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La adiccion al trabajo

1. CONCEPTUALIZACION DE ADICCION
AL TRABAJO: DEFINICION Y
CARACTERISTICAS

El término «adiccién al trabajo» lo propone
por primera vez el ministro y psicélogo america-
no Wayne E. Oates en una de sus clases de reli-
gion en 1968, para referirse a su propia conduc-
ta. Posteriormente, en 1971 Oates lo define como
«una necesidad excesiva e incontrolable de tra-
bajar incesantemente que afecta a la salud, a la
felicidad y a las relaciones de la persona» (p. 11).
Desde entonces, el concepto ha ido adquiriendo
cada vez mayor popularidad tanto en la investi-
gacidn cientifica como en el &mbito empresarial.

Ahora bien, existen diferentes visiones a la
hora de definir la adiccion al trabajo como un
concepto positivo 0 como un concepto negativo.
La perspectiva positiva de la adiccion tuyo su ma-
yor predominancia en los primeros afios de inves-
tigacion, con autores como Machlowitz (1980) y
Korn, Pratt y Lambrou (1987). Estos autores en-
tendian la adiccion al trabajo como un fendmeno
positivo desde un punto de vista organizacional,
ya que consideraban que acarreaba consecuencias
positivas tanto para el trabajador como para la
empresa. Mas recientemente, Peirpel y Jones
(2001), en un estudio longitudinal con 174 direc-
tivos y trabajadores, encuentran que algunas per-
sonas adictas al trabajo disfrutan y son producti-
vas para la organizacion.
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Sin embargo, predominan los autores que en-
tienden la adiccion al trabajo como un concepto
negativo, como lo demuestra la proporcion de 11:1
que ha arrojado la busqueda realizada con la base
de datos PyscInfo (noviembre 2012). De cada once
articulos que se publican sobre adiccion al trabajo
desde una perspectiva negativa, uno lo hace desde
una perspectiva positiva. Spence y Robbins (1992)
definen a la persona adicta al trabajo como alguien
que esta muy implicada en su trabajo, que se sien-
te impulsada a trabajar a causa de una compulsiéon
interna mas que por demandas externas y que ex-
perimenta un bajo placer en el trabajo. Por su par-
te, Robinson (1997) define la adiccion al trabajo
como «un desorden progresivo y potencialmente
fatal, caracterizado por demandas autoimpuestas,
por trabajar desmesuradamente, por la incapaci-
dad para regular los habitos de trabajo y por la
exclusién de muchas otras actividades cotidianas»
(p. 81).

En estas definiciones aparecen aspectos im-
portantes en el estudio de la adiccion al trabajo,
como la connotacién de compulsion para explicar
por qué se dedica tanto tiempo a trabajar y la
mencién del ambito extralaboral como uno de los
afectados por la adiccion al trabajo. Estos aspec-
tos fueron también recogidos por Scott, Moore y
Miceli (1997), que argumentaron que los miem-
bros de la organizacion adoptan patrones de con-
ducta adictivos cuando: «a) dedican gran parte de
su tiempo a actividades laborales cuando tienen
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la oportunidad de hacerlo, lo que resulta en dejar
de hacer importantes actividades sociales, fami-
liares o de ocio; b) persistente y frecuentemente
piensan sobre trabajo cuando no estan trabajan-
do, y ¢) trabajan mas alla de lo que es razonable
esperar en base a los requerimientos de su traba-
jo o de sus necesidades econoémicas» (p. 292).

Una de las conceptualizaciones que auna me-
jor todos estos aspectos relevantes de la adiccion
al trabajo es la que presentan Schaufeli, Taris y
Bakker en el afio 2006. Estos autores afirman que
«los adictos/as son personas que trabajan por en-
cima de lo que las prescripciones de su trabajo
requiere y que se esfuerzan mas de lo que es es-
perado por la gente con quien o para quien tra-
bajan. Trabajan tanto debido a una compulsion
interna, necesidad o impulso, y no a causa de fac-
tores externos tales como recompensas economi-
cas, perspectivas de carrera, matrimonio pobre o
cultura organizacional» (p. 196).

En base a la investigacion previa, nosotros ya
definimos la adiccidn al trabajo desde una perspec-
tiva negativa (Salanova, Del Libano, Llorens,
Schaufeli y Fidalgo, 2008) como «un dafio psico-
social caracterizado por el trabajo excesivo debido
fundamentalmente a una irresistible necesidad o
impulso de trabajar constantemente» (p. 1). Es un
«dafio» psicosocial porque el trabajador no se sien-
te bien, y presenta sintomas de estrés y malestar
psicologico. Ademas, estos problemas pueden afec-
tar al ambiente social (p. €j. conflictos con los com-
pafieros, disminucion del rendimiento) y extralabo-
ral (p. &j. conflictos con la familia y/o los amigos).

El trabajo excesivo que viene determinado por
esa necesidad irresistible de trabajar constante-
mente y la compulsién por trabajar constituyen
las dimensiones principales que definen la adic-
cion al trabajo. La adicciéon no termina cuando
acaba la jornada laboral, sino que resulta una ca-
racteristica usual que los adictos se lleven trabajo
a casa, trabajen los fines de semana, durante las
vacaciones e incluso estando enfermos (i.e., pre-
sentismo). Todo ello se engloba dentro de lo que
se ha denominado el «trabajo extra» de los adictos,

ya que, aun sin estar realizando una tarea fisica y
visible, es muy probable que el adicto permanezca
pensando en temas laborales. Finalmente, Ia sen-
sacion que tiene el adicto o adicta al trabajo se
puede describir como un impulso que le orienta a
trabajar, ya sea a través de la realizacion de tareas
directamente relacionadas con su trabajo o me-
diante pensamientos recurrentes sobre aspectos
relativos a la resolucién de un problema de traba-
jo a la planificacion de las tareas que faltan por
completar, que se tienen que iniciar, etc.

De la investigacion realizada sobre €l concep-
to entendemos que hay dos caracteristicas clave
de la adiccion al trabajo que se desprenden de su
misma definicion, tal como hemos sefialado an-
teriormente. Estas caracteristicas son el trabajo
excesivo y la compulsion por trabajar. Pero, ade-
mas, existen otras caracteristicas de la adiccion al
trabajo, como son (Del Libano y Llorens, 2012;
Salanova et al., 2008):

1. Negacion del problema. Para justificar su
exceso de dedicacion al trabajo, el adicto/a
inventa excusas que explica a sus compa-
fieros de trabajo, amigos o familia. Tal lle-
ga a ser la negacion de su problema que el
adicto o adicta se convence de que tales
justificaciones son ciertas (Porter, 1996).

2. Necesidad de control. El adicto/a tiene una
alta necesidad de control acerca de todos
los aspectos relacionados con su trabajo
(e.g. modo de hacer las tareas), ya que de
esta manera 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). Muchas veces asume tareas
que no tendria que desempefiar segiin su
rol dentro de la organizacion, generandose
conflictos entre los trabajadores respon-
sables de realizar esas tareas y el propio
adicto/a (conflicto de rol).

3. Alta importancia y significado del trabajo.
Para el adicto/a el trabajo es el aspecto
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central en su vida. Todo gira y se organi-
za alrededor del trabajo. Por ello, como
ya se ha comentado anteriormente, es ha-
bitual que trabaje los fines de semana, en
vacaciones e incluso cuando no se en-
cuentra en buenas condiciones debido a
alguna enfermedad.

4.  Altavitalidad, energia y competitividad. La
persona adicta al trabajo es muy enérgica,
con altas dosis de vitalidad y motivada fre-
cuentemente por la competitividad y la
comparacion social con los demas, ya sea
compafieros de trabajo, amigos o fa-
miliares. Ese refuerzo social no hace sino
incrementar la compulsion del adicto o
adicta por trabajar mas y més. La presen-
cia de esta vitalidad y energia es 1a responsa-
ble de que en algunas investigaciones se
haya confundido la adiccion al trabajo
con otros conceptos positivos como el enga-
gement o conelcompromiso organizacional.

5. Manipulacion de la informacion. Aunque
generalmente confia en las propias de-
mandas de su trabajo para justificar su
conducta, es frecuente que manipule si-
tuaciones o a sus compafieros para ase-
gurarse una necesidad continua de trabajo.
Asi, el ocultamiento de la informacion,
traicionar la confianza de los demas y la
incapacidad para compartir o delegar res-
ponsabilidades son los métodos mas utili-
zados para tener asegurado un exceso de
trabajo (Porter, 2001).

2. ETIOLOGIA DE LA ADICCION
AL TRABAJO

En el siguiente apartado se presentan los tres
modelos tedricos con mayor impacto cientifico
que han intentado explicar la formacién y el de-
sarrollo de la adiccién al trabajo’.

! Para una revisién mas en profundidad de los diferentes
modelos existentes, véase Del Libano y Llorens (2012).
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2.1. Modelo de afecto-cognicién-conducta

Ng, Sorensen y Feldman (2007) proponen un
modelo que considera tres dimensiones basicas en
la explicacion de la adiccion al trabajo: (1) afecto,
(2) cognicion y (3) conducta. En funcién de estas
tres dimensiones distinguen una serie de antece-
dentes de la adiccion al trabajo que clasifican en:
(1) disposiciones, (2) experiencias socioculturales
y (3) refuerzos conductuales del ambiente (véase
la figura 12.1). Segun el modelo, son la existencia
y la interaccion de unos antecedentes especificos
las que determinan que el trabajador o trabaja-
dora desarrolle un patréon de conducta caracteri-
zado por disfrutar trabajando (dimension afecti-
va), por dedicar un tiempo excesivo a trabajar por
el placer que le produce (dimensién conductual)
y por presentar problemas para dejar de trabajar
puesto que al hacerlo experimenta sintomas de
ansiedad (dimension cognitiva). Entre estos ante-
cedentes de la adiccion destacan una baja autoes-
tima, rasgos de personalidad relacionados con el
éxito, presencia de adictos o adictas en la familia
y alta autoeficacia en el trabajo. En relacion con
este ultimo antecedente, los resultados obtenidos
por Del Libano, Llorens, Salanova y Schaufeli
(2012) confirman la presencia de altos niveles de
autoeficacia en personas adictas al trabajo. Por
tanto, segin el modelo, el trabajador o trabajado-
ra que presente este patréon de conducta seria ca-
tegorizado como adicto/a al trabajo y tendria aso-
ciadas una serie de consecuencias que también
predice el modelo, entre las que se encuentran una
alta satisfaccién tanto laboral como con la carre-
ra profesional, pero también problemas de salud
tanto fisica como mental, asi como relaciones so-
ciales muy pobres.

2.2. Modelo del conflicto de rol
Schaufeli, Bakker, Van der Heijden y Prins

(2009) proponen un modelo basado en el papel
mediador del conflicto de rol en el proceso de
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Antecedentes Dimensiones Consecuencias

Disposiciones — Satisfaccion laboral.

& ; — Satisfaccion con la carrera ——
— Autoestima. profesional.
— Rasgos relacionados

con el éxito.
— Valores relacionados Afecto

con el éxito.

— Disfrutar trabajando.
— Sentirse culpable y
ansioso cuando no

— Salud mental pobre.
— Prefeccionismo.
— Desconfianza en los

compaileros de trabajo.

— Aprendizaje vicario

Experiencias socioculturales se trabaja.

— Experiencias familiares.

— Aprendizaje vicario .
en casa. Cognicion

— Obsesion con el

— Exito en la carrera

profesional.

— Autoeficacia en el trabajo.

Refuerzos conductuales

— Recompensas tangibles

en el trabajo. trabajo.
— Competitividad con
los compaifieros de
trabajo.
Conducta

— Horas de trabajo
excesivas.

— Interferencia del
trabajo en la vida
personal.

— Relaciones sociales —
pobres.
— Salud fisica pobre.

e intangibles.
— Rasgos relacionados

— Buen rendimiento

con el éxito.
— Valores relacionados
con el éxito.

a corto plazo.
— Pobre rendimiento
a largo plazo.

Figura 12.1.—Modelo afecto-cognicién-conducta (Ng, Sorensen y Feldman, 2007).

adiccion al trabajo, asi como en otros sindromes
psicosociales del trabajo como el burnout o sin-
drome de estar quemado en el trabajo (Robinson,
1998a; Schaufeli et al., 2009), y en el bienestar
(entendido como el conjunto de felicidad, salud y
satisfaccion laboral) (véase la figura 12.2). El bur-
nout se define como «un estado mental persisten-
te, negativo, relacionado con el trabajo, en indivi-
duos “normales”, que se caracteriza
principalmente por agotamiento, acompafiado de
distrés, un sentimiento de reducida competencia y
motivacion y el desarrollo de actitudes y conduc-
tas disfuncionales en el trabajo» (Schaufeli y Enz-

mann, 1998, p. 36). El burnout esta compuesto por
tres dimensiones que hacen referencia al trabajo
que realiza una persona, independientemente del
tipo que sea (fisico, relacional, etc.), denomina-
das: agotamiento, cinismo o despersonalizacién e
ineficacia (Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001). El
conflicto de rol resulta un factor clave que media
la relacion entre la adiccion al trabajo, el burnout
y el bienestar. En funcion de los niveles de con-
flicto de rol, las consecuencias de la adiccion al
trabajo se relacionaran con menores niveles de
bienestar y con mayores niveles de burnout. Esto
significa, por ejemplo, que la adiccion al trabajo
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en combinacion con altas demandas laborales
puede producir burnout, pero siempre que el tra-
bajador o trabajadora experimente conflicto de
rol, esto es, que perciba demandas contradictorias
entre si a la hora de realizar su trabajo. La adic-
cion al trabajo actuaria, pues, como un factor de
riesgo individual que contribuiria, independiente-
mente del contexto, al desarrollo del burnout y a
la reduccion del bienestar.

Adiccion
al trabajo

Bienestar

Conflicto
de rol

Demandas
laborales

Figura 12.2—Modelo de conflicto de rol (Schaufeli,
Bakker, Van del Heijden y Prins, 2009).

2.3. Teoria de la personalidad
y los incentivos

Por 1ltimo, la teoria de la personalidad y los
incentivos desarrollada por Liang y Chu (2009)
propone que la adiccion al trabajo aparece cuan-
do confluyen tres factores: (1) determinados ras-
gos de personalidad, (2) incentivos personales y
(3) incentivos organizacionales.

Respecto a los rasgos de personalidad, el mo-
delo considera cuatro rasgos clave en el desarro-
llo de 1a adiccidn al trabajo: (1) los rasgos obse-
sivos-compulsivos, (2) la orientaciéon hacia el
éxito, (3) el perfeccionismo y (4) la responsabili-
dad. El primero hace referencia a la «obsesion»
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que experimentan los adictos o adictas por el
trabajo y a la dificultad que tienen para dejar de
trabajar. La «orientacion hacia el éxito» influye
tanto en el tiempo invertido como en el dedicado
a pensar sobre el trabajo, siempre mas alla de los
requerimientos reales. El «perfeccionismo» hace
referencia a la exactitud con la que se realizan
las tareas y se ha relacionado frecuentemente
con la adiccion (Goodman, 2006). Por ultimo, la
«responsabilidad» esta asociada con altos nive-
les de éxito a través de la planificacién y la per-
severancia.

Respecto a los dos tipos de incentivos, los «in-
centivos personales» se generan a través de los
valores internos de cada persona hacia el trabajo,
que son los que hacen priorizar el trabajo sobre
otros contextos. En la creacion de estos incentivos
también ejerce un papel importante el aprendiza-
je vicario de conductas adictivas en la familia.
Esto es, cuantas mas conductas adictivas existan
en la familia, mas probabilidad de que los hijos
desarrollen adiccion. En segundo lugar, los incen-
tivos organizacionales se refieren al fomento de la
adiccién al trabajo en el ambito de trabajo, esto
es, se refieren a medidas como el reconocimiento
explicito a aquellas personas que trabajan por en-
cima de lo estipulado (ya sea econémico o social)
o al fomento de una cultura organizacional en la
que trabajar mas de lo normal sea lo habitual.
También se refieren a la competencia o rivalidad
que se establece entre los trabajadores y al apren-
dizaje vicario de conductas adictivas de los com-
pafieros en el ambito.

Segtin el modelo, la interaccion entre rasgos e
incentivos (véase la figura 12.3) es la responsable
de hacer disfrutar a la persona por trabajar (di-
mension afectiva), de que trabaje en exceso, de
que tenga dificultades para diferenciar entre su
vida laboral y su vida privada (dimension conduc-
tual) y de que se obsesione con su trabajo (dimen-
si6n cognitiva). Este modelo entiende que la adic-
cién al trabajo se produce como resultado de la
interaccién de factores individuales (méas estables)
y de las condiciones ambientales (mas variables)




246 / Salud laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar laboral

Incentivos personales

— Valores intrisecos
sobre el trabajo.

— Aprendizaje vicario
en la familia.

Rasgos de personalidad

— Obsesividad-compulsividad.
— Orientacion hacia el

Addicién al trabajo
Afecto

— Disfrutar trabajando.
— Sentirse ansioso y culpable
cuando no se trabaja.

éxito.
— Perfeccionismo.
— Responsabilidad.

Bl

»(  Cognicion
— Obsesioén con el trabajo.
Conducta

— Horas de trabajo excesivas.
— Interferencia del trabajo en
la vida personal.

de trabajo.

trabajo.

Incentivos organizacionales

— Fomento de la priorizacién
del trabajo sobre la familia.
— Competencia con compafieros

— Aprendizaje vicario en el

Figura 12.3.—Modelo de personalidad de incentivos (Liang y Chu, 2009).

en las que se encuentra la persona, es decir, que
un adicto o adicta al trabajo «no nace», sino que
también «se hace».

Aunque existen diferentes modelos para expli-
car la aparicion de la adiccién al trabajo, pode-
mos encontrar algunos nexos de unioén entre ellos.
En general, los modelos coinciden en que la in-
fluencia de las demandas ambientales/laborales
en interaccion con las caracteristicas personales
de los trabajadores son claves para el desarrollo
de la adiccion al trabajo. Ademas, comparten una
consideracion negativa de la adiccion al trabajo

debido a las consecuencias de malestar fisico, psi-
cologico y social.

3. EVALUACION DE LA ADICCION
AL TRABAJO

Desde que se defini6 el concepto de adiccion
al trabajo se han creado diferentes herramientas
de evaluacion (Del Libano y Llorens, 2012; Sala-
nova et al., 2008): (1) Work Addiction Risk Test
(WART), creado por Bryan Robinson en 1989; (2)
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Workaholism Battery (WORKBAT) de Spence y
Robbins en 1992; (3) Schedule for Nonadaptative
and Adaptative Personality Workaholism Scale
(SNAP-Work), desarrollado por Clark en 1993,y
(4) Dutch Work Addiction Scale (DUWAS) en su
version original (Schaufeli et al., 2006) y reducida
(Del Libano et al., 2010).

A continuacion describimos con mas detalle
este Gltimo, el DUWAS, por ser el que mas inves-
tigacion ha generado hasta el momento y el que
posee unos mejores indices de consistencia interna
(véase el anexo). Es un cuestionario de respuestas
tipo Likert compuesto por 27 items que se distribu-
yen en los siguientes cuatro bloques diferenciados:

1. Datos sociodemogrdficos. Recoge infor-
macién sobre ocho variables sociodemo-
graficas: género, edad, educacion, puesto
de trabajo, horas de trabajo segn contra-
to, horas de trabajo reales (no especifica-
das en el contrato de trabajo), estabilidad
laboral y antigiiedad en el puesto de tra-
bajo.

2. Correlatos de la adiccion al trabajo. Tres
items que evalian aquellos aspectos mas
habituales en la descripcion de las perso-
nas adictas al trabajo, esto es, si trabajan
estando enfermos, los fines de semana y
en vacaciones. Se puntuan en una esca-
la tipo Likert de 4 puntos de anclaje (de
1, «casi nuncay, a 4, «casi siempre»). Un
ejemplo de item es: «Voy a trabajar estan-
do enfermon.

3.  Dimension «Trabajar excesivamente». Es
la primera de las dos dimensiones clave de
la adiccion al trabajo consideradas por el
DUWAS, y hace referencia a la cantidad
de trabajo asumida por la persona adicta,
mayor de la que establece su contrato. Esta
dimension esta formada por nueve items
que también se puntiian en una escala tipo
Likert de 4 puntos de anclaje (de 1, «casi
nunca», a 4, «casi siempre»). Un ejemplo
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de item es: «Generalmente estoy ocupado,
llevo muchos asuntos entre manos».

4. Dimension «Trabajar compulsivamentey.
Constituye la segunda dimension clave de
la adiccién al trabajo y hace referencia a
la conducta caracterizada por no poder
dejar de trabajar (o de pensar en temas re-
lacionados con el trabajo), sin experimen-
tar sentimientos de ansiedad y de culpa.
Est4 formada por siete items puntuables
en una escala tipo Likert de 4 puntos
de anclaje (de 1, «casi nunca», a 4, «casi
siempre»). Un ejemplo de item es: «Me
siento culpable cuando tengo un dia libre
en el trabajo».

A pesar de los buenos indices de fiabilidad y
validez del DUWAS (e.g. Schaufeli, Taris y Van
Rhenen, 2008), posteriormente se validé una ver-
sién reducida del cuestionario (Del Libano et al.,
2010; Schaufeli, Shimazu y Taris, 2009): DUWAS-10
(véase anexo). Esta versiéon mantiene las dos di-
mensiones basicas de trabajo excesivo (5 items; a
=(,77) y trabajo compulsivo (5 items; a = 0,80) y
presenta unos indices de consistencia interna validos.
Debido a su parsimonia, este instrumento consti-
tuye no una promesa sino toda una realidad en la
evaluacién de la adiccion en las organizaciones.

4. ANTECEDENTES DE LA ADICCION
AL TRABAJO

Se pueden diferenciar dos tipos de anteceden-
tes de la adiccion al trabajo: (1) individuales y (2)
organizacionales.

4.1. Antecedentes individuales

Los antecedentes individuales que han obte-
nido mas apoyo a nivel empirico son: la familia
de la persona adicta, los valores personales y la-
borales, la autoestima y la satisfaccion laboral.




248 / Salud laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar laboral

a) La familia de la persona adicta
al trabajo

Es uno de los antecedentes de la adiccién al
trabajo que ha demostrado mayor influencia. Al-
gunos estudios hablan de las fases de la adiccién
en funcion de la familia de origen. Otros hacen
referencia a los procesos que tienen lugar en la
generacion de la adiccion al trabajo en familias
desestructuradas.

Desde la primera de las perspectivas, Garson
(1990) entiende que la persona pasa por tres fases
desde que nace hasta que se puede entender que
es adicta al trabajo:

— Fase 1: la persona es criada en una familia
en la que el padre o la madre son adictos
al trabajo o tienen otros tipos de adiccio-
nes (e.g., alcoholismo). Dicha familia pue-
de ser disfuncional e imponer reglas opre-
sivas de conducta que impidan la expresion
abierta de sentimientos, o la discusion de
problemas personales o interpersonales, y
al mismo tiempo establecer estdndares de
perfeccion no realistas («hay que ser el me-
jor en todo). Serian esos padres que ge-
neralmente castigan los errores y que s6lo
felicitan a sus hijos/as cuando consiguen
grandes logros, omitiendo las recompen-
sas en otro tipo de logros mas pequefios.

— Fase 2: los primeros sintomas de la adic-
cién se manifiestan en la juventud, en
aquellas personas que no reciben la
aprobaciéon de los deméas (compafieros,
amigos).

— Tase 3: la adiccidn, que ya es manifiesta,
se agrava en la edad adulta con la crisis de
los cuarenta. Las crisis interpersonales y
de salud se convierten en cuestiones im-
portantes en esta fase, por lo que si la adic-
cién no se reduce o se detiene, puede llegar
a ser cronica y derivar en un deterioro de
las relaciones interpersonales o incluso en
la muerte de la persona. De hecho, en pai-

ses como Japon existe el término karoshi
para referirse a la muerte provocada por
el exceso de trabajo (Hosokawa, Tajiri y
Uehata, 1982).

En segundo lugar, Robinson (1996, 1998a)
mantiene que la adiccion al trabajo se puede en-
tender como un indicador de un sistema familiar
irregular. La adiccién al trabajo es intergenera-
cional y pasa a las generaciones futuras a través
de procesos y dinamicas familiares. Desde este
punto de vista, la adiccion es una respuesta apren-
dida que se produce por la existencia de un siste-
ma familiar disfuncional. Con el fin de compro-
bar si realmente existe vinculo entre familia y
adiccion al trabajo, en otros estudios se compa-
raron los indices de falta de salud de los padres
con los registrados por sus hijos y se detectaron
relaciones positivas entre ellos (e.g., Robinson,
1998b; Robinson y Kelley, 1998).

b) Valores personales y laborales

Los valores reflejan nociones generales y abs-
tractas respecto a pensamientos y acciones. Ade-
mas, actuan como guias de accién (Schwartz y
Bilsky, 1987) y ayudan a que prioricemos unos
ambitos de la vida y no otros. Por ejemplo, el he-
cho de tener unos valores mas marcados hacia el
trabajo que hacia otros ambitos (e.g. la familia,
los hobbies) implica que se tengan mayores deseos
de adquirir responsabilidad en el puesto de traba-
jo y de asumir retos.

Un concepto muy relacionado con los valores
es el de «centralidad» del trabajo. Existen algunas
personas para quienes el trabajo es central en sus
vidas. En esta linea, Snir y Harpaz (2004) com-
probaron que aquellas personas con una baja cen-
tralidad familiar (que atribuyen poca importancia
a su familia) tienen mas probabilidades de dedicar
mas tiempo a otras areas de su vida como el tra-
bajo y, por tanto, son mas susceptibles de desa-
rrollar adiccion al trabajo. Por su parte, otras in-
vestigaciones (Burke, 2001a; Burke y Koksal,
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2002) concluyeron que las personas adictas al
trabajo poseen valores organizacionales positivos
més fuertes (e.g., «si existe algiin problema en mi
organizacioén, lo doy todo para solucionarlo»)
que trabajadores no adictos.

Por ltimo, en otros estudios se ha mostrado
que los trabajadores con puntuaciones mas altas
en valores organizacionales informaron de una
mayor impulsividad para trabajar y de un mayor
desequilibrio familia-trabajo, mientras que aque-
llos trabajadores con miedos y creencias no tan
arraigados sefialaron una mayor satisfacciéon con
el trabajo (Burke, 1999a, 2001a).

¢) Autoestima

Se refiere al grado en el que una persona se
valora positivamente a si misma (Brockner,
1988). En diversos estudios se ha sefialado que
para conseguir la aprobacion de los demas, las
personas que poseen bajos niveles de autoestima
dedican mucho tiempo a trabajar de forma com-
pulsiva. Asi consiguen un buen rendimiento y se
sienten respaldadas y con mayor probabilidad de
ser aprobadas por los demaés (e.g., Burke, 2004).
La adiccion al trabajo les otorgaria a las perso-
nas con baja autoestima poder y control sobre
su conducta, lo que seria una forma de demos-
trar su valia social y organizacional (Cochran y
Rabinowitz, 2000). Para Porter (1996), aquellas
personas con bajos niveles de autoestima tienen
maés probabilidades de iniciar conductas adicti-
vas que otras con mayores niveles, ya que estas
conductas evitan los sentimientos negativos que
se producen en otras situaciones cotidianas.

d) Satisfaccion laboral

La relacion entre satisfaccion laboral y adic-
cién al trabajo es muy estrecha, de manera que
existe evidencia para considerar que la adiccion
es tanto una consecuencia como un antecedente
de la satisfaccion laboral. Desde la perspectiva
de la satisfaccion como antecedente se argumen-

© Ediciones Piramide

La adiccion al trabajo | 249

ta que seria mas probable que los trabajadores
satisfechos fueran mas alla de lo esperado en sus
trabajos y trabajaran mas horas que trabajado-
res insatisfechos (Brief, 1998), aumentando sus
opciones de ser adictos al trabajo. El estudio rea-
lizado por Snir y Harpaz (2004) respalda esta
hipotesis: los trabajadores mas satisfechos con
su trabajo también fueron los que mas horas de-
dicaban a trabajar. Este resultado apoyaria
las interpretaciones de la adiccion al trabajo des-
de la teoria del afecto-cognicion-conducta, que
como se ha explicado anteriormente (aparta-
do 2.3) mantiene que uno de los factores que
afecta al desarrollo de la adiccion al trabajo es
el placer —o satisfaccion— que el hecho de tra-
bajar produce en la persona (dimensiéon conduc-
tual).

4.2. Antecedentes organizacionales

A continuacidén se presentan los antecedentes
organizacionales mas importantes desglosados en
dos apartados: comportamientos organizaciona-
les y caracteristicas de los puestos de trabajo.

a) Comportamientos organizacionales

Que muchas organizaciones refuerzan la con-
ducta de los adictos o adictas al trabajo es un
hecho bastante frecuente, sobre todo en aquellas
que valoran mas el tiempo trabajado que la cali-
dad del desempefio (Porter, 2004). De hecho, los
profesionales que dedican mas horas a trabajar
son percibidos como mas comprometidos con su
organizacion y se les suele poner como ejemplos
de estandares de trabajo (Burke, 2001b). A estos
factores se une el uso de las tecnologias de la in-
formacién y comunicacién (TIC) como herra-
mientas de trabajo (e.g., smartphones, tabletas),
que en muchas ocasiones refuerzan todavia mas
la conducta de adiccion. Las TIC permiten traba-
jar en cualquier momento y en cualquier lugar, lo
que dificulta que la persona desconecte del traba-
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jo cuando estd en un contexto extralaboral (e.g,
con la familia, de vacaciones, en fin de semana).
Otro de los aspectos que influyen en este sentido
es la aceptacion de la adiccién al trabajo como
una cualidad personal positiva, que la establece
como un aspecto bien valorado por la sociedad.

Diversos autores apuntan que las organizacio-
nes pueden crear adiccion al trabajo (e.g., Schaef
y Fassel, 1988), aunque también los hay que afir-
man que es el hecho de que existan varias perso-
nas adictas al trabajo en una organizacién lo que
la hace adictiva y que se refuercen dichas conduc-
tas para el resto de trabajadores (e.g., Porter,
1996; Scott et al., 1997).

El estudio de la influencia de la organizacion
en el desarrollo de la adiccion al trabajo se hace
mas complejo todavia si se considera una alter-
nativa mas: jexisten organizaciones que atraen a
personas adictas al trabajo? Segun la teoria de
la atraccion-seleccion-abandono de Schneider,
Goldstein y Smith (1995), diferentes tipos de or-
ganizaciones atraen, seleccionan y retienen a ti-
pos especificos de personas en funcién de sus
sistemas de seleccidn, socializacién y recom-
pensa. A pesar de que no se ha estudiado el caso
concreto de la adiccion al trabajo, desde esta teo-
ria se propone que, en funcién de la cultura de
cada organizacion y, por ende, de sus sistemas
para atraer a nuevo personal, el tipo de personas
mas adecuadas para los puestos de esa organiza-
cion pueden ser las que tengan mas opciones de
ser adictas al trabajo.

b) Caracteristicas de los puestos de trabajo

La segunda cuestion a tratar en este apartado
hace referencia a si es el tipo de trabajo y no la
organizacion lo que es adictivo y, por tanto, ge-
nerador de la adiccion al trabajo. Aunque la adic-
ciéon al trabajo esta principalmente relacionada
con caracteristicas personales, sabemos que exis-
ten algunos estresores o demandas laborales que
pueden llegar a convertirse en potenciadores de
la adiccion. Asi, cuando personas potencialmente

«adictas» perciben la presencia de determinadag
demandas laborales especificas en sus puestos de
trabajo, estas ultimas podrian multiplicar la po-
sibilidad de desarrollar adiccién al trabajo.

Investigacion reciente ha constatado que exis-
ten determinadas demandas denominadas «reta-
doras» (challenge stressors, e.g., elevada sobrecarga
de trabajo) que, contrariamente a como funcionan
las demandas «obstaculo» (hindrance stressors,
e.g., ambigiiedad de rol), pueden tener efectos po-
sitivos sobre el desempefio y la motivacion laboral
(Lepine, Podsakoff y Lepine, 2005). Concretamen-
te, las demandas retadoras pueden incrementar la
motivacion laboral si se asocian de forma positiva
con aspectos como: (1) el esfuerzo que se realiza a
la hora de afrontar los objetivos que se pretende
alcanzar, (2) el esfuerzo que hay que dedicar para
acabar una tarea en un tiempo limite o (3) la pro-
babilidad de que alcanzando un objetivo se obten-
gan determinadas recompensas (e.g., reconoci-
miento social), de modo que alcanzar el «retoy
conllevaria obtener las «recompensas.

Esto que a grandes rasgos parece constituir
un aspecto positivo puede tener efectos negativos
a la hora de desarrollar la adiccién al trabajo. El
trabajador/a, impulsado por la motivacién gene-
rada gracias a las demandas retadoras, podria
dedicar todavia més tiempo a trabajar aumentan-
do de este modo la probabilidad de desarrollar
una adiccién al trabajo. Asi, estas demandas re-
tadoras podrian convertirse en demandas poten-
ciales del desarrollo de ambientes adictivos. Entre
las principales demandas retadoras que pueden
llegar a ser «adictivas» se encuentran: la sobrecar-
ga de trabajo, la presion temporal y las fechas
limite. Pero también los recursos laborales que el
trabajador/a tenga a su disposicion pueden faci-
litar el desarrollo de la adiccion al trabajo. De este
modo, se ha comprobado que la autonomia es un
recurso laboral que puede facilitar el desarrollo
de la adiccion al trabajo.

En definitiva, podriamos entender que existen
los puestos de trabajo «adictivos» (siempre que
ofrezcan autonomia), aunque habria que puntua-
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lizar que seria la interaccion entre las condiciones
laborales (presencia de demandas retadoras y re-
cursos laborales especificos) y los valores de cada
persona lo que determinaria finalmente la presen-
cia de adiccidn al trabajo.

5. CONSECUENCIAS DE LA ADICCION
AL TRABAJO

Se pueden distinguir distintos tipos de conse-
cuencias derivadas de la adiccion al trabajo: (1)
individuales, (2) organizacionales y (3) sociales.

5.1. Consecuencias individuales

A pesar de que existen algunas investigaciones
que indican que las personas adictas al trabajo
pueden funcionar relativamente bien (e.g., sin de-
masiados problemas de salud y sin altos niveles
de estrés; Burke, 1999b; McMillan y O’Driscoll,
2004), la mayoria de estudios han relacionado la
adiccion al trabajo con consecuencias negativas
para el trabajador o trabajadora. Por ejemplo, se
ha constatado que los adictos o adictas al trabajo
informan de altos niveles de estrés laboral y pre-
sentan quejas de salud (especialmente de tipo
mental) relacionadas con su impulsividad (Bue-
lens y Poelmans, 2004; Burke, Richardsen y Mor-
tinusen, 2004). En este sentido, se ha apuntado
que trabajar muchas horas aumenta la fatiga de
la persona, presumiblemente porque ésta no tiene
tiempo suficiente para recuperarse del esfuerzo
excesivo (Sonnentag, 2003), lo que a su vez se tra-
duce en estados de estrés (Burke, Singh y Fik-
senbaum, 2010), alteraciones del sistema inmune
(Trinkoff, Geiger-Brown, Lipscomb y Lang,
2006), depresion y otros trastornos psicologicos
(Shields, 1999), asi como en mayor probabilidad
de cometer errores (Akerstedt, Fredlund, Gillberg
y Jansson, 2002).

Desde un punto de vista emocional, se ha
constatado que los adictos o adictas presentan
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una menor satisfaccion extralaboral (e.g., menor
satisfaccidon con las relaciones sociales, con su fa-
milia) en comparacion con otros trabajadores no
adictos (Bonebright, Clay y Ankenmann, 2000;
Buelens y Poelmans, 2004).

Ademas, la adiccion al trabajo también puede
contribuir a aumentar la aparicion de otros feno-
menos psicosociales negativos. Concretamente la
investigacion ha demostrado que las personas
adictas presentan altas puntuaciones en burnout
(i.e., despersonalizacion y agotamiento emocio-
nal), mas sintomas psicosomaticos, menores nive-
les de bienestar fisico y psicoldgico (e.g., Andrea-
sen, Ursin y Eriksen, 2007; Schaufeli et al., 2009),
problemas de suefio (e.g., sueflo insuficiente, som-
nolencia en el trabajo, dificultad para levantarse
por las mafianas) y riesgo de trastorno cardiovas-
cular (Salanova et al., 2012).

5.2. Consecuencias organizacionales

La adiccion al trabajo también influye en las
vidas de los compaifieros de trabajo y afecta a la
organizacion en su conjunto. Debido a sus proble-
mas para delegar, en ocasiones la persona adicta
asume parte de su trabajo, en su afan por trabajar
cada vez mas. De hecho, Mudrack y Naughton
(2004) constataron que éstas tienden a inmiscuirse
en el trabajo de sus compafieros para asegurarse
de que lo estin realizando correctamente segun
los estdndares de rendimiento que poseen. Este
exceso de trabajo asumido y la nula capacidad
para delegar estan asociados con una disminucion
del rendimiento a medio o largo plazo (Shimazu,
Schaufeli y Taris, 2010). Esto puede explicar por
qué las personas adictas acaban trabajando solas
(en lugar de trabajar de forma cooperativa) y el
rendimiento de la organizacion se ve perjudicado
(Porter, 1996). Por otro lado, esa falta de capaci-
dad para delegar, junto con la estimulacién a tra-
bajar a ritmos excesivamente elevados, es percibi-
da por las personas que tienen a su cargo como
que son poco valoradas, lo que hace que con el
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tiempo aumenten los problemas de estrés y dismi-
nuyan su rendimiento (Porter, 2001).

En definitiva, se puede afirmar que el modo
de actuar de la persona adicta al trabajo va en
contra del trabajo en equipo y crea ambientes de
trabajo tensos. Esto puede repercutir directamen-
te en los resultados organizacionales, que se si-
tian por debajo de los minimos aceptables.

5.3. Consecuencias sociales

Finalmente, las personas adictas al trabajo
muestran un importante deterioro de su circulo
social y familiar (e.g., Matuska, 2010). Se ha cons-
tatado, por ejemplo, que los niveles de separacién
matrimonial son relativamente altos entre las per-
sonas adictas al trabajo (Robinson, Flowers y Ca-
rrol, 2001). Ademas, Del Libano et al. (2012) en-
cuentran en una muestra de 386 trabajadores de
administracion y servicios de una universidad
espafiola que la adiccion al trabajo se relaciona
positivamente con la sobrecarga de trabajo y con
mayores niveles de conflicto familia-trabajo.

Ademas, las personas adictas tienden a perci-
bir a sus familias con menor habilidad para resol-
ver problemas de forma efectiva, con peor comu-
nicacién, con menos respuestas afectivas y con
una satisfaccion relacional mas pobre que las per-
sonas que no son adictas (Burke y Koksal, 2002).
En otros estudios se comprobd que la adiccion
puede llevar a relaciones familiares deficientes,
favorecer los conflictos y crear disfuncion dentro

de la familia (e.g., Robinson y Post, 1997). Ade-
mas, informes clinicos sugieren que, a causa de lag
caracteristicas estructurales y dinamicas de la
adiccion al trabajo, cada miembro de la familig
puede verse afectado por la adiccién y desarrollar
problemas de salud (Robinson, 1998b).

Concretamente, Robinson, Carrol y Flowers
(2001) comprobaron que los cényuges de los adic-
tos/as al trabajo mostraban un mayor distancia-
miento y un menor afecto positivo hacia sus res-
pectivas parejas y ademds se caracterizaban por
tener un locus de control externo, esto es, perci-
bian en mayor medida que los conyuges de traba-
jadores no adictos que los sucesos de su vida ocu-
rrian como resultado del azar, el destino, la
suerte o el poder y las decisiones de otros. Por
otro lado, Carrol (2001) sugiere que el hecho de
que una persona se comporte de forma incom-
prensible puede tener un efecto protector en su
pareja, generandose pensamientos de culpabili-
dad acerca de la propia conducta.

Otro aspecto que se ha comprobado es que los
hijos de las personas adictas al trabajo tienen ma-
yores niveles de depresion, evaltian a sus familias
como mas disfuncionales y tienen un mayor ries-
go de desarrollar ellos mismos adicciéon con el
tiempo que otros hijos de trabajadores no adictos
(Robinson y Kelley, 1998). Por tanto, se puede
decir que la adiccion al trabajo de los padres afec-
ta de forma negativa a sus descendientes, que ten-
dran mayor probabilidad de desarrollar proble-
mas de salud (de tipo mental) que, a su vez,
afecten a su desarrollo (Robinson, 2001).
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La lectura de este capitulo permite compren-
der qué es la adiccion al trabajo, asi como los
factores determinantes en su desarrollo. Ademas,
explica una de las metodologias de evaluacion
mas utiles para diagnosticar la adiccion al traba-
jo y también ofrece claros ejemplos sobre sus an-
tecedentes y sus consecuencias negativas a nivel
personal, familiar, social y organizacional.

En resumen, de este capitulo cabe extraer una
serie de conclusiones sobre la adiccidn al trabajo
que enumeramos a continuacion.

1.

La adiccién al trabajo es un dafio psico-
social y por tanto tiene un caracter nega-
tivo. Se caracteriza basicamente porque
la persona adicta realiza un trabajo exce-
sivo debido fundamentalmente a una irre-
sistible necesidad o impulso de trabajar
constantemente, en cualquier momento y
en cualquier lugar.

Otras caracteristicas de la adiccion al tra-
bajo son: la negacién del problema de que
existe una adiccion, la necesidad de con-
trol en el trabajo, la gran importancia que
adquiere el trabajo para la vida de la per-
sona adicta, la gran vitalidad, energia y
competitividad que despliegan en el traba-
jo y la alta manipulacién de la informa-
cién que realizan para asegurarse a si mis-
mos una necesidad continua de trabajo.
La investigacioén previa nos muestra que
existen tres modelos que explican la adic-
cion al trabajo: el modelo de afecto-cog-
nicién-conducta, el modelo del conflicto
de rol y la teoria de la personalidad y los
incentivos. El primero entiende que la
adiccion se desarrolla fruto de la inte-
raccion de tres dimensiones basicas: el
afecto, la cognicion y la conducta, y que
tiene como antecedentes basicos las
disposiciones de las personas, sus expe-
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riencias socioculturales y los refuerzos
conductuales del ambiente, y como con-
secuencias tanto aspectos positivos (e.g.,
satisfacciéon laboral) como negativos
(e.g., problemas de salud). El segundo
modelo se basa en el papel mediador del
conflicto de rol en el proceso de adiccion
al trabajo, que relaciona con el burnout y
con bajo bienestar. Finalmente, la teoria
de la personalidad y los incentivos pro-
pone que la adiccidon al trabajo surge
cuando interaccionan determinados ras-
gos de personalidad (factores individua-
les mas estables), incentivos personales e
incentivos organizacionales (factores am-
bientales mas variables). Entre los tres
permiten entender mejor el proceso de
adicciéon al trabajo y las consecuencias
generadas por él.

La adiccion al trabajo puede medirse y
evaluarse de manera valida y fiable. Entre
los instrumentos mas utilizados en la in-
vestigacion destacamos el DUWAS por
sus buenos indices de fiabilidad y validez.
El DUWAS-10, que es una version re-
ducida, también ha respondido bien en
cuanto a su adaptacion en una muestra
espafiola (Del Libano et al., 2010).

Los principales antecedentes de la adic-
cién al trabajo los hemos clasificado en
antecedentes individuales y organizacio-
nales. Entre los primeros, la influencia de
la familia del adicto en el desarrollo pos-
terior de la adiccion al trabajo es funda-
mental, asi como los valores personales y
laborales que desarrolla orientados a la
competitividad en el trabajo y su alto sig-
nificado, su baja autoestima y la satisfac-
cién que obtiene de su trabajo.

Respecto a los antecedentes organizacio-
nales, existen culturas organizacionales




254 |/ Salud laboral. Riesgos laborales psicosociales y bienestar laboral

que son caldo de cultivo de la adiccion al
trabajo cuando valoran mas el hecho de
que los trabajadores hagan muchas horas
que la calidad de sus trabajos. También el
uso de TIC favorece el hecho de trabajar
en cualquier momento y lugar favorecien-
do el desarrollo de la adiccion. Finalmen-
te, entendemos que existen puestos «adic-
tivos» cuando suponen un reto para el
trabajador que hay que conseguir, mas
que una amenaza a su autoestima y valia
personal y profesional.

7. Esun problema psicosocial debido a que
implica consecuencias negativas a nivel
individual, como la falta de salud fisica y
psicosocial; a nivel organizacional, por la
reduccion del rendimiento, la falta de tra-
bajo en equipo y el bajo nivel de lideraz-
g0, y a nivel social, por la reduccion de
relaciones sociales y el conflicto trabajo-
familia, entre otras.

Sin duda alguna entendemos que la adicciéon
al trabajo es un dafio psicosocial emergente en las

sociedades de hoy dia, que con la crisis economi-
ca y social actual puede incluso verse agravada,
con sus nefastas consecuencias para la vida de las
personas y de las organizaciones. Su prevencion
y, en el peor de los casos, su reduccion son valores
importantes que habria que potenciar en nuestras
sociedades como medida para reducir el estrés la-
boral y las bajas laborales por estos motivos de
origen psicosocial.

Como dato final, la tltima encuesta europea
de empresas sobre riesgos emergentes (European
Survey of Enterprises on New and Emerging
Risks - ESENER), realizada por la Agencia Eu-
ropea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
(EU-OSHA, septiembre de 2012), sefiala que los
problemas de estrés, violencia y acoso en el con-
texto laboral son la causa de entre un 50 por 100
y un 60 por 100 de todas las jornadas de trabajo
perdidas, lo que supone un coste para la Unién
Europea de alrededor de 240.000 millones de eu-
ros al afio. La adiccion al trabajo puede contribuir
a que esta cifra aumente todavia mas, siendo una
obligacién su prevencidén y tratamiento por el
bien social de todos.
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Anexo
Cuestionario DUWAS (version original)

A continuacion se presentan 16 afirmaciones. nunca o casi nunca se siente asi, marque el «1»
Por favor, léalas y decida con qué frecuencia se  (uno) después de la frase. Si se siente siempre o
siente de esta forma en su trabajo. Por ejemplo, si  casi siempre as, sefiale el circulo «4» (cuatro).

(Casi) Nunca A veces A menudo Casi (siempre)
1 2 3 4
1. Deseo no estar tan comprometido/a con mi trabajo (TC). 1 2 3 4
2. Parece que estoy en una carrera contrarreloj (TE). 1 2 3 4
3. Me encuentro continuamente trabajando después de que mis compafieros/as ya lo hayan 1 ) 3 4

dejado (TE).

4. Parami es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo que estoy hacien-
do (TC).

5. Generalmente estoy ocupado/a, llevo muchos asuntos entre manos (TE). 1 2 3 4

6. Me encuentro pensando en asuntos de trabajo incluso cuando quiero dejar de trabajar
: 1 2 3 4
durante un tiempo (TC).

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

8. Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un sentimiento de que
es algo que tengo que hacer tanto si quiero como si no (TC).

9. Cuando estoy trabajando, me pongo a mi mismo/a bajo presiéon imponiéndome las
cosas que tengo que hacer (TE).

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

11. Dedico més tiempo a trabajar que a estar con mis amigos/as, practicar hobbies o hacer
actividades de placer (TE).

12. Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo (TE). 1 2 3 4

13. Me siento obligado/a a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto (TC). 1 2 3 4
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m Me encuentro a mi mismo/a haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, como comer
y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono (TE).

15. Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo (TC). 1 2 3 4

16. Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando (TE). 1 2 3 4

Correlatos de adiccion al trabajo

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

TE: Trabajar excesivamente, TC: Trabajar compulsivamente.

* Solo deben contestar aquellas personas que oficialmente no trabajen los fines de semana.

© Ediciones Piramide




