
En muchas organizaciones se con-sidera como virtud que los trabajado-

res asuman un exceso de horas laborales. Sin embargo, para algunos

empleados su trabajo va más allá de realizarse profesionalmente: es una

adicción que ocasiona problemas laborales serios, además de familiares

y sociales. Para evitar sus malos efectos es posible desarrollar diferen-

tes acciones preventivas.
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a adicción al trabajo' se ha convertido

en un tema de candente actualidad.
. La investigación ha demostrado que la

- uu.~~,un tiene consecuencias nocivas

tanto para el trabajador como para la organiza-
ción y en general para la sociedad. Ello hace im-

prescindible que se fomenten medidas de pre-

vención de este daño psicosocial. A pesar de la

importancia de la prevención en la adicción,

continúa siendo una asignatura pendiente para
las organizaciones. De hecho, no existe investi-

gación especifica sobre prevención frente a la

adicción al trabajo que permita llevar a cabo una

prevención adecuada y especifica de este pro-

blema. En este contexto, el objetivo principal del

artrculo es mostrar las estrategias de prevención

del estrés laboral (Schaufeli, W. B. y Enzmann,
D., 1998) que pueden llevarse a cabo en el in-

tento de prevenir la adicción al trabajo. AsI, en

primer lugar, se abordarán aquellas estrategias
basadas en el individuo, para posteriormente ex-

plicar aquéllas que pueden desarrollarse desde

la propia organización. Finalmente, se muestran

las acciones extra-organizacionales que implican

a la propia familia y amigos.

Estrateaias basadas en el individuc

I Identificación Auto-evaluación

Aexibilidad, adaptación a los cambios

Formación en habilidades sociales

Gestión del tiempo

Equilibrio trabajo-vida privada
Fomentar los niveles de autoeficacia

Grupo de apoyo de compañeros

Coaching y consulta
Planificación de carrera

Asesoramiento y Psicoterapia
Cambios en la personalidad

Prevención Secundaria

Prevención Terciaria
I~ I ,

Acciones individualesconflictos con los compañeros o disminución del
rendimiento) y extra laboral (conflictos con la fa-

milia V/o los amigos). Las acciones en el ámbito individual resultan

las más habituales en la mayorfa de los casos. Se

centran en mejorar los recursos personales de los

adictos al trabajo (Tabla 1).
La adicción al trabajo
y su prevención

En esta definición se aprecia que la adicción
al trabajo se asocia con una serie de consecuen-
cias negativas tanto para los trabajadores y sus
compañeros como para la propia organización.
En esta Ifnea, algunos autores como D. Fassel
(1990) han señalado que la adicción al trabajo
es una conducta disfuncional en todos los casos,
por lo que es necesario establecer unos planes
de tratamiento y prevención adecuados.

En primer lugar, se debe hacer una identifica-

ción del problema; en este punto es necesario rea-

lizar una adecuada auto-medición de la adicción

laboral. Para ello, resulta útil desarrollar un auto-

diagnóstico mediante un cuestionari03, De hecho,

la persona focal es una buena fuente de informa-

ción sobre sus atribuciones cuando surge el pro-

blema. Pero para considerar al propio afectado

como una fuente adecuada que informe de lo

que le sucede, antes éste tiene que haber reco-

nocido que realmente tiene un problema; esto

es, ser consciente de que su conducta le está pro-

duciendo una serie de consecuencias negativas

La adicción al trabajo puede conceptualizar-
se como N... un daño laboral de tipo psicosocial
caracterizado por el trab(;1jo excesivo debido
fundamentalmente a una irresistible necesidad
o impulso de trabajar constantemente" (Salano-
va, M.; Del Ubano, M.; Llorens S. y Schaufeli, W.,
en prensa). La adicción incluye un componente
conductual (trabajar muy duro), asf como un
componente actitudinal (compulsión o necesi-
dad de trabajar). Esta división realizada entre
conductas y cogniciones es importante cuando
se pretenden establecer estrategias de preven-
ción v tratamiento.

Para sistematizar tales planes, y teniendo en

cuenta la literatura sobre prevención del estrés en

general, se pueden señalar algunas acciones pre-

ventivas clasificándolas en tres ámbitos:

> Acciones individuales
> Acciones organizacionales
> Acciones extra-organizacionalesEs un daño porque el trabajador no se sien-

te bien, presentando sfntomas de estrés y males-

tar psicológico. Además, estos problemas pue-

den afectar al ambiente social (por ejemplo,

Además, en función de su objetivo se distin-
guen cuatro tipos de estrategias de prevención:

> Identificación de los riesgos psicosociales de

la adicción
> Prevención primaria

> Prevención secundaria

> Prevención terciaria2
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en diversos ámbitos (laboral, familiar, ocio) que

desea solucionar. Este aspecto es primordial a la

hora de llevar a cabo una intervención. Si el adicto

no asume lo que le sucede cualquier intervención

será ineficaz.

chos no pueden ser negados por el adicto y posibi-

lita que deje de subestimar las horas que trabaja,

haciéndole consciente de que tiene un problema.

Por último, otra estrategia para prevenir la

adicción al trabajo consiste en fomentar los nive-

les de autoeficacia; es decir, potenciar la creencia

en la propia competencia para realizar bien con-

ductas futuras. Puesto que la autoeficacia puede

aprenderse y juega un papel fundamental como

amortiguador del estrés, deben impartirse activida-
des de formación para incrementarla.

De cara a la prevención primaria, hay diferen-

tes acciones que se pueden llevar a cabo, la ma-

yoría implican la asistencia a cursos especificas de

formación. La prevención primaria constituye una

de las estrategias de prevención por excelencia no

sólo en materia de adicción al trabajo, sino en la

prevención del estrés en general. Para que la for-

mación tenga éxito y se consigan los resultados

deseados, es preciso que se base en un adecuado

análisis de necesidades; es decir, que se trate de

una formación a la calta, práctica, fácil de enten-

der y de aplicar en el puesto de trabajo.

En cuanto a la prevención secundaria desta-

can tres grandes estrategias. La primera consiste

en generar un grupo de apoyo de compañeros en

donde se movilice el apoyo social cuando el adic-

to lo necesite (por ejemplo, establecer reuniones

periódicas). La relevancia del apoyo social radica
en que puede actuar como motivador¡ facilitando

la aparición de experiencias positivas en el trabajo.

Un tipo de formación muy corriente actual-

mente es lo que se conoce como Workshops o ta-

lleres específicos de competencias emocionales.

En la prevención de la adicción al trabajo pueden

plantearse una serie de workshops espedficos so-

bre diferentes temas entre los que destacan: la for-

mación especIfica en competencias emocionales,

que desarrollen un cambio de actitudes, y la gene-

ración de mentalidades abiertas en las personas,

que permita la flexibilidad y adaptación al cambio.

En segundo lugar, destacan el coachíng -el

trabajador cuenta con la ayuda de un directivo o

jefe de equipo que actúa como entrenador en el

dfa a dra- y la consulta que se refiere a situaciones

en las que los expertos ayudan a los adictos al tra-

bajo. Mediante estas técnicas, el adicto al trabajo

es capaz de recibir apoyo social, se le estimula a la

reflexión y es una fuente importante de feedback

que puede incrementar la motivación, clarificar su
rol en la empresa, además de prevenir y aliviar el

problema de la adicción.

En la
identificación
del problema

.
es necesario
realizar una
adecuada

auto-medición
de la adicción
laboral, para
lo que es útil
desarrollar un

auto-diagnóstico
a través de un
cuestionario

Del mismo modo, se educarfa al trabajador en

aquellas habilidades sodales en las que pueda pre-
sentar carencias, para mejorar la comunicaci6ncon

sus compañeros de trabajo y facilitar el trabajo en

grupo. También se trataría de hacerle consciente de

lo que le está sucediendo, explicándole en qué

consiste la adicci6n al trabajo y cómo prevenirla.

Por último, pero no por ello menos impor-
tante, está la planificación de carrera, que inclu-
ye dos componentes fundamentales:

Otro tipo de formación implica el entrena-

miento en la reducción de la presión y el ritmo de

trabajo a que están expuestos los adictos. Esto su-

pone formarlos en gestión del tiempo y enseñarles

que es posible! por un lado, armonizar el trabajo y

la vida privada y/ por el otro/ interpretar diferentes

roles en nuestra vida: como trabajador, como pa-

dre/madre! como hijo/a, como amigo/a, etc. Un

ejemplo de estrategia sería aquella en la que se le

pide al adicto que anote todos los dfas de la sema-

na cuántas horas ha trabajado y cuántas ha dedica-

do a actividades extra laborales. Al final de la sema-

na se le expone aquello que él mismo ha ido

anotando para que sea consciente de que la ma-

yoría del tiempo está ocupado con tareas laborales.

Esta estrategia funciona muy bien porque estos he-

> Un autoanálisis respecto a las propias forta-
lezas, debilidades, intereses y habilidades,
así como una valoración de los niveles de
adicción en ese momento.

> Una oportunidad de análisis que permite
identificar el rango de roles organizacionales

disponibles.

En la prevención terciaria destacan el aseso-
ramiento y la psicoterapia. Ambas estrategias
pretenden, mediante un acercamiento cognitivo-
conductual, fomentar cambios una vez la adic-
ción se ha manifestado. En parses como Estados
Unidos existen asociaciones en las que se reú-
nen adictos al trabajo al estilo de Alcohólicos
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Puesto que los adictos al trabajo se caracterizan por ser muy poco afables, las medidas correctoras deberían ir encaminadas a fomentar sus

niveles de cooDeración v aDertura con/hacia los demás, cordialidad, confianza, altruismo, amigabilidad, generosidad, y empatía.

truismo, amigabilidad, generosidad y empatía. Por

último, serIa necesario hacer crecer los niveles de

apertura mental (factor 5), generando mentali-

dades más abiertas y tolerantes, interesadas por

las experiencias nuevas, capaces de considerar

las cosas desde Duntos de vista diferentes.

A pesar de que no existen estudios empfri-

cos al respecto, se pueden establecer una serie

de cambios en la personalidad del adicto al tra-

bajo en función de las cinco dimensiones del

BFQ (Cuestionario Big Five; Caprara, G.V., Barba-

ranelli, C. y Borgogni, L., 1993). Por una parte, se

deberran reducir los niveles de extraversión (fac-
tor 1), intentando, por ejemplo, descender los ni-

veles de dominancia social sobre los demás me-

diante técnicas cognitivo-conductuales. Por otra

parte, es fundamental incrementar sus niveles de

estabilidad emocional (factor 2), de manera que

desciendan los niveles de ansiedad, vulnerabili-

dad, emotividad, impulsividad, impaciencia e irri-

tabilidad. A su vez, esto implicarra aumentar los

niveles de control sobre emociones e impulsos.,
Otro aspecto a mejorar serIa la reducción de sus

niveles de responsabilidad (factor 3), principal-
mente, los niveles de escrupulosidad en la reali-

zación de su trabajo, e incrementar sus niveles de

perseverancia y tenacidad en las tareas que em-

prende. El siguiente factor de personalidad (fac-
tor 4) es la afabilidad. Puesto que los adictos al

trabajo se caracterizan por ser muy poco afables,

las medidas correctoras deberran ir encaminadas

a fomentar sus niveles de cooperación y apertura
con/hacia los demás, cordialidad, confianza, al-

An6nimos4, donde los adictos comparten sus pro-

blemas y tratan de ayudarse unos a otros a supe-

rar su adicci6n a través de sus experiencias perso-
nales. En España todavla no existen (o al menos

no tenemos conocimiento de ello) agrupaciones
de este tipo, pero sin duda serIa un buen recurso

con el que afrontar la adicci6n al trabajo.
Desde la nueva perspectiva de la Psicologfa

Organizacional Positiva, se ofrecen también di-

rectrices de intervención del adicto al trabajo ge-

nerando lo que se conoce como personalidad

resistente (Hardy Personality; Kobasa, S.c., Mad-

di, S.R. y Kahn, S., 1982). Hace referencia a un

tipo de personalidad que actúa de forma positiva

ante situaciones de estrés y que resulta una fuen-

te de resistencia al mismo. Este tipo de personali-

dad es en principio opuesto al patrón de conduc-

ta Tipo A, caracterfstico del adicto al trabajo. Los

empleados con personalidad resistente presen-

tan altos niveles de compromiso o capacidad
para creer en la verdad, en la importancia y en el

valor de lo que uno es y está haciendo.

En esta fase se pueden ubicar los intentos
de provocar cambios en la personalidad del
adicto. Es cierto que el cambio de personalidad
es muy difIcil, por lo que la estrategia serIa que
la persona aprenda, al menos, a manejar su per-
sonalidad. Sobre todo, resulta primordial la ne-
cesidad de controlar esa extrema consciencia o
perfeccionismo y la compulsión (incluyendo la
culpabilidad y la incapacidad para relajarse) que
muestran los adictos al trabajo. Además, deben
aprender a reducir el valor que otorgan al traba-
jo y a incrementar el valor de otros aspectos, co-
mo la vida social, los amigos, etc.

Son trabajadores con alto grado de control,

que tienden a creer y actuar suponiendo que

pueden influir sobre el curso de los eventos y, por

tanto, buscan explicación de por qué ocurren las
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cosas enfatizando su propia responsabilidad. De

hecho, ven las cosas como controlables y se ven

a sr mismos como capaces de hacer cambios que

perciben como retos y no tanto como amenazas.

Para ellos, el cambio más que la estabilidad es la

norma de la vida. Aceptan los contratiempos y fra-

casos como normales y no los atribuyen a su in-

competencia o a un mundo hostil.

Estrategias basadas en la organización

Acciones organizacionales
Prevención Secundaria

Este tipo de acciones se dividen en distintos
niveles (Tabla 2): identificación de riesgos de
adicción, prevención primaria, prevención secun-
daria y prevención terciaria. Previamente, convie-
ne señalar la importancia de que se produzca un
cambio en el clima y la cultura organizacional.
Este cambio debe dirigirse de un clima en el
que los adictos se consideran héroes a una apro-
ximación más equilibrada en donde se favorece
el engagement (compromiso) mientras que la
adicción al trabajo se percibe como un fador de
riesgo. Este punto resulta importante, porque
muchas organizaciones se muestran ambivalen-
tes, ya que en principio los adictos les pueden
gustar (al menos a corto plazo) puesto que tra-
bajan muy duro. El papel de los directivos a la
hora de considerar al adicto como un trabajador
que necesita ayuda es crucial.

Socialización anticipatoria

Trabajo cooperativo
Comunicación y toma de decisiones
Desarrollo orRanizacional

Prevención Terciaria

plo las vacaciones, promocionar lo que se conoce

como dIos de salud mental, enfatizar trabajos a

tiempo parcial, controlar las horas de trabajo de

los subordinados, no reforzar las conductas heroi-

cas (trabajar 50 o 60 horas semanales o incluso

más) y promover valores en el lugar de trabajo

que promuevan un equilibrio de prioridades.

trabajo, que consiste en un re-diseño de puestos

que tendrfa como finalidad la de generar puestos

de trabajo sanos, La importancia de estas accio-

nes se fundamenta en los resultados obtenidos

por Schaufeli et al" en los que la adicción al traba-

jo resultó estar asociada con la fa~a de recursos

laborales, es decir, pobre control y falta de apoyo

de los supervisores; lo que indica que los adictos

trabajan en ambientes psicosociaJes de trabajo

desfavorables que pueden inhibir su crecimiento,

desarrollo y aprendizaje,

Otra actividad organizacional importante con-

siste en el diseño y gestión de programas corpo-

rativos en el que los trabajadores puedan realizar

algún tipo de ejercicio ffsico, como el fitness o pro-

gramas de salud. Con este tipo de iniciativas, las

organizaciones logran disminuir costes de salud,

mejorar la salud de los empleados, incrementar la

productividad y mejorar las relaciones en el trabajo.

De cara a la prevención de la adicción, la or-

ganización debe, en primer lugar, realizar una

identificación del problema. Se trata de detectar

si existe la problemática en su empresa o en al-

guna área, unidad o puesto específico (pueden

utilizarse los niveles de desempeño y los hábitos

de trabajo como indicadores tempranas de la exis-

tencia del problema) y quién de sus trabajadores

la padece. Normalmente, se realiza mediante una

audítorfa de la adíccíón.

Con estas auditorfas, las organizaciones reco-

nocen que la adicción al trabajo es un problema

legItimo. Además, es conveniente que ofrezcan un

apoyo individual a los adictos al trabajo. Básica-

mente, en este caso se utilizan cuestionarios simi-

lares a los usados en la auto-medición; sin embar-

go, aqur el foco de atención es la organización,

teniendo en cuenta, por ejemplo, factores de nes-

ga en el ambiente de trabaj05.

En cuanto a la prevención secundaria, es

necesario intervenir en el clima y cultura organi-

zacional garantizando procesos de socialización

anticipatoria adecuados, donde se promueva una

imagen realista del puesto de trabajo y una expo-

sición gradual del empleado a las demandas del

mismo, generando polrticas anti-adicción ya desde

los inicios de la vida laboral del nuevo empleado.

En este contexto, es necesario reforzar la rea-

lización de actividades que a priori parecen in-

compatibles con un alto rendimiento, por ejem-

Además, resulta fundamental la potenciación
de trabajos mós cooperativos, garantizando tan-
to la creación de equipos autodirigidos como la
presencia de mayores posibilidades de comuni-
cación y participación en la toma de decisiones

En la prevención primaria una de las activida-

des implica la mejora del contenido del puesto de
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5 Es posible acceder aun cuestionario de
evaluación de riesgos y dañospsicosociales
en la webhttp:II~.wont..uji.es!en donde
se obtienen medidas on line para rea\.ízar
una auditorfa de la adjcción attrabsjo:

Pero, sobre todo, hay que cuidar la distribu-

ción de! tiempo de trabajo, eliminando jomadas

de trabajo excesivamente largas, garantizando la

flexibilización de los horarios, la posibilidad de rea-

lizar pausas, disponer de un lugar adecuado para

ello, etc. Las pausas deben permitir desconectar

de los temas de trabajo y que la persona pueda

apartarse ffsicamente del puesto de trabajo.



~WV\ a~

Asr, la adicción al tr~bajo tiene también su im-
pacto sobre la familia. Autores como B. E. Robin-

son y L. Kelley (1998) señalan que los padres

adictos al trabajo crean un ambiente familiar que

incrementa la probabilidad de generar problemas

psicológicos en 10s hijos, como mayores ansiedad

y depresión. Además, las parejas de los adictos al

trabajo (las esposas, concretamente) se sienten

ignoradas, solas; relegadas a las demandas de los

adictos, controladas, necesitadas de atención, con-

sideran que su relación es demasiado seria y se

sienten culpables e inseguras respecto de su pro-

pia salud mental (Robinson, 2000).

> Desempeñar el rol de rehabilitadores de los

trabajadores en proceso de recuperación de la

adicción al trabajo.

(Porter, G" 1996), Otra estrategia consiste en el
desarrollo organizacional, el cual implica un pro-

grama de intervención planificado que tiene co-

mo objetivo mejorar las operaciones internas de

una organización, por ejemplo, mejorar la cali-

dad, la relación costes-beneficios, incrementar la

eficiencia y reducir la adicción al trabajo. Es, pues,

una herramienta para generar organizaciones sa-

nas, que implica diferentes técnicas, como por

ejemplo el feedback, la formación y el desarrollo

de equipos de trabajo,

La segunda estrategia es el diseño de Progra-

mas de Asistencia al Empleado (PAE). Aunque
originalmente estos programas fueron desarrolla-

dos para trabajadores alcohólicos, actualmente se

aplican a problemas de estrés laboral en general,

y en el caso de la adicción al trabajo en particular.

Estas actividades de asistencia implican la preven-

ción, identificación y tratamiento de problemas

personales que afectan negativamente al desem-

peño laboral y son más comprehensivos que los

servicios de asesoramiento que se centran priori-

tariamente en el tratamiento.

Finalmente, por lo que se refiere a la preven-

ción terciaria se pueden diferenciar dos estrategias

fundamentales: A pesar de la importancia de la información
proporcionada por la persona foca 1, es preciso
obtener información desde la propi~ familia,
amigos, etc. que pueden suponer un indicador
más fiable que los auto informes de los propios
adictos. Es por eso por 10 que los investigadores
aconsejan combinar ambos informes. En este
sentido, es aconsejable la realización de terapias
familiares, en las que se explica a las personas
más cercanas al adicto, en qué consiste su en-
fermedad y se les da una serie de pautas a se-
guir para ayudarles a superar suadicción.

> Lainstitucionalización de los Servicios de Se-
guridad y Salud Ocupacional.

Acciones extraorganizacionales
> El diseño de los Programas de Asistencia al

Empleado (PAE). Desde la teorfa de la familia estructural se

considera que la conducta ocurre en un contexto

dinámico de redes interpersonales, por lo que la

adicci6n al trabajo deberra considerarse como un

problema de familia que surge de y es mantenido

por dinámicas no sanas (Hayes, H" 1991),

En España, la razón fundamental de esta
institucionalización ha sido la entrada en vigor
de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales
(31/1998). Desde la perspectiva actual, se da
mucha importancia a la responsabilidad compar-
tida entre empleador y empleado, quienes de-
sempeñan un papel activo en temas de salud,
seguridad y bienestar. Además, se enfatiza una

estrategia preventiva y proactiva.

Desde este enfoque, los Servicios de Seguri-

dad y Salud pueden reducir el estrés en general
y la adicción al trabajo en particular, mediante
cinco estrategias fundamentales:

> La monitorización, realizando auditorfas y eva-

luaciones personales que les permitirán desa-

rrollar programas preventivos.

> Coordinar los esfuerzos de expertos provenien-

tes de distintos campos (por ejemplo, medici-

na ocupacional, ergonomía, factores humanos,

psicología ocupacional), así como integrar nive-

les de análisis (individuo, organización) yapro-

ximaciones distintas (clínica y organizacional).

> Proporcionar servicios de asesoramiento diri-

gidos a aquellos trabajadores con problemas,

en nuestro caso adictos al trabajo.

Los padres adictos al trabajo crean un ambiente familiar que incrementa la probabilidad de
generar problemas psicológicos en los hijos, que generan ansiedad y depresión.

> Derivar al trabajador adicto a servicios de sa.
lud (mental) especializados.
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Hay que ser consciente de que el éxito de

cualquier acción depende de que se cumplan una

serie de factores crrticos. Asr, para que las estrate-

gias tengan el éxito esperado se debe utilizar un

acercamiento sistémico, de pasos bien delimita-

dos y planificados. Por otra parte, es necesario rea-

lizar un diagnóstico adecuado y poner en práctica

una combinación de medidas relacionadas con el

puesto (por ejemplo, el re-diseño de puestos) y
con el trabajador (como la formación específica).

Por último, es indispensable establecer un acerca-

miento participativo, donde se implique a los em-

pleados y directivos medios y altos de la empresa
en todo el proceso de diagnóstico-prevención.

es un daño psicosocia.l y como tal conlleva conse-

cuencias negativas para el mismo trabajador (an-

siedad/ conductas compulsivas, aislamiento social,

etc.), para la organización (disminución del rendi-

miento/ conflictos sociales, etc.) y para la familia y I

ambientes extra-organizacionales (divorcios, proble-

mas familiares, disminución de las redes sociales,

etc.). Como todo daño de origen psicosocial, la

adicción al trabajo puede diagnosticarse y la organi-

zación puede tomar acciones preventivas contra ella

y caminar hacia una meta que sí que ofrece valor

añadido: la generación de organizaciones sanas. 11

Es necesario
hacer consciente
al trabajador de
lo que le está
sucediendo,

explicándole en
, .

que consiste
la adicción al

trabajo y cómo
prevenirla

BI BLIOGRAFíAEn el ámbito social sería muy importante

que se realizaran campañas en las que se advir-

tiera a la población, primero de la existencia de la

adicción al trabajo, de su aparición cada vez más

común en las organizaciones europea~ y, des-

pués, de las consecuencias negativas que implica

individual, grupal y socialmente. También serIa
interesante que no sólo se valorasen las cualida-

des de la ética protestante del trabajo (caracteri-

zada por la gran importancia que le dan al ámbi-

to laboral), sino también otros valores como el

cuidado, la ayuda y el respeto hacia los demás.

Conclusiones

En este articulo se ofrece una panorámica

comprehensiva sobre la prevención de la adicción
al trabajo, y que el lector se familiarice con las

acciones preventivas de que dispone para afrontar

el problema de este fenómeno psicosocial. Así, se

han planteado estrategias que afectan directamen-

te a las personas adictas al trabajo (acciones en el

ámbito individual), así como las acciones preventi-

vas que pueden ponerse en marcha desde la pro-

pia organización en la que estos trabajan.

~

Pero, además, dado el carácter social de la

adicción, se ha presentado otra estrategia de pre-

vención mucho más actual dentro del panorama

de la adicción: las estrategias extra-organizaciona-

les, que implican también a terceras personas fue-
ra del contexto laborál, por ejemplo, la pareja o la

familia en general del adicto al trabajo.
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La intención ha sido desmitificar la adicción al

trabajo como una característica positiva de deter-

minados trabajadores que pueda ofrecer un valor

competitivo a la organización. La adicción al trabajo


