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OBJETIVOS
1. Describir rasgos importantes de la historia de la Psicología del Trabajo. 

2. Especificar los temas tratados por los psicólogos y psicólogas del trabajo.

3. Describir los métodos utilizados en la investigación en Psicología del Trabajo.

4. Exponer la importancia del trabajo para las personas y el concepto de «buen trabajo».

5. Presentar algunas de las líneas de investigación e intervención en Psicología del Trabajo con una mayor 
perspectiva de desarrollo futuro.
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Uno de los mejores chistes sobre los psicólogos 
alude a que «te dicen lo que ya sabes, pero con pala-
bras que no entiendes». Como todos los buenos chis-
tes, tiene una pizca de verdad, pero solo una pizca. 
Para ver por qué, analicemos más de cerca la noción 
de sentido común y su relación con la Psicología del 
Trabajo. El sentido común a veces se expresa en refra-
nes como “más vale pájaro en mano que ciento volan-
do”. Sin duda eso es sentido común porque, después 
de todo, pone de manifiesto que es mejor algo seguro 
que la incierta probabilidad de grandes beneficios. 
Pero es posible que ya haya recordado otro refrán: 
«quien no se arriesga, no gana». Bueno, sí, eso tam-
bién es de sentido común. En general, en esta vida 
debemos arriesgarnos cuando surjan las oportunida-
des, de lo contrario nos pasarán de largo. Este ejem-
plo ilustra una característica importante del sentido 
común. Puede resultar contradictorio. Curiosamente, 
una investigación encontró que los estudiantes univer-
sitarios a veces respaldaban refranes contradictorios 
de este tipo por ser «grandes verdades» (Teigen, 1986). 
Y así deberían hacerlo. Ambos son ciertos, a veces y 
en algunas circunstancias. Los psicólogos se dedican 
a determinar cuándo y en qué circunstancias (Arnold 
et al., 2005).

Otra característica del sentido común es que a me-
nudo se produce después del evento. Observamos lo 
que sucede, reflexionamos sobre lo que hemos visto 
y construimos una explicación para ello (sesgo retros-
pectivo). Olvidamos que igualmente bien podríamos 
haber explicado el evento con la misma facilidad si 
hubiera sucedido de manera muy diferente. De hecho, 
esta capacidad de generar explicaciones es una par-
te importante del ser humano. Tenemos una variedad 
de «teorías implícitas» para explicar lo que sucede a 
nuestro alrededor. Pero asumimos demasiado fácil-
mente que el que elegimos es el que todos los demás 
elegirían (efecto del falso consenso) y lo llamamos 
sentido común.

Un buen ejemplo del llamado sentido común en el 
entorno laboral se refiere a la máxima «un trabajador 
feliz es un trabajador productivo» (The Happy-Produc-
tive Worker Thesis). A menudo, esto se interpreta de la 
siguiente forma: si aumentamos la satisfacción laboral 
de los trabajadores, aunque este es solo un aspecto de 
la felicidad (véase la revisión de Zelenski et al., 2008), 
mostrarán un mejor desempeño. El salto lógico del 
enunciado a la inferencia es problemático en sí mis-
mo, ya que supone que la relación de x (satisfacción) 
está asociada con la y (productividad) se traduce a x es 
causa de y, que no es en absoluto lo mismo. La causa-

lidad siempre implica correlación, pero la correlación 
no necesariamente implica causalidad. 

La mayoría de las personas, incluidas aquellas que 
podrían estar de acuerdo con la noción de que la sa-
tisfacción laboral conduce al desempeño, pronto pue-
den ver posibles razones por las que esto podría no 
ser así. Algunos de nosotros podemos derivar nuestra 
satisfacción laboral de las relaciones sociales en el tra-
bajo e invertir gran parte de nuestra energía en ellas en 
lugar de en el desempeño. Por otra parte, las limitacio-
nes de la capacidad de una persona o de la tecnología 
con la que trabaja pueden ser los determinantes clave 
del desempeño y no su satisfacción laboral. Incluso si 
la satisfacción y el desempeño están vinculados, ha-
cer un buen trabajo puede generar satisfacción en lu-
gar de ser la satisfacción la que lleva a hacer un buen 
trabajo. De hecho, según los meta-análisis realizados 
al respecto (Iaffaldano y Muchinsky, 1985) existe una 
correlación significativa entre la satisfacción laboral y 
el desempeño (r = .30). Para interpretar este resultado 
suponga que considera muchos pares de trabajadores. 
Los dos trabajadores de cada par son generalmente si-
milares, pero uno de ellos está más satisfecho con su 
trabajo que el otro. ¿Con qué frecuencia encontrará 
que el trabajador más satisfecho es el más productivo 
de las dos? Una correlación de .30 implica que en-
contrará al trabajador más satisfecho siendo más pro-
ductivo en aproximadamente el 65% de los pares. Esto 
significa, en efecto, que un trabajador satisfecho (feliz) 
es un trabajador productivo aproximadamente un 15% 
más de lo que esperaríamos por pura casualidad.  

Todo esto no es para afirmar que solo los psicólogos 
pueden ver más allá de la punta de sus narices. Cierta-
mente, podemos argumentar que incluso sin psicólo-
gos, nuestra comprensión de cómo funciona el mundo 
en general parece ser lo suficientemente buena como 
para llevar una vida razonablemente exitosa. De hecho, 
los psicólogos están cada vez más interesados en cómo 
le damos sentido a nuestra vida cotidiana y en cómo 
usamos el lenguaje para construir una descripción 
coherente de nuestra realidad (Holtgraves y Kashima, 
2008). En este sentido, debemos preguntarnos cómo los 
psicólogos del trabajo recopilan su información y qué 
hacen con ella. Después de todo, si los psicólogos quie-
ren que los empresarios y los trabajadores les tomen en 
serio, deben demostrar que sus conclusiones se basan 
en teorías contrastadas con datos y análisis sólidos.

En este primer capítulo, proponemos al lector o 
lectora que se acerque a esta disciplina científica y 
aplicada, que vamos a intentar definir y poner en rela-
ción con otras áreas de estudio que pueden ser de su 
interés. Trataremos también de definir su objeto y las 
características más salientes que tiene el trabajo como 
fenómeno psicosocial. 

1. INTRODUCCIÓN



6

PSICOLOGÍA DEL TRABAJO: FUNDAMENTOS Y APLICACIONES

una persona y su tipo de reacción, de una manera que 
podría permitir predicciones de su comportamiento en 
circunstancias de trabajo reales (Carpintero, 2017).

Otro de los alumnos de Wundt, James M. Cattell 
(1860–1944), consideraba que la Psicología era una 
ciencia cuantitativa, con muchas aplicaciones prác-
ticas y métodos objetivos que podían emplearse para 
predecir y controlar el comportamiento. Entre esos 
nuevos métodos, estaban los tests mentales que permi-
tían evaluar las diferencias individuales para predecir la 
productividad y el rendimiento en el trabajo. Además, 
en 1921 Cattell fundó la Psychological Corporation, 

La Psicología del Trabajo tiene al menos dos raíces 
distintas, que a menudo se han denominado «ajustan-
do las personas al trabajo» y «ajustando el trabajo a las 
personas» (Arnold et al., 2005). La primera tradición 
se manifiesta en la selección, formación y orientación 
profesional de los trabajadores. Estos esfuerzos tienen 
en común el intento de lograr una correspondencia 
efectiva entre el trabajo y la persona concentrándo-
se en esta última. La segunda tradición se centra en 
cambio en el trabajo y, en particular, en el diseño de 
tareas, equipos y condiciones de trabajo para que se 
adapten a las características físicas y psicológicas de 
las personas.

2.1. Ajustando las personas al trabajo

Existen toda una serie de trabajos que, sin enmar-
carse formalmente en el área de Psicología del Traba-
jo, pueden considerarse como las primeras aproxima-
ciones científicas en este campo. Sin duda, el primero 
de ellos es un libro escrito por uno de los padres de la 
Psicología, Juan Huarte de San Juan (San Juan Pie de 
Puerto, Francia, 1530, Linares, España, 1588). En su 
obra, «Examen de ingenios para las ciencias» (1575), 
este médico y filósofo intentaba relacionar las capa-
cidades de cada persona (su ingenio o aptitud para 
aprender), con la actividad profesional más adecuada. 
El objetivo del libro, eminentemente práctico, era faci-
litar la orientación vocacional y profesional basándose 
en las capacidades y habilidades personales (Leirós, 
2009).

Asimismo, cabe destacar la importancia de los tra-
bajos realizados en el primer laboratorio de Psicología 
Experimental, fundado en la Universidad de Leipzig 
en 1879 por Wilhelm Wundt y un equipo de psicó-
logos que, posteriormente, contribuyeron de manera 
directa a la creación de un área de la Psicología pre-
ocupada por la adecuación de las personas al trabajo. 
Es el caso de Hugo Münsterberg (1863-1916), el padre 
de la Psicología Industrial y de la Psicotecnia, quien 
ideó pruebas y situaciones simuladas para medir las 
habilidades de las personas en relación con un deter-
minado trabajo y favorecer un proceso de selección 
de personal con base empírica (Cuadro 1.1). Las rela-
ciones persona, situación y medios-fines eran los ele-
mentos básicos para considerar en toda intervención 
práctica, y estos eran también los tres factores que in-
teractuaban dentro de sus pruebas. Las situaciones si-
muladas permitían la evaluación de las habilidades de 

2. LOS ORÍGENES DE LA PSICOLOGÍA 
DEL TRABAJO

Figura 1.1
«Examen de ingenios para las ciencias». En el año 1983, los 
decanos de las Facultades de Psicología eligieron a Juan Huarte 
de San Juan como Patrón de la Psicología en España. Su fiesta se 
celebra anualmente el día 24 de febrero, fecha de la publicación 
de esta obra.
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Cuadro 1.1 Aportaciones de la Psicología al 
trabajo según Hugo Münsterberg 
(1913)

El conocimiento de la Psicología es uno de los más impor-
tantes caminos hacia el éxito para el moderno hombre de 
negocios. El trabajo industrial y comercial está mil veces 
en contacto con la vida mental. La venta y la publicidad, el 
aprendizaje y el entrenamiento para un trabajo técnico, la 
elección del puesto adecuado y la selección del empleado 
correcto, el interés por aumentar la eficiencia en el trabajo 
y evitar la fatiga, tratar con los clientes y socios, asegurarse 
las condiciones más favorables en el trabajo y adaptar el 
puesto a los propios deseos, y muchos otros problemas se 
presentan en el mundo de los negocios y no pueden ser res-
pondidos por nadie más que por la Piscología. 

Nota. Se ha mantenido la expresión moderno hombre de negocios, 
pero nótese que ese trabajo tiene más de un siglo.

una compañía privada dedicada a la investigación y 
desarrollo de la Psicología, que promovía la aplicación 
de esta a través de la publicación y comercialización 
de tests psicométricos, que se utilizaron, y se utilizan 
actualmente, en el campo laboral (Leirós, 2009).

Por otra parte, a comienzos del siglo XX, tanto en 
Europa como en los EE.UU., la Primera Guerra Mun-
dial mostró que los psicólogos podían evaluar a un 
gran número de soldados y, basándose en tales prue-
bas, asignarles a trabajos que se ajustaban a sus ca-
pacidades. Este proceso de selección favoreció enor-
memente la eficiencia de las Fuerzas Armadas. En 
Alemania, esta labor fue realizada por la división de 
Psicología Militar (Wehrmacht Psychologie) creada en 
1925 (Geuter, 2008), mientras que en los EE.UU. se 
desarrolló el Test de Clasificación General del Ejército 
(AGCT), una prueba grupal de inteligencia que se ad-
ministró a más de 12 millones de soldados e infantes 
de marina para ayudar al Ejército a clasificarlos por 
especialidad y seleccionar a oficiales (Harrell, 1992). 

Por esta misma época, en España se fundaron los 
primeros institutos de orientación profesional, uno en 
Barcelona (1917) y otro en Madrid (1925), en los que 
destacaron los psicólogos Emilio Mira (1896-1964) y 
José Germain (1898-1986). En estos institutos, se desa-
rrolló una importante labor de orientación y selección 
de personal. Estos primeros psicólogos españoles ayu-
daron a resaltar el papel fundamental de la investiga-
ción psicológica en el campo laboral, aportando un 
cierto prestigio a la naciente Psicología y favoreciendo 
su asentamiento en España (Leirós, 2009).

2.2. Ajustando el trabajo a las personas

Hugo Münsterberg, en su libro «Psicología y efica-
cia industrial» (1913), planteaba la necesidad de tener 

en cuenta las capacidades e intereses vocacionales 
del trabajador, además de su experiencia y entrena-
miento previo, a la hora de «adecuar el trabajo a la 
psique». Los trabajos de Münsterberg no solo subraya-
ban la importancia de seleccionar a los trabajadores 
mediante tests psicológicos, como se ha señalado en 
el apartado anterior, sino que incluían el estudio de 
factores físicos, psicológicos y sociales (por ejemplo, 
movimientos, efectos de la fatiga y la monotonía so-
bre el rendimiento, la estandarización de las tareas o 
la importancia del entrenamiento), que pueden con-
siderarse básicos en el desarrollo de la Psicología del 
Trabajo.

Gran parte de las actividades iniciales en esta tra-
dición de adecuar el trabajo a las personas se llevó a 
cabo en respuesta también a las demandas de las dos 
guerras mundiales. Por ejemplo, hubo preocupación 
por las consecuencias adversas de las largas horas de 
trabajo en las fábricas de municiones durante la Pri-
mera Guerra Mundial y, nuevamente, en la Segunda 
Guerra Mundial. En este contexto se desarrollaron una 
serie de estudios sobre la fatiga que pusieron de mani-
fiesto la necesidad de considerar la salud de los traba-
jadores. Aquí es importante resumir las aportaciones 
de Myers (1937) que diferenciaba la «fatiga mental» 
que se disipa con el descanso o el sueño ordinarios 
y los resultados psicasténicos más graves del sobrees-
fuerzo que suelen exigir medidas psicoterapéuticas 
para su curación. Asimismo, Wyatt y Fraser (1928) en-
contraron que el trabajo repetitivo produce una mayor 
fatiga, por lo que resulta necesario frecuentes cambios 
de actividad que actúan como «pausas de descanso» y 
permiten la recuperación de los trabajadores.

Todo ello hizo necesario el desarrollo de métodos 
científicos de análisis de los trabajos para mejorar el 
desempeño en los mismos. En este sentido, Lillian Gil-
breth (1878-1972) y su marido Frank Gilbreth (1868-
1924) estudiaron con técnicas innovadoras, como el 
cronociclógrafo (un dispositivo para medir y capturar 
movimientos) o el esteroscopio (para obtener imáge-
nes en 3D), tareas tan dispares como mecanografiar, 
hacer botones o transferir cultivos bacterianos en el 
laboratorio con el propósito de eliminar todos los mo-
vimientos que no fueran necesarios para realizar un 
trabajo. El método consistía en medir los tiempos de 
trabajo para poder definir cada elemento o movimien-
to elemental, denominado therblig (Gilbreth al revés), 
que implicaba una tarea determinada. Lillian Gilbreth 
fue la primera investigadora en documentar y dar im-
portancia al aspecto psicológico dentro de la organi-
zación científica del trabajo. Gracias a sus estudios, 
el bienestar del trabajador adquirió más relevancia en 
una sociedad industrial que a menudo deshumanizaba 
a los trabajadores y los trataba como meras máquinas.
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tividades laborales, como factores destacados en este 
campo aplicado. Las tipologías, descripciones y análi-
sis de profesiones se encuentran entre los principales 
beneficios (Carpintero, 2017). 

3. LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO HOY 
EN DÍA

Una fuente de confusión sobre la delimitación 
y ámbito de actuación de la Psicología del Trabajo 
reside en que se han propuesto muchas denomina-
ciones diferentes. El término más antiguo es Psicolo-
gía Industrial y se remonta a principios del siglo XX, 
cuando se despertó un gran interés por parte de los 
empresarios sobre la contribución que la Psicología 
podría hacer a la industria. Al parecer, el nombre 
de Psicología del Trabajo fue acuñado por Walther 
en 1926 (Peiró et al., 1996) con el objetivo de eli-
minar cierto sesgo que tenía la denominación indus-
trial. Con el hecho de emplear ese nombre, parecía 
que toda actividad laboral que no se realizara en el 
ámbito industrial quedaba excluida del estudio. Sin 
embargo, la propuesta de Walther no tuvo demasia-
do éxito puesto que, al menos en el ámbito estadou-
nidense, el nombre Psicología Industrial ha sido el 
predominante, aunque luego se le haya añadido la 
alusión al contexto organizacional. Así, la División 
14 de la Asociación Americana de Psicología se sigue 
denominando Psicología Industrial/Organizacional 
(I/O Psychology para abreviar). 

En Europa, también encontramos diferentes no-
menclaturas de la disciplina. En el Reino Unido, a me-
nudo se denomina Psicología Ocupacional, pero este 
término es poco común en la mayoría de los demás 
países. De hecho, la creación de la European Associa-
tion of Work and Organizational Psychology (EAWOP) 
en 1983 ha extendido cada vez más la denominación 
de Psicología del Trabajo y las Organizaciones (PTO). 
En España, el Consejo General de Colegios Oficiales 
de Psicólogos (COP) creó en 2007 la División de Psi-
cología del Trabajo, de las Organizaciones y de los Re-
cursos Humanos (PTORH) con el fin de unificar a nivel 
nacional el ámbito profesional específico de este cam-
po (véase Cuadro 1.2). Para confundir aún más las co-
sas, algunas partes específicas de este campo reciben 
etiquetas como Psicología Vocacional o Psicología del 
Personal. Al mismo tiempo, hay algunas otras áreas de 
estudio importantes relacionadas con la gestión de las 
personas en el ámbito laboral a las que la Psicología 
contribuye en gran medida. Aquí destacan la Gestión 
de Recursos Humanos o la Psicosociología aplicada a 
la prevención de los riesgos laborales. 

A partir de la Segunda Guerra Mundial, la nece-
sidad de mejorar la eficacia del equipamiento y la 
tecnología militar incrementó el interés por la interac-
ción entre personas y máquinas. Los nuevos tanques y 
aviones facilitaban el desempeño de los militares, pero 
este ya no dependía tanto de sus capacidades físicas, 
como de sus habilidades cognitivas. Ya no se trataba 
de ajustar las personas a las máquinas, sino que resul-
taba más práctico y eficaz adecuar las máquinas para 
las personas. Así surge la Ergonomía como una ciencia 
multidisciplinar que estudia las habilidades y limita-
ciones del ser humano, relevantes para el diseño de 
herramientas, máquinas, sistemas y entornos. Su obje-
tivo es hacer más seguro y eficaz el desarrollo de la ac-
tividad humana. El término Ergonomía procede de las 
palabras griegas ergon (εργον), que significa «trabajo», 
y nomos (νουοσ), que significa «ciencia o estudio de». 
Por lo que, se puede transcribir como la «ciencia del 
trabajo». Sin embargo, no se puede pasar por alto las 
aportaciones, teóricas y metodológicas, que la Psico-
logía ha brindado para el nacimiento y desarrollo de la 
Ergonomía (Leirós, 2009).

En resumen, el trabajador, sus habilidades y su 
constitución psicofísica se convirtieron en temas cen-
trales entre los psicólogos aplicados, quienes luego 
podrían dar consejos útiles a los trabajadores y em-
pleadores para lograr prácticas laborales más eficien-
tes. También prestaron mucha atención a las dimen-
siones básicas de las diferencias humanas individuales 
que construyeron el marco para otros fenómenos, 
como el efecto de la fatiga, el bienestar del trabajador, 
procedimientos de selección más efectivos, análisis de 
puestos y el estudio del tiempo y el movimiento en ac-

Figura 1.2
Lillian Gilbreth y Frank Gilbreth. El matrimonio involucró a sus 
11 hijos en sus experimentos.
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En resumen, la cuestión de la denominación no es 
un asunto trivial, porque nos remite al problema de la 
identidad de la disciplina. Se ha descrito la evolución 
en la nomenclatura, así como diferencias determina-
das por los distintos ámbitos culturales, pero esta evo-
lución y diferencias no son producto del azar, sino de 
una concepción subyacente sobre el trabajo y sobre 
la Psicología misma. Como señala Blanch (2007), el 
alto grado de complejidad, heterogeneidad y diversi-
dad que se detecta cuando se revisan los índices de 
los manuales de Psicología del Trabajo obedece al he-
cho de que la disciplina, como el trabajo y como la 
Psicología, no son tanto una realidad sustantiva como 
una realidad socialmente construida, que no se pude 
comprender si no se incluyen en ella sus condiciones 
de producción y de reproducción. Según este mismo 
autor (Blanch, 2007), las distintas propuestas de Psico-
logía del Trabajo (con relativa independencia de sus 
denominaciones) comparten dos principios básicos:

1) Un ámbito temático estructurado alrededor de 
la interacción persona – ambiente que se puede 
designar como conducta laboral o como acción 
laboral.

2) Una identificación del trabajo con el empleo, 
que no es más que una forma sociohistórica-
mente determinada de actividad laboral asalaria-
da, con un régimen contractual y dentro de una 
organización laboral. Esta forma histórica, desde 
nuestro punto de vista, no agota el significado 
del trabajo, ni mucho menos, aunque sea el for-
mato más difundido que tenemos hoy en día.

Cuadro 1.2 División de Psicología del Trabajo, 
de las Organizaciones y de los 
Recursos Humanos (Consejo 
General de Colegios Oficiales de 
Psicólogos, 2007)

1. Ergonomía, Sistemas de Trabajo y Nuevas Tecnologías

2. Salud Laboral y Prevención de Riesgos Laborales

3. Asesoramiento, Orientación Laboral y Profesional

4. Cambio, Desarrollo y Transformación Organizacional. 
Coaching

5. Relaciones Laborales, Mediación, Negociación, Gestión 
de Conflictos

6. Gestión de Calidad. Evaluación-Auditoría de Programas

7. Gestión de Recursos Humanos

8. Formación y Desarrollo

9. Psicología Aplicada al Marketing, a la Economía y del 
Consumidor

10. Investigación I+D+i y Docencia en PTORH

Ahora bien, el dominio de la Psicología del Trabajo 
se extiende mucho más allá de los límites físicos del 
lugar de trabajo porque muchos de los factores que 
influyen en el comportamiento de los trabajadores no 
siempre se encuentran dentro del entorno laboral. Es-
tos factores incluyen influencias culturales, legislación 
relacionada con el empleo, responsabilidades familia-
res y eventos no laborales (reflexione, por ejemplo, so-
bre cómo cambió la vida laboral de la mayoría de las 
personas con la pandemia por COVID-19). Además, 
los psicólogos del trabajo se preocupan por los efectos 
del trabajo en los comportamientos no laborales. Las 
parejas y los hijos son muy conscientes del efecto de 
un «mal día de trabajo» en la vida familiar. Así, la Psi-
cología del Trabajo se centra en el impacto recíproco 
del trabajo en la vida y la vida en el trabajo (véase 
capítulo 9). En síntesis, se puede definir la Psicología 
del Trabajo como una disciplina científica básica y 
aplicada cuyo objeto de estudio es la conducta y la 
experiencia laboral en el triple plano personal, inter-
personal y organizacional-social (Alcover et al., 2004). 

3.1. La importancia del trabajo en la vida 
de las personas

La mayoría de las personas adultas dedican una 
gran parte de la semana y a menudo también los fi-
nes de semana al trabajo. Asimismo, los estudiantes de 
secundaria y universitarios también emplean muchas 
de sus horas libres en trabajos a tiempo parcial, parti-
cularmente durante los meses de verano. Para muchos, 
la dedicación de tiempo y energía al trabajo es ma-
yor que a cualquier otra actividad humana durante la 
vigilia. Solo por esta razón, podemos suponer que el 
trabajo es importante para las personas. Luego está el 
hecho de que la mayoría de las personas necesitan ga-
nar dinero y lo hacen trabajando. Pero la experiencia 
laboral va mucho más allá del simple intercambio de 
tiempo por dinero (Landy y Conte, 2017).

Aunque muchas personas tienen sentimientos en-
contrados acerca de sus trabajos, las investigaciones 
indican que la mayoría de las personas seguirían tra-
bajando incluso si tuvieran la oportunidad de dejar de 
hacerlo. «Si tuviera suficiente dinero para vivir tan có-
modamente como le gustaría por el resto de su vida, 
¿continuaría trabajando o dejaría de trabajar?» Morse 
y Weiss (1955) plantearon esta pregunta a una muestra 
nacional de trabajadores en EE.UU. y encontraron que 
el 80% de las personas encuestadas afirmaba que de 
hecho continuarían trabajando. Por lo tanto, los auto-
res concluyeron que las personas obtenían mucho más 
que un beneficio económico del trabajo. La sociedad 
ha cambiado drásticamente desde que Morse y Weiss 
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(1955) llevaron a cabo su investigación, y muchos han 
afirmado que el significado y el valor atribuido al em-
pleo ha disminuido entre los trabajadores (Vecchio, 
1980). Los denominados «estudios de la lotería» han 
mostrado que la gran mayoría de las personas (alre-
dedor del 73% de los hombres y 68% de las mujeres) 
permanecerían en la fuerza laboral si pudieran permi-
tirse el lujo de no trabajar, aunque efectivamente el ta-
maño de esta mayoría ha disminuido ligeramente con 
el tiempo (Highhouse et al., 2010). Los investigadores 
sugieren que esta inclinación hacia el empleo enfatiza 
la centralidad del trabajo en la vida de las personas y 
que las funciones psicosociales positivas del trabajo 
superan a la estrictamente económica para la mayoría 
de las personas (véase el Cuadro 1.3).

En general, las personas tienden a ver su actividad 
laboral principalmente de tres formas diferentes: 1) un 
trabajo, 2) una carrera profesional o 3) una vocación. 
En el primer caso se encuentran las personas que se 
centran en los beneficios materiales de su trabajo con 
relativa exclusión de otros tipos de significado y realiza-
ción. El trabajo es principalmente un medio para un fin 
financiero que les permite disfrutar de su tiempo fuera 
del trabajo. Por lo general, los intereses y ambiciones 
de quienes tienen esta orientación hacia el trabajo se 
expresan fuera del ámbito laboral e involucran hobbies 
u otros intereses. En contraste, aquellos con orientación 

de carrera profesional trabajan por las recompensas que 
acompañan al avance a través de una estructura organi-
zacional u ocupacional. El aumento de salario, prestigio 
y estatus que vienen con la promoción y el avance son 
un enfoque dominante del trabajo. El avance en la ca-
rrera trae consigo una mayor autoestima, un mayor po-
der y una posición social más alta. Finalmente, aquellos 
con orientaciones de vocación no trabajan por recom-
pensas financieras o por el avance de la carrera, sino por 
la propia satisfacción de realizar el trabajo. Aquí, el tra-
bajo es un fin en sí mismo y generalmente se asocia con 
la creencia de que el trabajo contribuye al bien común 
y hace del mundo un lugar mejor (Rosso et al., 2010).

En resumen, nuestra perspectiva sobre el trabajo 
puede ser optimista, pero no deber caer en la inge-
nuidad. Ni siempre es bueno el trabajo, ni trabajar en 
cualquier clase de condiciones es lo deseable. Antes 
bien, el propósito de la Psicología del Trabajo es in-
cidir sobre aquellos aspectos que hacen más humani-
zado y gratificante el trabajo, a la vez que más bene-
ficioso para las personas, los grupos y las sociedades. 

3.2. Un buen trabajo

A menudo se ha ignorado cómo los trabajadores 
realmente conceptualizan sus experiencias laborales 

Cuadro 1.3 Funciones psicosociales positivas del trabajo
Función del trabajo Implicaciones para la vida personal

INTEGRATIVA O SIGNIFICATIVA

ESTATUS Y PRESTIGIO SOCIAL

IDENTIDAD PERSONAL

ECONÓMICA

OPORTUNIDADES PARA LA INTERACCIÓN

ESTRUCTURAR EL TIEMPO

ACTIVIDAD MÁS O MENOS OBLIGATORIA

OPORTUNIDAD PARA DESARROLLAR HABILIDADES Y 
DESTREZAS

TRANSMISIÓN DE NORMAS, VALORES, CREENCIAS

PODER Y CONTROL

BIENESTAR

n da sentido
n permite a los individuos realizarse personalmente

n reconocimiento
n respeto de parte de otros

n desarrollo de nuestra identidad

n independencia económica
n posibilidad de elegir el ocio y las actividades del tiempo libre

n contactos sociales
n aspectos emocionales enriquecedores

n marco de referencia temporal útil para la vida

n marco de referencia útil de actividad regular, obligatoria y con 
propósito

n disponibles con anterioridad y mejoradas con la práctica o 
adquiridas expresamente para obtener y conservar el trabajo

n papel socializador clave
n integración en un grupo social de referencia

n sobre personas, datos y procesos

n cuando se dispone de un trabajo en condiciones físicas ade-
cuadas, con seguridad en el empleo y un horario adecuado
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diarias y qué preocupaciones tienen sobre su traba-
jo. Gardner et al. (2001) señalaron la importancia que 
tiene el «buen trabajo» (good work), es decir, un tra-
bajo que es a la vez excelente en calidad y social-
mente responsable. Las personas hacen un buen tra-
bajo cuando se preocupan por las implicaciones de 
su trabajo y tratan de asegurarse de que se utilice con 
fines constructivos. Además, realizar un buen trabajo 
hace que la persona se sienta bien, es decir, cuando 
el trabajo tiene un significado para la persona que lo 
realiza, probablemente se sienta completamente enga-
ged (implicada) con su labor diaria. En este sentido, un 
buen trabajo evoca un estado de flow o sensación de 
bienestar asociado con estar involucrado en un des-
pliegue creativo de algo más grande que uno mismo 
(Csikszentmihalyi, 2004).

El aspecto interesante del trabajo «bueno» o «malo» 
es que tanto trabajadores como empleadores tienen el 
poder de definir lo que consideran un buen trabajo, 
pero también transformar el trabajo bueno en malo o 
viceversa (Landy y Conte, 2017). Una conclusión cen-
tral del proyecto GoodWork es que el buen trabajo está 
respaldado por la alineación. Alineación significa que 
las fuerzas que se ejercen sobre los trabajadores están 
transmitiendo mensajes de refuerzo. Los estándares del 
individuo, la organización y las partes externas inte-
resadas (stakeholders) apuntan en la misma dirección. 
La alineación reduce el conflicto, la incertidumbre y la 
confusión, tres condiciones que se cree que contribu-
yen al mal trabajo o al trabajo «comprometido». Por lo 
tanto, cuando las fuerzas se alinean, el propósito y los 
estándares de desempeño son más claros y resulta más 
probable que surja un buen trabajo (Gardner, 2007).

El estudio del trabajo por los psicólogos es poten-
cialmente «buen trabajo» porque permite a las per-
sonas desarrollar y utilizar sus habilidades, y utilizar-
las en beneficio de alguien más que simplemente de 
ellas mismas. Los psicólogos del trabajo también han 
ampliado su enfoque de estudio para considerar la 
experiencia del trabajo. Desde mediados de la dé-
cada de los noventa ha habido un aumento rápido 
y sustancial de la investigación sobre el trabajo y las 
organizaciones relacionadas con las emociones que 
los trabajadores traen y se llevan del lugar de trabajo. 
Además, ha habido un aumento espectacular de la 
investigación dirigida a cuestiones relacionadas con 
el equilibrio entre el trabajo y la vida privada (véase 
capítulo 9). Así, la Psicología del Trabajo ha recono-
cido que la «experiencia» del trabajo es más com-
pleja que las tareas que realizan los trabajadores, su 
productividad o la prevención de accidentes (Landy 
y Conte, 2017).

3.3. El modelo científico-profesional

La Psicología del Trabajo es una ciencia. De he-
cho, gran parte del contenido de este libro se basa en 
estudios científicos sobre el comportamiento tanto en 
entornos laborales como de laboratorio. Sin embar-
go, la Psicología del Trabajo también se ocupa de la 
aplicación del conocimiento científico para mejorar la 
eficacia y el bienestar de los trabajadores. El modelo 
científico-profesional capta esta interacción dinámica 
entre la generación de conocimiento científico y la 
aplicación de ese conocimiento con fines prácticos. A 

Este proyecto estudia cómo las personas que quieren hacer 
un buen trabajo tienen éxito o fracasan en hacerlo, en un 
momento en que las cosas están cambiando con enorme ra-
pidez y cuando las fuerzas del mercado son extremadamente 
poderosas. La primera fase de este proyecto implicó entre-
vistas en profundidad con 100 periodistas y 100 genetistas 
(Gardner et al., 2001). A partir de los resultados obtenidos el 
buen trabajo llegó a definirse como aquel trabajo de excelente 
calidad técnica, que se realiza de forma ética y socialmente 
responsable, y que engancha, se disfruta haciendo y sienta 
bien (Gardner, 2007). Sin embargo, como los responsables 
del proyecto señalan: un buen trabajo es más difícil de lo que 
parece. La presión para mantener los costes bajos y los bene-
ficios altos, para hacer más en menos tiempo y para cumplir 
con numerosos roles de la vida (padre o madre, pareja, ami-
go/a o estudiante), puede tentar a los trabajadores a tomar 
atajos. Estos atajos conducen a lo que los investigadores lla-
man trabajo «comprometido»: un trabajo que no es ilegal ni 
poco ético, pero que socava los valores fundamentales de un 
oficio o profesión. Por ejemplo, un abogado que crea oportu-

nidades para facturar horas extras o un fontanero que utiliza 
materiales inferiores y más baratos para una reparación. 

Martin Luther King (1929-1968) capturó la esencia del 
buen trabajo con elocuencia: «Si un hombre es llamado a ser 
barrendero, debería barrer las calles como Miguel Ángel pinta-
ba, o como Beethoven componía música o como Shakespeare 
escribía poesía. Debería barrer las calles tan bien que todos 
los ejércitos del cielo y la tierra puedan detenerse y decir: 
aquí vivió un gran barrendero que hizo bien su trabajo». Hay 
que estar preparado para continuar haciendo lo que cree que 
es correcto incluso si corre el riesgo de ser despedido. Asi-
mismo, se puede intentar organizar a los compañeros para 
que ellos también realicen un buen trabajo. En el caso más 
extremo, las personas pueden trabajar juntas para crear una 
nueva organización, que encarne sus valores. Como Margaret 
Mead (1901-1978) dijo: «Nunca dudes que pequeños grupos 
de personas comprometidas pueden cambiar el mundo. De 
hecho, es lo único que lo ha hecho».

Se puede encontrar más información sobre este proyecto 
en: https://www.thegoodproject.org 

Cuadro 1.4 El proyecto GoodWork

https://www.thegoodproject.org
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nivel general, el modelo científico-profesional afirma 
que la ciencia y la profesión no son independientes y, 
de hecho, a menudo se «alimentan» mutuamente. 

El modelo científico-profesional tiene sus orígenes 
en la Psicología Clínica. De hecho, fue concebido en 
1949 en la conferencia de la APA en Boulder como 
un modelo para la formación de los estudiantes de 
postgrado con el objetivo de conciliar la Psicología 
como ciencia con la prestación de servicios profesio-
nales principalmente en el contexto de los servicios 
públicos. En la Psicología del Trabajo, este modelo ha 
sido adoptada más como un modelo para el ámbito 
profesional que como un modelo para la formación 
de postgrado. Aunque no existe una definición oficial 
del modelo científico-profesional, la mayoría de las 
descripciones apuntan a una relación recíproca entre 
ambos. Por lo que, los profesionales deben buscar en 
la literatura científica orientación para lograr lugares 
de trabajo eficaces y saludables, así como los cien-
tíficos, a su vez, deben seguir las indicaciones de los 
profesionales a la hora de identificar cuestiones rele-
vantes para mejorar el desempeño y el bienestar de los 
trabajadores.

Ahora bien, esto no quiere decir que cada cientí-
fico/a en el ámbito de la Psicología del Trabajo debe 
aplicar los conocimientos adquiridos al ámbito profe-
sional o que cada psicólogo/a especializado en este 
campo deba implicarse activamente en la investiga-
ción. Simplemente, lo que significa es que la ciencia 
y la profesión son ambas partes importantes de la Psi-
cología del Trabajo. Por ejemplo, problemas relacio-
nados con el desempeño en situaciones de riesgo y 
estrés llevan a investigar sobre el liderazgo en equipos 
de emergencias (García-Guiu et al., 2015). De forma 
similar, la investigación que se realiza en las univer-
sidades sobre el liderazgo y la cohesión grupal en 
contexto estresantes, posteriormente se puede poner a 
prueba en brigadas de bomberos y equipos operativos 
de policía.

En general, se aboga por un triple enfoque del mo-
delo científico-profesional en la Psicología del Traba-
jo: 1) Tratar con los temas que son realmente impor-
tantes, 2) Medir los resultados que son importantes (en 
múltiples niveles de análisis), y 3) Compartir los cono-
cimientos adquiridos de forma eficaz. Estos tres obje-
tivos tienen algo de parsimonioso y universal. Es decir, 
la importancia puede ser determinada por el actor, ya 
sea un científico centrado puramente en la acumula-
ción de conocimientos, ya sea un científico-profesio-
nal que construye una teoría basada en la información 
recogida en el entorno laboral, ya sea un profesional 
centrado únicamente en satisfacer las necesidades del 
cliente, pero haciéndolo según la evidencia científica 
(Rupp y Beal, 2007).

Tras revisar los inicios de la Psicología del Trabajo, 
en los siguientes capítulos del libro se profundiza en 
las áreas más relevantes. No obstante, no queremos 
finalizar este capítulo introductorio sin comentar algu-
nos aspectos que están adquiriendo gran importancia: 
el emprendimiento, el papel de la tecnología y el tra-
bajo en la última etapa de la carrera profesional. 

4.1. Trabajo por cuenta propia: 
emprendimiento

Muchos de los procesos psicosociales que se des-
criben en este libro son presentados en el contex-
to general de las organizaciones o indicando como 
ejemplos a los empleados y mandos intermedios. No 
obstante, no se puede perder de vista que las organiza-
ciones, incluso las grandes multinacionales de hoy en 
día, han surgido de la idea de una persona emprende-
dora o de un equipo emprendedor y han evoluciona-
do con éxito hasta el momento (al menos con el éxito 
suficiente como para superar diferentes obstáculos a 
lo largo de su existencia). Solo en algunos casos se 
presenta específicamente el fenómeno de estudio en 
relación al emprendimiento (en el capítulo 8 «Adic-
ción al trabajo: Un riesgo psicosocial emergente» se 
dedica el apartado 7 a «Emprendimiento y adicción 
al trabajo»), aunque el liderazgo, el trabajo en equipo, 
etc., son procesos clave a la hora de emprender y así 
se recomienda interpretarlos a lo largo del texto. 

Existen múltiples definiciones de emprendimiento, 
por lo que en primer lugar se intentará clarificar qué se 
entiende por este término. Desde una perspectiva aca-
démica, Gartner (1989) analizó la definición de perso-
na emprendedora encontrando que ya entonces apa-
recían numerosas definiciones en la literatura, aunque 
en muchos estudios no se aportaba una definición (o 
esta era vaga). Asimismo, pocos estudios compartían 
la misma definición de emprendimiento. Ante estos 
resultados, Gartner (1989) proponía que la investiga-
ción se centrase en lo que la persona emprendedora 
«hace», esto es, «crear una nueva organización o em-
presa». Para la Real Academia Española, el emprendi-
miento cuenta con dos acepciones: 1) «acción y efecto 
de emprender» (emprender se define, a su vez, como 
«acometer y comenzar una obra, un negocio, un em-
peño, especialmente si encierran dificultad o peligro»), 
y 2) «cualidad de emprendedor» (siendo emprendor, 
ra quien «emprende con resolución acciones o empre-

4. NUEVAS LÍNEAS DE 
INVESTIGACIÓN E INTERVENCIÓN 
EN PSICOLOGÍA DEL TRABAJO
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sas innovadoras»). Con frecuencia,  emprendimiento y 
autoempleo son utilizados como sinónimos (Hofstede 
et al., 2004); no obstante, el término autoempleo no es 
una palabra registrada todavía en el diccionario de la 
Real Academia Española. 

Desde la legislación en nuestro entorno de España, 
la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los 
emprendedores y su internacionalización recoge que 
«Se consideran emprendedores aquellas personas, in-
dependientemente de su condición de persona física o 
jurídica, que desarrollen una actividad económica em-
presarial o profesional, en los términos establecidos en 
esta Ley» (Artículo 3) mientras que la Ley 20/2007, de 
11 de julio, del Estatuto del trabajo autónomo apunta 
en su Artículo 1 que «La presente Ley será de aplica-
ción a las personas físicas que realicen de forma habi-
tual, personal, directa, por cuenta propia y fuera del 
ámbito de dirección y organización de otra persona, 
una actividad económica o profesional a título lucrati-
vo, den o no ocupación a trabajadores por cuenta aje-
na. Esta actividad autónoma o por cuenta propia podrá 
realizarse a tiempo completo o a tiempo parcial». Por 
tanto, la expresión persona autónoma o trabajadora 
por cuenta propia sería más restrictiva que la de per-
sona emprendedora. En este sentido, se podría señalar 
que el autoempleo es la forma más simple de empren-
dimiento (Blanchflower, 2000). Para los objetivos del 
presente libro, el emprendimiento se refiere tanto a ser 
una persona autonónoma (por ejemplo, que crea su 
consulta o gabinete de psicología), tenga o no personas 
contratadas, como a crear una sociedad. 

Se han propuesto también otros términos relacio-
nados. Por ejemplo, el emprendimiento corporativo o 
intraemprendimiento, con el que se designa a las per-
sonas que realizan conductas emprendedoras dentro 
de las organizaciones (para una revisión sistemática 
sobre intraemprendimiento desde la perspectiva de gé-
nero, véase Baena-Luna y García-Río, 2021). En este 
caso, la persona no abandona la organización en la 
que trabaja, sino que continúa desarrollando sus ta-
reas trabajando por cuenta ajena en la misma como 
empleada. Asimismo, se puede distinguir entre em-
prendimiento comercial, centrado en el valor econó-
mico, frente al emprendimiento social, más orientado 
a la creación de riqueza y desarrollo social (Mair y 
Martí, 2006), así como entre motivación por necesi-
dad (falta de una alternativa laboral mejor) frente a 
la motivación por oportunidad (identificación de una 
oportunidad de negocio; van der Zwan et al., 2016). 
En los últimos años han surgido otras formas de em-
pleo, como el emprendimiento híbrido (esto es, iniciar 
el nuevo proyecto empresarial a tiempo parcial sin 
abandonar el empleo por cuenta ajena; Thorgren et al., 
2014), que suele ser frecuente en las primeras fases del 

emprendimiento hasta que se percibe la viabilidad del 
proyecto, o el autoempleo involuntario o el falso auto-
empleo (Moore y Newsome, 2018; Thörnquist, 2015), 
que pueden precarizar la situación laboral. A este res-
pecto, estamos asistiendo a cambios en la legislación, 
por ejemplo, el caso de los riders o repartidores que no 
están en plantilla. Las situaciones de subempleo afec-
tan, entre otros, al derecho a vacaciones pagadas, el 
salario mínimo o la protección por despido (Böheim y 
Muehlberger, 2006). 

Si bien el estudio del emprendimiento tiene su 
origen a principios del siglo XX en el ámbito de las 
Ciencias Económicas (con autores como Schumpeter, 
1934/1968) y la Sociología (Weber, 1905/1930), de-
bido a la crisis económica en torno a los años 2008-
2012 y más recientemente a la vivida con la pande-
mia, con la consiguiente reducción del número de 
empleos y de empresas, se ha acentuado el interés por 
el estudio del emprendimiento y la educación para el 
emprendimiento. Esto es especialmente relevante en 
España puesto que uno de los principales problemas 
de la economía es la alta tasa de desempleo juvenil. 
Las crisis económicas, por un lado, tienen un impac-
to negativo en la posibilidad de encontrar o mantener 
un empleo pero, por otra parte, también pueden im-
pulsar a identificar y aprovechar oportunidades para 
salir de esa inestabilidad económica (Salazar-Carvajal 
et al., 2014). De hecho, el desempleo puede incre-
mentar la intención de emprender por necesidad (fal-
ta de una alternativa laboral mejor), pero cuando la 
tasa de desempleo se reduce, se puede considerar el 
emprendimiento como una alternativa menos atractiva 
en comparación con el empleo por cuenta ajena. Sin 
embargo, el desempleo puede llevar asociado un bajo 
acceso a recursos propios (por ejemplo, económicos 
o redes de contactos) junto con una dificultad mayor 
en las entidades financieras o el entorno familiar para 
captar recursos adicionales y poder emprender.

En el área de la Psicología, el emprendimiento es 
una línea de investigación que comienza en la déca-
da de 1960 con el trabajo pionero de David C. Mc-
Clelland al analizar cómo la motivación de logro en 
estudiantes de nivel universitario se relacionaba con 
sus ocupaciones 14 años después, encontrando que 
las personas graduadas con alta motivación de logro 
habían desarrollado su carrera profesional en el em-
prendimiento (McClelland, 1965). Posteriormente, nu-
merosos estudios han profundizado en las principales 
características psicológicas que distinguen a las perso-
nas emprendedoras (Frese y Gielnik, 2014; Zhao et al., 
2010), como la autoeficacia, la motivación de logro, 
la personalidad proactiva, la autonomía, la tendencia 
a la innovación, la tolerancia al estrés, la tenacidad, 
la orientación a metas, la flexibilidad, la pasión por 
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el trabajo, el locus de control, la propensión a asumir 
riesgos o las cinco grandes dimensiones de la perso-
nalidad. Actualmente, la investigación específica en 
Psicología del Emprendimiento se centra en las áreas 
de (Gorgievski y Stephan, 2016; Omorede et al., 2015; 
Stephan y Drencheva, 2017): personalidad, cognición 
(la aproximación cognitiva es la que está atrayendo 
mayor interés), emoción, actitud, identidad, carrera 
profesional o motivación, así como las áreas transver-
sales de perspectiva de género o contexto y en aspec-
tos particulares del emprendimiento (por ejemplo, el 
emprendimiento social).

4.2. Tecnologías de la Información y 
la Comunicación aplicadas a la 
Psicología del Trabajo

En el último siglo hemos asistido a un cambio radi-
cal en la forma de comunicarnos, formarnos, comprar 
o acceder al ocio (por indicar solo unos ejemplos), 
gracias a las Tecnologías de la Información y la Comu-
nicación (TIC). Y el contexto laboral no ha sido ajeno 
a esta evolución tecnológica y social. Desde la selec-
ción de candidatos para un puesto a través de portales 
específicos o redes sociales, la evaluación de la plan-
tilla o los programas de formación y mejora hasta la 
reciente extensión del teletrabajo en todo tipo de orga-
nizaciones y puestos. La digitalización de los recursos 
humanos ha introducido en nuestro vocabulario tér-
minos como inteligencia artificial, analítica de datos, 
sistemas de información de recursos humanos (Hu-
man Resource Information Systems, HRIS) o gestión 
electrónica de recursos humanos (Electronic Human 
Resource Management, e-HRM) que son cada vez más 
frecuentes en nuestro ámbito (e.g., Ekka, 2021; Mar-
gherita, 2021). Dada su relevancia actual y en un fu-
turo próximo, este apartado se centra en el teletrabajo.

Los primeros estudios sobre el teletrabajo datan 
de 1980, aunque el abaratamiento y expansión de la 
tecnología han incrementado notablemente su dispo-
nibilidad. El teletrabajo es una medida que pueden 
ofrecer las organizaciones dentro de los programas de 
flexibilidad laboral, por ejemplo, para facilitar la con-
ciliación trabajo–familia o incrementar el bienestar y 
satisfacción de los empleados al reducir los tiempos de 
desplazamiento y poder dedicar más espacio a otras 
áreas personales. En esta línea, estudios longitudinales 
como el realizado por Delanoeije y Verbruggen (2020) 
muestran que las personas que teletrabajan experi-
mentan más engagement y rendimiento junto a menos 
estrés y conflicto trabajo–familia durante los días que 
teletrabajan en comparación con los días que no tele-
trabajan. Asimismo, el teletrabajo es una herramienta 

para reducir la contaminación que suponen los des-
plazamientos (Tenailleau et al., 2021). El teletrabajo 
suele ser una opción voluntaria en la que se compagi-
na unos días en la oficina con unos días teletrabajan-
do. Esto requiere un mayor esfuerzo en coordinación 
por parte de la organización y, en general, unos cier-
tos criterios sobre los días/horarios de teletrabajo, las 
tareas a realizar o los mecanismos de comunicación. 
Diversos factores individuales, organizacionales y de 
nivel macro (como el país) han sido analizados en el 
estudio del teletrabajo (Ollo-López et al., 2021). Así, 
entre los factores individuales destacan las responsa-
bilidades familiares, el lugar de residencia alejado de 
la oficina o la alta cualificación. Desde la perspectiva 
organizacional, un factor relevante es el empodera-
miento, mientras que en el plano macro se asocian 
con el teletrabajo aspectos como la regulación labo-
ral específica sobre teletrabajo del país, el desarrollo 
tecnológico y dimensiones culturales (por ejemplo, 
individualismo, baja distancia de poder y feminidad).   

La reciente pandemia por COVID-19 ha obligado 
en un tiempo corto y con urgencia a extender el tele-
trabajo a todos los empleados en actividades no esen-
ciales cuyas actividades pudiesen realizarse mediante 
TIC desde fuera de las instalaciones de la organiza-
ción. Como indica la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT, 2020), el confinamiento en muchos paí-
ses ha creado «las condiciones para el experimento de 
teletrabajo masivo más extenso de la historia» (p. 1). 
En España, antes de la pandemia un 14,8% de los esta-
blecimientos utilizaban el teletrabajo frente al 48,8% 
durante el estado de alarma (Instituto Nacional de 
Estadística, INE1). Por sectores de actividad, las áreas 
con menor presencia de teletrabajo son construcción, 
transporte y hostelería, mientras que el área con ma-
yor presencia es «otros servicios». En posiciones inter-
medias se sitúan los sectores de industria y comercio. 
Esta situación obligada ha puesto de manifiesto que 
las tareas de muchos puestos de trabajo pueden reali-
zarse sin presencialidad, por lo que es probable que el 
teletrabajo se mantenga en numerosos casos. Sin em-
bargo, también se han encontrado grandes diferencias 
en cuanto a preparación previa de las organizaciones, 
formación para el personal o equipamiento disponible 
en los hogares (personal o facilitado por la organiza-
ción). Miglioretti et al. (2021) señalan que «no todo el 
teletrabajo es valioso» y que los resultados positivos 
del teletrabajo para los empleados varían según la ca-
lidad del mismo, comprendida esta calidad por tres 
dimensiones: lugares de trabajo ágiles, trabajo flexible 
y liderazgo virtual. 

1 https://ine.es/jaxi/Tabla.htm?path=/COVID/ice/p01/
l0/&file=01007.px 

https://ine.es/jaxi/Tabla.htm?path=/COVID/ice/p01/l0/&file=01007.px
https://ine.es/jaxi/Tabla.htm?path=/COVID/ice/p01/l0/&file=01007.px
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Si bien las TIC facilitan muchos procesos en las or-
ganizaciones, también plantean nuevos retos así como 
riesgos psicosociales (Nisafani et al., 2020; Salanova, 
2007). Por ejemplo, se han acuñado términos como 
«tecnoestrés», para hacer referencia al estrés (estado 
psicológico negativo) relacionado con la utilización 
de herramientas tecnológicas en nuestro quehacer 
diario, o «tecnofatiga», que designa la fatiga y cansan-
cio mental asociada al uso de tecnología. Asimismo, la 
disponibilidad de dispositivos electrónicos y redes de 
telecomunicación de banda ancha para acceder a gran 
cantidad de información desde cualquier momento y 
lugar incide en la dificultad para desconectar, las in-
terrupciones frecuentes o el desdibujamiento de las 
fronteras entre trabajo y vida personal (¿cuántas perso-
nas tienen en sus redes sociales personales grupos de 
mensajería con sus compañeros de trabajo o incluso 
su jefe? ¿y con clientes? ¿cuánta actividad tienen estos 
grupos fuera del horario laboral?). Para profundizar en 
estos aspectos, el capítulo 8 se dedica a la “Adicción al 
trabajo: un riesgo psicosocial emergente”.

4.3. El trabajo a lo largo de la vida:
 la carrera tardía

En 2021, la esperanza de vida al nacer en España 
para la población general es de 82,4 años, y para las 
mujeres es incluso superior (85,07 años), según datos 
de Eurostat, la oficina estadística de la UE. Aunque se 
registra una caída respecto de 2019, cuando la media 
era de 84,0 años, 1,6 años menos, y dicha caída por la 
pandemia de coronavirus ha sido peor que la del resto 
de la UE, que ha pasado de 86,7 años a 85,1, la espe-
ranza de vida se mantiene muy avanzada. Esta tenden-
cia general, al menos en la mayoría de los países indus-
trializados, entre otros factores, ha puesto sobre la mesa 
de los científicos y los gestores de políticas públicas el 
debate acerca de la necesidad de extender los límites de 
la carrera en la edad madura y de reconceptualizar la 
noción clásica de retiro. Por una parte, un nutrido grupo 
de estudios empíricos y de propuestas de intervención 
sugiere la conveniencia de prolongar la vida laboral 
más allá de las edades consideradas habitualmente las 
más adecuadas para terminar dicha actividad (Zacher, 
2015a; 2015b; Zacher et al., 2018). Por otra, los avan-
ces sociales plantean la conveniencia de redefinir el 
concepto tradicional de retiro, para dejar de entenderlo 
como el final de la vida activa y pasar a conceptualizar-
lo como el comienzo de nuevas oportunidades. 

En la literatura reciente se han sugerido dos me-
canismos claves por medio de los cuales las personas 
podrían hacer más viable la extensión de sus vidas la-
borales más allá de la edad madura (Kooij, 2015; Za-

cher et al., 2018). El primero de ellos estaría más bien 
centrado en la propia persona (Kahana et al., 2014), 
mientras el segundo podría considerarse más centrado 
en el puesto de trabajo (Vignoli et al., 2021). 

En relación con el primero, las personas pueden 
usar un abanico de estrategias que les permitan hacer 
frente de forma más eficiente a las demandas labora-
les, habida cuenta de los cambios asociados al enve-
jecimiento. Así, la Selección, Optimización y Com-
pensación (SOC) se presentan como un conjunto de 
estrategias que pueden implementarse para alcanzar 
un balance positivo entre las ganancias y las pérdidas 
asociadas a la edad (Segura-Camacho et al., 2018). En 
relación con el segundo, las personas pueden hacer 
esfuerzos conscientes y activos para adaptar sus pues-
tos de trabajo a sus capacidades y habilidades. Este 
comportamiento, denominado job crafting, que está 
disponible para trabajadores de cualquier edad, se 
aplica con mucha propiedad en el caso de los mayores 
(Kooij et al., 2015). 

En primer lugar, dentro del enfoque del envejeci-
miento exitoso, Baltes y Baltes (1990) han señalado 
que los adultos mayores pueden hacer frente al decli-
ve que experimentan, asociado a la edad, recurriendo 
a las estrategias SOC. Entre otros cambios asociados 
a la edad se pueden señalar un conjunto de cambios 
físicos y cognitivos, los cuales a menudo se presentan 
acompañados de variaciones en la regulación emocio-
nal, en los rasgos de personalidad, y en las motiva-
ciones, entre otros. Para hacerles frente, las personas 
pueden adoptar tres tipos de estrategias. 

Primero, las personas mayores pueden elegir acti-
vamente aquellas facetas de su carrera profesional y de 
su puesto que son más importantes para ellas. Como 
parte del mecanismo de selección, pueden también 
renunciar intencionadamente a ciertas dimensiones de 
su desarrollo personal que no les resultan adecuadas, 
accesibles o satisfactorias. A la vez, pueden optimizar 
sus recursos y habilidades para conseguir sus metas en 
aquellos aspectos que previamente han elegido. Por 
último, pueden compensar las pérdidas asociadas a la 
edad recurriendo a artefactos culturales o tecnológi-
cos que suplan sus habilidades, mermadas a medida 
que avanza su edad. Por lo tanto, una consecuencia 
clave que se puede extraer de este modelo es que si 
las personas coordinan o sincronizan el uso de estas 
estrategias, podrán responder más eficazmente a la ne-
cesidad constante de adaptación a las demandas de su 
puesto. Como consecuencia, quienes mejor apliquen 
tales estrategias, se adaptarán mejor, y dispondrán de 
herramientas más eficientes para el desarrollo de sus 
carreras tardías (Zacher et al., 2015; Zacher y Yang, 
2016). En los últimos años, las estrategias SOC han 
sido estudiadas empíricamente (entre otros ejemplos: 
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Müller et al., 2016) y sus principales resultados han 
sido meta-analizados (Moghimi et al., 2016), propor-
cionando apoyo empírico sólido a su influencia posi-
tiva sobre el rendimiento global y el bienestar ocupa-
cional (satisfacción laboral, engagement), entre otros 
resultados. 

Aunque en el meta-análisis de Moghimi et al. 
(2016) se incluyen como consecuentes del uso de las 
SOC el éxito de carrera subjetivo y objetivo, la inten-
ción de continuar en empleo puente, la centralidad en 
las oportunidades de carrera y la capacidad de trabajo 
o work ability, los estudios empíricos que avalan estas 
relaciones se están desarrollando. En un trabajo pione-
ro, Abele y Wiese (2008) mostraron la relación especí-
fica de las SOC con el éxito objetivo y subjetivo en la 
carrera, aunque sus participantes aún no se encontra-
ban propiamente en la última etapa de la carrera. Los 
estudios más recientes se han centrado específicamen-
te en la capacidad de trabajo de los empleados ma-
yores (Riedel et al., 2015), encontrando asociaciones 
positivas con el uso de las SOC. Más tarde, Taneva y 
Arnold (2018) han llevan a cabo un estudio con em-
pleados mayores de Reino Unido en el cual muestran 
relaciones indirectas entre la optimización y el rendi-
miento en el puesto a través de la experiencia de de-
sarrollo en el trabajo, entendido como la experiencia 
de crecimiento, aprendizaje y vitalidad. Sin embargo, 
también se han hallado algunos resultados contradic-
torios (Weigl et al., 2013), que muestran la necesidad 
de seguir investigando para dar apoyo más sólido a 
estas relaciones. 

En segundo lugar, si nos centramos en el puesto 
de trabajo, los trabajadores, en general, y los mayores, 
en particular, pueden hacer crafting en sus puestos y, 
mediante este, propiciar el desarrollo de sus carreras 
tardías. Por job crafting se entiende una forma concre-
ta de conducta proactiva en el trabajo a través de la 
cual los empleados pueden cambiar activamente las 
características y las percepciones de su puesto de tra-
bajo (Llorente-Alonso y Topa, 2019). Partiendo de sus 
raíces más próximas en el Modelo de Demandas y Re-
cursos en el puesto (JD-R; Bakker y Demerouti, 2017), 

el job crafting juega un papel importante porque vin-
cula la motivación laboral con los recursos personales 
y laborales, facilitando un mejor ajuste de la persona 
a su puesto (Rudoplh et al., 2017). Esta conducta de 
adaptar el puesto, que se despliega a través de diversas 
dimensiones (incremento de los recursos estructurales 
del puesto y sociales del trabajador, incremento de las 
demandas desafiantes, y reducción de las demandas 
amenazantes), podría también tener una influencia 
positiva en el desarrollo de la carrera tardía. 

El job crafting puede cambiar el significado del tra-
bajo, porque puede modificar las tareas que se eje-
cutan o las relaciones sociales que se mantienen de 
modo que permite a los empleados reformular posi-
tivamente el propósito de sus puestos y la experien-
cia de sus trabajos (Wang et al., 2016). El significado 
positivo del trabajo se construye a través de aquellos 
elementos que lo hacen una actividad valiosa y cons-
tructiva (Fasbender et al., 2015). Pero además, el job 
crafting es un mecanismo fuerte para alterar el modo 
en que uno define quién es en el trabajo, o sea su pro-
pia identidad en el trabajo. Aunque la identidad en 
el trabajo es compleja, pudiendo incluir la identidad 
organizacional, profesional y grupal, diversos autores 
sugieren que el job crafting puede afectar positiva-
mente la identidad laboral modificando las tareas, las 
relaciones y los aspectos cognitivos del trabajo. Expan-
diendo estas propuestas, Kooij et al. (2015) subrayan 
tres tipos de job crafting que podrían ser especialmen-
te relevantes para los empleados mayores: crafting de 
adaptación, crafting de desarrollo y crafting de utiliza-
ción de competencias o habilidades. 

En resumen, aunque los estudios empíricos sobre 
la influencia del job crafting en el desarrollo de la ca-
rrera tardía todavía están pendientes, estas relaciones 
son consistentes con la teoría. En este sentido, la in-
vestigación futura habrá de indagar en las formas de 
job crating preferidas por los trabajadores mayores, en 
orden a favorecer un mejor ajuste entre estas personas 
y sus puestos, el cual a su vez promoverá sus carreras 
profesionales a largo plazo (Zacher et al., 2018).



17

INTRODUCCIÓN A LA PSICOLOGÍA DEL TRABAJO

CONCLUSIONES

Este primer capítulo del libro recoge los inicios de 
la Psicología del Trabajo como disciplina cientí-
fica-práctica con un objeto de estudio y una me-
todología propia. En esta línea, se han presentado 
algunos de los estudios iniciales en este ámbito, 
entre los que destacan las primeras pruebas y situa-
ciones simuladas para medir las habilidades de las 
personas en relación con un determinado trabajo 
hace más de un siglo o el desarrollo de tests menta-
les orientados a evaluar las diferencias individuales 
para predecir la productividad y el rendimiento en 
el trabajo. En la actualidad, la Psicología del Traba-
jo se trata de una disciplina aplicada que tiene un 
gran desarrollo y la pandemia por COVID-19 ha 
acelerado muchos de los cambios que se estaban 
dando en el ámbito laboral. Por ejemplo, el auge 
del trabajo a distancia (teletrabajo) y la aplicación 
de las TIC. Asimismo, cada día resulta más impor-
tante para los trabajadores el estudio y la aplica-
ción de programas que favorezcan la salud ocupa-
cional y la conciliación familia-trabajo.

A lo largo de los siguientes capítulos, se abor-
darán estudios recientes y las perspectivas más ac-
tuales en torno a las principales subáreas de esta 
disciplina: Capítulo 2 - Estructuración y diseño del 
trabajo; Capítulo 3 - Liderazgo y gestión de equi-
pos de trabajo; Capítulo 4 - Gestión del conflicto 
en el trabajo; Capítulo 5 - Recuperación del traba-
jo; Capítulo 6 - Síndrome de estar quemado en el 
trabajo; Capítulo 7 - La violencia laboral y el acoso 
en el trabajo; Capítulo 8 - Adicción al trabajo: un 
riesgo psicosocial emergente; Capítulo 9 - Conci-
liación y bienestar familia-trabajo; Capítulo 10 - Es-
trés y salud ocupacional en profesionales sanita-
rios. Por supuesto, la selección de temas no agota 

todo el estudio que se está realizando actualmente 
en Psicología del Trabajo; sin embargo, estos temas 
aportan una sólida base teórica y conceptual para 
futuros y futuras profesionales de este ámbito que 
les permita tanto la aplicación en su actividad la-
boral al finalizar el Grado como la aproximación 
autónoma a otros temas cuya investigación esté 
iniciándose o que se muestren relevantes a corto y 
largo plazo. Al igual que no se puede prever cuá-
les serán las profesiones más demandadas en un 
horizonte de 15 o 20 años, los rápidos y numero-
sos cambios en el contexto del trabajo nos llevan 
a aventurar que vamos a presenciar muchas más 
modificaciones e innovaciones. 

Por otra parte, se podría pensar que porque mu-
chos estudios hayan sido realizados en EE.UU. o en 
otros países no aplican a nuestro contexto, o que 
solo son útiles en grandes empresas multinaciona-
les. Sin embargo, todo este bagaje teórico y empíri-
co ayuda a avanzar y permite contar con un amplio 
catálogo para elegir las iniciativas más adecuadas 
en cada situación y entorno organizacional. Preci-
samente es en las organizaciones en crecimiento 
donde más se requiere de este conocimiento y ex-
periencia, incluso cuando la empresa es una sola 
persona que ha emprendido.

Para finalizar, como ya se ha comentado en este 
capítulo, los grupos pequeños de personas pueden 
cambiar el mundo. Animamos a quien lea estas pá-
ginas a buscar el «buen trabajo» no solo para sí 
misma, sino también para los entornos organiza-
cionales que cree (emprendimiento, intraempren-
dimiento) o en los que desarrolle su actividad por 
cuenta ajena en cualquier organización.
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SITIOS WEB RECOMENDADOS

n División de Psicología del Trabajo, de las 
Organizaciones y los Recursos Humanos 
(PTORH) del Consejo General de la Psicología 
de España (COP).

Esta división fue creada para unificar el ámbi-
to profesional de intervención en Psicología 
del Trabajo, las Organizaciones y los Recursos 
Humanos. Para ello, coordina, integra y desa-
rrolla actividades científico-profesionales de los 
colegiados/as especializados/as en dicha área 
buscando optimizar los recursos disponibles así 
como la mejora continua de conocimientos y 
competencias profesionales.

https://www.cop.es/ à Menú principal 
«Profesional» à División PTORH
http://ptorh.cop.es/index.php?page=PTORH-
info [enlace directo]

n Revista de Psicología del Trabajo y de las 
Organizaciones

Esta revista del Colegio Oficial de la Psicología 
de Madrid publica en castellano e inglés inves-
tigaciones empíricas que contribuyan al cono-
cimiento en todos los ámbitos de la Psicología 
del Trabajo y las Organizaciones, Recursos Hu-
manos, Comportamiento Organizacional, Psi-
cología del Personal y aspectos conductuales, 
cognitivos y neurocientíficos de las relaciones 
laborales, ergonomía y factores humanos.

https://journals.copmadrid.org/jwop/ 

n European Association of Work and 
Organizational Psychology (EAWOP) 

La Asociación Europea de Psicología del Trabajo 
y las Organizaciones fue creada en 1983 con la 

misión de apoyar el desarrollo y la aplicación 
de la Psicología del Trabajo y de las Organiza-
ciones (PTO) y promover la cooperación entre 
científicos y profesionales que trabajan en este 
campo en toda Europa. Entre otros, ofrece un 
medio para la comunicación, el intercambio de 
ideas y fuentes de información sobre la inves-
tigación actual, la educación, la formación, la 
aplicación, la práctica y cuestiones profesiona-
les. En su página web se pueden visualizar di-
versos vídeos, por ejemplo, una entrevista a la 
profesora Lourdes Munduate Jaca de la Univer-
sidad de Sevilla.

http://www.eawop.org/ 

n Organización Internacional del Trabajo (OIT)

En la OIT se dan cita gobiernos, empleadores 
y trabajadores de 187 Estados miembros (entre 
ellos, España) con los objetivos de: «establecer 
las normas del trabajo, formular políticas y ela-
borar programas promoviendo el trabajo decen-
te de todos, mujeres y hombres». La OIT publica 
informes y estudios de interés para el contexto 
laboral. 

https://www.ilo.org/

En relación al teletrabajo, se recomienda la lec-
tura del documento «El teletrabajo durante la 
pandemia de COVID-19 y después de ella: Guía 
práctica», disponible en: https://www.ilo.org/
global/publications/WCMS_758007/lang--es/in-
dex.htm

https://www.cop.es/
http://ptorh.cop.es/index.php?page=PTORH-info
http://ptorh.cop.es/index.php?page=PTORH-info
https://journals.copmadrid.org/jwop/
http://www.eawop.org/
https://www.ilo.org/
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