laboralmente, habiendo
sido determinada ésta condicibn mediante el cuestionario de satisfaccion laboral
general de Cook, Wall y Warr (1981).

Es casado, cuenta con estudios de posgrado y tiene una antigiedad en la
empresa de mas de 15 afios, su nivel jerarquico es de direccion y tiene mas de 50

afos de edad.

Un dia promedio de trabajo

Inicio de actividades laborales de lunes a viernes a las 7:30 horas y Ultima
actividad relacionada con el trabajo, entre las 22:30 a 23:30 horas, por lo que

trabaja en promedio de 15 a 16 horas diarias.

Sus actividades inician con un desayuno de negocios con colaboradores o bien
con colegas de la misma posicion jerarquica pero en otras areas de
responsabilidad o socios de negocio externos a la empresa. En estos desayunos
tratan aspectos relacionados al trabajo y el participante “X1”, realiza en paralelo al

desayuno de negocio, actividades de consulta de correos electrénicos y llamadas
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telefonicas, la mayor parte de ellas relacionadas con el trabajo. De acuerdo con lo

dicho por “X1” “le gusta una comunicacion directa y al punto central a tratar”.

“X1” llega a la oficina alrededor de las 9:00 horas y dedica de 30 a 60 minutos a
revisar sus correos electrénicos o bien a hacer llamadas telefénicas o revisar
reportes de desempefio del negocio. Realiza algunas de estas actividades al
mismo tiempo, es decir: leer un reporte y hacer una llamada o bien revisar su

correo y hacer una llamada.

A partir de las 10:00 horas, programa sus juntas de trabajo, ya sea de “X1” con
otra persona (uno a uno) o grupales, esto lo realiza hasta las 14:00 horas,
momento en el que come. “X1” tiene una politica para llevar a cabo sus juntas y
esta es de 30 minutos para juntas “uno a uno” y de 60 minutos para juntas
grupales. Ademas de pedirles que sean directos y vayan “al grano”. En este
horario de 10:00 a 14:00 horas, por lo regular atiende a dos juntas “uno a uno” y a
tres grupos de trabajo. En estas reuniones sobre todo en las grupales, al mismo
tiempo que tiene la junta revisa su correo electronico, autoriza documentos o bien
lee documentos relacionados con su trabajo. Entre cada junta toma de 10 a 15
minutos para hacer llamadas telefénicas o bien ir al bafio. Las Unicas llamadas

gue toma durante la realizacion de una junta, son las de su jefe o de su esposa.

“X1” come de 14:00 a 15:00 horas y esto lo hace en un formato de comida de
trabajo que puede ser en dos modalidades: la primera es en la oficina, en donde
aprovecha para tener una reunion personal con algun colaborador o bien para
desahogar pendientes personales, esto lo hace tres veces a la semana en
promedio y por otra parte la segunda modalidad es una comida de negocios con
un colega o bien cliente o proveedor externo, esto lo hace en promedio dos veces
por semana —en las comidas fuera de oficina toma dos horas-. Durante las
comidas revisa su correo y puede recibir o realizar llamadas, usando su teléfono
movil. Al respecto “X1” comentd: “la tecnologia hoy en dia es una maravilla, te

permite llevar a donde vayas tu oficina y te permite estar siempre conectado con tu
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equipo de trabajo, la verdad dependo de mi teléfono mévil de mi iPad y de mi

computadora portatil, sin ellos me siento perdido”.

Las actividades vespertinas de “X1” empiezan entre las 15:00 o 16:00 horas y
terminan entre las 21:00 y 22:00 horas. La dinamica que sigue es la siguiente:
tiene dos o tres reuniones grupales, mismas que concluye entre las 18:00 o 19:00
horas, una vez que el trabajo grupal termina, inicia otras dos o tres reuniones
personales en promedio, primordialmente con colaboradores, para dar
seguimiento a pendientes o bien asignar o reasignar actividades, mismas que
concluye a las 19:30 o 20:00 horas. Su ultima actividad de oficina la dedica a
trabajo personal en su oficina, revisando informacion, presentaciones, genera
nuevas actividades y redefine su agenda, por lo que en ese momento puede
hablar con algun colaborador y le pide que vaya a desayunar con €l o bien
programa una junta personal para el dia siguiente o quiza le pide alguna actividad
para el dia siguiente. Esta ultima actividad le puede tomar una o dos horas, por lo

gue su horario de salida de la oficina es a las 21:00 o 22:00 horas.

No obstante “X1” sigue trabajando en el trayecto a su casa leyendo o hablando por
teléfono con temas relacionados con el trabajo. Asi mismo puede que durante su
cena o bien antes de descansar lea algun ultimo reporte o haga alguna llamada,
finalizando su actividad a las 22:30 o 23:00 horas. Al respecto “X1” comenta: “hay
veces que hay algo que me inquieta y no me deja de rondar en la cabeza, por lo
gue antes de descansar trato de atenderlo para quitarme esa espinita que tengo

clavada’.

Aspectos sociales y familiares

En cuanto a actividades sociales “X1” programa una cena ya sea con amigos,
colegas de trabajo o bien clientes o proveedores externos, en la que participa, él,
Su esposa Yy una o dos parejas mas. Las cenas las realiza el jueves o viernes de

cada semana. El 50% de las cenas tienen que ver con el trabajo y el 50% con
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aspectos sociales. Por otra parte cada quince dias invita a su casa a Sus
colaboradores directos a comer una carne asada, en la que conviven y
aprovechan para ver algunas cosas de trabajo. En relacién a este tema “X1”
comenta: “nos reunimos mi familia y yo con mis colaboradores y su familia, esto
fomenta la convivencia e integracion de mis colaboradores, ademas de tener
oportunidad de conversar y rebotar ideas sobre el trabajo, también nos divertimos

y pasamos un buen momento”.

“X1” considera que no es una persona con gran actividad social pero tampoco se

considera anti-social.

Relacionado con sus vacaciones, las ultimas que tomo fue en diciembre de 2012 -

la entrevista se realiz6 en enero 2013-, en las que convivid con su esposa e hijos.

En vacaciones no se puede desligar del trabajo, ya que “X1” dice “tener” que dar
seguimiento a cosas urgentes y al desempefio del negocio, por lo que diariamente
consultaba su correo electronico y realizaba algunas llamadas para resolver
algunas de sus dudas o dar instrucciones. “X1” indica que no le es facil desligarse
del trabajo y comenta que a veces hay disparadores que le hacen pensar en el
trabajo, estando en el cine, en el teatro, una plaza comercial o un restaurante.
Trata de no hacer evidente ante su esposa e hijos que estd pensando en el
trabajo, por lo que anota sus ideas en su teléfono para verlas después con sus
colaboradores y si considera que es muy importante la situacion, en ese momento
le llama a un colaborador que le pueda ayudar a desarrollarla. “X1” comenta sobre
este tema: “mi esposa me dice que a veces me quedo como congelado y me
pregunta ¢en qué piensas?, ¢piensas en el trabajo? y la respuesta es que si, sin

embargo para evitar una discusion a veces cambio la conversacion”.

En cuanto a pasatiempos “X1” va al cine cada sabado con su esposa y al salir del
cine aprovecha el momento para cenar con ella. Recientemente ha incursionado

en el golf y comenta que al mismo tiempo de relajarse, puede relacionarse con la
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gente, ahi conoce a algunos clientes o platica con sus colegas o personas de otros
negocios con los que intercambia puntos de vista, usualmente va cada domingo
por la mafiana. Otro pasatiempo que “X1” tiene es la lectura, pero indica que no
tiene suficiente tiempo para leer, a veces inicia con la lectura de un libro y tarda

mucho en leerlo o bien lo abandona.

En cuanto a sus aspectos familiares: “X1” es casado desde hace 20 afos, indica
gue tiene buena relacion con la esposa y que ha tenido los problemas tipicos del
matrimonio, pero que estos han sido solucionados a lo largo del tiempo.

“X1” tiene poco tiempo para convivir con su familia, pero comenta que el tiempo
gue les dedica es tiempo de calidad, aunque menciona que a su familia le gustaria
estar mas tiempo con €l y le han reclamado sus hijos sobre no estar presente en
algun evento de la escuela o deportivo o bien incluso en algun cumpleafos. “X1”
reconoce la falta de tiempo dedicado a su familia y su esfuerzo para estar en
ocasiones importantes para sus hijos y esposa. “X1” dice que cuando estan juntos
disfrutan mucho y esto ocurre los fines de semana —todos los domingos van a

misa y a comer en familia-, las vacaciones o los cumpleafios.

“X1” ve a sus hijos todos los dias por la mahana antes de salir a trabajar y platica
con ellos rapidamente de como les va y sobre qué necesitan.

Interaccion de “X1” con la empresa y personalidad de “X1”

“X1” se siente muy a gusto en la empresa en la que trabaja actualmente y dice que

ha sido su mejor experiencia laboral y en donde ha realizado sus mayores logros.

“X1” Indica que la empresa y él hacen click —son afines-. Reconoce que él trabaja
mas que los demas y que es intenso en su forma de trabajar, dice que trabaja asi,
porque es parte de su personalidad y es una fortuna que compagine con el estilo

de trabajo de la empresa y el de sus colaboradores.
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“X1” se considera muy competitivo, inquieto, energizado y que le gusta mucho
lograr sus objetivos y sobrepasarlos. “X1” indica que: “considero que el ejemplo de
mi padre tuvo gran influencia en la forma en que veo al trabajo, ya que él me
ensefid que el trabajo duro, es lo Unico que puede hacer que un hombre logre lo

que desea”.

“X1” esta altamente involucrado en las tareas que hace su equipo y le da
seguimiento personal a cada uno de sus colaboradores, para apoyarlos si es
necesario. “X1” comenta: “me gusta estar al tanto de lo que hacen mis
colaboradores y sus equipo de trabajo, y como dicen el diablo esta en los detalles,
la verdad me involucro en los detalles, ya que mi resultado y el de mi equipo esta

en juego con cada actividad que hacemos”.

“X1” esta convencido que su forma de trabajar es lo adecuado para él, ya que le
ha dado resultados, aunque considera que un area de oportunidad que tiene es la
de desarrollar mas a su colaboradores y delegar mayor cantidades de actividades

y decisiones.

“X1” dice estar consciente de que trabaja mucho, pero dice que no coincide con
ser adicto al trabajo, ya que él trabaja asi porque él lo decidié asi.
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Descripcion de un colaborador sobre el estilo de trabajo del adicto

El colaborador, le reporta directamente al adicto al trabajo “X1” y tiene mas de diez
afios de conocerlo y de relacion laboral con él. A este colaborador le fue aplicado
en cuestionario Duwas-10 y el cuestionario de satisfaccion laboral general de
Cook, Wall y Warr (1981), dando como resultado ser adicto al trabajo y estar

satisfecho laboralmente.

Estilo de trabajo

El colaborador considera que “X1” tiene un ritmo de trabajo intenso, mismo que no
ha visto en nadie mas que conozca o con quien haya trabajado. Inicia su jornada
de trabajo muy temprano y puedes recibir una llamada de “X1” desde las 7:00 y
hasta las 23.00 horas, cualquier dia incluyendo sdbados y domingos. Es mas le
apodan el 24 - 7 — por trabajar las 24 horas al dia, los siete dias a la semana-.

“X1” es una persona muy activa y no puede estar sin hacer nada, siempre esta
haciendo algo, escribiendo, hablando por teléfono, consultando su correo. “X1” se
mantiene pensando siempre en el trabajo, ya que puedes estar comiendo con €l y
de repente hace referencia a algun tema del trabajo o bien una idea para un
proyecto, €l no termina de trabajar nunca, todavia no finaliza un proyecto o
actividad, cuando ya tiene una fila de ideas en lista de espera para empezar a

desarrollar. “X1” es incansable e intenso.

Un comportamiento peculiar de “X1”, es que de repente parece que se desconecta
de donde esta, se queda mirando como al horizonte y de repente dispara una idea
0 un comentarios sobre como resolver una situacion. Otras veces cuando estas
platicando con él parece que no te esta escuchando y tu continlas hablando,
quiza ya sobre otro tema y él habla sobre lo que estabamos dialogando segundos

0 minutos antes.



276

“X1” no se puede desligar del trabajo, ya que aun en vacaciones hay que
mandarle diario reportes del negocio o avances de proyectos, o bien te pide
llamarle para comentar avances o bien sobre alguna situacion en la que él tenga

alguna duda.

“X1” encarga el trabajo y te dice que hacer y cédmo hacerlo, te pide que le des
seguimiento estrecho al trabajo, pero él te da seguimiento estrecho a ti y al
aspecto que te encarga, te cita a desayunar 0 a comer en su oficina para dar
avances o bien para ver “‘como vas”, que es una de sus frases. “X1” se mete al
detalle de las actividades, por ejemplo, si él tiene un proyecto plantea una
hipétesis y te dice que vas a hacer y mas o menos qué es lo que espera y si las
cosas no van como él te dice, entonces te da micro-management —seguimiento
personal-. Me parece que se involucra demasiado en aspectos que no deberia, ya
gue hasta en las presentaciones a él le gusta generar las conclusiones

personalmente.

Hay ocasiones, que en su afan por resolver alguna situacion, genera un sin
nimero de escenarios a trabajar y algunos de ellos ni siquiera los vemos, yo le
llamo que satisface su curiosidad intelectual. “X1” comenta que estos escenarios,

estan de respaldo para cualquier pregunta.

Para “X1” el trabajo tiene una importancia de primer nivel, ya que siempre esta
disponible y conectado a su iPad o teléfono. A veces le mandas un correo en la
madrugada para que revise temprano al dia siguiente y te contesta veinte minutos
después — a las 3:00 A.M- y te hace alguna pregunta o te pide una correccion. Su
esposa dice que duerme con el teléfono movil encendido y que cada que recibe

algun mensaje, se despierta para atenderlo al momento.

“X1” es reconocido como un ejecutivo muy destacado en sus resultados y de
hecho hace 10 afios era el ejecutivo estrella, hoy sigue siendo muy respetado, sin

embargo, ahora hay otros que estan bajo los reflectores y esto ha hecho que
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trabaje mas para tener mas exposicion que la que tiene ahora. Es decir hoy mas
gue nunca hay proyectos nuevos, muchos de ellos realmente no prosperan o no

tienen futuro, pero trabajamos en ellos a pesar de esto.

“X1” es admirado y podria decir que muchas personas quisieran estar en su
equipo directo, porque ha sido un equipo exitoso. Sin embargo la mayoria de la

gente sabe y ha visto que entrar a su circulo cercano es dificil.

He escuchado que en la empresa hay gente que quiere trabajar en algun proyecto
con “X1”, porque se aprende mucho de él. Sin embargo también he escuchado de
gente que revienta por el ritmo de trabajo y no quiere saber de él, sobre todo los
niveles que le reportan a las gerencias, ya que ellos son los que realizan el trabajo

fisico.

En cuanto a trabajo en equipo, es dificil apreciarlo, siendo su subordinado, ya que
“X1” es el lider y dice que hacer o no hacer. Con sus pares hay competencia por
tener los mejores resultados y esto ha hecho que haya habido conflictos evidentes
en algunos casos, como el decir que tal o cual area no ha hecho su trabajo y
necesitan que se pongan las pilas, sin embargo, al final todos se alinean a un

mismo fin y el trabajo sale y sale bien para la compafia.

Rasgos de comportamiento

“X1” es una persona muy competitiva, le gustan los retos y lograr los resultados.

No acepta el fracaso y de hecho ha mencionado que para él esa palabra no existe.

“X1” es una persona que convive con muchas personas, sin embargo la mayor
parte del tiempo lo hace en aspectos laborales. La verdad no sé si tiene muchos
amigos, lo que si puedo decir es que tiene poco tiempo para convivir con su
familia y por lo tanto cree que con igual pasa con sus amigos. “X1” hace una

comida cada 15 dias en su casa, en la que invita a todos sus colaboradores que le
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reportan directamente, esta reunion es una extension de la oficina, ya que se la

pasan hablando de trabajo, la mayor parte del tiempo.

“X1” es impaciente y siempre esta moviendo su pierna cuando se encuentra
sentado o cuando habla por teléfono lo hace caminando en su oficina, es muy
competitivo, poco tolerante con los errores, muy exigente con el trabajo, no acepta
errores o el fracaso, es perfeccionista en el trabajo y le gusta el detalle, le gusta
ser el foco de atencién en una reunion, es desconfiado, pero también es leal, ya
gue ve por su gente —reportes directos-.

Aspectos anecdéticos de “X1” relacionados con el trabajo

“X1” cuenta que el dia que tuvo su matrimonio civil, tenia que entregar el plan de
negocios en la empresa, fue al registro civil, se casd, comié con su esposa y se
regreso a trabajar, quedandose toda la noche en el trabajo para entregar el plan a

tiempo. Esto se ha convertido en una especie de leyenda en la empresa.

Influencia de la empresa en el estilo de trabajo de “X1” y de otros empleados

Es muy curioso pero los pares de “X1”, parecen estar todos cortados por la misma
tijera, es decir son muy parecidos en cuanto a estilo de trabajo, en mi opinion, pero

el que se lleva las palmas es “X1”.

Los lideres de la empresa son muy competitivos y entre ellos parecen estar
compitiendo por aportar mas o mejores resultados de manera frenética, en mi
opinibn esto se transmite a los colaboradores y asi en cascada hasta los
operadores en la empresa. En la compafia hay un dicho de que todo es para ayer,
por lo que las actividades estan contra reloj con tiempos muy cortos de entrega y

jornadas de trabajo largas.
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Otro aspecto interesante es que si miras a la organizacion en perspectiva, los
gerentes y supervisores parecen mimetizarse con sus directores y adoptan frases
0 comportamientos que observan en ellos y que transmiten a sus colaboradores y

colegas, pudiera decirse que se clonan, por asi decirlo.

En la empresa hay un habito de trabajar mas alla del horario de trabajo, ya que si
te vas a la hora que debes salir por contrato, los colegas lo ven mal y hacen
algunos comentarios que te pueden hacer sentir incbmodo con frases como: “la
noche es larga y el café es barato”, “sabes a qué hora entras, pero no a la que
sales”, “; Te vas a tomar la noche libre?, te quedas a trabajar porque no te quieren

en tu casa, entre otras.
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Descripcion del adicto al trabajo y su estilo de trabajo por parte de un
colaborador en segundo nivel (colaborador del colaborador) del adicto y del

Impacto de esta forma de trabajo en su vida laboral, personal y social

Este colaborador, esta en el area de trabajo del adicto al trabajo “X1” y tiene mas
de dos afios de conocerlo y de relacion laboral en la empresa. A este colaborador
le fue aplicado en cuestionario Duwas-10 y el cuestionario de satisfaccion laboral
general de Cook, Wall y Warr (1981), dando como resultado no ser adicto al
trabajo y estar insatisfecho laboralmente.

Estilo de trabajo del adicto al trabajo

“X1” es muy activo, siempre esta ocupado, se pasa todo el dia en juntas de trabajo
e interactia con todos los empleados que estan en su area. Es habitual que
cuando te encuentras con €l comente algo relacionado con algun aspecto del

trabajo.

“X1” casi siempre es el ultimo en salir de la oficina y en ocasiones cuando

trabajamos un fin de semana, se aparece para supervisar el trabajo que hacemos.

“X1” esta muy involucrado con los proyectos y en ocasiones se involucra a un nivel
de detalle muy profundo y te hace sugerencias y correcciones sobre lo que estas

haciendo.

“X1” parece estar siempre de prisa y cuando estas con €l en alguna reunién te
pide que realices el trabajo en el menor tiempo posible, hay una frase que es muy
suya y es: “lo revisamos manana por la tarde”. Cuando estas en alguna revisiéon de
un proyecto, es comun que te pida mas trabajo para el dia siguiente. El trabajo

nunca acaba hasta que el proyecto o la actividad llega a la fecha limite.
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En mi experiencia trabajando con “X1”, siempre hay correcciones o0
modificaciones. La dUltima version del proyecto es hasta que se conecta el
proyector.

En alguna ocasion reuni todos los borradores de las presentaciones que
revisamos y reunimos una pila de hojas de alrededor de un metro de altura, esto

es un ejemplo muy claro de la cantidad de re-trabajos que se realizan.

Al final siempre se cumple con el objetivo, aunque esto a veces implica para
quienes colaboramos con “X1” trabajar muy fuerte. En el area una ocasion
trabajamos sin descansar tres semanas de 8:00 a.m. hasta las 11:00 p.m., esto

incluyd sabados y domingos. El final fue hasta que se agoto el tiempo.

Impacto del estilo de trabajo del adicto sobre la vida laboral, personal y

social del colaborador en segundo nivel

Trabajar con “X1” tiene un costo y un beneficio. El costo es que las jornadas son
largas y a veces extenuantes, no puedes hacer compromisos personales y en
ocasiones dejas a un lado a la familia, sin embargo el beneficio es que una vez
que “X1” te identifica como parte de su equipo, €l te arropa y ve por tu desarrollo y

permanencia en la empresa.

Aun cuando no cumplas con todos los objetivos del afio “X1” siempre toma en
consideracion la lealtad y el esfuerzo que pones en el trabajo y te lo recompensa
en los aumentos de sueldo o bien con alguna promocion o movimiento lateral con

un incremento de sueldo.

En lo personal he aprendido mucho colaborando con “X1” y aunque es mucha la
carga de trabajo y los re-procesos, siempre aprendes cosas en los proyectos. Al

principio es un poco dificil trabajar con “X1”, pero al paso del tiempo te
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acostumbras, le agarras el ritmo y te vuelves parte del equipo y el sistema de

trabajo.

En aspectos laborales, me ha ido bien trabajando con “X1” y como en todo, hay
personas que hablan bien o mal de él, esto depende de si se adaptan a su estilo
de trabajo. Aquellos que nos adaptamos hablamos bien de “X1”, los que no se

adaptan hablan muy mal de él.

Si hay un impacto en la vida personal debido al trabajo, me he perdido de fiestas,
conciertos o juegos de futbol por estar trabajando e inclusive de algun evento
familiar, pero creo que es el precio que se tiene que pagar por la estabilidad en el

trabajo.

Mi esposa, en un principio se molestaba mucho porque llegaba tarde a la casa o
bien iba a trabajar el fin de semana, ella entendié que es parte del precio por tener

un buen trabajo y comodidades.

En relacion a mi vida social, en realidad no soy muy amiguero y cuando tengo

tiempo libre trato de dedicarselo a mi familia.

Hay cosas que me gustaria hacer como viajar un poco mas, ya habra tiempo como
dice el refran, hay mas tiempo que vida para hacer lo que uno quiere, ahora es el

tiempo de sembrar para después cosechar.
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Historia de vida del participante “X2”

Descripcion del adicto

Datos sociodemograficos del adicto al trabajo

Participante mujer, registrada como adicta al trabajo mediante sus respuestas al
cuestionario Duwas-10 y como satisfecha laboralmente, habiendo sido
determinado con el cuestionario de satisfaccion laboral general de Cook, Wall y
Warr (1981).

Es soltera, cuenta con estudios de posgrado y una antigiedad en la empresa de

mas de 10 afios, su posicion jerarquica es de direcciéon y tiene mas de 40 afios.

Un dia promedio de trabajo.

Inicio de actividades laborales del lunes a viernes a las 7:30 horas y dultima
actividad relacionada con el trabajo, entre las 20:30-21:00 horas, por lo que trabaja

en promedio de 13.0 a 13.5 horas diarias

“X2” inicia sus actividades revisando su correo electronico, con la selecciéon de los
mas relevantes y su respuesta. Asimismo revisa Su agenda y Si es necesario
ajustarla, en ese momento la modifica. Esta actividad le toma en promedio 45

minutos.

A las 8:15 horas inicia con la revisién de los asuntos del dia, lectura y revision de

informacion antes de sus juntas de trabajo. Esto le lleva 45 minutos en promedio.

“X2” a las 9:00 horas revisa pendientes con sus colaboradores, atiende a un par
de ellos o bien realiza un reunién de equipo, “X2” indica que se libera a las 10:00
horas, y comenta que hay una regla no escrita sobre el inicio de las juntas inter-

areas, mismas que empiezan a las 10:00 A.M., de ahi en adelante tiene dos o tres
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sesiones trabajo en grupo con otras area funcionales, en la mayor parte de los

casos.

En las sesiones de trabajo en grupo, lleva su computadora y revisa al final de cada
reunién su correo electronico, dependiendo de su carga de trabajo, puede ser que
revise informacion mientras se desarrolla la junta, pero esto es algo que hace
solamente si la situacion asi lo requiere. “X2” dice que esta situacion de trabajar

en juntas se presenta en el 50% de éstas.

En sus juntas “X2” solamente atiende las llamadas urgentes y éstas son
Gnicamente las llamadas de su jefe o lo que ella llama una llamada de vida o

muerte de sus colaboradores.

Las sesiones de trabajo le pueden llevar hasta las 13:30 o 14:30 horas. En este
tiempo los participantes toman entre juntas 5 minutos de descanso por cada hora
de junta —otra regla no escrita- y aprovechan para ir al bafio o hacer alguna

llamada.

“X2” come de 14:00 a 15:30 horas y su dindmica en las comidas es la siguiente:
una vez por semana tiene “lunch meetings” con su equipo de trabajo en la oficina,

momento en el que revisan avances 0 bien alguna cosas urgentes.

Los otros cuatro dias de la semana “X2” come con sus colegas pares 0 bien con
algun proveedor externo como consultores. Nunca come de manera personal con
algun subordinado, en caso de que no tenga con quién comer 0 va sola a comer o

se queda en la oficina y come ahi.

Cuando “X2” llega de comer aprovecha unos momentos para revisar informacion,

correos, llamadas a colaboradores o quiza una llamada personal.
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Las reuniones de trabajo grupales terminan entre las 18:00 y 18:30 horas y “X2”
comenta que cuando esto sucede regresa a su oficina y hace un balance del dia,
en el que redefine prioridades, re-estructura su agenda de trabajo, esto solo si es
necesario después de lo visto en el dia. Hace alguna llamada a sus colegas o
colaboradores o alguna otra persona que la haya convocado a una junta para

indagar sobre ésta.

Escribe respuestas a los correos que tiene pendientes y redacta los correos que
necesita comunicar a sus colaboradores o colegas. Esto le lleva entre una y dos
horas. La dultima actividad que realiza en la oficina, es la de tomar algun
documento o un par de ellos para leer en su casa y reflexionar sobre estos. Se

retira de la oficina regularmente entre las 20:00 y 20:30 horas.

Aspectos sociales y familiares

En lo referente a su vida social, “X2” va a cenar los jueves y viernes con algunas
amigas o amigos. En algunas ocasiones “X2”, programa cenas con sus colegas
para compartir ideas o ponerse de acuerdo de asuntos que pudieran resultar
asperos de tratar en una junta. El 80% de la cenas de jueves y viernes tienen que
ver con actividades personales y 20% con trabajo. En su actividad social “X2” se

considera muy discreta y que tiene una vida social promedio.

Las ultimas vacaciones que tomo “X2” fueron las del verano de 2012 -entrevista
realizada en enero 2013-, se fue de viaje con una amigas a China y fueron muy
emocionantes. En el curso de sus vacaciones “X2” consultaba casi a diario su
correo, habia algunas limitaciones para hacerlo en China. “X2” coment6: “como
me ausenté dos semanas y tenia proyectos en marcha, tuve dos conferencias

para revisar avances, una cada semana de mis vacaciones”.

“X2” menciona que le cuesta trabajo desligarse de su trabajo y para ella un area

de oportunidad que tiene que trabajar, ya que por el area en la que esta y el nivel
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de responsabilidad que tiene, dice “no puedo apartar de mi mente algunos
aspectos de mi trabajo, sobre todo los que tienen que entregarse pronto o los que
estan causando mas dificultades”. Hay una frase que “X2” se dice asi misma: “me
llevo algunas cosas a la almohada para que ésta sea mi mejor consejera”. “X2”
comenta que hay dias en los que le cuesta trabajo dormir y dejar de pensar en sus

pendientes.

Los pasatiempos preferidos de “X2” son el teatro, la visita a museos y actividades
culturales en general, va regularmente al teatro con amigos o amigas y trata de
que sea cada semana. Por otra parte “X2” comenta que esta tomandole gusto a un
pasatiempo para ella totalmente nuevo y un poco atipico para una mujer y es el
golf, algunos colegas la invitaron para que los acompafara al juego y pudieran
platicar sobre un proyecto y “X2” comenta que le gustd tanto, que se esta
preparando con clases de golf para jugar todos los fines de semana, ya que
considera que es una actividad relajante y de socializacion.

En lo referente a su vida familiar, “X2” es soltera, vive sola, tiene una buena
relacion con algunos amigos y amigas que forman parte de su circulo social. El
vivir sola para “X2” no representa un problema, se ha acostumbrado a esta
situacion y dice que disfruta de su soledad e independencia, ya que le permite
dedicarse a su trabajo. Al respecto “X2” comenta: “una amiga me dice que mi

pareja es el trabajo, ya que vivo, con él, como con él y duermo con él”.

En cuanto a la relacidon con sus padres, “X2” indica que los ve cada quince dias,
come con ellos el domingo y tienen una sana convivencia. Con sus hermanos “X2”

solamente se reune con ellos para alguna fiesta importante.
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Interaccion de “X2” con la empresa y personalidad de “X2”

“X2” indica: “trabajo en la empresa ideal para mi, ya que ésta valora mi forma de
trabajar y estamos en la misma sintonia, me gusta trabajar y lo que hago en mi

trabajo, eso me hace feliz y me siento muy bien”.

“X2” comenta: “Si estoy consciente de que soy “workaholica”, sin embargo no me
incomoda, ya que para una mujer desde mi punto de vista, es la Unica forma de
destacarse en un mundo de hombres, mi obsesion por él trabajo ha sido mi
bandera para mostrar mis capacidades y compromiso, y me queda claro que este

estilo de trabajo me ha dado resultado y por eso tengo la posicién actual”.

“X2” considera que siempre ha sido competitiva y de hecho comenta que quiere
seguir avanzando profesionalmente y esta segura de que lo va a lograr. “X2” dice:
“siempre me han inspirado las personas que han tenido logros con base en su
trabajo y dedicacion y para mi personas como Steve Jobs, Jack Welch y Carlos
Slim, son un ejemplo a seguir y a su vez son un ejemplo de trabajo duro y
constante, en particular estoy orgullosa de mis resultados desde la escuela, ya
gue siempre obtenia los primeros lugares, mucho de esto estimulado por mis

padres a quienes les doy gracias por incorporar en mi esta forma de pensar”.
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Descripcion de un colaborador sobre el estilo de trabajo del adicto

El colaborador, le reporta directamente a “X2” y tiene mas de cinco afios de
conocerla y de relacién laboral. A este colaborador le fue aplicado en cuestionario
Duwas-10 y el cuestionario de satisfaccion laboral general de Cook, Wall y Warr

(1981), dando como resultado ser adicto al trabajo y estar satisfecho laboralmente.

Estilo de trabajo

“X2” tiene largas jornadas de trabajo y ésto lo hace con mucha pasion y energia.
Por ejemplo, aun cuando “X2” tengan algun proyecto que nos lleve como equipo a
trabajar muy noche, al otro dia, “X2”, es la primera en llegar, luce fresca y
energizada, la verdad me sorprende siempre que es la primera en llegar y casi

siempre es la Ultima en irse.

“X2” piensa constantemente en el trabajo, de hecho que tiene frases muy hechas
como: “estuve dandole vueltas al tema en la noche y pensé tal cosa... ¢como lo
ves?, ¢qué opinas” o por ejemplo, “el fin de semana estaba en el centro comercial
y vi tal o cual aplicacién . . . ¢podrias averiguar mas de como podriamos usarla

nosotros?”.

Una anécdota sobre este tema es que en su ultimo viaje de trabajo, en lugar de
comentarnos sobre lo que vio y mostrarnos fotos del viaje, nos trajo como regalo
folletos de productos y fotos de equipos instalados en las ciudades que visito. Esto
lo hizo en una junta con el equipo de trabajo en la oficina.

El colaborador menciona que “X2” ha comentado abiertamente con el equipo: “soy
workaholica y mi trabajo es mi primera prioridad, quiero que lo sepan y me
encantaria que compartieran este punto de vista conmigo o cuando menos que

estuviera en sus primeras prioridades”. Esto me parece que es un mensaje para
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gue las personas gue trabajamos con ella, estemos conscientes de su forma de

trabajo y de que espera de nuestro trabajo y compromiso”.

“X2” le gusta estar en los reflectores, en las juntas importantes, delega el trabajo
operativo, pero no suelta del todo la responsabilidad y esto lo expresa en frases
como: “siempre debo estar informada”, “antes de tomar una decision necesito que
la consulten conmigo”, “recuerden que su trabajo es también mi trabajo, por lo que

debo participar siempre en la decisiones”.

“X2” esta en el punto mas alto de su carrera y desde mi punto de vista ha tenido
su mejor afo en 2012 y el reto para ella y nosotros como su equipo, en este afo
es importante, ya que el “gran proyecto” del area fue concluido y ahora habra que
buscar otro proyecto de igual magnitud o mayor. He visto que esta situacion la

mantiene muy activa y nerviosa, tratando de buscar este gran proyecto.

Rasgos de comportamiento

“X2” es muy competitiva, le gusta ser reconocida por sus logros, no tolera el
fracaso y por ejemplo, cuando hay algo que presenta un alto grado de dificultad
“X2” comenta: “ya sé que el proyecto o la situacion es dificil, eso no quiero
escucharlo de ustedes, lo que pido y espero de mi equipo, es que me digan como
si lo vamos a lograr” . . . “yo no fracaso y no estoy en un equipo que le guste

perder o fracasar”...

“X2” mantiene una relacion estrictamente de trabajo con el equipo, no come con
sus colaboradores o tiene actividades extra-laborales. “X2” no habla mucho de su

vida social.

“X2” tiene una buena relacion con su jefe y de hecho el jefe menciona cada vez
gue puede que su trabajo es excelente. Sus colegas pares, la ven con respeto

profesional y algunas veces se va a comer con ellos.
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“X2” es un personaje bien reconocido por el grupo directivo de la empresa y por
otra parte sus colaboradores la aprecian como una jefa que trabaja mucho y hace
trabajar mucho a su equipo y que esto les genera aprendizaje. Hay personas que
ven una oportunidad de aprendizaje para trabajar con “X2” y de hecho eso te
comenta cuando entras a trabajar en su equipo, pero otras personas
definitivamente no estan dispuestas a trabajar en su equipo y sé que han
rechazado un cambio hacia él area. Hay gente que ha renunciado a su trabajo por

la falta afinidad con “X2” en su ritmo y estilo de trabajo.

“X2” ha encontrado una férmula que le ha funcionado bastante bien en la
seleccion de personal, busca contratar a gente de recién ingreso o gente soltera —
aungue no le dice de forma explicita-. Asimismo la gente que trabaja con ella no
tiene una permanencia larga, frecuentemente se van a otras areas del negocio y

esto le gusta a ella, ya que dice ser el semillero de otras areas.

“X2” hace un par de afos trabajaba de una forma funcional y orientada a sus
resultados, pero de un tiempo a la fecha, ha cambiado para ser mas integradora
con otras areas de negocio, pero en mi opinion, el cambio no ha sido solo de ella,
sino que mas bien se trata de una iniciativa corporativa el fomento de trabajo en

equipo.
Aspectos anecdoéticos de “X2” relacionados con el trabajo
“X2” trajo como regalo a sus colaboradores de su viaje de vacaciones a China,

folletos de productos y fotografias de equipo para desarrollar proyectos afines a su

area’
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Influencia de la empresa en el estilo de trabajo de “X2” y de otros empleados

“X2” siempre nos tiene con varios entregables casi de manera simultanea, lo que
nos hace estar trabajando en dos o tres cosas a la vez, los tiempos son muy
retadores y el equipo esta presionado para entregar los proyectos. Esto es bueno
y malo. Bueno porque te entrena a manejar la presion y malo porque te desgastay
toma mucho de tu tiempo personal, pero la mayor parte del equipo esta consciente
de que tenemos que pagar un precio para seguir creciendo en la empresa. Tengo
la impresion de que esta multiplicidad de tareas no se debe a los requerimientos
del negocio, sino mas bien que nuestra jefa fomenta esta situacion, ya que ofrece
tiempos de respuesta muy cortos para mostrar un excelente desempefo y

colgarse medallas como ella dice.
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Descripcion del adicto al trabajo y su estilo de trabajo por parte de un
colaborador en segundo nivel (colaborador del colaborador) del adicto y del

Impacto de esta forma de trabajo en su vida laboral, personal y social

Este colaborador, esta en el area de trabajo del adicto al trabajo “X2” y tiene dos
afios de conocerla y tres de relacion laboral con la empresa. A este colaborador le
fue aplicado en cuestionario Duwas-10 y el cuestionario de satisfaccion laboral
general de Cook, Wall y Warr (1981), dando como resultado no ser adicto al
trabajo y estar insatisfecho laboralmente.

Estilo de trabajo del adicto al trabajo

“X2” cuenta con mucha energia y siempre estad pensando en lo que llama ella

“agregar valor” —trabajar-.

“X2” es la ultima en salir de la oficina y casi siempre también la primera en llegar.

“X2” vive, come y respira trabajo. Es muy dificil que puedas dialogar sobre otra

cosa con ella.

“X2” siempre esta inquieta y es usual que por esta inquietud le surjan nuevas
ideas y te las plantea para plasmarlas en un proyecto o bien una actividad. Hay
veces que estas trabajando en dos o tres cosas al mismo tiempo y “X2” te dice hoy
la prioridad es el proyecto “A”, y en la tarde te dice vamos a cambiar prioridades, y
para mafiana la prioridad es el proyecto “B”. Asi que muchas veces estas
cambiando el foco de tu trabajo y hay veces que no terminas ni uno, ni otro
proyecto y al momento surgen otras cosas que son urgentes y realizas y terminas
en el dia, hay muchos proyectos a medias, pero eso solamente los manejamos de
forma interna, porque “X2” con su jefe tiene una imagen impecable de entrega
oportunamente, es decir la carga y el desgaste lo llevamos nosotros, y los

aplausos Yy las felicitaciones “X2”.
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En este sentido “X2”, hace cambios de giro de 360 grados, y como ella dice
trabaja como los consultores siempre hay correcciones o modificaciones. La ultima

version del proyecto es hasta que se conecta el proyector.

A “X2” lo unico que parece importarle es cumplir con sus objetivos laborales y no
le importa la vida personal de quienes trabajamos con ella. En una ocasion yo
estaba por iniciar mi maestria y cuando se lo comenté “X2” me dijo que ahora la
empresa me necesitaba de tiempo completo y més, por lo que me sugeria
posponer el inicio de esta, ya que me iba a encontrar con dilemas entre la
maestria y mi trabajo; y me dijo que habra tiempo mas adelante para estudiar, lo
primero es ganar experiencia y ésta era la oferta que me hacia. “X2” comenté que
en la maestria se aprende teoria, en el trabajo vives la practica. Asi que tuve que

elegir el trabajo.

Con “X2” sabes a qué hora entras y sabes que jamas saldras de acuerdo al

horario formal de trabajo

Impacto del estilo de trabajo del adicto sobre la vida laboral, personal y

social del colaborador en segundo nivel

En aspectos laborales trabajar con “X2” te aporta un aprendizaje relativo, ya que
tiene el estilo de consultor, divide el trabajo mecéanico y te emplea como mas
manos para terminar una presentacion o bien hacer un analisis, la vision completa
de los proyectos, nunca la tienes, por lo que te haces habil en el manejo de Excel,

Power Point o bien Word, pero no en el disefio y la gestion de los proyectos.

Me da la impresion que “X2” nos emplea solamente como medios para lograr su
fin que es la entrega de sus proyectos. No se compromete con un desarrollo de su
personal y es mas ella es la primera que impulsa el cambio de ejecutivos que han

trabajado con ella a otras areas y la sustitucion de estos por lo que llama “mentes
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frescas”. Cuando menos eso fue lo que me dijo cuando me ofrecié entrar a su
equipo de trabajo. En mi opinion estar con “X2” es una plataforma para venderte

con otras areas de la empresa.

A nivel personal me he vuelto experto en el manejo de software administrativo y en
el disefio de presentaciones y ésta ha sido mi ganancia de estar trabajando en el

equipo de “X2”.

El sentimiento de ser utilizados por “X2” y de ver el paso por su equipo de trabajo
con una pasarela para que otra area se fije en nosotros, no solo es mio, sino que

lo comparten también otros colegas del area.

Ha habido varios costos en mi vida personal por trabajar en el equipo de “X2”
como es el de posponer los estudios de mi maestria. A su vez me he aislado de
amigos e inclusive de mis familiares y las reuniones con ellos, de hecho en una de
las pocas veces que he coincidido en una reunién familiar, algunos tios y primos
me comentaron que soy como los cometas, que me aparezco cada 100 afios y
esto es cierto, he dejado de convivir con familiares y amigos. No puedo disponer

de mi tiempo, ni en los dias laborales de la semana, ni en el fin de semana.

Mi esposa, en un principio se molestaba mucho porque llegaba tarde a la casa o
bien iba a trabajar el fin de semana, ella entendié que es parte del precio por tener

un buen trabajo y comodidades.

En relacibn a mi vida social, he tenido problemas con mi esposa y de hecho
entramos en un tiempo de separacion, ya que me dijo que me importa mas mi
trabajo que la relaciéon y en parte tiene razon, ya que estoy construyendo las bases

de mi futuro.
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Desde que entre a trabajar en el equipo de “X2” he dejado de tomar vacaiones
largas, es decir tomo uno o dos dias y aprovecho los viajes de trabajo para

conocer nuevos lugares y hacer un poco de turismo ejecutivo.

No me encuentro muy satisfecho con mi trabajo actual pero es el costo que se
tienen que pagar por progresar en la empresa, hacerte notar como un trabajador
dedicado y comprometido que puede responder a los retos que te ofrece la
organizacion. La satisfaccion llegard con el tiempo, ya que como todo en la vida

hay altas y bajas y para estar en lo alto debes de pasar algunas bajas.

Una vez platicando con algunos comparieros comentamos que en la empresa te
vas adaptando al estilo que ésta tiene: alto compromiso, grandes cargas de

trabajo y disponibilidad absoluta.
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Historia de vida del participante “X3”

Descripcion del adicto

Datos sociodemograficos del adicto al trabajo

Participante hombre, registrado como adicto al trabajo mediante sus respuestas al
cuestionario Duwas-10 y ha sido determinado como satisfecho laboralmente con el

cuestionario de satisfaccion laboral general de Cook, Wall y Warr (1981).

Es divorciado, cuenta con estudios profesionales y una antigiiedad en la empresa

de mas de 5 afios, cuenta con nivel de supervision y tiene mas de 30 afos.

Un dia promedio de trabajo

Inicio de actividades laborales del lunes a viernes a las 8:30 y Ultima actividad
relacionada con el trabajo 22:30 horas, por lo que trabaja en promedio de 14.0
horas diarias

“X3” inicia sus actividades revisando su correo electronico y revisando su agenda
del dia, realiza llamadas a colegas y colaboradores para verificar informacion de
operacion diaria. Esta actividad le toma en promedio 60 minutos. A las 9:30 horas
imprime el reporte de resultados operativos, se lo entrega en mano a su jefe o si
no esta su jefe en la oficina, le habla por teléfono para comentarlo, una vez que el
jefe autoriza su distribucion, lo envia por correo electrénico a sus principales

clientes internos. Esto lo tiene que hacer antes de las 10:0 A.M.

“X3” a las 10:00 A.M. se reune con sus colaboradores directos y revisan “status”
de pendientes diarios y define prioridades de trabajo a su equipo. Esto le lleva 30

minutos.
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De las 10:30 a -14:00 P.M. trabaja en sus proyectos y asesorando a sus

colaboradores para realizar sus actividades de andlisis de informacion.

“X3” va a comer de 14:00 a 15:00 horas y esto lo hace en el comedor de la
empresa. A las 15:00 horas revisa con su jefe los proyectos que estan pendientes
y el jefe le da nuevas actividades a realizar. Esto puede durar 30 minutos. En los
siguientes 30 minutos, “X3” se reune con el equipo de trabajo y le comunica los

ajustes al programa de trabajo, esto le lleva en promedio 30 minutos.

A las 16:00 horas “X3” tiene que estar disponible para asistir a juntas de trabajo
como respaldo de su jefe, ante cualquier pregunta o escenario que sea necesario

correr o presentar.

“X3” se libera a las 18:00 horas de las juntas y posterior a esta hora, le comunica a
sus colaboradores los cambios, ajustes 0 nuevos escenarios a correr en las
proximas horas. “X3” coordina el trabajo de colaboradores y revisa la consistencia
de la informacion. A las 20:00 horas concluyen en promedio las actividades los

colaboradores de “X3”.

Después de las 20:00 horas “X3”, se queda trabajando y comenta: “me quedo a
trabajar a esperar que el transito de vehiculos baje y aprovecho para realizar una
revision exhaustiva del trabajo hecho por mis muchachos, también aprovecho para
analizar la informacion, hacer algunas graficas o simulaciones, para agregar valor
al trabajo del equipo y entregarle al jefe algo mas que solo los numeros planos”.

Finalmente a las 22:30 P.M. sale de la empresa y se dirige a su casa.

Aspectos sociales y familiares

En lo referente a la vida social de “X3”, éste declara: “entre semana no tengo gran

interés de desarrollar una vida social muy activa, ya que salgo bastante tarde del
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trabajo”. “X3” comenta que en algunas ocasiones va a cenar o tomar una copa con

los colegas y esto sucede los jueves o viernes.

Las ultimas vacaciones que “X3” tomé fueron las del diciembre de 2010, antes de
que se divorciara e indica que se fue de viaje con su familia a la playa y tuvo que
regresar porque le llamaron de la oficina y le comentaron que habia una urgencia

en la oficina que solamente él podia resolver.

“X3” comenta que hoy en dia el trabajo es su Unica distraccion, puesto que vive
solo y no le gusta mucho estar en su casa en soledad e indica que cuando llega a
Su casa temprano y ve la television o realiza alguna otra actividad, no la disfruta.
“X3” comenta: “hay veces que para entretenerme pienso en coémo hacer
modificaciones a mi trabajo, esto para mantener ocupada la mente y no pensar en

mis demonios -situacion personal, ya que esta divorciado-.

“X3”comenta que mas o menos recientemente a cambiando sus habitos y hoy sus
pasatiempos son trabajar, ver el futbol por la televisién y salir sus mis hijos el fin
de semana. A “X3” antes le gustaba ir al cine, ahora lo hace en ocasiones muy
particulares, tiene que ser una pelicula que realmente le interese y esto lo hace

una vez al mes.

“X3” indica: “en relacion a mi vida familiar, soy divorciado, desde hace un poco
mas de un afio, veo a mis hijos cada 15 dias el sabado y ese dia se lo dedico
integramente a ellos. Mi divorcio cambio radicalmente mi vida y todavia me estoy
adaptando a mi nuevo estilo de vida. Con mi ex esposa, la relaciéon no es buena y
se limita estrictamente al aspecto econdmico que tengo que cubrir por pension
alimenticia y el recoger a mis hijos el fin de semana”. Mi ex esposa comentd
cuando nos divorciamos que las principales razones por las que se divorcio fueron
la incompatibilidad de caracteres, el que era un esposo ausente y que realmente
ella no habia tenidos apoyo de mi parte. Ese fue su argumento, mismo que puedo

0 no estar de acuerdo, el hecho es que nos divorciamos.
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“X3” comenta que en cuanto a su familia de origen, va con sus padres una vez

cada quince dias y convive con ellos. Es hijo Unico asi que no tiene hermanos.

Interaccion de “X3” con la empresa y personalidad de “X3”

“X3” indica: “el trabajo que tengo en la empresa, me queda muy bien, ya que al
momento no tengo compromisos en la semana y sin problema puedo mantener un
ritmo de trabajo intenso y de muchas horas. Esta situacion la veo como una gran
oportunidad para crecer profesionalmente y al mismo tiempo como una terapia en

mi situacion personal”.

“X3” comenta: “estoy consciente de que trabajo mucho y en realidad quiero
hacerlo, ya que para mi representa una forma de mantenerme ocupado y me

siento mejor estando en mi trabajo, que solo en mi departamento”.

“X3” se califica como un empleado trabajador y comprometido con la empresa y
gue tiene puesta la camiseta, tanto asi que segun su ex esposa, le costd él
divorcio, aunque “X3” considera que no fue asi, sino mas bien fue incompatibilidad
entre él y su ex esposa. “X3” indica que se acostumbrd a trabajar muchas horas al
dia desde joven cuando realizaba trabajos operativos y ahora ésta costumbre

forma parte de su estilo de vida.

“X3” indica que ahora él trabaja en un horario muy extenso, porque él lo decidié

asi, pero que esto lo puede cambiar cuando él quiera.
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Descripcion de un colaborador sobre el estilo de trabajo del adicto

El colaborador, le reporta directamente a “X3” y tiene mas de dos afios de trabajar
con él. A este colaborador le fue aplicado el cuestionario Duwas-10 y el
cuestionario de satisfaccion laboral general dando como resultado no ser adicto al

trabajo y no estar satisfecho laboralmente.

Estilo de trabajo

“X3” trabaja muchas horas, pero desde mi punto de vista “X3” esta en el trabajo
mas tiempo del que deberia estar. “X3” llega igual que todos los empleados, pero
es el ultimo en irse, creo que es el ultimo de salir de la oficina en general, todos
terminamos el trabajo entre 19:30 y 20:00 horas, pero “X3”, se queda trabajando
revisando nuestro trabajo —que pocas veces hay algo que corregir, ya que el
proceso practicamente esta automatizado- y haciendo presentaciones o cosas que
no le piden y muchas veces no las utilizan nuestros clientes internos. Nuestros
clientes quieren el reporte y los nimeros, los graficos y analisis no lo pideny es
mas hay quien nos ha comentado que ni los ven. En particular se lo he comentado

a “X3”, pero solamente sonrie y no dice nada al respecto.

“X3” siempre esta pensando en como hacer mas analisis en los reportes y expresa
esto de con frases como: “hoy voy a trabajar en la noche para mejorar los graficos
de mi reporte para facilitarle la lectura al jefe”, “voy a analizar a fondo la
informacion para ver que encuentro y decirle al jefe, al fin tengo todo el tiempo que

necesite, ya nadie me reclama”.

“X3” asigna el trabajo a realizar, mismo que ya est4 muy estandarizado y pide en
ocasiones algunos analisis muy raros y que a veces se hacen una sola vez, la
verdad creo que él los emplea para sus analisis personales en su trabajo de

andlisis y simulaciones.
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Los reportes del area fue “X3” quien los disefio y automatizd, todo segun su
criterio, cuando le he sugerido algin cambio, me ha dicho, no, ni le muevas, eso
es lo que le gusta al jefe. Estos se hacen mediante una macro que “X3” disefio y
no la comparte, es mas la tiene protegida y no se puede modificar, por eso cuando
hay algo diferente y se necesita ajustar, se necesita de su presencia para hacer

modificaciones.

“X3” nos ha dicho que nosotros hagamos bien nuestro trabajo de extraccion de

informacion y vacien la informacion, el resto me corresponde.

“X3” tiene un conocimiento profundo del sistema y maneja muy bien la
informacion. Sin embargo “X3” comparte muy poco en cuanto sus procedimientos
de trabajo y de hecho como ya comenté “X3” es el Unico que tiene acceso al

disefio de los reportes.

Rasgos de comportamiento

“X3” es muy celoso en el manejo de su informacion como él la llama, no permite
ayuda en su trabajo y mi opinion “X3” ha sido menos productivo y divaga mucho
con sus analisis. El colaborador comenta: “realmente, él hizo muchas cosas
cuando tomo el area y se hizo de una fama muy bien ganada como el mago de la
informacion y en mi opinibn se mantiene en su puesto mas por sus logros pasados
gue por sus nuevas contribuciones, asi es como yo lo veo. No tengo nada en
contra de “X3”, de hecho personalmente me agrada, pero una cosa es la relacion
personal y otra cosa el trabajo y en el trabajo, me parece que “X3” no esta

haciendo las cosas bien”.

“X3” convive con el equipo de trabajo en la comida y en algunos eventos de
oficina. “X3” le ha comentado al equipo de trabajo que no tiene mucha vida social
y de hecho entre semana, su vida es el trabajo y el fin de semana estar con sus

hijos y cuando no esta con ellos, el futbol o alguna otra cosas para distraerse.
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“X3” tiene una buena relacion con su jefe, a quien conoce de muchos afios atras y
con las deméas personas es amable y hasta podria decirse que bromista y
agradable. En cuanto a su relacion familiar sé que “X3” se divorcio, pero es todo lo

que sé.

El colaborador indica: “A mi no me gusta trabajar con él y tengo entendido que
algunos compafieros mas tampoco, ya que no te involucra en mas que el trabajo
mecanico que hacemos de extraccion de informacion y no te estimula, ni te

promueve. Aunque repito en lo personal es agradable”.

“X3” tiene una rotacion importante de personal. En un afo, se fue la mitad de los
empleados del area, pero como”X3” sabe como se maneja todo el departamento,
le es facil contratar a gente nueva y ensefarle, mientras aprenden las personas
recién contratadas “X3” hace el trabajo en paralelo con los nuevos. El jefe ve a

“X3” como una pieza clave de la empresa.

“X3” no trabaja en equipo, nosotros trabajamos para €l y él trabaja para su jefe y
para él mismo, para mantenerse ocupado, se inventa analisis nuevos o reportes

nuevos.
Aspectos anecdéticos de “X3” relacionados con el trabajo
Bueno el que tuve que regresarme de mis vacaciones, ya que me consideraban

como el hombre clave del area para realizar un trabajo que solicité el director de la

division.
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Influencia de la empresa en el estilo de trabajo de “X1” y de otros empleados

El colaborador indica que realmente el trabajo del area, es manejable en un
horario de ocho horas, no exige quedarse mas tiempo, en el caso de “X3”, él es el

que se crea su propio trabajo, para entretenerse.
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