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La pandemia por COVID-19 ha causado
un gran impacto, reestructurando la
forma en que se solia trabajar.
Eltrabajo presencial por turnosy

el teletrabajo se instalaron como
realidades cotidianasy con ello han
emergido importantes desafios como,
por ejemplo: ;como mantener las redes
de apoyo entre pares, en medio de
restricciones a lasinteracciones caraa
cara?, ;qué medidas se pueden tomar
parafomentar de forma activalos
espacios de conexion en el trabajo?

Estas son preguntas de suma relevancia, pues contar con
redes activas de apoyo social influye al menos en los niveles:
personal y organizacional. Respecto del primero, distintos
estudios que se exponen en este articulo evidencian que a
mayor apoyo social se aprecia mayor satisfaccion laboral
y menor incidencia de sintomas de depresién, ansiedad o
cansancioextremo (burnout). A nivelorganizacional elapoyo
social se relaciona, por ejemplo, con elementos de valor que
fomentan la productividad, como un mejor desempefio
laboral, menores tasas de ausentismo, entre otros.

A través de este articulo se expondran los impactos del
apoyosocialenloslugares detrabajo,y seentregaranalgunas
recomendaciones para propiciar activamente espacios de
conexion.
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¢{Qué eselapoyosocial?

El trabajo en equipo es uno de los campos de estudio mas
antiguos dentro de la psicologia social, habiendo registros
de ello desde la primera mitad del siglo XX (Mathieu, 2017).
Dentro del trabajo en equipo, el apoyo social es considera-
do como uno de los componentes mas importantes; sin em-
bargo, el concepto en si mismo empezé a cobrar relevancia
recién en los Gltimos veinte afios. El apoyo social ha sido de-
finido de muchos modos, no obstante, puede ser entendido
de una manera integradora como interacciones, relaciones
sociales, que ofrecen asistencia real o un sentimiento de
conexién hacia una persona o un grupo que se percibe como
querido (Hobfoll y Stokes, 1988). En la misma linea, puede
entenderse como informacién que permite a las personas
creer que son estimadas y que existe preocupaciony provi-
sién de asistencia (Pérez & Martin, 2004).

A partir del trabajo de Karasek y Theorell y los posteriores
aportes de Johnson y Hall, se ha establecido que el apoyo
social tiene dos componentes: por un lado la cantidad de re-
laciones sociales que reflejan el nivel de integracion (Fernan-
dez, 2015) y, por otro, el grado de apoyo instrumental que
se recibe en el trabajo, es decir, hasta qué punto se puede
contar con la ayuda de los compaferos y superiores para sa-
car el trabajo adelante (Chiang, Gémez y Sigofna, 2013).

Actualmente, uno de los modelos mas utilizados en el ambi-
to organizacional es el de recursos y demandas laborales de
Bakkery Demerouti. Desde este enfoque, se consideraque la
percepcion de apoyo social tanto de los compafieros como
delos superiores es unrecurso organizacional imprescindi-
ble, que comprende:

1) Apoyo en el ambito emocional, entendido como la per-
cepcién de empatia, estima o confianza.

2) Apoyo en el ambito instrumental, reflejado en ayuda
cuando surge algin problema (Vicente y Gabari, 2019).

¢Comoimpactaelapoyosocialenlas
personasy en las organizaciones?

Diversos son los estudios que abordan al apoyo social y sus
efectos, tanto a nivel individual como a nivel organizacional.
Por ejemplo, a nivel individual, se ha estudiado que el apoyo
social aumenta la satisfaccion laboral y que, ademas, amor-
tiguaria los efectos del sindrome de “quemarse en el traba-
jo” (burnout), especialmente porque el apoyo social contri-
buye a satisfacer necesidades de seguridad, pertenencia,
afecto y estima. Adicionalmente, se sefala que el recibir
comentarios positivos o elogios de los mas cercanos aumen-
tarfa la sensacion de satisfaccion durante la jornada laboral
(Jiménez, Jaray Miranda, 2012). Otros estudios demuestran

que elapoyo social influye en el bienestar laboral reduciendo
el estrés, amortiguando el burnouty fomenta el engagement
(Silvay Vivas, 2016).

En esta misma linea, se encontré que la depresion tiene un
efecto negativo en el bienestar laboral y que el apoyo social
moderariasus efectos. De estaforma, el contar conredes de
apoyo influye en el bienestar fisico y mental de las personas,
disminuyendo los niveles de eventuales sintomas depresivos
y mostrando, ademas, que las personas que perciben un ma-
yor nivel de apoyo de parte de sus compaferos(as) de traba-
joy supervisores(as) manifiestan mas bienestar psicolégico
y mayor productividad (Vera, Vélez y Cérdova, 2018). En
otras palabras, contar con personas a las que se sienta que
se puede recurrir en caso de necesitar ayuda (ya sea para
resolver una tarea especifica o poder desahogarse) aporta
a que nos sintamos mas queridos(as), seguros(as), mas sa-
tisfechos(as) en el trabajo, seamos mas productivos(as) y
nos sintamos menos agotados(as) y con menor riesgo de
depresion.

A nivel organizacional, se ha visto que se aprecia un mejor
desempeiio laboral y menores deseos de renunciar al tra-
bajo cuando el apoyo social se manifiesta a través del inter-
cambio de experiencias con compafieros y supervisores, se
recibe feedback de estos Ultimos y existen buenas relaciones
interpersonales en el trabajo (Orgambidez-Ramos y Borre-
go-Alés, 2017). Se suma a este cuadro una disminucién en el
ausentismo cuando existe unsentimiento de pertenenciaala
organizacion, lo que disminuye la sensacién de exclusion de-
bidoaqueloslideres manifiestan untratoigualitario hacia to-
dos los colaboradores (Carr, Reece, Kellerman & Robichaux,
2019).

Pero, ;se podriaaplicarestoala
realidad chilena?

En el caso de Chile, la salud mental es un ambito que tiene
unaamplia brecha en materia de cuidados. A modo de ejem-
plo, el “Termdémetro de Salud Mental” (encuesta realizada
en 2020 por la Asociacién Chilena de Seguridad en conjunto
con la Universidad Catdlica de Chile) arrojé como resultado
que,de maneraglobal,un48,9%delas personas encuestadas
habia perdido mucho suefo por sus preocupaciones, mien-
tras que un 54,8% sefal sentirse mas agobiado y tenso de
lo habitual. Un 49,4% de las personas declar6 que su estado
de animo estaba siendo peor o mucho peor en comparacion
conlasituacionanterior ala pandemia. Estos sintomas tenian
una prevalencia mucho mayor en las mujeres. Asimismo, en
laaplicacién 2021 de dicha encuesta se obtuvo que un 32,8%
de las personas en el pafs tendrfa sintomas que se asocian a
“presencia” de problemas de salud mental, mientras que el
46,7% presenta sintomas que se asocian a “sospecha” de al-
gin grado de depresion (ACHS-UC, 2021).
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Los datos que se mencionan estan lejos de ser un producto
exclusivo de la pandemia por COVID-19. Yaen 2014,y enre-
lacién ala salud mental asociada al contexto laboral, una en-
cuestarealizada por la Superintendencia de Seguridad Social
(SUSESO) reflejo que el 21% de las enfermedades profesio-
nales en Chile es de origen psiquiatrico. Por supuesto, no es
de extrafar que la pandemia haya agudizado y profundizado
estos malestares, y el desgaste en la salud mental puede ser
observado en distintos ambitos profesionales, por ejemplo,
eleducacionaloenelareadelasalud.

Una encuestarealizada en 2020 por Elige Educar, reflej6é que
un 77% de los profesores afirma estar experimentando es-
trés producto de la educacién adistancia. Por su parte, enla
encuestade Prevalenciade sindrome burnouten personal sa-
nitario de UCI durante la pandemia, realizada el afio pasado
por la Sociedad Chilena de Medicina Intensiva (SOCHIMI),
un 79% de los profesionales de la salud manifiesta preocu-
pacion porsusalud mentaldebido alapandemia, sinembar-
go, solo un 23% ha recibido algin tipo de atencién de salud
mental durante este tiempo.

Queda de manifiesto que la pandemia ha traido consigo nue-
vas problematicas e intensificado otras, lo que ha significado
un desafio tanto para los trabajadores como para las organi-
zaciones. En este sentido, una encuesta realizada por la Fun-
dacion Chile Unido el afio 2020 buscé indagar en las buenas
practicas laborales para la salud mental en tiempos de CO-
VID-19, dando una idea general del panorama actual. Por
ejemplo, un 93% de las organizaciones indic6é que sus cola-
boradores han manifestado sentir incertidumbre, ansiedad,
angustia y/o estrés provocados por la pandemia, mientras
que, a nivel de equipo, estos han expresado que una de sus
mayores preocupaciones es la salud mental en el 75% de las
organizaciones encuestadas, siendo la contencién emocio-
naly elapoyo alos colaboradores la preocupacion mas espe-
cifica, conun 31%.

A partir de estos datos, podemos constatar que en Chile se
necesitan apoyos en salud mental para aumentar el bienes-
tar general y disminuir las tasas de prevalencia de sintoma-
tologia (tanto clinica como sub-clinica). La importancia de
fortalecer las politicas de prevencion y reparacién en salud
mental, tanto en los lugares de trabajo como a nivel pais, es
innegable. Complementariamente, también es necesario
fortalecer nuestras redes de apoyo, de modo de sentirnos
capaces de pedir ayuda, sintiendo que en nuestro trabajo
habra personas que acudiran cuando lo hagamos: sea que
necesitemos saber cémo cumplir con un determinado proce-
dimiento, o bien requiramos orientacién sobre cémo empe-
zarunatareaque nos hasido asignada por primera vez, o que
precisemos comentar lo que nos esté haciendo sentir mal. En
todos estos casos contar con el apoyo de otras personas es
fundamental.

Ante lapregunta ;Las intervenciones basadas enfomentar el
apoyo social son aplicables alarealidad chilena?, larespuesta

no es solo que ello si es posible, sino que es absolutamente
imprescindible. Dado que existe evidencia de que las redes
de apoyo en contextos laborales contribuyen al bienestar
general de las personas y las organizaciones, ;por qué no fo-
mentarlo, y asi contribuir ala mejora dela salud mental de las
organizacionesy del pais?

Hay que tener en cuenta que el apoyo social no es un elemen-
to que surjaespontaneamente entodos los equipos de traba-
jo: si esto fuese asi, probablemente los indices de depresion,
burnouty preocupacion porla contenciény elapoyo expues-
tos anteriormente serian mas bajos, pues son factores que,
de acuerdo con la evidencia que arroja la literatura, estan es-
trechamente relacionados conelapoyo social. Dada estarea-
lidady considerando que las redes de apoyo pueden ayudar
amitigar los impactos negativos de la pandemia enla salud
mental, queda de manifiesto laimportancia de fomentar ac-
tivamente el apoyo social en los equipos de trabajo, y dejar
de considerarlo como un aspecto secundario o anecdético, o
como algo que se da de forma natural en los equipos.

¢{Como fomentar activamente el apoyo
social en el trabajo?

Es necesario implementar medidas que permitan fomentar
laconexion enloslugares de trabajo, ya sea paralos equipos
que continuaran en el futuro trabajando de manera remota
o hibrida, asi como también para quienes retornen al trabajo
presencial (especialmente después de periodos prolongados
de aislamiento).

El modelo de Recursos y Demandas Laborales avala la rea-
lizacién de intervenciones en esa linea, pues, como se men-
ciond anteriormente, este modelo considera al apoyo social
como uno de los recursos organizacionales al que las per-
sonas pueden recurrir para responder a las demandas de su
trabajo. En este sentido, el apoyo social funcionarfa como
una herramienta que permitiria la creacién de una especie de
circulo virtuoso tanto para los colaboradores(as) como para
las organizaciones, teniendo beneficiosenlasalud mentalyel
bienestar de las personas.

Entonces, bajo la 6ptica de generar de maneraactiva algunos
recursos organizacionales, de forma general se recomienda
intentar mantener o crear espacios informales de interaccién
entre compafieros y supervisores, en que se puedan com-
partir experiencias mas alla de la formalidad y lo puramen-
te laboral. Aqui son (tiles las actividades de recreacién y de
conversacioén que permitan crear un vinculo mas profundo
(desde reuniones en el lugar de trabajo hastainstancias fuera
de él, ya sean presenciales o virtuales), pues ayudan a propi-
ciarque surjaunsentido de pertenenciay, sobre todo en este
tiempo, contribuyen a disminuir la sensacién de soledad que
ha provocado el aislamiento (Noonan, 2021).
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Por otrolado, dentro del quehacer laboral, se sugiere aumen-
tar la interdependencia entre los miembros del equipo,
puesto que no basta con encontrarse en el mismo lugar fisico
realizando tareas en paralelo, sino que es recomendable pro-
piciaractivamente lanecesidad deinteracciény dependencia
deltrabajo del otro para aumentar tanto el contacto como la
conflanza. Estoincluye medidas que van desde definir objeti-
vos comunes, hasta la creacién de instancias para comentar
eltrabajo que estd haciendo cada uno (Noonan, 2021).

En cuanto a las jefaturas y lideres de equipo, se espera que
muestren su propia vulnerabilidad y tengan la mayor flexibili-
dad posible, es decir, que comuniquen sus propias dificulta-
desy que logren empatizar con sus colaboradores, mostran-
do comprensién con los problemas que les puedan afectary
disposicion para encontrar soluciones que acomoden a am-
bas partes (Greenwood & Kol, 2020).

Ademas, es necesario que los equipos de trabajo conversen
de los temas laborales que les resulten incémodos, o incluso
algunosrocesenlasrelaciones que pudiesen estar presentes.
Se han dado experiencias de intervenciéon mas profundas en
algunas organizaciones a través de dinamicas y ejercicios en
que se les pide a las personas responder alguna pregunta,
pero, antes de contestarla, se les solicita decir cémo se sien-
ten con esa pregunta. Si bien las personas se podrian sentir
forzadas o mostrar cierto desgano otimidez alinicio de estas
actividades, lo sefialan como algo necesario de normalizar,
puesto que, de otramanera, esos temas no se hablariany po-
drfan generar frustraciones o problemas mayores a mediano
plazo (Noonan, 2021).

Por Gltimo, es necesario tener en consideracion que a las per-
sonas que presentan sintomas asociados a la depresién y al
burnout, probablemente no les bastara con el apoyo de sus
compaferos o supervisores, porlo que en esos casos sereco-
mienda brindar apoyo psicolégico especializadojuntoauna
red de contencién (Vera, Vélezy Cérdova, 2018).

Si bien las recomendaciones enunciadas son complemen-
tarias al fortalecimiento de politicas centrales en temas de
bienestar y salud mental, estas acciones mas locales son ba-
sicas e imprescindibles para avanzar en estos temas y hacer
deltrabajo unlugar de conexidnreal con otras personas.
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