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Resumen

El presente estudio analiza los significados y experiencia que los empleados de la empresa
atribuyen a los ritos funerarios y como estas experiencia son moldeadas por las politicas
de licencias laborales en la organizacion. Se empled un enfoque cualitativo con un disefio
de estudio de casos mudltiples, utilizando entrevistas en profundidad para recopilar
informacidn sobre las vivencias de los trabajadores en situaciones de duelo. La muestra
estuvo conformada por empleados que cumplieron criterios especificos, seleccionados
mediante muestreo por casos tipo. Los resultados evidencian que la empresa carece de un
enfoque estructurado para gestionar el duelo de sus trabajadores, lo que impacta
negativamente su bienestar emocional y su rendimiento laboral. Si bien existen permisos
por fallecimiento, la falta de flexibilidad y apoyo emocional prolonga el proceso de duelo
y afecta la reincorporacion al trabajo. Se observo que las restricciones impuestas a la
participacion en rituales funerarios generan una sensacion de desconexion y soledad en
los empleados, afectando su capacidad de recuperacién emocional. Ademas, la falta de
uniformidad en la concesion de licencias por duelo genera desigualdad y malestar entre
los trabajadores. Se concluye que la implementacion de una politica de licencias por duelo
es viable tecnica y economicamnete, ademas, junto con el apoyo psicoldgico y la
formacion de los lideres en la gestion del duelo, contribuiria a mejorar el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados.

Palabras clave: duelo laboral, rituales funerarios, bienestar emocional, permisos

laborales, cultura organizacional.



Abstract

This study analyzes the meanings and experiences that employees attribute to funeral rites
and how these experiences are shaped by the company's bereavement leave policies. A
qualitative approach was employed with a multiple case study design, using in-depth
interviews to gather information about workers’ experiences during mourning situations.
The sample consisted of employees who met specific criteria, selected through purposeful
case sampling.

The results indicate that the company lacks a structured approach to managing employees'
grief, negatively impacting their emotional well-being and job performance. Although
bereavement leave is granted, the lack of flexibility and emotional support prolongs the
grieving process and affects employees' return to work. Restrictions on participating in
funeral rites create a sense of disconnection and isolation, hindering emotional recovery.
Additionally, the unequal application of bereavement leave policies leads to
dissatisfaction and distress among employees.

It is concluded that the implementation of a bereavement leave policy is technically and
economically viable. Moreover, along with psychological support and the training of
leaders in grief management, it would contribute to improving the organizational climate
and employee job satisfaction.

Keywords: workplace grief, funeral rites, emotional well-being, bereavement leave,

organizational culture.



1. Planteamiento del Problema
La pérdida de seres queridos es un acontecimiento natural en el ciclo de la vida. Todos lo
experimentaran tarde o temprano, y, sin embargo, es uno de los eventos mas dificiles que
los seres humanos enfrentan (Garcia & Garcia, 2024). Por lo que, las diferentes
sociedades han ideado diversas maneras de encarar la muerte, desde ceremonias
detalladas hasta procesos mas intimos y simples (Khosa, 2022).
En este sentido, en varias culturas los rituales finebres abarcan no solo el manejo del
cuerpo sino también periodos de luto y festividades en memoria del difunto; ademas de
normas rigurosas acerca de la participacién de los familiares cercanos (Burrell & Selman,
2020).
Marcando la transitoriedad de la vida, los rituales funerarios han estado presentes a lo
largo de la historia para delimitar un estado de duelo, reconocer el valor e importancia de
quienes han fallecido, facilitar el cambio de roles y permitir la transicion dentro del ciclo
de la vida. También se debe considerar el papel que desempefian los rituales funerarios
en la maduracion psicoldgica, ya que ayudan a los individuos a afrontar una pérdida
concreta y a iniciar el proceso de duelo, permitiéndoles manifestar publicamente su dolor
(Cardoso et al., 2020). La ausencia de rituales cuando una persona fallece dificulta el
reconocimiento psicoldgico de la pérdida (Dodd et al., 2020).
Como se muestra en una revision reciente, el duelo aumenta los riesgos para la salud fisica
y psicoldgica individual y de las familias (Seiler et al., 2020). Sin embargo, la
participacion satisfactoria en los funerales puede mitigar los efectos adversos de un duelo
(Becker et al., 2022).
Segun la American Psychological Association (2020) el duelo es la angustia
experimentada tras una pérdida significativa, generalmente la muerte de una persona
amada. A menudo, implica respuestas psicoldgicas, fisicas y emocionales, por lo que
explica que el duelo es una respuesta emocional ante la pérdida y que es una experiencia
Unica para cada individuo.
En este sentido, se sefiala que la variabilidad en la forma en que se entiende la muerte
tiene consecuencias importantes en como las personas afrontan el duelo y en como las
instituciones sociales y laborales reaccionan ante tales situaciones (De Stefano et al.,
2020). El duelo es un proceso complejo que varia en cada individuo y afecta de manera
significativa su bienestar emocional y su desempefio laboral. Diversos estudios han

evidenciado que el apoyo brindado por los empleadores y compafieros de trabajo puede



influir en la capacidad del empleado para afrontar su pérdida y reintegrarse de manera
efectiva a sus responsabilidades laborales (Flux et al., 2020).

Por otro lado, si el duelo es reconocido y manejado de manera adecuada dentro del &mbito
laboral, los empleados pueden experimentar una reduccion en los niveles de ansiedad y
estrés. Un entorno empatico y flexible permite que los trabajadores en duelo perciban que
son valorados dentro de la organizacion, lo que fortalece su sentido de pertenencia y
compromiso con la empresa (Bergeron, 2023).

Asi mismo, la retencién y el bienestar de los empleados son factores clave para facilitar
el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Dado que el duelo puede ser una
experiencia emocional y fisicamente desafiante, es fundamental encontrar estrategias y
adaptaciones en el entorno laboral. Estas medidas deben equilibrar tanto las necesidades
y el bienestar del individuo en duelo como las demandas del lugar de trabajo (Schoonover
etal., 2022).

Los investigadores explican que pueden presentarse dos subtipos de duelo cuando este no
es reconocido en el entorno laboral: el duelo reprimido y el duelo desautorizado; el duelo
reprimido ocurre cuando no se fomenta la expresion del dolor o cuando el duelo no es
aceptado. Existe una expectativa de que el empleado debe volver a la normalidad después
de solo unos pocos dias de licencia por duelo y esta expectativa puede llevar a los
empleados a sentir que deben ocultar su dolor, ya que pueden percibir que mostrar
emociones negativas o afliccion se considera poco profesional (Pitimson, 2020).
Ademas, en el lugar de trabajo, puede no haber oportunidades para expresar el duelo, los
sentimientos y las emociones de manera abierta y en su lugar, los empleados reciben
mensajes implicitos de que deben manejar su dolor en el entorno laboral sin perturbar la
armonia (Wilson et al., 2020).

Los investigadores sugieren que contar con politicas integrales de duelo puede reducir la
pérdida de productividad y rentabilidad, disminuir los errores en el trabajo, reducir las
bajas por enfermedad y mejorar las relaciones laborales y el trabajo en equipo. Ademas,
proponen que al desarrollar estrategias que incluyan comunicacion, adaptaciones,
reconocimiento y apoyo emocional, se puede brindar un respaldo completo a los
empleados cuando enfrentan eventos que cambian su vida, como el duelo por una pérdida
(Ngo, 2024).

Estas estrategias pueden ayudar a los empleados a integrar su pérdida, encontrar

significado en su trabajo y convertirlo en una fuente de sanacion. En lugar de ser un



espacio donde se espera que todo continte con "normalidad”, el lugar de trabajo puede
transformarse en un entorno de compasioén y apoyo (Gilbert et al., 2021).

Los datos recopilados a través de varios estudios y explicados por Wilson et al. (2021)
revelaron que el 61% de las organizaciones tenian al menos un empleado que habia
tomado licencia por duelo. Sin embargo, solo siete organizaciones ofrecieron pago por
tiempo adicional de licencia mas alla del periodo tomado. Treinta y dos organizaciones
reportaron haber brindado ciertas adaptaciones tras el regreso al trabajo, como el ajuste
temporal de tareas y responsabilidades.

Dado que la mayoria de los empleados deben regresar al trabajo pocos dias después de su
pérdida, es posible que adn se encuentren en estado de shock e incredulidad,
experimentando momentos de duelo intenso. Estas reacciones pueden tener efectos a
largo plazo tanto en los empleados como en la organizacion (Barclay & Kang, 2020).
Las politicas laborales por luto son una medida que intenta conciliar la necesidad de los
trabajadores de manejar su pena ante las exigencias del entorno laboral organizacional.
Sin embargo las normativas sobre estas licencias difieren considerablemente entre paises
y sectores industriales. En ciertas legislaciones se establecen plazos especificos para el
duelo mientras que en otras esta decision queda a discrecion del empleador (Levesque et
al., 2023).

Ademas, la implementacién de politicas organizacionales que permitan una
reincorporacion gradual y flexible, ha demostrado ser una estrategia efectiva para facilitar
la adaptacion del empleado en duelo. Por ejemplo, ofrecer horarios reducidos en las
primeras semanas de reincorporacion o permitir la asignacion temporal de tareas menos
demandantes puede ayudar a que el empleado recupere su estabilidad emocional y
profesional (Saldana, 2023).

Para crear la mejor atencion individualizada posible para los empleados en duelo, es
fundamental comprender sus experiencia de apoyo en el lugar de trabajo, lo cual se
considera beneficioso, asi como el impacto del duelo combinado con las demandas
laborales, puede ayudar a los gerentes a desarrollar procesos que sirvan para la
planificacion y orientacion en el apoyo positivo a los empleados con angustia mental
(Flux et al., 2020).

En este contexto, la empresa de seguridad enfrenta problemas en la gestion del duelo
laboral que causan malestar entre sus empleados, destacando que en el afio 2024, cinco
(5) trabajadores han pasado por algun tipo de duelo, mientras otros tres (3) han solicitado

permisos especiales para asistir a un ritual funerario. Esta situacion ha evidenciado, que
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la empresa no dispone de directrices claras y definidas sobre los permisos laborales en
caso de muerte de un familiar. Estos vacios han generado inconsistencias en la asignacion
de licencias y han llevado a que los trabajadores percibieran un trato desigual. Ademas,
la empresa carece de un plan establecido para brindar apoyo emocional, lo que ha causado
una sensacion de soledad e indefension entre los empleados que estan experimentando
una peérdida.

La falta de apoyo durante el proceso de duelo tiene el potencial de afectar la salud mental
y la estabilidad emocional del personal, produciendo repercusiones negativas en su
rendimiento laboral y en el ambiente dentro de la organizacién. Una consideracion
importante es el papel de las politicas internas sobre licencias y permisos en la
participacion de los empleados en los funerales de sus seres queridos.

Por lo que, con base en esta situacion, se ha planteado la siguiente interrogante: ¢Cuales
son los significados y experiencia que los empleados de la empresa, atribuyen a los
ritos funerarios y como estas experiencia son moldeadas y condicionadas por las politicas

de licencias laborales en la organizacion?



2. Justificacion y Relevancia
Se sabe desde la psicologia organizacional que los procesos de duelo pueden impactar de
manera importante en la salud emocional y el rendimiento de los trabajadores. Se ha
investigado extensamente la conexion entre el estrés emocional y el desempefio laboral;
se ha demostrado que la falta de respaldo en momentos criticos puede resultaran
insatisfaccion laboral y menor compromiso organizacional ademas de un aumento del
ausentismo a largo plazo (Ngo, 2024). En este contexto, las empresas que adoptan
politicas de apoyo al duelo han evidenciado mayores indices de retencion de talentos y
satisfaccion laboral entre sus empleados(Wilson et al., 2020).
Esta situacion sustenta la necesidad de realizar el estudio actual, dado que el mismo se
enfoca en un aspecto del bienestar en el trabajo que cominmente se descuida en las
politicas laborales: la gestién del duelo y el equilibrio entre las responsabilidades
laborales y las necesidades emocionales de los empleados. A pesar de que hay
investigaciones sobre la salud ocupacional y el ambiente laboral, la conexion entre los
rituales de duelo y los permisos laborales ain es un tema poco explorado en el campo de
la psicologia organizacional.
Debido a que el proceso de duelo puede tener un impacto importante en la productividad
y el estado emocional de los empleados, es fundamental evaluar como las empresas
pueden crear entornos de apoyo que promuevan un equilibrio entre el rendimiento laboral
y el bienestar personal de su personal. Este estudio pretende arrojar luz sobre este tema,
ofreciendo datos relevantes para orientar la implementacion de politicas corporativas mas
orientadas al factor humano y eficientes.
Finalmente, la importancia de esta investigacion reside en su capacidad para influir en las
dindmicas organizativas al impulsar practicas mas inclusivas y empaticas hacia los
empleados que atraviesan un proceso de duelo. En un entorno laboral que cada vez valora
mas el bienestar integral de sus trabajadores, este estudio aspira a contribuir de manera
significativa a la mejora de la calidad de vida en el &ambito laboral y a la optimizacion del
rendimiento organizacional. Ademas de eso los resultados podrian ser Utiles para futuras
investigaciones en el campo de la psicologia organizacional y la creacion de normativas
laborales méas justas y un ambiente laboral més empético y respetuoso hacia las

necesidades emocionales de los trabajadores.



3. Objetivos
3.1 Objetivo Principal
Analizar los significados y experiencia que los empleados de la empresa, atribuyen
a los ritos funerarios y como estas experiencia son moldeadas y condicionadas por
las politicas de licencias laborales en la organizacion.
3.2 Objetivos Secundarios
e Determinar el marco tedrico que sustenta los ritos funerarios y cémo estas
experiencia son moldeadas y condicionadas por las politicas de licencias laborales
en la organizacion.
e Evaluar las percepciones de los empleados sobre el apoyo brindado a ellos
por la organizacion en momentos de pérdida.
e Desarrollar una politica de permiso por duelo maés inclusivas y empaticas en
el lugar de trabajo.



4. Marco Conceptual
4.1 Duelo
El duelo es un fendbmeno universal y una respuesta normal a la pérdida y al duelo
y estd precedido temporalmente por una pérdida que puede ser personal o social. Las
reacciones al duelo varian desde ser un fenomeno normal hasta ser trastornos
psiquiatricos diagnosticables (Varshney et al.,, 2021). El duelo es inevitable y
multidimensional para las personas que han sufrido pérdidas y el proceso de duelo refleja
una convergencia Unica de respuestas (ajustes afectivos, cognitivos, conductuales, fisicos
y espirituales) (Zhai & Du, 2020).
Si bien la pérdida le sucede a las personas, el duelo no se desarrolla en un contexto
aislado, dado que, las emociones, actitudes y conductas que surgen después de la
experiencia de una pérdida significativa influyen, y son influenciadas por, una
variedad de factores personales, ambientales y sociales (Fisk, 2023).
El duelo se refiere al sufrimiento emocional relacionado con la pérdida; el luto es el
proceso mediante el cual las personas se adaptan a una pérdida y representa la expresion
externa del duelo, incluyendo rituales e influencias de creencias y préacticas
espirituales, religiosas y culturales (De Stefano et al., 2020).
Los elementos que contribuyen al duelo pueden dividirse en factores de riesgo personales,
asociados con la historia y eventos previos en la vida del individuo en duelo, y factores
de riesgo relacionados con las circunstancias de la muerte del ser querido. Por otro lado,
los factores de proteccion contra el duelo complicado incluyen la disponibilidad de
apoyo psicoldgico y social, una comunicacion clara entre el personal de salud y los
familiares del fallecido, la demostracion de empatia por parte de otros familiares y la
comunidad, y los significados que se asignan a la muerte del ser querido (Mason et al.,
2020).

4.1.1. Etapas del duelo
Kubler-Ross (1973; 2005) propusieron un modelo de duelo de cinco etapas,
compuesto de negacion, ira, negociacion, depresion y aceptacion, como marco para
permitir que quienes estan en duelo identifiquen sus sentimientos y aprendan a vivir
con el duelo. La mayoria de las personas en duelo pueden tener dificultades temporales
para afrontar su duelo; sin embargo, con el paso del tiempo, en si mismo una

herramienta de autocuracion, pueden recuperarse. Sin embargo, algunas



personas en duelo no pueden recuperarse del duelo o de eventos traumaticos, incluso

después de varios meses (Kubler & Kessler, 2005).

Segun Tyrrell et al. (2023) estas son las 5 etapas del duelo:

Negacion: Es un mecanismo de defensa inicial en el que la persona rechaza
la realidad de la enfermedad o la pérdida. Puede manifestarse como incredulidad
en el diagndstico, desconfianza en los resultados médicos o evitacion del tema.
Aunque el rechazo persistente puede ser perjudicial, una breve fase de negacion
es natural y puede ayudar a procesar la informacion dificil. Los profesionales de
la salud deben diferenciar entre la negacion y la falta de comprension,
asegurandose de comunicar la informacion de manera clara sin necesidad de
imponer repetidamente la realidad al paciente.

Ira: En esta fase, la persona acepta la realidad de la situacién, pero reacciona con
enojo. Este sentimiento puede dirigirse hacia los médicos, familiares, la
religion o incluso el destino. También puede manifestarse como irritabilidad
general o falta de paciencia. Los cuidadores deben comprender que esta etapa
es una respuesta emocional natural y no deben tomarse las expresiones de ira
como ataques personales. Sin embargo, es importante reconocer las criticas
validas y no atribuirlas Unicamente al estado emocional del paciente.
Negociacion: En este punto, la persona intenta recuperar el control de la situacion
a través de acuerdos o promesas, ya sea con médicos, familiares o con un
poder superior. Algunos pacientes adoptan habitos saludables o siguen
estrictamente los tratamientos con la esperanza de mejorar su prondstico,
mientras que otros pueden realizar promesas religiosas o personales como una
forma de enfrentar la enfermedad. Los cuidadores y médicos deben ser
cautelosos para no alimentar falsas expectativas ni reforzar creencias
irracionales sobre el control de la situacion.

Depresion: Esta etapa se caracteriza por tristeza profunda, fatiga y pérdida de
interés en las actividades diarias. La persona deja de luchar contra la realidad
y enfrenta el dolor emocional de la pérdida o la enfermedad. Los cuidadores

pueden notar un contraste con las etapas anteriores y es



fundamental que restauren su empatia y paciencia para apoyar al paciente en
este proceso.

Aceptacion: En esta fase, la persona deja de resistirse a la realidad y se
enfoca en aprovechar el tiempo que le queda. Puede preparar aspectos
practicos como su testamento, despedirse de sus seres queridos o reflexionar sobre
su vida. Aunque la aceptacion es vista como la Gltima etapa del proceso, no
es necesariamente la mas saludable o ideal para todos. Cada persona experimenta
el duelo de manera unica, y el objetivo no es forzar una progresion lineal, sino

brindar apoyo en cualquier etapa en la que se encuentre.

4.1.2. Tareas del duelo

Segun Khosravi (2021) las tareas del duelo son:

Aceptar la realidad de la pérdida: Esta tarea se ocupa de los esfuerzos de los
terapeutas por ayudar a los supervivientes a creer en la imposibilidad de la
reunion, al menos en esta vida. Hay consideraciones primordiales, entre ellas la
negacion de los hechos de la pérdida, el olvido selectivo, la momificacién, el
espiritualismo religioso (es decir, la esperanza de una reunién con el fallecido), la
negacion de la irreversibilidad de la muerte y el "conocimiento medio"

Procesar el dolor del duelo: El sobreviviente debe procesar el dolor de la pérdida
para completar el proceso de dolor y evitar reprimir o descuidar este dolor. No
sentir, la cura geografica, idealizar al fallecido, evitar los recuerdos del fallecido
y el uso de drogas o alcohol son algunas de las formas en que los sobrevivientes
evitan enfrentar esta tarea. Si esta tarea no se cumple suficientemente, podria
conducir mas tarde a un retorno mas dificil y a pasar el dolor que se ha evitado.
Adaptarse a un mundo sin los fallecidos: En esta tarea se deben tener en cuenta
tres ambitos de ajuste después de una pérdida: los ajustes internos (el impacto de
la pérdida en el sentido de si mismo), los ajustes externos (el impacto de la pérdida
en el funcionamiento cotidiano de uno en el mundo) y los ajustes espirituales (la
influencia de la pérdida en los valores, creencias y suposiciones de uno sobre el

mundo).



Ayudar a los sobrevivientes a encontrar un lugar apropiado para el fallecido en su
vida emocional: Esta tarea tiene como objetivo proporcionar un lugar que ayude

a los supervivientes a llevar una vida fructifera en el mundo.

4.1.3. Facetas de duelo

El anélisis tematico de la literatura sobre el duelo ha permitido identificar diversas facetas

de esta experiencia, organizadas en cuatro niveles principales (Kumar, 2023):

Duelo por uno mismo, el cual no siempre es socialmente reconocido. Este tipo de
duelo puede originarse a partir de la pérdida de eventos significativos en la vida,
como el empleo, la estabilidad financiera o hitos personales importantes.
El duelo relacional se refiere al dolor asociado con la pérdida de un ser querido y
presenta multiples formas. Una de ellas es el duelo no reconocido, que ocurre
cuando la sociedad no valida o minimiza la pérdida, como sucedi6é durante la
pandemia con la reduccion de las muertes a simples cifras estadisticas y las
restricciones en los rituales funerarios.
Duelo complicado, caracterizado por pensamientos intrusivos, desesperanza y
aislamiento emocional, el cual se ha visto agravado por la imposibilidad de recibir
apoyo presencial.
Pérdida ambigua, que ocurre cuando no hay claridad sobre la muerte o el proceso
de enfermedad, lo que impide la aceptacion plena de la pérdida.
Duelo anticipado se experimenta cuando la persona enfrenta la inminente pérdida
de un ser querido, generando sufrimiento emocional antes de que ocurra la muerte.
El duelo suspendido o retrasado es aquel en el que las restricciones sanitarias o
sociales impiden llevar a cabo el proceso de duelo de manera inmediata,
prolongando el impacto emocional.
El duelo colectivo se presenta cuando un gran numero de personas en una
comunidad experimentan la pérdida simultanea de vidas humanas, generando un
sufrimiento compartido. Este tipo de duelo ha sido identificado en situaciones de
4.1.4. Impacto del duelo en el entorno laboral

El duelo esté clasificado como un problema relacionado con la salud y seguridad

ocupacional, dado que puede afectar el juicio de los empleados, interrumpiendo su

capacidad para desempefiar tareas y concentrarse.
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Segun Ngo (2024) se ha encontrado que los empleados en duelo presentaron un aumento
en las ausencias debido a enfermedades fisicas y trastornos psiquiatricos hasta un afo
después de su perdida. Asi mismo, se ha establecido que el duelo tiene un impacto
profundo en el desempefio laboral, destacando que el 85% de los lideres de gestion
admitieron haber tomado decisiones que calificaron como deficientes o regulares en las
semanas y meses posteriores a una pérdida personal, el 90% de los trabajadores de oficios
manuales reportaron una disminucion en su concentracion, lo que resulté en un aumento
en los casos de lesiones. Ademas, el 75% de trabajadores mencionaron sentirse afectados
por su pérdida incluso después de haber agotado el tiempo de permiso por duelo
proporcionado por sus empresas.

Por otro lado, Wall et al. (2021) sefialan que las empresas suelen fomentar o exigir una
actitud profesional, lo que impide que las personas en duelo expresen emociones intensas
a sus compafieros. Ademas, tanto los colegas como los lideres pueden no saber como
brindar un apoyo adecuado a los empleados en duelo y en algunos casos, estos empleados
pueden incluso enfrentar consecuencias debido a su bajo desempefio o disminucion de
productividad. Asi mismo, se ha demostrado que las personas en duelo tienen una mayor
probabilidad de renunciar a sus trabajos o, por el contrario, de sobrecargarse de trabajo
como mecanismo de distraccion ante su duelo.

Seguln Flux et al. (2020) el apoyo para un empleado en duelo se vincula con:

e Lanecesidad de reconocimiento del duelo por parte de la gerencia. Los empleados
en duelo han sefialado que su bienestar emocional mejora cuando sus supervisores
muestran comprension y validacion de su pérdida en lugar de aplicar politicas
rigidas de licencia por enfermedad sin una atencion personalizada. El
reconocimiento del duelo no solo implica expresar palabras de apoyo, sino
también considerar medidas como el envio de condolencias, la entrega de tarjetas
o flores, o la adaptacion temporal de sus responsabilidades laborales

e Ademas, la empatia y la compasién son factores clave en la forma en que los
gerentes pueden abordar el duelo de sus empleados. La empatia se define como la
capacidad de comprender y compartir las emociones de otra persona, mientras que
la compasién implica un comportamiento altruista orientado a reducir el
sufrimiento del otro. En el entorno laboral, esto se traduce en acciones como
brindar flexibilidad en los horarios de trabajo, permitir una reincorporacién
progresiva y asignar temporalmente algunas responsabilidades del empleado en

duelo a otros miembros del equipo para disminuir su carga laboral.

11



e Asimismo, los empleados en duelo han destacado la importancia de que su gerente
les proporcione orientacion clara sobre sus expectativas laborales y el tiempo
disponible para ausentarse. La incertidumbre sobre las politicas de licencia por
duelo y la falta de informacion sobre recursos externos, como apoyo financiero o
tramites funerarios, pueden generar estrés adicional. Proporcionar pautas claras
en estos aspectos contribuye a que el empleado se sienta respaldado y valorado

dentro de la organizacion.

4.1.5. Politica organizacional para el duelo
Si una organizacién no cuenta con una politica formal de permiso por duelo, los
empleados en duelo suelen recurrir a sus dias de vacaciones o licencia por enfermedad,
lo que complica la estimacion del tiempo realmente utilizado para el duelo. Asi mismo se
recomienda que las organizaciones establecen diferentes politicas de permiso por duelo
dependiendo del tipo de pérdida, con un promedio de cuatro dias para la pérdida de un
hijo o conyuge y entre uno y tres dias para el fallecimiento de padres y otros familiares.
Aln mas problematico es el hecho de que muchas politicas no contemplan la pérdida de
amigos o colegas, lo que obliga a los trabajadores a utilizar dias personales para afrontar
su duelo. En dltima instancia, las organizaciones deben reconocer la diversidad del

proceso de duelo y su complejidad (Gilbert et al., 2021).

4.2 Rituales funerarios

Investigaciones han demostrado que los rituales reducen el duelo en cuidadores y familias
en duelo, mientras que la gran mayoria de los dolientes realizan algun tipo de ritual
individual, mas de la mitad también participan en rituales colectivos; ambos se
consideran utiles para afrontar el duelo (Mitima & Mooren, 2021).

Por el contrario, la prohibicion de rituales de duelo como las ceremonias funebres o
las visitas al cementerio puede agravar el duelo complicado o prolongado de los
sobrevivientes (Diolaiuti et al., 2021).

Ademas, se ha observado que los dolientes con tendencia a la depresion o al duelo
complicado muestran mayor interés en utilizar sitios web conmemorativos o servicios
de apoyo para el duelo, destacando que los rituales permiten controlar y estructurar la
expresion del duelo, y ayudan a los participantes a sentirse arraigados e

interconectados dentro de sus propias tradiciones culturales (Wojtkowiak et al., 2021).
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4.3 Apoyo organizacional

La teoria del apoyo organizacional postula que el desarrollo de la percepcion de apoyo
organizacional (POS, por sus siglas en inglés) se desencadena por la tendencia natural de
los empleados a atribuir caracteristicas humanas a su organizacion empleadora
(Eisenberger, Rhoades, & Wen, 2020). De hecho, aunque la organizacién sea una entidad
no viviente, los académicos argumentan que los empleados tienden a personificarla
porque consideran que las acciones llevadas a cabo por los agentes de la organizacion
son, en realidad, acciones de la organizacién misma.

El apoyo organizacional implica la satisfaccion de las necesidades sociales, emocionales
y econémicas de los individuos dentro de la organizacion e incluye una amplia gama de
actividades de mentoria, tales como motivacion, orientacion, educacion, asesoramiento,
proteccién y retencion de empleados, ademéas de la creacion de un ambiente laboral
amigable y positivo y desde otra perspectiva, el apoyo organizacional puede reflejarse
como el compromiso de la alta direccion con la organizacion (Maan et al., 2020).

Los empleados perciben a su organizacion como un individuo poderoso cuya
personalidad y motivos influyen en el grado de favorabilidad de su orientacién hacia ello.
Por lo tanto, este proceso de personificacidn es un requisito para permitir el desarrollo de
las percepciones de apoyo organizacional (Stinglhamber & Caesens, 2020).

El apoyo organizacional es un factor clave en la promocion del bienestar psicol6gico de
los empleados, dado que se ha demostrado una relacion positiva entre ambos factores.
Ademas, la investigacion indica que la relacion entre el apoyo organizacional y el
bienestar psicoldgico esta mediada por diversos factores, incluyendo el apoyo social
percibido por parte de comparfieros de trabajo y supervisores, asi como la satisfaccion
laboral (Culver et al., 2020).

Estudios han demostrado que los empleados que perciben altos niveles de apoyo por parte
de sus organizaciones reportan mayores niveles de desempefio, satisfaccion laboral y
compromiso organizacional Sin embargo, de acuerdo con la teoria del intercambio social,
que sugiere que los empleados sienten la obligaciéon de reciprocidad en los recursos
fisicos, sociales y/o emocionales que reciben de sus organizaciones mediante esfuerzo y
lealtad, los empleados suelen comparar el valor que aportan a la organizacion con las
recompensas que reciben (Nguyen et al., 2021).

Este enfogque puede, en ocasiones, reducir el compromiso organizacional, disminuir el
desempefio e incluso provocar alienacion y rotacion de personal. Las investigaciones

sobre el POS sugieren que es un importante predictor del compromiso organizacional,
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reflejando la estructura institucional, las politicas administrativas y las acciones de los
lideres (Johnson, 20202). El apoyo organizacional percibido es un constructo
multidimensional que abarca las creencias de los empleados sobre sentirse valorados, la

suficiencia de recursos y apoyo, y el bienestar psicoldgico en el trabajo (Bai et al., 2023).

4.4 Bienestar Psicologico

El bienestar psicoldgico es un concepto multifacético y multidimensional que abarca la
felicidad general de un individuo, su satisfaccion con la vida y su salud mental y
emocional. Incluye componentes clave como las emociones positivas, la autonomia, las
relaciones positivas, los bajos niveles de emociones negativas, el propdsito de la vida, la

satisfaccion vital y el crecimiento personal (Dhanabhakyam & Sarath, 2023).

4.5 Cultura Organizacional

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en la determinacion del éxito
de una organizacién, impactando no solo la satisfaccion y retencion de los empleados,
sino también la rentabilidad y productividad de la empresa. Comprender la cultura
organizacional (CO) sirve como un medio para establecer estabilidad a través del refuerzo
de valores y consistencia, asi como adaptabilidad al ofrecer estrategias de afrontamiento
ante el cambio. La investigacion demuestra que las organizaciones prosperan cuando
retienen a empleados que exhiben tanto compromiso fisico como emocional, asi como
aquellos que obtienen un sentido de propdsito de su trabajo dentro de una empresa
caracterizada por una cultura positiva y liderada por lideres solidarios e inspiradores
(Ardebilpour et al., 2024).

En este contexto, se entiende que el proceso de duelo en el entorno laboral es una
experiencia emocional compleja que impacta tanto a nivel individual como colectivo en
una empresa u organizacion determinada. La forma en que la empresa, afronta este
proceso reflejar la cultura organizacional y tiene un efecto directo en el bienestar
emocional y la productividad de los empleados. En un ambiente laboral donde predomina
la empatia y la colaboracion entre colegas, se ofrecen recursos y espacios seguros para
que los trabajadores puedan manejar su dolor sin sentir presiones innecesarias. Por el
contrario, en empresas donde la cultura es mas rigida y se enfoca Unicamente en la
productividad, el proceso de duelo puede ser minimizado, lo que lleva al estrés y la falta
de motivacion (Eddy et al., 2023).
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Segun Eddy et al. (2023), para integrar el procesamiento del duelo en la cultura

organizacional, se debe establecer protocolos estandar y actualizar recursos anualmente,

compartiéndolos con cada empleado durante la incorporacion, entre las recomendaciones

internas se tiene:

Preguntar a los empleados como desean que se maneje su informacion en caso de
experimentar una pérdida (solo compartir con el gerente, compartir niUmero de
teléfono y/o direccion con colegas, etc.).

Si un empleado es abierto sobre su pérdida, designar un icono en los canales de
comunicacion internos (por ejemplo, Slack) para indicar si esta dispuesto a hablar
del tema con sus colegas.

Crear un grupo de recursos para empleados (ERG) enfocado en duelo/pérdida.
Preparar listas de beneficios y recursos para los empleados, tratdndolos como
cualquier otro beneficio para normalizar estas conversaciones.

Capacitar a gerentes y lideres en apoyo al duelo en el lugar de trabajo (por
ejemplo, a través de lantern.co/deathatwork). Las précticas para apoyar a una
persona en duelo deben aplicarse todos los dias, no solo inmediatamente después
de una pérdida.

Asegurar que los proyectos estén cubiertos y que nadie contacte al empleado por
necesidades laborales durante su duelo.

Desarrollar una politica de licencia por duelo bien informada e inclusiva.

Las recomendaciones externas, se tiene:

Permitir la opcién de suscribirse o darse de baja de correos electronicos y
mensajes relacionados con el Dia de la Madre y el Dia del Padre.

Reconocer el duelo y la pérdida en festividades orientadas a la familia (por
ejemplo, Dia de la Madre/Dia del Padre, Accion de Gracias).

Apoyar iniciativas externas relacionadas con el duelo, como la promocion de una
politica nacional de licencia por duelo.

Capacitar al personal de servicio al cliente y de atencion externa en
conversaciones individuales cuando un cliente comparte que ha experimentado
una peérdida.

Revisar y actualizar cualquier comunicacién por correo electronico dirigida a
clientes recientemente en duelo (por ejemplo, cierre de cuenta cuando alguien

fallece).
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1. Cuando sea aplicable, permitir que el servicio al cliente ofrezca descuentos o
recursos a aquellos que indiguen que estan realizando una compra debido a una
pérdida.

4.6 Psicologia Organizacional

La psicologia organizacional se centra principalmente en el cuidado de los intereses
corporativos y las necesidades de los empleados. Esto busca proporcionar una vida mejor
y mejores condiciones para los empleados en sus empresas para ayudarlos a ser mas
productivos y efectivos en su organizacion (Al-Abri et al., 2021). La psicologia
organizacional se enfoca en el estudio del comportamiento humano en el &mbito laboral
y aborda temas como la motivacion de los empleados y la importancia del liderazgo para
mejorar la satisfaccion laboral y el bienestar en el trabajo. Dentro de este campo se
reconoce la relevancia de factores emocionales que influyen en la productividad y en las
relaciones dentro de una organizacion (Moralo & Graupner, 2022).

La gestion del duelo en el dambito laboral desde la perspectiva de la psicologia
organizacional, implica la promocion de una cultura empresarial que valore el bienestar
emocional de sus empleados/as. Asi mismo, llevar a cabo conversaciones abiertas
fomentar el sentimiento de pertenecia y establecer medidas para retener el talento puede
ser Util para que los trabajadores puedan enfrentar la pérdida de manera positiva. Ademas,
resultard necesario contar con un liderazgo comprensivo y una comunicacion eficiente
para reducir los efectos del duelo en la productividad y asegurar una transicion 6ptima en

el ambiente laboral (Frances & Shuangshuang, 2024).
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5. Variables
Variable Independiente:
Politicas de licencias laborales por duelo: Se refiere a las normativas y directrices
establecidas por una organizacion para regular los permisos concedidos a los empleados
ante la pérdida de un familiar u otro ser querido. Estas politicas pueden influir en la
experiencia de los trabajadores durante el duelo y en su percepcién del apoyo
organizacional.
Variable Dependiente
e Significados y experiencia atribuidos a los ritos funerarios: Es la manera en que,
los empleados interpretan y viven los rituales funerarios de acuerdo a sus
creencias culturales y necesidades emocionales, asi como el respaldo brindado
por la organizacion durante el duelo.
e Percepcion del apoyo organizacional: Se refiere acémo los trabajadores valoran
el apoyo recibido de la empresa cuando atraviesan momentos dificiles debido
a alguna pérdida; teniendo en cuenta las diversas acciones y recursos

implementados para acompafiarlos durante el proceso de duelo.
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6. Hipotesis

Los rituales funerarios representan espacios de gran importancia donde los trabajadores
pueden encontrar consuelo emocional y la posibilidad de asistir a ellos mediante el
permiso laboral es necesario para su capacidad de hacerlo. En ocasiones el empleador no
ofrece esa oportunidad y por tanto es necesario brindar apoyo emocional al personal
encargado del cuidado de las personas. Esto ocurre porque una cultura organizacional que
valora estos aspectos contribuye a elevar el bienestar emocional de los trabajadores, al
mismo tiempo que fomentar un ambiente corporativo mas cohesionado y eficiente dentro
de la empresa.

En este contexto, la hipotesis planteada en el presente estudio, refiere que la forma en que
la empresa, maneja las licencias por duelo tiene un impacto en cémo los trabajadores

perciben el apoyo de la organizacién y su bienestar emocional en el ambito laboral.
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7. Marco Metodoldgico

7.1 Enfoque y tipo de investigacion

Este analisis utiliza un enfoque cualitativo porque busca analizar y comprender las
vivencias y opiniones de los empleados, en relacion a los rituales funerarios y su impacto
en los permisos laborales dentro del contexto nacional.

Las investigaciones cualitativas se distinguen por la interpretacion que el investigador
otorga al fenébmeno bajo estudio. Espinoza (2020) se menciona que si bien es cierto
que cada evento puede tener diversas interpretaciones y explicaciones diferentes desde
el enfoque de este marco conceptual todo suceso se convierte en un acontecimiento
singular desde la perspectiva subjetiva del investigador. Es por ello que resulta
imprescindible mantener un alto rigor cientifico al reconstruir el fendmeno objeto de
estudio garantizando el apego a las normas y reglas cientificas para lograr un resultado
valido y veraz lo mas fiel posible a la realidad.

En la investigacion cualitativa el investigador no descubre el conocimiento de manera
pasiva; mas bien lo construye en colaboracion con otros, lo cual contribuye a una
comprension mas profunda de la situacion y evita simplificaciones excesivas, ademas, la
existencia de sesgos en el autor del andlisis sugiere la conveniencia de colaborar en
equipo o recibir asistencia externa

En contraste, las disciplinas de Ciencias Sociales y Humanidades emplean distintos
enfoques cualitativos, como el método hermenéutico, fenomenoldgico y hermenéutico-
fenomenoldgico. Este Gltimo fusiona las potencialidades de la investigacién basada en la
vivencia humana junto a la interpretacion de textos que capturan experiencia personales,
facilitando un examen mas detallado del contexto analizado (Loayza, 2020).

La fenomenologia se basa en las ideas filosoficas de Heidegger y Husserl y se define
como un enfoque que explora la subjetividad al centrarse en la experiencia personal y el
significado del ser humano. Este enfoque busca comprender como las personas
experimentan diferentes situaciones y su propdsito radica en analizar y explicar dichas
vivencias particulares, respetando siempre el principio de indagar en la experiencia
unica de cada individuo (Conejero, 2020).

En el presente estudio, antes de sumergirse en la investigacion practica, se realizd

un analisis conceptual acerca de los rituales funerarios y su impacto en el entorno
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organizacional estableciendo un marco teérico que permitird comprender cOmo estas
practicas son influenciadas por las politicas de permisos laborales dentro de las
empresas.

Por otro lado, los trabajadores compartieron sus vivencias a través de conversaciones
detalladas acerca de como los rituales funerarios y como afectan su bienestar
emocional y su rendimiento en el trabajo. La evaluacion del investigador se realizd a
partir del analisis critico de las historias recopiladas y su conexién a los marcos teoricos
pertinentes.

Luego de completar este analisis, se llevaron a cabo entrevistas en profundidad a los
empleados para obtener sus experiencia y opiniones acerca de los rituales funerarios y
cémo la organizacion maneja estos momentos criticos.

Finalmente con base, en la combinacion de datos provenientes de documentos analizados
y entrevistas, fue posible comprender como las précticas en el entorno laboral pueden
influir en el proceso de duelo experimentado por los individuos y sefialar aspectos

mejorables en las actuales politicas implementadas

7.1.1. Justificacion del enfoque cualitativo
La razon fundamental de llevar a cabo un estudio cualitativo es explorar los significados
y vivencias relacionados con los rituales funerarios y el permiso laboral, desde una
perspectiva de psicologia organizacional vital para comprender cdémo tanto empleados
como empleadores gestionan emociones delicadas como el duelo en el entorno
complejo de la organizacion y cémo estas situaciones afectan su bienestar y

rendimiento laboral y organizacional.

7.2 Disefio de la investigacion

Estudio de casos multiples es una estrategia de investigacién que implica presentar
situaciones reales que plantean diversos desafios para ser analizados en profundidad y
comprendidos a fondo. El objetivo es observar y evaluar detalladamente una circunstancia
especifica como la trayectoria de una persona o el desarrollo de una empresa. Esta
metodologia se utiliza para establecer un punto de referencia que facilite extraer
conclusiones y aplicar generalizaciones a contextos similares (Ibarra et al., 2023).

Este disefio se fundamenta en el andlisis detallado de situaciones concretas (en este caso,
empleados que han experimentado el duelo en el a&mbito laboral), permitiendo

comprender las dindmicas emocionales, psicoldgicas y organizacionales involucradas.
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Este estudio ayudard a examinar las variaciones en las experiencia de los empleados
dentro de la empresa, lo que facilita una comprension del fendmeno de los permisos
laborales por duelo y los rituales funerarios en el entorno laboral.

La investigacion aborda diversas experiencia sobre como las personas manejan el duelo
en el entorno laboral al seleccionar empleados de diferentes areas y niveles dentro de la
empresa para capturar una amplia variedad de significados y reacciones frente a los
funerales.

La seleccion de los casos, se enfoca en situaciones donde la gestion de licencias laborales
revelo tensiones o satisfacciones en relacion a las politicas de la empresa, analizando su
influencia en el proceso de duelo. Ademé&s se ahonda en situaciones en las que, la
comprension de las ceremonias funerarias tanto formales como casuales y su influencia
en la identidad personal y laboral de los trabajadores. Por Gltimo, se estudia casos en los
que se analiza la relacion entre las politicas de permisos laborales y las vivencias de duelo
para determinar si contribuyen o dificultan el proceso, y se sugieren mejoras basadas en
las experiencia de los empleados.

7.3 Poblacién y muestra

La poblacidn se refiere al grupo completo de personas u objetos que comparten ciertas
caracteristicas y son objeto de estudio en una investigacion cientifica o estadistica para
obtener datos y conclusiones relevantes en un contexto especifico como organismos vivos
0 productos que pueden ser analizados. Por poner un ejemplo: en una investigacion
epidemioldgica se podria considerar a la poblacion como los residentes de una ciudad que
han estado expuestos a cierto factor de riesgo; mientras que en el contexto de la
produccién industrial puede hacer referencia a todas las unidades de un producto
fabricado en una cadena de montaje (Emmanuel et al., 2021)

En el campo de la investigacion se utiliza el término muestra para referirse a una parte
representativa de una poblacion o material especifico que se elige para su analisis y para
inferir conclusiones sobre el conjunto total a partir de sus caracteristicas particulares. Para
obtener una muestra adecuada se recurre al proceso de muestreo que posibilitard la
seleccion de elementos de la poblacion ya sea mediante métodos probabilisticos o no
probabilisticos asegurando asi que la informacidn recabada sea pertinente y Util para la
investigacion(Emmanuel et al., 2021).

En este contexto, la poblacion objetivo de este estudio corresponde a los 35 trabajadores

de la empresa de seguridad fisica, Sin embargo, dadas las
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caracteristicas de la presente investigacion, para la seleccion de la muestra, se
consideraron los siguientes criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:

« Estar trabajando actualmente en la empresa

o Tener al menos un afio de experiencia en la empresa
 Estar dispuesto a participar voluntariamente en el estudio
o Haber perdido a un ser querido en el ultimo afio

Criterios de exclusion:

« Personal que no posea un afo en la empresa

« Personal sin experiencia en su respectiva area en la empresa
e Quienes no deseen participar voluntariamente

o No haber perdido a un ser querido en el ultimo afio

7.3.1 Técnica de muestreo por casos tipo
Para llevar a cabo esta investigacion se utilizd un método de muestreo por casos tipo que

facilita la seleccion de participantes que sean representativos de perfiles clave en la
poblacion objeto de estudio. Segin Campbell et al. (2020) una muestra de casos tipo esta
compuesta por casos elegidos deliberadamente porque presentan caracteristicas o
posiciones que se consideran pertinentes para la investigacion. Este enfoque resulta
especialmente util al intentar comprender experiencia especificas en un entorno
organizacional determinado y asegurar que la muestra refleje la diversidad y
heterogeneidad de los individuos involucrados. En el contexto de esta investigacion se

establecen los siguientes criterios:

e Trabajadores con diferentes niveles de experiencia
e Autoridades, gerentes y directivos de la empresa

e Personal de diferentes areas de la empresa

e Tener mas de un afio de experiencia en la empresa

7.3.2 Tamafo y caracteristicas de la muestra

El tamafio de la muestra se establece al buscar la saturacion teorica; es decir: cuando ya
no hay aportes significativos y comienza a redundar en la narrativa. Con base en
investigaciones cualitativas comparables y en la compleja naturaleza del tema estudiado,
se propone inicialmente una muestra de 7 a 20 participantes. Es importante tener en cuenta
que en la investigacion cualitativa es posible ajustar la composicion de la muestra a lo
largo del estudio segun lo que se descubra en el contexto y los niveles de saturacion

tedrica alcanzados.
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El muestreo en la investigacion cualitativa no se basa principalmente en una seleccion
formal como aleatoria de una parte de la poblacion existente o supuesta en la mayoria de
los casos. Por el contrario, se entiende como una forma de reunir conscientemente una
coleccion de casos, materiales 0 eventos seleccionados para construir un conjunto de
ejemplos empiricos que permitan estudiar el fendmeno de interés de la manera mas
informativa posible (Emmanuel et al., 2021). Las caracteristicas de la muestra reflejan

la diversidad de la poblacion de estudio, incluyendo:

Tabla 1.

Diversidad de la poblacion de estudio

Criterio Descripcion

Diversidad en afios de experiencia Novatos (1-5 afios), Intermedios (6-15
afos), Experimentados (+15 afios)

Representacion de diferentes roles Gerentes, Directivos, Encargados
administrativos, Operadores

Distribucion en diferentes areas Se incluyeron participantes de 2-5

empresas para capturar diversidad
de contextos

Equilibrio de género Se procurd mantener una representacion
equilibrada de hombres y mujeres
Variedad en las &reas Incluye trabajadores de diferentes niveles
administrativos y operativos
Formadores Se incluyeron 3-5 supervisores que
participan en la formacion de
operarios

Nota. En la tabla se describe las caracteristicas establecidas en la muestra de estudio, para asegurar la
diversidad y aporte en los resultados de la investigacion. Elaboracion propia (2025)

7.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

7.4.1 Entrevistas en profundidad

La investigacion cualitativa a través de entrevistas facilita la comprension de como los
individuos perciben la realidad y el mundo que les rodea al analizar sus pensamientos y
experiencia vividas en diferentes contextos sociales y culturales. Su propésito principal
es describir grupos sociales y entornos culturales recolectando las vivencias de los
miembros de una comunidad u organizacion. Estos conceptos nos ayudan a entender
como las personas crean y dan forma a su propia percepcion de la realidad y los marcos
que utilizan para organizar su entorno (Gonzéalez et al., 2022).

En este contexto, a través de las entrevistas, se espera explorar las emociones de los
trabajadores que han enfrentado la pérdida de un ser querido y analiza cémo este proceso

afecta su rendimiento laboral y su bienestar general en el trabajo, ademas de evaluar los
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significados personales que los empleados atribuyen a las licencias por duelo; su
percepcion del respaldo brindado por la empresa en este dificil momento; y la
interpretacion que hacen de los rituales funerarios que se llevan a cabo tanto en el entorno
laboral como en el personal. Comprendiendo como los empleados perciben la manera en
que la organizacion maneja su proceso de duelo; esto abarca la flexibilidad laboral
ofrecidas, el apoyo emocional por parte de los supervisores y las politicas tanto formales
como informales relacionadas al permiso por duelo.

Para asegurar la autenticidad y fiabilidad de los descubrimientos se utiliz una estrategia
de triangulacion metodoldgica que combina diferentes enfoques de analisis de datos. En
primer lugar se compararon las respuestas recopiladas en las entrevistas a fondo junto a
los datos sociodemograficos y laborales de los participantes para detectar patrones
recurrentes y diferencias significativas. Ademas se llevd a cabo una triangulacion tedrica
contrastando los resultados obtenidos mediante investigaciones previas sobre el duelo en
entornos laborales y las politicas organizacionales enfocadas en el bienestar emocional

en las compaiiias.

7.4.2 Disefio de la guia de entrevista

El disefio de la guia de entrevista se trabaja de acuerdo con la operacionalizacion de
categorias para identificar los elementos claves que deben ser consultados en el proceso
de aplicacion de las entrevistas. En la Tabla 2, se presenta el cuadro de operacionalizacién

de variables y el instrumento propuesto para la presente investigacion:
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Tabla 2.

Cuadro de operacionalizacion de variables

sociodemogréficas

Perfil profesional

Categorias Dimension Indicador Preguntas para trabajadores
Edad ¢Cual es su edad?
Perfil personal Género ¢Con qué género se identifica?
Estado civil ¢Cual es su estado civil?
_ Nivel de educacion | ¢Cual es su nivel mas alto de educacion?
Variables

Afios de experiencia

¢ Cuantos afios de experiencia tiene?

Area de

funcionalidad

¢ Cual es su area de funcionalidad?

Perfil institucional

Area de la empresa

¢En qué area de la empresa trabaja?

Afios en la empresa

¢ Cuantos afios lleva trabajando en esta empresa?

Oportunidades  de

¢Qué oportunidades de formacion continua ha recibido en la

Desafios y oportunidades

contexto actual

Formacion personal | Desarrollo formacion continua | empresa? ;Como han impactado en su practica?
institucional profesional Acompafiamiento y |¢Como ha sido su experiencia con el acompafiamiento 0 mentoria
mentoria de colegas mas experimentados en el area laboral?
¢Qué desafios enfrenta al integrar las nuevas tecnologias en el
Uso de tecnologias | ambito de permisos y alargo de tiempo en los permisos para
Adaptacion al rituales funerarios?

En catastrofes

¢Cree que deberian existir politicas mas inclusivas que
contemplen diversos tipos de pérdidas (familiares, amigos
cercanos, pérdidas por COVID-19, etc.)?

Politicas  laborales
sobre permisos por
duelo

Préacticas
innovadoras

¢Cree que el tiempo de permiso otorgado es suficiente para
enfrentar el duelo y participar en los rituales funerarios?
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Experiencia en el
ambito laboral ante
una pérdida

Adaptacion al duelo

¢CAmo manej6 su empresa o empleador la situacion? ;Recibio
apoyo, flexibilidad o acompafiamiento emocional?

Impacto y bienestar

Desarrollo integral y
desempefio  laboral
del trabajador

Desarrollo personal
y profesional

¢Considera que las empresas deberian ofrecer acompafiamiento
psicoldgico o asesoria para empleados en duelo?

Desempefio laboral

¢Coémo influyé la pérdida de un ser querido en su bienestar
emocional y su desempefio laboral?

¢Sintié apoyo por parte de sus compafieros de trabajo o de su
jefe?

ambito laboral ante
una pérdida

Aplicacion de

principios

¢Ha tenido la necesidad de ausentarse del trabajo debido a la
pérdida de un ser querido recientemente? ;Como fue esa
experiencia?

Comunidad laboral

Participacion en la
comunidad

¢Qué medidas cree que deberian implementar las empresas para
ayudar a los empleados en duelo sin afectar la productividad?

I(;?:lfgr)aciénen red y Colaboracién  con | Cémo involucra a las familias en el proceso de duelo desde una
familias perspectiva laboral?
Redes Participacion en | ¢Participa en redes o colaboraciones con otras instituciones
redes laborales? ;Como impacta esto en su practica?
i ¢Coémo podrian las organizaciones mejorar el apoyo a los
L Practicas de .
Autoevaluacion -, empleados en duelo en un mundo laboral que tiende a la
» . reflexion flexibilidad v el teletrabaio?
Evaluacion y  mejora exibilidad y el teletranajo*
continua L L . . T
Evaluacion Participacion en | ¢Considera que las empresas deberian ofrecer acompafiamiento
institucional procesos de mejora | psicoldgico o asesoria para empleados en duelo?

Nota. Se describen las preguntas que se desarrollaron para las entrevistas a profundidad de los trabajadores. Elaborado propia (2025)
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8 Guia de entrevista para trabajadores de la empresa

Gracias por participar en esta entrevista. EI objetivo es comprender su experiencia y
perspectivas como trabajador de la empresa sobre el tema de duelo y aceptacion de la
empresa. Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran solo con fines de
investigacion.

Datos sociodemograficos

1.

O N Ok~ wWDN

¢ Cual es su edad?

¢Con qué género se identifica?

¢Cual es su estado civil?

¢Cual es su nivel mas alto de educacion?

¢Cuantos afios de experiencia tiene?

¢ Cual es su area de funcionalidad?

¢En gqué entidad o institucion trabaja (¢pubica o privada?)?
¢Cuantos afios lleva trabajando en esta empresa??

Formacidn personal institucional

1.

¢ Qué oportunidades de formacién continua ha recibido en laempresa? ;Cémo han
impactado en su practica?

¢Cémo ha sido su experiencia con el acompafiamiento o mentoria de colegas mas
experimentados en el area laboral?

Desafios y oportunidades

1.

¢Qué desafios enfrenta al integrar las nuevas tecnologias en el &mbito de permisos
y alargo de tiempo en los permisos para rituales funerarios?

¢Cree que el tiempo de permiso otorgado es suficiente para enfrentar el duelo y
participar en los rituales funerarios?

¢Como manejé su empresa o empleador la situacién? ¢Recibié apoyo,
flexibilidad o acompafiamiento emocional?

¢ Cree gue deberian existir politicas mas inclusivas que contemplen diversos tipos
de peérdidas (familiares, amigos cercanos, pérdidas por COVID-19, etc.)?

Impacto y bienestar

1. ¢Considera que las empresas deberian ofrecer acompafiamiento psicoldgico o asesoria
para empleados en duelo?

2.¢Como influyo la pérdida de un ser querido en su bienestar emocional y su desempefio
laboral?

3.¢Sintié apoyo por parte de sus compafieros de trabajo o de su jefe?

4. ;Hatenido la necesidad de ausentarse del trabajo debido a la pérdida de un ser querido
recientemente? ¢ Como fue esa experiencia?

27




Trabajo en red y colaboracién

5. ¢Qué medidas cree que deberian implementar las empresas para ayudar a los
empleados en duelo sin afectar la productividad?

6. ¢Como involucra a las familias en el proceso de duelo desde una perspectiva
laboral?

7. ¢Participa en redes o colaboraciones con otras instituciones laborales? ;Como
impacta esto en su practica?

Evaluacion y mejora continua

8. ¢Como podrian las organizaciones mejorar el apoyo a los empleados en duelo en
un mundo laboral que tiende a la flexibilidad y el teletrabajo?

9. ¢Considera que las empresas deberian ofrecer acompafiamiento psicoldgico o
asesoria para empleados en duelo?

Cierre

10. ¢Hay algo mas que le gustaria compartir sobre su experiencia como trabajador en
un evento desafortunado de duelo?

Gracias por su tiempo y sus valiosas aportaciones.
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9

Presentacion y Analisis de los Resultados Descriptivos

9.1 Diagnostico de la situacién actual

La empresa tiene més de 15 afios de experiencia en la industria y brinda servicios de

vigilancia y proteccion a negocios comerciales y residenciales ademéas del sector

industrial. Tiene alrededor de 35 empleados en total; el 85 % se desempefia en roles

operativos como guardias de seguridad y supervisores turnos mientras que el 15 % trabaja

en areas administrativas tales como recursos humanos finanzas y operaciones. El

desempefio laboral en seguridad requiere que los empleados mantengan un equilibrio

emocional adecuado debido a la naturaleza exigente del trabajo en este campo.

Con respecto a la situacion sobre la gestion del duelo en la empresa, se obtuvo que:

Permisos laborales por duelo

La empresa carece de un protocolo sobre licencias por fallecimiento familiares.
Si un familiar directamente cercano fallece, ya sea padre/madre/hijo/hija o
cényuge - se concede solamente un dia de permiso. Si el empleado requiere mas
dias libres de trabajo, tendrd que tomar vacaciones o solicitar una licencia sin
sueldo.

Para parientes de segundo grado (hermanos/as abuelos/as o tios/tias), no se
proporcionara ningun permiso oficial; sera decision del supervisor autorizar un
cambio en los turnos segln corresponda.

No hay posibilidad de ajustar el horario o trabajar desde casa en los dias que

siguen a la pérdida de un ser querido.

Seguimiento y apoyo al empleado

Después de que un empleado regresa al trabajo, no hay ningun tipo de seguimiento
realizado sobre ellos.

Los empleados que estan pasando por un proceso de duelo no reciben apoyo
emocional o psicoldgico en su lugar de trabajo.

Los lideres no reciben formacidn en como gestionar el duelo en el entorno laboral;
de manera que la gestion de este queda en manos de la valoracion personal de cada
supervisor directamente implicado.

No se han implementado medidas para apoyar la reintegracion de los empleados
después de una pérdida.
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Participacion en rituales funerarios

e Laempresa no tiene una normativa que establezca como actuar en eventos funebre
de colegas o familiares de los empleados.

e La decision de asistir a los funerales depende del supervisor y no sigue un
protocolo estandar.

e No se realizan envios de arreglos florales ni se envian notas de condolencia o
muestras de apoyo por parte de la empresa en casos de fallecimiento de un
empleado o un familiar directamente relacionado.

e En situaciones en las que un miembro del equipo fallece, no se lleva a cabo
ninguna ceremonia ni reconocimiento en honor a su memoria post mortem.

9.2 Interpretacion de datos sociodemograficos

Una vez aplicados los criterios de inclusion y exclusion, se obtuvo una muestra de 16
trabajadores a los cuales se les aplicé la guia de entrevista previamente descrita,
obteniendo los siguientes resultados:

1. Género

Tabla 3.

Resultados con respecto al genero

Categoria |Cantidad | Porcentaje
Femenino |8 50%

Masculino |8 50%
Nota. Elaboracidn propia (2025)

Estudios anteriores han demostrado que las mujeres y los hombres tienden a abordar el
proceso de duelo de maneras diferentes y esto puede afectar sus requerimientos en el
entorno laboral. Segun lo planteado por Kumar (2023), las mujeres muestran una mayor
tendencia a expresar sus sentimientos durante el proceso de duelo, manifestando asi una
necesidad mas elevada de respaldo tanto social como emocional en el ambito laboral. Es
habitual observar que las mujeres participan activamente en ceremonias funerarias, se
retnen frecuentemente con familiares y llevan a cabo diversas practicas simbolicas que
les ayudan a asimilar la pérdida. Sin embargo, existe una carencia de licencias apropiadas
y flexibilidad laboral para este tipo de actividades, lo cual podria tener un impacto

negativo sobre las trabajadoras.
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Por otra parte, los hombres suelen interiorizar su dolor y seguir adelante en sus labores
diarias sin mostrar abiertamente su tristeza. Esta conducta esta en concordancia con las
normativas sociales que han inculcado a los hombres a adoptar el papel de fortaleza
emocional y a evitar manifestar vulnerabilidad en el ambito laboral (Lundorff et al.,
2020). Por lo tanto, es probable que los empleados masculinos no busquen ayuda ni

soliciten dias libres por duelo aunque estén atravesando un profundo impacto emocional.

2. Estado civil

Tabla 4.

Resultados con respecto al estado civil

Categoria Cantidad | Porcentaje
Casado/a 6 37,5%
Soltero/a 6 37,5%
Divorciado/a | 2 12,5%
Viudo/a 1 6,25%
Union libre |1 6,25%

Nota. Elaboracion propia (2025)

Los datos muestran una proporcién equitativa entre individuos que estdn casados y
solteros; cada grupo representa el 37,5 % de la muestra. Esto sugiere que es posible
analizar las experiencia relacionadas con los rituales funerarios y los permisos laborales
desde dos perspectivas principales: aquellas personas que tienen una pareja formal y
aquellas que no la tienen. En contraste, el 25 % restante se divide entre individuos
divorciados (12,5 %) y viudos (6,25 %). En el caso de parejas que conviven sin estar
casadas (un 5%), se puede observar la existencia de diferentes tipos de familias que
podrian afectar la forma en que se experimente el proceso de duelo y la importancia del
respaldo laboral.

Estos resultados apuntan a la importancia de personalizar las politicas de licencia por
duelo para adaptarse a las circunstancias personales de cada empleado. Un enfoque en la
gestion del duelo podria no ser suficiente para satisfacer las necesidades individuales de
los empleados, especialmente teniendo en cuenta como las dinamicas familiares influyen
en la manera en que las personas afrontan la perdida de un ser querido.

Destacando que, el estado civil tiene un efecto en el proceso de duelo, dado que aquellos
que estan casados tienden a experimentar una mejor salud emocional en comparacion con
personas solteras o viudas. La investigacién ha evidenciado que contar con una relacion

estable brinda un solido respaldo tanto emocional como préctico que facilitar la
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adaptacion ante la pérdida y ayuda a una recuperacion méas pronta y menos perjudicial
para el desempefio laboral. En contraste, las personas que no tienen pareja o que han
enviudado podrian experimentar niveles mas altos de estrés y soledad, lo que podria
prolongar el proceso de duelo y afectar su desempefio en el trabajo. Por esta razén, es
importante que las empresas tomen en cuenta estas diferencias al establecer politicas de
apoyo, ofreciendo mayor flexibilidad y acompafiamiento a los empleados que carecen de
un sistema de apoyo cercano (Hsu & Barrett, 2020).
3. Nivel de formacién

Tabla 5.

Resultados con respecto al nivel de formacién

Categoria Cantidad | Porcentaje
Secundaria completa 1 6,25%
Universidad (en proceso) |1 6,25%
Licenciatura 10 62,5%
Maestria 4 25,0%

Nota. Elaboracion propia (2025)

Los datos muestran que la mayoria de los participantes tienen un alto nivel de formacion
académica, con un 62,5% con licenciaturas 25% con maestria el 6,25% universitarios y
el 6,25% esta cursando la universidad

El nivel de educacion impacta en la forma en que los trabajadores perciben y manejan el
duelo en el dmbito laboral. Estudios han indicado que individuos con mayor nivel
educativo tienden a emplear estrategias mas organizadas para lidiar con sus emociones y
retornar a sus responsabilidades laborales de manera mas pronta. Esto se debe a que la
educacion le brinda acceso a informacidn sobre gestion del estrés, resiliencia y derechos
laborales; lo cual les permite tomar decisiones mas fundamentadas acerca de su proceso
de duelo (Weber, 2024).

Por otra parte, segun Maguire et al. (2017) el nivel académico esta vinculado de forma
positiva a la salud mental y sirve como un escudo frente a situaciones estresantes como
la pérdida de un ser querido. Destacando que, las personas que han cursado estudios
universitarios o superiores tienen un 73 % menos de probabilidades de necesitar
medicacion antidepresiva antes situaciones de duelo en comparacion a aquellas sin
formacion académica. Estos hallazgos sugieren que la educacion brinda habilidades
cognitivas y emocionales que ayudan a manejar el duelo de manera mas efectiva.

En el caso especifico. se puede observar que la carencia de politicas bien definidas y de

un seguimiento posterior a la vuelta al trabajo puede tener un impacté mas fuerte en los
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empleados que tienen menos estudios; estos podrian experimentan una mayor
incertidumbre y dificultades para gestionas emocionalmente su pérdida. Por otro lado los
trabajadores mas formados académicamente pueden estar mas familiarizados con
estrategias para manejar sus emociones y encontrar otras formas de apoyo fuera del

entorno laboral.

4. ARos de experiencia

Tabla 6.

Resultados con respecto a los afios de experiencia
Rango de afios de|Cantidad de .

. . Porcentaje

experiencia trabajadores
0-5 afios 4 25%
6-10 afos 5 31,25%
11-15 afios 3 18,75%
16-20 afios 3 18,75%
21-25 aios 1 6,25%

Nota. Elaboracion propia (2025)

Los resultados muestran que el 56,25 % de los empleados tiene menos de 10 afios de
experiencia, mientras que el 43,75 % cuenta ya con mas de 11 afios de trabajo en la
organizacion, lo que indica la existencia de equidad entre empleados novatos y
experimentados, lo cual posibilita analizar de qué modo la duracion en la compafiia
impacta en la percepcion de las politicas de duelo y en la anticipacion del respaldo por
parte de la organizacion.

Es importante destacar, que los trabajadores que llevan poco tiempo en la empresa pueden
sentir inseguridad al pedir permisos por motivos personales o emocionales debido a su
falta de experiencia en las normativas internas de la compafiia o por miedo a poner en
riesgo su estabilidad laboral. La ausencia de transparencia en las normativas sobre el luto
podria causar una sensacion ampliada de inseguridad y desamparo.

Por otro lado, los empleados que llevan méas tiempo, podrian tener expectativas mas altas
en cuanto al apoyo por parte de la organizacion. En este grupo, la falta de politicas bien
definidas podria generar sentimientos de desamparo y falta de motivacion ya que, a lo
largo del tiempo, han acumulado experiencias en las que la empresa no les ha
proporcionado el respaldo adecuado en momentos dificiles.

El apoyo organizacional percibido es un concepto importante en la gestion del duelo en

el ambito laboral Segun la investigacion de Eisenberger et al. (2020), los trabajadores que
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sientan que su compafiia se interesa por su bienestar presentan mayor compromiso
satisfaccion laboral y capacidad para afrontar situaciones estresantes No obstante esta
percepcion puede cambiar segun el tiempo que los empleados lleven en la empresa

A medida que los trabajadores permanecen mas tiempo en la empresa, sus expectativas
de apoyo por parte de la organizacion aumentaran ya que consideran que su lealtad y
compromiso deben ser recompensados con beneficios tales como horarios mas flexibles
0 apoyo emocional en momentos dificiles como el duelo. Si la empresa no cumple estas
expectativas, la percepcion del apoyo disminuird y podria afectar tanto la motivacion

como el compromiso.

5. Area de funcionalidad

Tabla 7.

Resultados con respecto al &rea de funcionalidad

Area de especializacion trabajadores | Cantidad de trabajadores | Porcentaje
Asistente administrativo 1 6,25%
Seguridad 8 50,00%
Recursos humanos 2 12,50%
Contabilidad y Finanzas 1 6,25%
Disefio gréfico 1 6,25%
Gerente general 1 6,25%
Supervisor de operaciones 2 12,50%

Nota. Elaboracion propia (2025)

Los resultados muestran que el 50% de los empleados se encuentran en el sector de
seguridad, lo cual significa que la estabilidad emocional resultard decisiva para sus
acciones y decisiones laborales. En ocupaciones que demandan mucho a nivel fisico y
psicoldgico, la falta de soporte por parte de la organizacion durante momentos de duelo
puede provocar un aumento en el estrés laboral y una disminucion del rendimiento
profesional (Saldana, 2023).

Los empleados que se desempefian en labores de seguridad y enfrentan turnos extensos y
situaciones de riesgo podrian encontrar complicaciones al tratar de equilibrar su proceso
de duelo junto a sus obligaciones laborales; todo lo cual destaca la importancia de contar
una politica de licencias mas comprensiva y adaptable.

Por otro lado, el 12,9 % de los empleados trabaja en recursos humanos y supervision de
operaciones, areas fundamentales para el bienestar organizacional, destacando que, se ha

evidenciado que la instruccion en liderazgo emocional en las organizaciones ayuda a
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mejorar la gestion de situaciones criticas a nivel individual y grupal (Tehan & Thompson,
2012). Por lo tanto se plantea que podria obtener ventajas al capacitar a sus lideres en

cémo abordar el proceso de duelo en el entorno laboral.

6. Afos de experiencia en la empresa (institucion)

Tabla 8.
Resultados con respecto a los afios de experiencia en la empresa

Rango de afios en la empresa | Cantidad de trabajadores | Porcentaje
0-5 afios 8 50%

6-10 afios 5 31.25%
11-15 afos 3 18.75%

Nota. Elaboracion propia (2025)

En lo que respecta la antigiiedad en la empresa de los empleados el 50% ha estado alli
por menos de cinco afios; esto sugiere que la mayoria ain se encuentra en un periodo de
adaptacion a la cultura empresarial y puede sentir cierta inseguridad al solicitar apoyo o
permisos relacionados al duelo. Los empleados que llevan mas de una década en la
empresa y conforman el 18-75% del personal podrian haber sufrido pérdidas anteriores
sin recibir respaldo por parte de la compafiia; esto posiblemente haya generado una
percepcion desfavorable sobre el compromiso organizacional hacia el bienestar
emocional.

Estos resultados sugieren que deberia implementar distintas estrategias para la gestion del
duelo dependiendo de cuantos afios lleven los empleados en la empresa y de su area de
trabajo especifica. Los empleados mas recientes podrian verse beneficiados por una
comunicacion clara sobre los permisos y derechos en casos de pérdida, mientras que
aquellos méas experimentados podrian necesitar un apoyo mas personalizado como ajustes

en la carga laboral o consejeria psicolégica.

9.3 Interpretacion de las narrativas de trabajadores
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Tabla9.

Categorizacion de narrativas de trabajadores

Categorias Dimension Indicador Narrativas
“Ha asistido a conferencias sobre derecho internacional y liderazgo, lo que le ha
permitido ser mas eficiente en su practica legal (Entrevistado 15, 2025)
Desarrollo Oportunidades de
profesional formacion continua "Ha recibido capacitacion en administracion y manejo de oficina. Ha mejorado su
organizacion y manejo de tiempo." (Entrevistado 1, 2025)
"Ha tenido varios mentores a lo largo de su carrera, lo que le ha ayudado a enfrentar
I desafios 'y  tomar  mejores  decisiones."  (Entrevistado 7,  2025).
Acompafiamiento y
_ mentoria N g ] : : i -
Formacion No tiene mentoria formal, pero ha aprendido mucho trabajando junto a disefiadores
personal mas experimentados en su agencia.." (Entrevistado 10, 2025)
institucional

Adaptacion  al
contexto actual

Uso de tecnologias

"Aunque disfruta de las herramientas digitales, a veces le resulta dificil mantenerse al
dia con las nuevas tendencias del marketing digital." (Entrevistado 12, 2025)

" La firma ha implementado herramientas tecnologicas, pero el uso de algunas de ellas
ha sido complicado debido a la resistencia al cambio en algunos colegas.”
(Entrevistado 15, 2024)
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“Piensa que un permiso de 5-7 dias es adecuado, pero podria ser necesario un
seguimiento mas largo dependiendo de la relacion con la persona perdida.”

ll:;%lcl)trlacﬁess sobre (Entrevistado 5, 2025)
ormisos or Préacticas innovadoras
guelo P Considera que 5-7 dias es un buen periodo para que el empleado pueda procesar el
duelo y estar presente en los rituales funerarios. (Entrevistado 11, 2025)
Desafios y
oportunidades
Experiencias en La empresa fue comprensiva cuando sufrié una pérdida importante, otorgandole el
el P ambito permiso necesario, pero no hubo seguimiento emocional. (Entrevistado 7, 2025)
Adaptacion al duelo
laboral ante una " . T -
srdida La empresa le dI.O algunos dlas_ libres cuando perdio a su madre, pero no hubo un
P seguimiento emocional” (Entrevistado 10, 2025)
" Si, cree que las empresas deberian ofrecer asesoria psicologica a los empleados que
atraviesan un duelo. (Entrevistado 10, 2025)
Desarrollo personal y|" Considera importante que las empresas ofrezcan apoyo psicoldgico a los empleados
Desarrollo profesional en duelo, ya que este puede afectar profundamente el bienestar mental.” (Entrevistado
. 13, 2025)
integral y
?;éggr eno del “La pérdida de su madre tuvo un gran impacto emocional, y le llevé tiempo adaptarse
Impacto Y | trabajador al regreso al trabajo." (Entrevistado 13, 2025)
bienestar Desempefio laboral s . . ; .
Perdi6 a un familiar cercano hace unos afios y esto afecto su rendimiento, pero se
recupero con el tiempo " (Entrevistado 3, 2025)
ambito  laboral "Tuvo gue ausentarse varias semanas tras la muerte de su esposa, y laempresa lo apoyo

ante una pérdida

Aplicacion de principios

brindandole los dias de permiso necesarios. (Entrevistado 9, 2025)
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" La muerte de su esposa tuvo un gran impacto emocional, y le llevo tiempo regresar
al trabajo y sentirse equilibrado nuevamente." (Entrevistado 10, 2025)

Trabajo en red y
colaboracién

Comunidad
laboral

Participacion en la
comunidad

" Propone que las empresas implementen politicas de tiempo flexible, sin afectar la
productividad " (Entrevistado 9, 2025)

" Las empresas deben ofrecer dias adicionales y el acompafiamiento de un profesional
en salud mental para facilitar el regreso al trabajo." (Entrevistado 7, 2024)

Colaboracién con
familias

Deberia ser un enfoque mas familiar, con mayor flexibilidad para los empleados en
duelo. (Entrevistado 3, 2025)

" La flexibilidad laboral debe permitir que los empleados se enfoquen en sus familias
sin sentirse presionados por el rendimiento laboral durante el duelo.” (Entrevistado 16,
2025)

Redes

Participacion en redes

" A veces interactia con otros departamentos, pero no en temas de duelo.”
(Entrevistado 3, 2025)

" No esté involucrado en redes laborales relacionadas con el duelo, pero participa en
grupos profesionales de finanzas." (Entrevistado 7, 2025)

Evaluacion y
mejora continua

Autoevaluacién

Préacticas de reflexion

" Las politicas de teletrabajo pueden ayudar, pero debe existir un enfoque mas integral
para el bienestar emocional, especialmente en tiempos de duelo " (Entrevistado 7,
2025)

" Las empresas deben integrar politicas de bienestar emocional y flexibilidad laboral
para los empleados en duelo.

" (Entrevistado 14, 2025)

Nota. Elaboracion propia (2025)
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La mayoria de los trabajadores opinan que un permiso de 5 a 7 dias es suficiente para
hacer frente al duelo inicial; sin embargo también se resalta la importancia de brindar un
apoyo emocional continuado a largo plazo. Este hallazgo enfatiza la nocion de que los
permisos actuales se limitan Unicamente al aspecto temporal del duelo y no tienen en
cuenta sus repercusiones psicologicas a largo plazo (Ngo, 2024). Lo cual es adverso a la
promocion del bienestar emocional en el entorno laboral.

La importancia de evaluar el bienestar emocional en el entorno laboral esta aumentando
constantemente debido a su influencia en la productividad de los empleados, en su
motivacion y en la cohesion del equipo de trabajo. Investigaciones recientes han
explorado como el bienestar emocional no solo reduce la rotacion laboral, sino que
también crea un ambiente mas armonioso donde la creatividad y el compromiso florecen
en un entorno corporativo reinventado (Mohamad & Zainal, 2024).

Las empresas que pasan por alto este aspecto, corren el riesgo de perder talentos valiosos,
mientras que aquellas que le dan prioridad crean un espacio de trabajo préspero, por lo
que, el equilibrio emocional es mucho mas que un tema secundario; constituye una red
que va mas alla de simplemente mantener la productividad y se convierte en un impulso
para lograr el éxito y la sostenibilidad dentro de una organizacion (Kundi et al., 2020).
A pesar de ello muchas empresas siguen abordando el duelo como un suceso aislado en
lugar de un proceso continuado lo cual repercute en la productividad y la implicacion de
los trabajadores. Por lo que, uno de los resultados mas significativos, en el presente
estudio, es la ausencia de apoyo emocional continuado después del permiso por duelo.
Dado que, a pesar de conceder dias libres a los empleados en las empresas no se ponen
en marchan medidas de reincorporacion ni se brinda respaldo psicoemocional adecuado;
esto provoca una sensacion de desamparo entre los trabajadores (Canadian Centre for
Occupational Health and Safety, 2023).

La investigacion sefiala que para hacer frente al duelo en el entorno laboral de manera
efectiva no basta Unicamente contar tiempo para ello; también es importante recibir un
acompafiamiento continuado por parte de la empresa (Wilson et al., 2021). Esta
discrepancia entre la teoria y la practica en las organizaciones sugiere la urgencia de
reformular las politicas de gestion del duelo, integrando medidas de apoyo emocional y
fortaleciendo las conexiones internas de colaboracion.

Asi mismo, los casos indican que los empleados consideran que la empresa brinde
orientacion psicologica en momentos de duelo, dado que la falta de esta puede impactar

tanto en el bienestar emocional como en el rendimiento laboral, lo cual se relaciona con
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la conexidn entre el apoyo organizacional y la retencion del personal durante episodios
de crisis emocional (Henke, 2022).

Los empleadores estadn en una posicion Unica para responder a la necesidad de apoyo de
salud mental de los empleados. Los empleados a tiempo completo pasan mas tiempo de
vigilia en el trabajo que en cualquier otra actividad principal. Un marco conceptual
propuesto por Sorensen et al. (2016) ilustra este papel central que desempefia el trabajo
en la determinacion de la salud y muestra como las politicas, programas y practicas en el
lugar de trabajo pueden influir en los resultados de los trabajadores, incluida la salud y el
bienestar del trabajador. Los trabajadores indican que el efecto del duelo no solo influye
en el bienestar emocional del trabajador, sino que también impactan en su identidad
laboral y en como percibe su empleo.

Finalmente, en relacion a los rituales funerarios, estos desempefian un papel fundamental
tanto en el &mbito psicoldgico como social para aquellos que son parte de ellos. Segun lo
expresado por los trabajadores, estos actos sirven para afrontar la pérdida
emocionalmente y socialmente significativa al brindar un espacio para despedirse y contar
con el apoyo de sus seres queridos y comunidad cercana. Investigaciones anteriores han
sefialado que la participacion en dichos rituales contribuye a validar el proceso de duelo
al ofrecer una estructura simbdlica para expresar el dolor y reconstruir la vida sin la
presencia fisica de quien ha fallecido (Diolaiuti et al., 2021)

En los testimonios de los empleados se aprecia que la incapacidad de participar
plenamente en las ceremonias flnebres genera una sensacion de desconexion emocional
que impactara su bienestar a largo plazo. Aquellos trabajadores que no pudieron acudir a
los funerales debido a compromisos laborales manifestaron sentimientos de
responsabilidad y desaliento; esto se alinea a investigaciones que vinculan la interrupcién
de los rituales fanebres a un duelo prolongado y dificultades en el proceso de recuperacion
emocional (Wojtkowiak et al., 2021).

Los relatos de los empleados muestran un patron evidente en la manera en que ven el
duelo en el &mbito laboral: aunque la mayoria consideran que los permisos de 5 a 7 dias
son suficientes para el duelo inicial, también estan de acuerdo en que la falta de apoyo
emocional posterior dificulta la vuelta al trabajo. Esta discrepancia entre el tiempo de
licencia y la carencia de estrategias de seguimiento sugiere que las empresas priorizan
una vision mas practica del duelo, reduciéndolo a un simple periodo de ausencia laboral

en lugar de entenderlo como un proceso continuado que requiere apoyo constante.
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Ademas, se nota una diferencia en la percepcion del respaldo por parte de la empresa
entre los empleados; aquellos que tenian supervisores mas comprensivos mencionaron
haber experimentado ciertas flexibilidades al reintegrarse al trabajo. Por otro lado otros
comentaron que tuvieron dificultades debido a la falta de politicas uniformes en ese
sentido. Este descubrimiento destaca la importancia de establecer directrices claras y
justas dentro de la organizacién para asegurar que todos los colaboradores reciban el
mismo nivel de apoyo sin importar su &rea o supervisor directamente responsable.

En lo que respecta a la importancia de los rituales funerarios se observo una marcada
diferencia en las vivencias de los empleados que pudieron participar plenamente en ellos
y aquellos que no lograrian asistir completamente debido a obligaciones laborales
restringidas. Los trabajadores que pudieron involucrarse en tales ceremonias expresaron
que les ayudo a enfrentar la pérdida y encontrar consuelo en su entorno mas cercano lo
cual favorecio su regreso al trabajo con mayor estabilidad emocional.

Por otro lado, aquellas personas que no pudieron asistir o tuvieron que reducir su
participacion debido a responsabilidades laborales expresaron emociones de culpa y
frustracion, asi como una sensacion de desconexion emocional que persistié durante
semanas o incluso meses después del evento en si mismo. Este fenémeno concuerda con
investigaciones anteriores que han evidenciado como la interrupcion de los rituales
fanebres puede dificultar el proceso de duelo y extender la repercusion emocional de la

pérdida.
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Tabla 10.
Resultados sobre significados y experiencia que se atribuyen a los ritos funerarios y las politicas de
licencias laborales

Categoria Hallazgos recurrentes
Formacion y desarrollo | La formacion continuay la mentoria influyen en la resiliencia
profesional laboral y la capacidad de adaptacion de los empleados. El

aprendizaje colaborativo es clave para enfrentar desafios
profesionales y personales.

Uso de tecnologias Si bien las herramientas digitales pueden facilitar el trabajo,
la resistencia al cambio sigue siendo un desafio dentro de la
cultura organizacional.

Politicas de permiso | La mayoria considera que un periodo de 5-7 dias es
por duelo adecuado, pero se reconoce la necesidad de seguimiento
emocional posterior. Se valora la implementacion de
practicas innovadoras en la gestion del duelo.

Impacto del dueloenel | EI duelo afecta significativamente la productividad y el

desempefio laboral bienestar emocional. La falta de apoyo organizacional puede
prolongar el impacto negativo en el trabajo.
Flexibilidad laboral Se destaca la necesidad de horarios flexibles y teletrabajo

para que los empleados puedan sobrellevar mejor el duelo sin
afectar su rendimiento.

Acompafiamiento Existe consenso en que las empresas deberian ofrecer

psicologico asesoramiento psicolégico durante el proceso de duelo, ya
que la afectacién emocional repercute en el desempefio
laboral.

Colaboracién y | Se enfatiza la importancia del apoyo de compafieros y

comunidad laboral superiores en momentos de pérdida, lo que favorece una

mejor reincorporacion.

Los resultados sobre las percepciones de los trabajadores, reflejan la importancia de una
gestidn organizacional mas comprensiva y empatica en relacion al proceso de duelo en el
trabajo. En primer lugar se destaca que la capacitacion y el desarrollo profesional surgen
como elementos clave que fortalecen la capacidad de resiliencia y adaptacion de los
trabajadores; permitiendo asi enfrentar tanto desafios laborales como personales.

A pesar de ello se observan dificultades persistentes en la incorporacion de tecnologias
debido a la resistencia al cambio; lo cual subraya la relevancia de implementar estrategias
efectivas de formacion dentro del entorno empresarial. En lo que respecta a las politicas
de licencia por duelo, los empleados consideran que un periodo de entre 5y 7 dias es
razonable, pero subrayan la importancia de un seguimiento emocional posterior para
asegurar una reintegracion saludable al trabajo lugar.

En esta misma linea, para minimizar estos efectos negativos del duelo se destaca la

importancia de ofrecer opciones laborales flexibles como el trabajo remoto o
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modificaciones en los horarios para permitir que los trabajadores puedan afrontar de
manera mas efectiva su proceso de duelo sin que esto afecte su productividad laboral.
Ademas hay un acuerdo generalizado acerca de lo importante que resulta brindar apoyo
psicologico dado que las repercusiones emocionales pueden tener un impacto en la
motivacion y desempefio en el ambito laboral. Finalmente se destaca la importancia de
trabajar en colaboracion y en comunidad en el entorno laboral donde el respaldo de
colegas y superiores resultan fundamentales para lograr una reintegracion laboral exitosa.
En la tabla 11 se presentan los resultados innovadores surgidos de la investigacion, en el
cual se sefialan areas donde se necesita mejorar la equidad en la implementacion de las
politicas. También se identificaron nuevas necesidades como capacitar a los lideres para
gestionar el duelo y considerar como este proceso puede afectar la identidad profesional
de los trabajadores.

Tabla 11.
Resultados novedosos sobre la percepcion de los trabajadores en relacion a las politicas de licencias
laborales

Hallazgo emergente Descripcion

Seguimiento  emocional
prolongado

Si bien la empresa ofrece dias de permiso, los empleados
sienten que el apoyo emocional termina cuando regresan
al trabajo, lo que dificulta su adaptacion.

Poca integracion del duelo
en la cultura
organizacional

No existen espacios o redes laborales formales para
compartir experiencias de duelo en el trabajo, lo que
contribuye a la sensacion de aislamiento.

Impacto del duelo en la
identidad profesional

Algunos empleados reportan que la pérdida de un ser
querido genera cambios en su percepcion del trabajo,
haciendo que reconsideren sus prioridades laborales y
personales.

Necesidad de
capacitaciones en manejo
del duelo para lideres

Se identifica la necesidad de entrenar a los lideres y
supervisores para gestionar de manera efectiva el apoyo a
empleados en duelo.

Desigualdad en el acceso a
permisos y apoyo
emocional

Algunos trabajadores reportan que las politicas de duelo
dependen mas de la empatia de sus superiores inmediatos
que de normas establecidas, lo que genera
inconsistencias.

Los resultados presentados en la Tabla 11 muestran que el proceso de afrontamiento del
duelo en el entorno laboral es bastante complejo y va més alla de simplemente otorgar
permisos; esto se debe a que los empleados sienten una falta de atencion emocional que

dificulta su adaptacion y bienestar en general. Asimismo, la escasa inclusién del duelo en
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la cultura corporativa provoca sentimientos de soledad entre los trabajadores al no
disponer de lugares donde puedan compartir sus vivencias y recibir apoyo.

El efecto del luto también afecta a la identidad profesional de manera significativa;
Ilevando a muchos trabajadores a reconsiderar sus prioridades laborales y su compromiso
hacia la empresa. Ademas, la carencia de formacion en el manejo del duelo para los
lideres, desencadena respuestas inadecuadas y desequilibrios en la distribucion de las
licencias. Por altimo se ha observado una disparidad en el acceso a las licencias y al apoyo
emocional; ya que la asignacion de estos beneficios esta determinada por la empatia del
supervisor mas que por una politica claramente establecida. Para hacer frente a estos
desafios se sugiere la aplicacion de seguimientos posteriores al duelo, espacios de apoyo
emocional, capacitacion para lideres y regulaciones estandarizadas, asegurando asi un
entorno laboral mas comprensivo y equitativo.

El estudio actual logré alcanzar una saturacion tetrica en las dimensiones analizadas;
dado que las narrativas recolectadas muestran patrones recurrentes y consistentes en la
forma en que los trabajadores experimentan el duelo en el entorno laboral y perciben el
respaldo de la organizacién. Se observé una convergencia en las respuestas sobre la
insuficiencia del permiso por duelo como Unica medida de apoyo, la necesidad de un
acompafiamiento emocional a largo plazo y la importancia de la flexibilidad laboral para
facilitar la reincorporacion.

Ademas, en el &mbito de las ceremonias fanebres se observan ciertas tendencias claras;
la imposibilidad de participacion total en los rituales debido a obligaciones laborales
genera un impacto emocional duradero que incide tanto en la estabilidad mental como en
el rendimiento laboral de manera significativa. En este sentido, los relatos recopilados
proporcionaron suficiente informacién para entender a fondo las dinamicas emocionales
y organizativas implicadas asi como comprender plenamente las experiencias de los
trabajadores y su vinculacion a las politicas laborales empresariales. Sin embargo se
recomienda que en futuras investigaciones se amplie el andlisis a diversos sectores

laborales para mejorar la utilidad de estos hallazgos en diferentes entornos organizativos.
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10 Interpretacion de los Resultados
Con base en el analisis de resultados, se desarrollé la Politica de licencias por duelo y

apoyo al empleado en la empresa la cual se describe a continuacion:

1. Introduccion y Justificacion

La atencion del duelo en el entorno laboral es importante para asegurar el equilibrio
emocional de los empleados. No obstante La compafiia que se dedica a la seguridad fisica,
carece en la actualidad de una politica clara para tratar el duelo y las licencias
relacionadas. De este modo los trabajadores encuentran obstaculos para combinar sus
obligaciones laborales y el proceso de duelo por la pérdida de un familiar cercano.

Tras examinar las conversaciones llevadas a cabo como parte de la investigacion realizada
se descubri6 que la ausencia de un procedimiento bien establecido causa tensiones
adicionales en los empleados afligidos que repercute negativamente en su rendimiento y
bienestar general. Ademas de no ofrecer un seguimiento ni respaldo emocional a los
trabajadores que atraviesan una pérdida la empresa puede provocar una falta de conexion
dentro de la organizacién lo cual afectaria la retencién del talento.

Por ende, esta politica tiene como objetivo establecer criterios claros y procedimientos
estandarizados para otorgar licencias por duelo, brindar apoyo emocional a los empleados
que estén pasando por un proceso de pérdida y asegurar una reincorporacion al trabajo
adecuada. Esta propuesta se fundamentad en principios de empatia, flexibilidad y
bienestar organizacional, en sintonia con estudios que han demostrado la importancia del

respaldo por parte de la organizacion en el proceso de duelo.

2. Objetivo General
Analizar los significados y experiencia que los empleados de la empresa atribuyen a los
ritos funerarios y cémo estas experiencia son moldeadas y condicionadas por las

politicas de licencias laborales en la organizacion.

3. Politica de licencias por duelo y apoyo emocional
3.1. Permisos por duelo
Se establecen los siguientes criterios para permisos laborales en caso de fallecimiento de

un familiar:
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Tabla 12.

Criterios para permisos laborales en caso de fallecimiento de un familiar

Parentesco Dias de Licencia con Goce de Sueldo
Conyuge, hijos, padres | 5 dias habiles

Hermanos, abuelos 3 dias héabiles

Tios, primos, sobrinos | 1 dia hébil

Compariero de trabajo

Medio dia para asistir al funeral

Si el trabajador necesita una extension de tiempo adicional, podré tomar hasta 5 dias
extra sin salario o cambios en el horario laboral sin que esto afectar su derecho a
vacaciones. En situaciones excepcionales (como viajes fuera de la ciudad para eventos
ceremoniales o legales), se consideraréa la posibilidad de extender el permiso requerido.
Los permisos por luto serdn adaptables y podran tomarse de forma continua o dividida

en un periodo de 30 dias después del fallecimiento del trabajador dependiendo de sus

necesidades.

3.2. Apoyo y seguimiento al empleado en duelo

e Apoyo emocional: La empresa proporcionara asesoramiento psicoldgico sin costo

para los trabajadores que lo necesiten, ofreciendo un minimo de 3 sesiones en las

semanas siguientes al momento de la pérdida.

e Entrenamiento dirigido a proporcionar a los lideres y supervisores formacion en
la gestion del duelo organizacional y el apoyo emocional en el entorno laboral.
e Proceso de reintegracion flexible; los trabajadores podran elegir entre un horario

reducido o modificaciones en sus responsabilidades durante las primeras semanas

después de su retorno.

3.3. Participacion en rituales funerarios

e Laempresa dara a los colegas del fallecido la oportunidad de tomar medio dia

libre para asistir al velorio o funeral.

e Se implementara un procedimiento oficial de condolencias que abarque la

entrega de un ramillete de flores o una nota de solidaridad a los familiares del

empleado.

e Siunempleado fallece en la empresa se llevara a cabo una ceremonia interna en

Su memoria..
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Flexibilizacion de los permisos por duelo

Considerando la cercania del fallecido y la situacion familiar del empleado, se
podria analizar la opcién de extender el permiso por un periodo adicional de dias,
dependiendo de cada caso en particular.

Explorar alternativas como conceder permisos escalonados que les permitan a los

empleados tomar dias extras en momentos criticos durante el proceso de duelo.

Trabajo remoto temporal o reduccién de carga laboral

Para aquellos empleados que estén pasando por un proceso de duelo, la opcion de
realizar trabajo remoto durante los primeros dias después de volver al trabajo
puede facilitarles afrontar la transicion de una manera mas equilibrada.

Disminuir la carga de trabajo por un tiempo o asignar tareas menos exigentes
puede ayudar al empleado a adaptarse nuevamente sin afectar su rendimiento de

manera negativa.

Seguimiento psicolédgico y acompafiamiento

Para evaluar la condicion emocional del empleado después de su regreso, es
recomendable organizar reuniones de seguimiento

Ofrecer orientacion o realizar talleres acerca de la gestion del duelo y el bienestar
emocional para concienciar a los jefes y colegas sobre la relevancia de brindar

apoyo en tales circunstancias.

Conciliacion con la vida personal

Permitir flexibilidad en los horarios o ajustes en las horas de trabajo para
empleados que estan pasando por un periodo de duelo complicado.
Permitir que los empleados cuenten con autorizaciones para participar en

ceremonias conmemorativas o reuniones familiares relacionadas con el duelo.

4. Evaluacién y mejora continua
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Para garantizar la efectividad de la politica, se implementara un sistema de evaluaciéon y

retroalimentacion periddica, con los siguientes indicadores

Tabla 13.

Indicadores de evaluacién de la politica

Indicador

Método de Medicion

Frecuencia de Evaluacion

Porcentaje de empleados
que utilizaron la licencia
por duelo

Registros  internos  de

permisos otorgados

Semestral

Nivel de satisfaccién de los
empleados con la politica

Encuestas de satisfaccion a
empleados afectados

Anual

Reduccion del ausentismo
prolongado después de la
reincorporacion

Analisis de asistencia antes
y después del duelo

Trimestral

NUmero de empleados que
accedieron a sesiones de
apoyo psicologico

Registro  de  sesiones
proporcionadas por el
servicio psicologico

Mensual

Porcentaje  de  lideres
capacitados en manejo del
duelo

Registro de asistencia a
capacitaciones

Anual

Cantidad de ajustes de
horario o trabajo remoto

Documentacion de

solicitudes aprobadas

Trimestral

concedidos

Reporte anual de
evaluacion de la politica y
sugerencias de mejora

Informe de evaluacion y
revision de casos

Anual

A continuacién se presenta el analisis de viabilidad técnico econémica ara la

implementacién de la propuesta;

Tabla 14.
Analisis de viabilidad técnico econémica

Aspecto Evaluado Factibilidad Econdmica Factibilidad Operativa
Costo de implementacion de | 600 anuales (terapia | Alta, se puede contratar
sesiones de apoyo psicolégico | grupal e individual) a proveedores externos
Impacto en la productividad | No aplicable (gestién | Moderada, requiere
por reduccién de carga laboral | interna) redistribucion de tareas
Y permisos
Capacitacion de lideres y | 1000 anuales | Moderada, depende de
supervisores (capacitaciones y | la participacion de los
materiales) lideres
Flexibilizacion y adaptacionde | No  aplicable  (ajustes | Alta, compatible con
horarios internos) politicas de recursos
humanos
Trabajo remoto temporal Variable segin caso (sin | Alta, adaptable segun las
costo adicional | necesidades del
significativo) empleado
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Costo de eventos y |500 - 1,000 anuales | Alta, simple de ejecutar
condolencias institucionales (flores, tarjetas de
condolencias)

Evaluacion y seguimiento de la | 1,000 anuales (encuestas | Moderada, requiere
politica y analisis de impacto) encuestas y revision de
casos

El andlisis técnico-econdmico demuestra que la propuesta de implementar la Politica de
Licencias por Duelos y Apoyo al Empleado en la empresa es factible desde el punto de
vista econdmico moderado. Ademas hay ciertos aspectos como la flexibilidad en los
horarios y el trabajo a distancia que no requieren una inversion significativa ya que
pueden ser manejados internamente mediante ajustes simples.

Desde un punto de vista operativo es factible ya que la empresa puede contratar servicios
externos para apoyo psicologico implementar protocolos para expresar condolencias
facilmente y garantizar una redistribucion adecuada de las tareas sin afectar
considerablemente la productividad.
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11 Conclusiones

El presente estudio ha permitio evaluar los significados y vivencias que los trabajadores
de la compafiia asignan a las ceremonias funerarias y como estas vivencias son
influenciadas por las politicas de licencia laboral dentro de la empresa. Destacando que
la empresa no cuenta con un enfoque estructurado ni equitativo en el manejo del duelo,
lo cual tiene repercusiones negativas tanto en el bienestar emocional de los empleados
como en su rendimiento laboral. Aungue se conceden dias de descanso por la muerte de
un ser querido cercano, la falta de adaptabilidad y de un apoyo emocional adecuado puede
alargar el proceso de duelo y dificultarlo que los empleados retornen a sus labores
normalmente.

Por otro lado, los ritos funerarios son importantes desde un punto de vista tedrico porque
ayudan a las personas a enfrentar la pérdida al procesar el dolor y recibir consuelo de la
comunidad. Sin embargo, cuando las empresas restringen la participacion en estos rituales
generan una sensacion de desconexion y soledad entre los empleados afectando su
capacidad para lidiar de forma saludable con la perdida. En este sentido, se ha observado
que los empleados que no pudieron asistir completamente a las ceremonias funebres
debido a obligaciones laborales, lo que derivd en que enfrentaran mayores desafios
emocionales. Esta situacidn encuentra respaldo en estudios anteriores sobre la relevancia
de los rituales en la recuperacién emocional.

En lo que respecta a la percepcion del apoyo ofrecido por la empresa en situaciones de
pérdida, los resultados muestran una clara disparidad entre las necesidades de los
trabajadores y las politicas implementadas por la organizacion. La falta de un
procedimiento establecido sobre licencias en casos de duelo y la inflexibilidad al otorgar
permisos generan desigualdad en la aplicacion de estas normativas, siendo el
otorgamiento de dias adicionales o la flexibilizacion de horarios mas resultado de la
empatia del supervisor que de directrices claras y uniformes. Ademas se determiné que
no hay métodos para monitorear emociones ni condiciones para respaldar la
reincorporacién de empleados afligidos; esto aumenta la sensacién de desamparo y
complica el regreso a las actividades laborales habituales.

Los datos demograficos revelaron que aspectos como el género y el estado civil o el nivel
de educacion y experiencia laboral pueden influir en la manera en que los trabajadores
atraviesan procesos de duelo y en sus expectativas acerca del respaldo brindado por la

organizacion.
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La manera de manejar el duelo en el trabajo va mas alla de simplemente otorgar dias
libres; es necesario ofrecer apoyo emocional completo e incluir flexibilidad laboral y
medidas para facilitar la reincorporacion efectiva de los empleados que estan pasando por
ese proceso. Una de las sugerencias clave del estudio es la importancia de crear una
politica de licencia por duelo mas comprensiva y solidaria que asegure un trato justo para
todos los empleados y que considere la opcidn de adaptar la carga laboral, brindar apoyo
psicoldgico y ofrecer capacitacion a los lideres en el manejo del duelo. Por otro lado se
propone la instauracion de areas de apoyo dentro de la compafiia para que los trabajadores
puedan compartir sus vivencias y contar el respaldo tanto de colegas como de superiores;
facilitando asi la promocion de una cultura organizativa mas empatica y colaborativa.

Se espera que la politica de licencias por duelo beneficie en gran medida el bienestar de
los empleados al ofrecer un enfoque estructurado y comprensivo para enfrentar la pérdida
de un ser querido. La falta de un protocolo procedimental claro ha sido identificada como
un factor que aumenta la tension emocional en los trabajadores y afecta su rendimiento y
su integracion en la empresa.

Con esta politica se busca disminuir la carga emocional proporcionando permisos
adecuados, apoyo psicoldgico y facilitando una reintegracion gradual. Esta accion
también posibilitaria la evaluacién de como los empleados perciben el apoyo otorgado
por la empresa durante situaciones de pérdida de manera coherente a los propositos del
estudio.

Desde un punto de vista organizacional, se espera reafirmar la cultura de apoyo dentro de
la empresa, lo que podria resultar beneficioso en varios aspectos, dado que la percepcion
del respaldo en momentos dificiles es relevante para la satisfaccion laboral y para retener
el talento dentro de la organizacion, ademas, se espera que su implementacion aumente
la confianza de los empleados, fomentando un compromiso y una productividad duradera.
Si bien la politica esta disefiada de manera estructurada en su presentacion inicial, su
implementacidn podria encontrar obstaculos en términos practicos y administrativos. Por
lo que, es importante encontrar un equilibrio entre la flexibilidad en la asignacién de
permisos y las necesidades operativas especificas de la empresa. Ademas, brindar
seguimiento y apoyo emocional requeriria recursos adicionales, como la formacion del
personal directivo y la contratacion de expertos en asistencia psicologica laboral.

Un factor adicional para tener en cuenta es la capacidad de la politica de adaptarse a
circunstancias particulares, dado que la multiplicidad de situaciones personales, requiere

un enfoque adaptable que considere la opcidn de realizar ajustes personalizados en cuanto
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a laduracion de las licencias y los métodos de reincorporacion. Ademas, serd fundamental
concienciar a los equipos laborales para asegurar un ambiente caracterizado por el respeto
y la empatia.

La propuesta de politicas de licencias por duelo y apoyo emocional para la entidad refleja
una iniciativa que busca promover el bienestar de los empleados y la gestion efectiva del
talento humano en la organizacion. Su ejecucion podria tener un efectivo positivo en el
animo y la dedicacion de los colaboradores al crear un ambiente laboral méas empatico y
resistente ante adversidades.

Ademas, cabe destacar que dichas politicas buscan reconocer como las ceremonias
funerarias son influenciadas por las regulaciones laborales; lo cual permite entender de
manera mas completa el impacto de estas medidas en el personal. Sin embargo para el
éxito del mismo, es esencial complementar la politica mediante un programa de
concientizacion y formacion adecuada, siendo de vital importancia, capacitar a los lideres
y supervisores en el manejo del duelo en el ambiente laboral para asegurar que las
acciones sugeridas se lleven a cabo de manera efectiva y comprensiva.

También se sugiere realizar evaluaciones regulares después de su implementacion para
ajustar las estrategias segun las necesidades detectadas. Destacando que, implementar
esta politica no solo serd positivo para los trabajadores en momentos de dificultad
econdmica, sino que también fomentara la creacién de un ambiente laboral que valore la
comprension y la colaboracion entre colegas.

Como posibles areas de investigacion futura, se sugiere profundizar en el impacto a largo
plazo de las politicas de licencia por duelo en la satisfaccion en el trabajo y la retencién
del talento y también explorar como la cultura de la empresay el tipo de industria pueden
influir en la implementacién y efectividad de estas medidas. Seria relevante también
evaluar como los lideres y supervisores perciben el manejo del duelo en el lugar laboral
y su habilidad para brindar un adecuado apoyo a sus empleados.

En lo que respecta a las limitaciones del estudio se reconoce que la muestra se limit6 a
una unica empresa lo cual podria dificultar extrapolar los resultados a otros entornos
laborales. Asimismo, la investigacion se baso en la percepcion de los empleados sin
contrastarlo estos resultados cuantitativos sobre rendimiento y productividad. La ausencia
de un seguimiento a lo largo del tiempo también impide valorizar los efectos duraderos

de las experiencia de duelo en el entorno laboral.
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