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Resumen

Con la opcién de analizar las condiciones de trabajo en oficina, el
texto realiza una sucinta pero precisa revision de la conceptuali-
zacion sobre productividad y consumo. Se documenta la relacién
contradictoria entre bienestar y rendimiento en el trabajo al iden-
tificar el riesgo de llevar al limite de sus capacidades la participa-
cion del trabajador como factor de productividad, ignorando que
éste tiene ademds el rol de consumidor activo de bienes y servi-
cios para que la produccién tenga sentido. Se plantea que exigir al
trabajador hasta su agotamiento puede mermar sustancialmente
su doble condicién de productor y consumidor. Especificamente,
se presenta la perspectiva del trabajo en oficinas innovadas con-
ceptual y tecnolégicamente, con procesos laborales y patrones de
desgaste y morbilidad definidos. El tiempo, el ritmo, la parcela-
cion, el control del trabajo y la reestructuracion en las organi-
zaciones son, entre otros, factores que convergen para potenciar
fenémenos de sobrecarga o subcarga mental con la consecuente
aparicion de estrés excedente y sus patologias asociadas.
Palabras Claves: productividad, condiciones de trabajo, sa-

lud ocupacional, carga de trabajo, divisién del trabajo, cli-

ma de trabajo, justicia y trabajo, satisfaccion laboral.

Abstract

In order to examine the conditions of work, this paper reviews
the main conceptualizations about productivity and consump-
tion. The contradiction between welfare and efficiency in work
activities is documented when the risk of going to the limit the
capacities of the worker and without taking into account the
workers are active consumers of goods and services. It is argued
that the extra-demands (until exhaustion) could diminish the
workers” double condition of consumer and producer. Specifica-
1ly, the work’s perspective is presented in offices conceptual and
technologically innovative, with defined working processes and
waste patterns and morbidity. Time, rhythm, parceling, work
control, and the restructuration of organizations are factors
that enhance phenomena of mental overcharge or subcharge
and the consequent stress and its associated pathologies.
Keywords: productivity, work conditions, occupational health
psychology, work overload, downsizing, organizational percei-
ved support, justice perceived at work, job satisfaction.
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Antecedentes

La nocioén de productividad es generalmente utilizada desde dos perspectivas diferen-
tes, aunque complementarias. Por un lado, existe una acepcion cientifica, caracteristica
de economistas, administradores e ingenieros, que la considera como la <<relacién
existente entre el volumen fisico de la produccién y los recursos utilizados para obte-
nerlo>> (Ruiz, 1987). En esta misma linea, la Organizacién Europea de Cooperacion
Econdmica (0ECE) defini6 productividad como el cociente de produccion por duraciéon
de trabajo; el indice de productividad se obtiene al dividir la produccién total entre el
numero de horas de trabajo necesarias para generarla. La produccién total aparece
como el resultado de multiplicar el indice de productividad por las horas de trabajo.
Todas las ciencias econdmicas basan su conocimiento en los indices de productividad;
segin Fourastié (1958), la potencia industrial, el equilibrio econdémico del mundo, el
nivel de vida de los pueblos, el poder adquisitivo del salario, la organizacién del traba-
jo, el consumo y todos los demas aspectos de la vida humana, estan atravesados por el
indice de productividad y por la necesidad de consumo sobre la produccion.

Por otro lado, la nocién instrumental o, en sentido operativo, la productividad, es el
conjunto de técnicas de reduccién de costos que implica aquellos que son tanto varia-
bles como fijos. Por ende, el aumento en la productividad se basa en la disminucién de
los costos variables por unidad producida y en la estabilizacion de los costos fijos de la
produccién (Ruiz, 1987).

Sin embargo, las anteriores nociones se aplican facilmente a procesos industriales y
agricolas, donde la productividad resulta de operaciones fisicas cuantitativas, pero no
cuando ésta se genera en procesos cualitativos, como en sectores de servicios y admi-
nistrativos. La productividad es un constructo tedrico cuantificable en los sectores pri-
mario y secundario de la economia; mientras que esa misma relacion entre produccion
y tiempo se hace intangible e inaplicable para el sector terciario (Ruiz, 1987).

Con una definiciéon més amplia, Robin (1955, citado en Ruiz, 1987) asume la productivi-
dad como la conjuncién de técnicas que aumentan la cantidad y calidad de la produc-
cion, e incentivan el consumo al reducir los costos y aumentar el poder adquisitivo:

<<El conjunto de recursos que deben ponerse en juego para la obtencién de una pro-
duccién en la mayor cantidad posible, de la mejor calidad posible, con el menor costo
posible, en el menor tiempo posible, con el menor esfuerzo humano posible, pagan-
do los mas altos salarios y beneficiando al mayor numero de personas>>. (p. 46)

Incrementar la productividad llevaria implicita la necesidad de hacer realidad la adapta-
cién bidireccional entre el hombre y su trabajo, en la medida que la actividad laboral se
convierte en la mejor oportunidad para satisfacer las necesidades humanas. De esta ma-
nera, se entiende que el recurso humano es el mds importante de los recursos que deben
ponerse en juego para la produccion; ya que éste decide el aprovechamiento real de los
demds recursos. Son parte del recurso humano el poder, el querer y el saber (Ruiz, 198;7).

El poder hace referencia a estar en capacidad para, lo cual implica variables indivi-
duales que toman parte en el proceso de trabajo y son el conjunto de factores fisicos y
psicolégicos que determinan las capacidades. Dentro de ellos se encuentran: sexo, esta-
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tura, peso, fuerza, resistencia y demas aspectos de la fisonomia del trabajador, asi como
su nivel de competencias, aptitudes y desarrollo intelectual. Sin embargo, Ruiz (1987)
sefiala que dentro de los componentes del poder también debe incluirse el propio esta-
do o condicién de salud, pues cualquier alteracion en el proceso de salud y enfermedad
genera una energia humana de baja calidad que reduce el nivel de productividad.

Por querer se entiende la voluntad para realizar determinado trabajo, depende de las
estructuras mental y emocional, ya que éstas definen los intereses, el caracter y la capa-
cidad de adaptacion al ambiente en que se desarrolla el trabajo.

El entrenamiento y la capacitaciéon brindadas al trabajador respecto de la labor que
debe realizar son elementos que afectan el saber (Ruiz, 1987). Debe observarse que si
alguno de los otros dos componentes del recurso humano no se encuentra en un nivel
adecuado, se dificulta el proceso de aprendizaje de la tarea y, por ende, la productividad
no alcanzara los niveles esperados.

Tanto por exceso como por defecto, estas tres dimensiones afectan la produccién al
dificultar el logro de las metas, lo que podria desencadenar un aumento de horas de
trabajo para compensar las deficiencias. De manera concomitante, la percepcion de
un mismo salario, a pesar del aumento de tiempo y esfuerzo, tiende a una valoraciéon
negativa que conlleva a un circulo en donde se asumen varios factores de riesgo que in-
cluyen: dieta inadecuada, vivienda inadecuada, educacion inadecuada (Horwitz, 1952,
citado en Ruiz, 1987), actividades reparadoras inadecuadas, manejo inadecuado del
tiempo libre y relaciones sociales inadecuadas. El circulo se cierra en la medida en que
esto trae como consecuencia un mayor desequilibrio en el bienestar, mayores alteracio-
nes sobre la salud y menor energia para trabajar, lo cual se refleja en la realizacion inefi-
ciente de la tarea (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espaia, 1987). Cualquier
elemento que afecte de una u otra forma el equilibrio del organismo, afectard también
la productividad de éste.

La falta de acciones preventivas y de politicas de salubridad hace que se preste atenciéon
sdlo cuando la energia productiva se encuentra en niveles demasiado bajos, o cuando
la alteracion de salud se ha convertido en una enfermedad que obstaculiza el trabajo o
incapacita para laborar. A ese punto, los recursos tienen que ser destinados para inver-
siones cuantiosas en tratamientos regenerativos que, simultdneamente, restan fuerza
productiva a los trabajadores y generan procesos acelerados de desgaste. Dado que las
interacciones estresantes contribuyen a ocasionar desequilibrios en el organismo que
podrian desencadenar alteraciones de salud; existe una relaciéon de transitividad entre
las interacciones estresantes y la productividad, donde cualquier interaccién estresante
prolongada puede afectar el estado de salud y reducir esta tltima.

La falta de vigilancia de las condiciones de salud y el desconocimiento de las interac-
ciones estresantes que enfrentan los individuos han dificultado la adaptacién entre el
trabajador y el trabajo. La falta de asignacion racional de puestos de trabajo reduce
considerablemente los niveles de productividad y explica la frecuente asociacién que la
literatura especializada hace entre ésta y la salud, segun la cual las cuotas de produc-
tividad se reducen un 30 por ciento por alteraciones de salud y hasta un 60 por ciento
por desequilibrios en el organismo (Ruiz, 1987).
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Condiciones de trabajo, estrés y salud

Las condiciones de trabajo hacen referencia al conjunto total de las variables presentes
durante la realizacién de una tarea. Esto incluye variables que caracterizan la tarea
en si misma (el medio ambiente de trabajo y la estructuracién del trabajo), asi como
variables individuales, personales, factores extralaborales y psicosociales que pueden
afectar el desarrollo del mismo.

Segtin esta conceptualizacion, y dado que el trabajo es un componente esencial de la
vida humana, que la salud es el estado de equilibrio del organismo susceptible de ser
alterado por diversos estimulos y que dichos estimulos constituyen las condiciones de
salud; puede concluirse que las condiciones de trabajo influyen sobre las condiciones
de salud y que estas, a su vez, influyen en las condiciones de trabajo.

Las condiciones de salud se convierten en condiciones de trabajo que pueden impactar
positivamente el desempeno cuando generan equilibrio y adaptacién, de forma que
se desarrolla un buen trabajo; pero también pueden operar negativamente cuando el
deterioro impide la buena ejecucion del trabajo (Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social de Espaiia, 1987). De manera reciproca, las condiciones de trabajo se convierten
en condiciones de salud que la pueden influir positivamente si ofrecen oportunidades
propicias para la adaptabilidad y favorecen el desarrollo personal; o negativamente,
cuando representan obstaculos para la adaptacion y generan dafios o desequilibrios en
el organismo (Ruiz, 1987).

Todas las variables presentes durante la elaboracién de una tarea interactian con el
trabajador y producen una respuesta de su organismo para adaptarse a ellas; aquellas
interacciones en las cuales el organismo percibe que no tendra control sobre la situa-
cidn, se convierten en estresantes y ponen en riesgo el equilibrio. Aparece entonces el
concepto de estrés como la categoria tedrica que explica las relaciones entre las condi-
ciones de trabajo y la salud (Guerrero, 1992). La reaccion de estrés afecta los diferentes
canales de respuesta, especialmente la denominada respuesta fisiolégica al estrés que
desencadena diversas alteraciones de la salud. Una vez roto el equilibrio del organis-
mo, comienzan a producirse efectos sobre la salud que inhiben la productividad. De-
pendiendo del tiempo de exposicion, el grado de desequilibrio y la disposicién de los
periodos de recuperacion, sobreviene la fatiga.

Desde esta perspectiva, es importante reconocer que el punto de apoyo mas soélido para
el desarrollo del modelo productivo debe ser el mejoramiento y mantenimiento de la
salud (Ruiz, 1987), donde la adaptacion entre el ser humano y los elementos que com-
ponen su actividad laboral constituyen un requisito indispensable. Las condiciones de
trabajo pueden convertirse en fuentes de desequilibrio que llegan a generar interaccio-
nes estresantes, diferentes problemas de salud y baja productividad.

Cooper y Davidson (1988) describen la existencia de diferentes esferas en la vida humana
—social, laboral, individual y doméstica—y sefialan que en cualquiera de ellas pueden pre-
sentarse interacciones estresantes. Sin embargo, tales esferas no son independientes, pues
las interacciones estresantes producidas en una de ellas influyen sobre el individuo en su
totalidad y lo afectan en las demas esferas de su vida. Las interacciones estresantes de una
esfera siempre estan presentes durante el desarrollo de la vida en las esferas restantes.
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Visto asi, las condiciones intralaborales, individuales y extralaborales, son variables
que pueden generar interacciones estresantes y desencadenar problemas de salud de
diversa indole y afectar la productividad. Reconocer la importancia de las condiciones
de trabajo ocurridas en ambientes no laborales se hace fundamental, dada la necesidad
de proteger y mejorar la salud de los trabajadores. Para ello, debe centrarse la atencion
sobre cualquier factor —laboral, extralaboral o individual— que pueda constituirse en
fuente de interacciones estresantes, que genere problemas de salud o que pueda inhibir
la productividad. La medicina del trabajo reconoce actualmente que el trabajador no
debe ser analizado durante ocho horas diarias y ha ampliado su espectro a todos los
elementos que pudieran afectar su bienestar como ser humano, durante las veinticua-
tro horas del dia, siete dias a la semana (Ruiz, 1987).

Estrés, trabajo y salud en ambientes de oficina

El ambiente fisico de trabajo ha sido uno de los aspectos mas estudiados en el ambito
de la seguridad industrial y la higiene, pues la preocupacién por agentes contaminan-
tes de tipo bioldgico y quimico (que pueden originar epidemias o transmision de en-
fermedades infecciosas entre quienes comparten un mismo espacio) ha generado un
interés por investigar las condiciones de trabajo dentro de instituciones cerradas.

Durante la primera mitad de los afios setenta proliferaron los edificios herméticos (Na-
tional Institute for Occupational Safety and Health -NIOSH-, 1997), por lo cual surgie-
ron diversos estudios encaminados a determinar los parametros de calidad del aire, a
buscar nuevos canales de ventilacion y a generar multiples escalas para medir la canti-
dad de particulas contaminantes en relacién con la cantidad de aire adecuado para la
respiracion. La ventilacién se convirtié en tema recurrente en las investigaciones con
trabajadores institucionalizados; la presencia de olores desagradables, el humo del ci-
garrillo y la falta de ventilacion fueron los problemas analizados con mayor frecuencia
(“Un trabajo saludable”, 2001).

De acuerdo con NIOSH (1997), se acuii6 la expresion <<sindrome del edificio enfer-
mo>> para referirse a espacios donde el trabajador percibe determinadas molestias
e incomodidades que pueden estar relacionadas con el ambiente y que desaparecen
al salir de la oficina. Bajo esta expresion aparecen documentos e investigaciones de
diagnostico que muestran diferentes factores susceptibles de convertirse en fuentes de
interacciones estresantes y desencadenar diversos problemas de salud. Sin embargo,
las investigaciones adelantadas por NIOSH (1997) mostraron que las molestias y las
incomodidades reportadas por los trabajadores van mucho mas allé del problema de la
calidad del aire, pues hacen referencia a diversos aspectos que incluyen ruido, ilumi-
nacion, disefio del puesto de trabajo y comodidad, entre otros (véase Guerrero, 2006.

pp-185-218).

Por tal motivo, las condiciones de trabajo referentes a la oficina incluyen variables re-
lacionadas con el ambiente fisico. Los investigadores han volcado la atencién sobre la
relacion entre el trabajador y el ambito en el cual desarrolla su trabajo. NIOSH utiliza

1. Una busqueda en www.google.com arrojaba, al 15 de junio de
2005, 5.500 paginas en espaiol para el descriptor <<sindrome
del edificio enfermo>> y, al 26 de agosto de 2006, 30.300.
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la expresion calidad ambiental interior para denominar todas las condiciones perte-
necientes al ambiente de la oficina que pueden convertirse en fuentes de interaccion
estresante.

El ambiente interior de la oficina incluye aspectos como la distribucién espacial, carac-
terizada por disponer cubiculos individuales, abiertos y separados a través de modulos
y que ubican gran cantidad de trabajadores en zonas reducidas. Esto cambia la interac-
cion social produciendo aislamiento, deterioro de las relaciones laborales y pérdida de
apoyo en el trabajo; al reducir los contactos personales y la comunicacién directa entre
los trabajadores aumentan los niveles de ruido (Guerrero, 1996), ya que éstos suelen
conversar entre mddulos, hablar por teléfono, escuchar musica, etc. (NIOSH, 1997; “Un
trabajo saludable”, 2001).

Un factor que genera interacciones estresantes al interior de la oficina es el trabajo con
equipos de computo. Desde la década de los setenta los computadores, la informatica
y las técnicas audiovisuales, forzaron cambios cualitativos en los procedimientos de
trabajo que se venian desempenando en las oficinas, producto de la automatizacion,
la informatizacién (Echeverria, 1987), la telematica y las telecomunicaciones (Sanchez,
1988), hasta llegar a la disposicion que hoy en dia se conoce como burética.

El cambio tecnolégico que se venia adelantando en la industria, permitié a Simon
& Alain (1978) anticipar la idea de una oficina sin papeles, en la cual los equipos de
computo pasan a ejercer una gestion mas eficaz de los documentos y de las tareas. La
burdética es entendida entonces como la aplicaciéon de ayudas tecnoldgicas a procesos
burocraticos y de oficina (Sanchez, 1988).

La interaccién con equipos de computo implica nuevas fuentes de estrés. Por un lado,
la interaccion con el hardware que compone el equipo, esta incluye el aprendizaje, la
adaptacion, el manejo y el disefio del mouse, monitor, pantalla, teclado, impresora, uni-
dades de almacenamiento, audifonos y demas herramientas fisicas (Guerrero, 1996).
Por otra parte esta la interaccidn con el software requerido para la ejecucion del trabajo.
Infortunadamente, los procesos cognitivos implicados en el uso de cada software espe-
cifico no han sido claramente entendidos y las caracteristicas de la interfase presentan
dificultades para su medicién y cuantificacion; por ello se desconoce la forma como
ocurren estas interacciones estresantes (Guerrero, 1996).

Las interacciones con el software ponen en juego la atencion, la percepcién de control,
la confianza del trabajador sobre su propia ejecucion, la confiabilidad del sistema y el
desarrollo de la tarea; factores que dependen del tipo de interaccion, la cual puede ser
por seleccién de mends, lenguaje de comandos o manipulacion directa, y de las carac-
teristicas del sistema referidas a velocidad, capacidad y rendimiento (Guerrero, 1996).
Asi mismo, el nivel de conocimiento, la experticia, el soporte técnico, la actualizacién
y el mantenimiento, son factores que pueden potenciar o reducir la cantidad de inte-
racciones estresantes.

Por ultimo, la postura corporal adoptada frente al computador durante el desempeiio
de la tarea depende, segin Guerrero (1996), del disefio de la estacion de trabajo y tiene
gran influencia sobre el rendimiento del trabajador, dado que el nivel de comodidad es

[208]

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA  FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS  UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA



Productividad, trabajo y
la perspectiva psicosocial

salud:

una fuente importante de interacciones estresantes en el puesto de trabajo. La comodi-
dad esta determinada por el disefio del puesto y tiene que ver con factores ergonémicos
y antropométricos (“Un trabajo saludable”, 2001).

Las investigaciones adelantadas por NIOSH (1997) muestran la presencia de multiples
sintomas que no necesariamente generan diagnosticos especificos. Tal es el caso de
dolores de cabeza, fatiga, resequedad, picazén, quemazon o ardor en los ojos, irritacion
de la piel, congestion nasal, resequedad o irritacién de garganta, nauseas, etc. Asi como
enfermedades cronicas degenerativas, problemas cardiovasculares, psicosomaticos,
hipertension, fatiga, lesiones oculares (Guerrero, 1996; 1992), problemas en musculos,
nervios, huesos y tendones a nivel de espalda y brazos. <<La literatura internacional
referente a este tema sefiala que en estos ambientes existen dos problemas fundamen-
tales: trastornos musculoesqueléticos y molestias visuales, con una prevalencia de 75%
y 50% respectivamente>> (Celedon, 2003).

Demandas, carga y sobrecarga de trabajo

Todo trabajo implica algin grado de exigencia fisica y de recursos cognitivos para
quien la ejecuta; es decir, una carga de trabajo derivada de las condiciones de la tarea
(Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espaia, 1987). Sin embargo, los trabajos
requieren cada vez de menor esfuerzo fisico, producto de los avances tecnoldgicos y del
distanciamiento entre la tarea y los materiales con los que se ejecuta (Echeverria, 1987),
ademads de una mayor cantidad de recursos cognitivos que aumentan el esfuerzo en la
denominada carga mental.

Segtn el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de Espafia (1987), los factores que
inciden en la carga mental son: la cantidad de informacion, que se refiere al tipo de
informacidn, a la fuente de donde proviene y que se recibe durante la ejecucion de la
tarea; el tiempo disponible para procesar la informacion, esto es la cantidad de tiempo
durante la cual se debe mantener la atencidn fija sobre la fuente de informacion y a la
rapidez con la que se debe producir la respuesta final; el nivel de elaboracién de la res-
puesta final, que implica la deteccién de informacion, seleccion, decodificacion e inter-
pretacion de la misma, la elaboracion y planeacion mental de la respuesta y la emision
de la misma; y, por tltimo, las capacidades individuales para ejecutar cada tarea.

La carga mental depende, por una parte, del nivel de exigencia implicito en la tarea y,
por otra, de las capacidades de quien la ejecuta. No obstante, cuando se analiza la carga
mental de tareas que implican mayoritariamente habilidades cognitivas, tal diferencia-
cidn resulta etérea (Guelaud et al, 1981), pues todos los factores que inciden en la carga
mental implican habilidades cognitivas de quien realiza la tarea —nivel de exigencia
implicito en la tarea— y, al mismo tiempo, se requiere de la percepcion, la atencion, la
memoria y demds procesos cognitivos para poder ejecutarla —capacidades del indivi-
duo—. Los limites entre una y otra no son facilmente identificables.

Para evaluar la carga mental del trabajo, deben valorarse todas las habilidades requeri-
das para su ejecucion (Roberts, Caspi, & Moffitt, 2003). Ello implica: el trabajo creativo
y el procesamiento de cuotas de informacién (Guerrero, 1996), la presion del tiempo en
relacion con la cantidad de actividades (McCann, Russo, & Benjamin, 1997) y el tiempo
de trabajo en ambientes, situaciones y horarios no laborales; ya que la sobrecarga es
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una de las variables relacionadas con el tiempo que el trabajador tiene que dedicar a la
realizacién de su labor (Major, Klein, & Ehrhart, 2002), aunque no la tnica.

Una evaluacién completa sobre la carga de trabajo debe incluir también las consecuen-
cias que ésta trae para el trabajador. Segiin Guelaud et al (1981), el Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social de Espaiia (1987) y Guerrero (1992), la fatiga es la consecuencia de
la alta carga de trabajo y se manifiesta a nivel muscular —cansancio fisico— o nervioso
—limitando los procesos cognitivos—. La intensidad de la fatiga permite identificar un
nivel de cansancio que se repone con descanso, y uno patoldgico, denominado sur-
menage. En este sentido, los periodos de reposicion y descanso que se dan al terminar
la jornada, en el tiempo libre, durante fines de semana y vacaciones, juegan un papel
importante para determinar los niveles de exigencia de la tarea. Cuanto mayor resulta
la carga de trabajo, mayor tiempo se requiere para su ejecucién y menor tiempo dispo-
nible para la reposicion y el descanso (Major et al, 2002). La carga de trabajo es contra-
dictoria con los tiempos de reposicién requeridos para reducir la fatiga producida por
el trabajo (Guelaud et al, 1981).

Karasek (1979) propuso que las exigencias de la tarea y las habilidades necesarias para
ejecutarlas constituyen las demandas que el trabajo implica sobre el trabajador. Cual-
quiera de esas demandas por separado o la presencia de varias de ellas pueden consti-
tuir una fuente de interacciones estresantes; de alli que la literatura internacional haya
sido muy prolifera en investigaciones enfocadas a la forma como las demandas del
trabajo se constituyen en fuentes de interacciones estresantes que desencadenan mul-
tiples problemas de salud (De Lange et al, 2003; Peterson & Wilson, 2004; Mikkelsen
& Gundersen, 2003).

La relacion entre las demandas del trabajo y el estado de salud se encuentra mediada
por el “control” que el trabajador tiene sobre los procesos y contenidos de su labor, en
lo que constituye el modelo de Demanda-Control (Karasek, 1979). Segiin este modelo,
un ambiente de trabajo con un nivel elevado de demandas, mezclado con la falta de
control, seria el responsable de la alta tension laboral —job strain— (Mikkelsen & Gun-
dersen, 2003); este ambiente estd caracterizado por una serie de interacciones estresan-
tes entre el trabajador y la tarea, que sustentarian la aparicion de problemas de salud
(Gomez, 2002; Mikkelsen & Gundersen, 2003).

Sin embargo, la evidencia empirica que deberia sustentar el modelo y la hipétesis de
tension laboral es escasa y, en varias ocasiones, los resultados de las investigaciones
han mostrado una pobre o inexistente relacion entre las condiciones de trabajo estu-
diadas —demandas y control-y la salud de los trabajadores (De Lange et al, 2003). Uno
de los elementos que explica la falta de coherencia empirica radica en que el modelo
desconoce el papel desempenado por las otras condiciones de trabajo que pueden estar
mediando la relacion. Por tal motivo, el modelo fue ampliado en el sentido de incluir
el apoyo social en el contexto de trabajo (Gémez, 2002). La evidencia empirica mos-
tré que la percepcion de control aumenta cuando los compaiieros, jefes y subalternos
del trabajador le brindaban soporte durante la ejecucion de su tarea (Johnson & Hall,
1998), y cuando los trabajadores sienten que pueden recurrir a sus compaferos para
solucionar los problemas laborales. El mayor riesgo para la salud estaria dado por altas
demandas de trabajo, poco control sobre el proceso y falta de apoyo social en la oficina
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(Johnson & Hall, 1998). Dicho de otra forma, por condiciones de trabajo que implican
sobrecarga, division excesiva de las tareas y un clima laboral hostil.

Division del trabajo y reestructuraciones

La falta de control sobre los procesos laborales se asocia con la fragmentacion del tra-
bajo en unidades cada vez mas pequefias, circunstancia que produce una division de
éste, caracterizada por 1) la disminucién de la capacidad de decision del trabajador, en
tanto dicha toma de decisiones se halla fuera de su alcance; 2) la pérdida de autonomia,
ya que debe someterse a procedimientos preestablecidos, y 3) la falta de estimulacion
de sus capacidades (Gomez, 2002). La division del trabajo en funciones administrativas
implica que su ritmo depende del tiempo que requiere cada trabajador para elaborar su
fragmento del mismo. Los productos del trabajo de cada uno constituyen los insumos
para que otro administrador pueda ejecutar su labor y entregar asi los nuevos produc-
tos al siguiente eslabdn de la cadena. La ineficiencia en la entrega durante cualquier
momento de la cadena genera retrasos en todo el trabajo administrativo.

Por otra parte, al tratarse de labores que requieren procesos psicoldgicos superiores, la
division del trabajo administrativo implica que el tiempo requerido para la ejecucion
de cada tarea depende de la calidad con la cual se haya desarrollado el trabajo en los
eslabones precedentes. Insumos de trabajo que contienen errores e imprecisiones im-
plican, para el administrador que los recibe, la necesidad de hacer correcciones antes
de comenzar con la parte del trabajo que tiene asignada. El trabajador debe invertir
tiempo en hacer las correcciones o devolver el trabajo para que estas se efectien en el
nivel donde se cometieron los errores. A mayor cantidad de correcciones, mayor tiem-
po tardara cada administrador en ejecutar su tarea.

Segtin Guerrero (1995), la division del trabajo puede ser una fuente de interacciones
estresantes en tanto reduzca el control sobre el proceso de produccion, aumente la
carga de trabajo, genere pérdida en el poder de decisidn, reduzca la autonomia del tra-
bajador, desestimule sus habilidades, aumente el distanciamiento entre el trabajador y
su trabajo, y produzca ambigiiedad en las responsabilidades y falta de claridad en las
funciones y roles.

La division del trabajo es una condicién asociada a los procesos de cambio organi-
zacional (Guerrero, 1995). Por ende, tales fuentes de interacciones estresantes no son
resultado exclusivo de la division del trabajo, sino que se encuentran presentes en todas
las condiciones que implican procesos de transformacion en las organizaciones. Dadas
las exigencias de la nueva economia, muchas empresas han venido experimentando
cambios en cuanto a su estructura, procedimientos y plantas de personal (Kalimo, Ta-
lis, & Shaufeli, 2003). Segin Osborne y Gaebler (1992), a partir de la segunda mitad de
la década de los 80, las organizaciones de todo tipo, desde la produccion en empresas
privadas hasta la administracion, servicios y el sector publico, se han encaminado en
procesos de transformacion. Las variaciones en las empresas privadas se dirigen hacia
la reduccion en los costos de produccion con el fin de poder mantenerse competitivas
frente al nuevo ordenamiento econémico mundial (Osborne & Gaebler, 1992; Parker,
Chmiel, & Wall, 1997; Kalimo et al, 2003). Segiin Hughes (2000), también se han sus-
citado cambios organizacionales en el sector publico y su objeto ha sido reducir los
procesos burocraticos y modernizar los sistemas de servicio civil.
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Todas las dindmicas de cambio organizacional, incluso las nuevas adquisiciones, fusio-
nes, reubicaciones, innovaciones tecnolégicas, despidos masivos, reestructuraciones y
demas, implican reingenierias en el proceso y generan efectos adversos sobre el bien-
estar de los trabajadores (Guerrero, 1995; Kalimo et al, 2003). Uno de los procesos de
cambio al que se ha dedicado mayor investigacion y que la literatura contemporanea
reporta con mayor frecuencia es la reestructuracién —~downsizing—. Aunque se ha pre-
sentado en casi todas las organizaciones a lo largo del mundo, este fenémeno ha sido
especialmente estudiado en Estados Unidos (Kalimo et al, 2003; Landsbergis, 2003) y
Finlandia (Swaen, Biiltmann, Kant, & Amelsuourt, 2004; Vahtera et al, 2004).

Bajo el concepto de downsizing la literatura agrupa una constelaciéon de eventos enca-
minados a la reduccién de los costos de produccién mediante la reduccion de la fuerza
de trabajo (Shaw & Barret-Power, 1997) y se utiliza indistintamente con términos como
“despido masivo”, “recorte” y “reestructuracion”. Las reestructuraciones pueden apare-
cer como respuesta de la organizacion a la presion ejercida por el mercado, producto
de los cambios en el medio; o como parte de una estrategia de mejoramiento que le
permita desarrollar un proceso de optimizacidn hacia el futuro (Parker et al, 1997).
Por tal motivo, se establecié una distincion entre las reestructuraciones reactivas y las
reestructuraciones estratégicas (Kozlowski et al, 1993). Por reestructuracion estratégica
se entiende un proceso articulado y disefiado para soportar y reforzar una estrategia
organizacional de largo plazo (Kozlowski et al, 1993). Este tipo de reestructuracion es
altamente planeado y pretende aumentar los beneficios para la organizacién, por lo que
genera un bajo impacto sobre el bienestar de los trabajadores. Como parte del proceso
de reestructuracion estratégica se hace un analisis racional de los puestos, tareas y
responsabilidades, para adelantar un proceso gradual en la reduccién de la fuerza de
trabajo y permitir la redistribucion de las cargas laborales (Parker et al, 1997).

Segun Hitt, Keats, Harback, & Nixon (1994), las reestructuraciones estratégicas gene-
ran cambios en las responsabilidades de los trabajadores al tiempo que favorecen el
desarrollo de competencias organizacionales por medio del trabajo en equipo, lideraz-
go y empoderamiento de los individuos. Dadas estas caracteristicas, en la literatura se
utiliza preferiblemente el término rightsizing para referirse exclusivamente a las rees-
tructuraciones estratégicas, en contraposicion al downsizing que es utilizado para todo
el conjunto de reestructuraciones reactivas.

Para Freeman y Cameron (1993), las reestructuraciones estratégicas pueden dividirse en
dos segun los objetivos que se pretendan alcanzar con ellas: si el cambio organizacional
y la reduccion del personal apuntan hacia el redireccionamiento de las metas organi-
zacionales, se habla de objetivos de reorientacion; se habla de objetivos de convergencia
cuando la reestructuracion hace parte de un proceso continuo de mejoramiento y mo-
dernizacidon. Aunque se haga de manera planeada y articulada, este tipo de reestructura-
ciones también constituye una forma de cambio organizacional que, finalmente, busca
la reduccion de la fuerza de trabajo. Numerosas investigaciones han mostrado que dicha
reduccion puede generar interacciones estresantes, porque involucra un aumento cua-
litativo y cuantitativo de las demandas de trabajo para cada individuo (i. e. Parker et al,
1997; Kalimo et al, 2003; Landsbergis, 2003; Swaen et al, 2004; Vahtera et al, 2004). De
acuerdo con el modelo de Demanda-Control, este aumento en las demandas de trabajo
genera efectos adversos sobre el bienestar de los trabajadores (Parker et al, 1997).
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Si se quiere atenuar el impacto negativo que tiene la reduccion en la fuerza de trabajo y
desarrollar un proceso de rightsizing, es necesario que la organizacion tenga un esque-
ma de liderazgo estratégico, una cultura organizacional abierta al cambio y un grupo
efectivo que sepa administrar los recursos humanos de la organizacion (Kozlowski et
al, 1993). Son estos administradores los llamados a hacer la evaluacion racional de los
puestos de trabajo con el fin de identificar las necesidades de la organizacidn y seleccio-
nar los sujetos que tendrian las habilidades y competencias necesarias, bajo un clima
de equidad y racionalidad.

En una reestructuracion estratégica, el incremento en las demandas de trabajo viene
acompafado por un aumento racional de las responsabilidades que implican autono-
mia y variedad de tareas, evita sobrecargas y genera trabajos mas diversos. Lo anterior
redunda en el aumento del control por parte del trabajador sobre el proceso laboral, el
cual atentia el efecto adverso que tiene el aumento de las demandas sobre él (Parker et
al, 1997). De hecho, la investigacion desarrollada por Parker et al (1997) demostré que,
pese a las interacciones estresantes que pueden producirse por el incremento en las
demandas de trabajo que acompaiian todos los procesos de cambio, no hubo efectos
adversos sobre el bienestar de los trabajadores que participaron de una reestructura-
cién estratégica.

Los autores atribuyen tales hallazgos, en parte, a que el impacto negativo que tiene
el aumento en las demandas estaba contrarrestado por el aumento en el control. Asi
mismo, las estrategias de empoderamiento y produccion planeada, implementadas en
el contexto de la reestructuracion estratégica, favorecieron la claridad de funciones,
roles y responsabilidades para los trabajadores, lo cual, segiin Parker et al (1997), reduce
las interacciones estresantes asociadas con la ambigiiedad de roles, que es otra de las
caracteristicas de los procesos de cambio organizacional. Parker y su equipo de inves-
tigacion concluyeron que las reestructuraciones estratégicas favorecen el aumento del
control y la claridad de funciones y responsabilidades. Aunque esto no elimina todos
los efectos negativos de la reestructuracion, si permite controlar algunas fuentes de
interacciones estresantes y, por ello, reducir el impacto que tales procesos de cambio
implican para el bienestar de los trabajadores.

En contraposicion a estas reestructuraciones estratégicas, Kozlowsky, Chao, Smith &
Hedlund (1993) se refieren a reestructuraciones reactivas como aquellas donde la re-
duccién en la fuerza de trabajo no es planeada, sino que aparece como una respuesta a
corto plazo para afrontar eventos externos o necesidades inmediatas, especialmente de
tipo econdmico, que requieren de una reduccién inminente en los costos de produccion.
Las reestructuraciones reactivas se realizan sin tener en cuenta los objetivos organiza-
cionales ni el proceso de produccion. La falta de interés por mantener las competencias
criticas de la organizacion produce una inconsistencia entre los resultados obtenidos
después de la reestructuracion y las metas propias de la organizacion. El producto final
de una reestructuracion reactiva no es compatible con los requerimientos de la cultura
organizacional ni con las estrategias de mercadeo-negocios (Kozlowski et al, 1993).

El caracter reactivo de estas reestructuraciones hace que los métodos de implementa-
cién sean poco planeados y, por ende, las estrategias aplicadas sélo tienen como ob-
jetivo repartir las funciones que realizaban los trabajadores despedidos (Byrne, 1988).
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Tombaugh & White (1990) reportaron que las reestructuraciones reactivas son perci-
bidas por el nivel directivo como una situaciéon de toma de decisiones y de aumento
de responsabilidades, mientras que los subalternos perciben la reestructuraciéon como
una imposicién ambigua que les exige un aumento en la carga de trabajo, a la vez que
les genera conflictos por la poca claridad de roles, funciones y responsabilidades.

Generalmente las reestructuraciones que tienen lugar en la actualidad son de tipo reac-
tivo, pues las demandas de la nueva economia y la frecuente inestabilidad de los mer-
cados globalizados han generado una serie de necesidades inmediatas a las que deben
dar respuesta las organizaciones para continuar vigentes. Esto explica el interés de la
investigacion internacional por conocer los efectos que este tipo de reestructuraciones
puede tener sobre el bienestar de los trabajadores (Parker et al., 1997).

Entre los investigadores del downsizing, es una opinién compartida que las reestruc-
turaciones generan consecuencias negativas, tanto para quienes son despedidos como
para quienes contintian en la organizacion, a quienes los autores suelen llamar sobrevi-
vientes. Los estudios en torno a las reestructuraciones reactivas tomaron como punto
de partida los efectos que se generan en los sobrevivientes (Parker et al, 1997). Por una
parte, se han investigado las reacciones de ellos frente a sus compaiieros despedidos
y frente a la transformacion de la organizacion: los resultados muestran frecuentes
sentimientos de culpa e inseguridad (i. e. Hughes, 2000). Por otra parte, se han ade-
lantado numerosos trabajos para conocer los impactos directos de las reestructura-
ciones reactivas sobre el bienestar de los sobrevivientes. Como producto de la vasta
investigacion desarrollada en ese aspecto se ha podido establecer que con frecuencia
aparecen sentimientos de ansiedad, desconfianza, miedo, inseguridad e inestabilidad.
Tales hallazgos permitieron describir el sindrome del sobreviviente (Noer, 1993), donde
los sentimientos sefialados se acompaifian de baja satisfaccion laboral, falta de compro-
miso con la organizacion y altos niveles de tension y fatiga (Parker et al, 1997).

Todas las interacciones estresantes derivadas de las reestructuraciones reactivas han
demostrado tener un efecto negativo sobre el bienestar de los trabajadores y producen
una amplia gama de problemas de salud. En particular se han asociado con el bur-
nout (Armstrong-Stassen, 1997; 2004); con un aumento en los niveles de testosterona y
cortisol (Grossi, Theorell, Jurisoo, & Setterlind, 1999); con complicaciones cardiovas-
culares (Zeitlin, 1995) que pueden llevar incluso a la muerte o aumentar el indice de
mortalidad por cardiopatias (Kivimiki, Vahtera, Pentti, & Ferrie, 2000); con enferme-
dades psicosomaticas (Burke & Greenglass, 2000; Swaen et al, 2004) y con elevados
niveles de ausentismo por incapacidad médica (Burke & Greenglass, 2000; Kivimaki
et al, 2000), entre otros.

A pesar de las diferentes técnicas y estrategias que podrian utilizarse para implementar
una reestructuracion, en las investigaciones suele asumirse que todas ellas resultan
equivalentes, que implican interacciones estresantes similares y que afectan de igual
forma el bienestar de todos los trabajadores. No obstante, Kalimo et al (2003) mos-
traron lo inadecuado de asumir tal equivalencia, pues una reduccién en la fuerza de
trabajo basada en la aplicacion de despidos masivos no resulta equivalente, ni tiene
las mismas implicaciones sobre el bienestar de los trabajadores, que una basada en la
estrategia de supresion de vacantes.

[214]

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA  FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS  UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA



Productividad, trabajo y
la perspectiva psicosocial

salud:

Se ha desarrollado una taxonomia compleja para identificar las diferentes técnicas y
estrategias susceptibles de utilizarse con el fin de reducir la fuerza de trabajo (Marks,
1993); éstas incluyen cambios en el tipo de contratacion, supresion de vacantes, rees-
tructuracion del organigrama, redisefio y tecnificacion del trabajo, despidos masivos,
reduccion de horas de trabajo, subcontrataciéon, empleos temporales o de medio tiem-
po, etcétera.

La investigacion desarrollada por Kalimo et al (2003) mostré que las reestructuracio-
nes implementadas mediante las estrategias de despidos masivos, supresion de puestos
vacantes y falta de reemplazos, tienen un mayor impacto negativo sobre el bienestar
de los trabajadores, lo que permite concluir que dichas estrategias afectan su bien-
estar como consecuencia del aumento en las demandas de trabajo, falta de control,
ambigiiedad e inequidad; también acentian sentimientos de ansiedad, desconfianza e
inseguridad laboral. Esta misma investigacién llam¢ la atencion sobre la importancia
de anticiparse a futuras reestructuraciones. En efecto, la mayoria de los estudios se ha
centrado en los efectos inmediatos de las reestructuraciones realizadas, de aquellas que
se encuentran en proceso o en conocer el tiempo que tarda en reestablecerse el equi-
librio después de una reestructuraciéon. No obstante, se desconocian las interacciones
estresantes a las que pueden verse abocadas las personas y que anticipan la ocurrencia
de reestructuraciones en el futuro cercano. Dado que las reestructuraciones no ocu-
rren sin previo aviso, sino que generalmente son producto de una larga historia de des-
pidos y reorganizaciones, los trabajadores se encuentran en capacidad de predecir la
ocurrencia de un nuevo episodio de reestructuracion en el futuro cercano y anticipar
si esta afectara en algo su trabajo.

Segun Kalimo y sus colaboradores (2003), anticiparse a futuras reestructuraciones
constituye una fuente de interacciones estresantes en tanto los sentimientos de incerti-
dumbre, ansiedad, inseguridad e inestabilidad laboral son mas frecuentes en aquellos
trabajadores que temen la ocurrencia de una reestructuracién en el futuro. Precisa-
mente, la investigacion mostré que los efectos de haber vivido una reestructuracién
son muy similares a los que produce anticipar su posible ocurrencia en el futuro; es-
pecialmente aquellos trabajadores que temian ser despedidos en el transcurso de los
doce meses siguientes reportaron un deterioro mayor en su condicién de salud y un
aumento en su nivel de fatiga como indicadores de bienestar.

En una ampliacion del estudio de los componentes de las reestructuraciones que pue-
den convertirse en fuentes de interacciones estresantes, Moore, Grunberg y Greenberg
(2004) plantearon que la experiencia de reestructuracion puede ser asumida como un
evento traumatico, en cuyo caso toma un papel definitivo el nivel de contacto que el
trabajador haya tenido con dicho proceso y la cantidad de eventos a los que se haya en-
frentado. El contacto que un trabajador tiene con el proceso de reestructuracion hace
referencia al grado de cercania o lejania entre él y el evento traumatico, y puede ir des-
de un contacto impersonal hasta uno directo en el cual sea victima de sus efectos. En
medio de estos dos polos, Moore y colaboradores (2004) ubican a aquellos trabajadores
que han tenido una relacidn indirecta con la reestructuracion; ésta también pueden
ir desde un contacto lejano, en donde el trabajador sélo tiene informacién acerca del
proceso, hasta contactos cercanos en los que compaiieros de trabajo han sido victimas
de los despidos.
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La investigacion de Moore (2004) mostrd que entre mds directas y personales son las
experiencias de reestructuracién, mayores sentimientos de depresion, inseguridad e
incertidumbre se generan entre los trabajadores. Para quienes experimentan encuen-
tros cercanos con las reestructuraciones, el sentimiento de inseguridad va asociado ala
ambigiiedad de los roles y a un aumento en las demandas de trabajo. El nivel de contac-
to que haya tenido el trabajador con la reestructuracion y la cercania o lejania con que
la haya vivido, afectan su valoracién sobre el proceso. Por lo tanto, las interacciones
estresantes derivadas del proceso de reestructuracién también varian en funcién del
contacto que el trabajador haya tenido con la misma.

En cuanto al efecto que puede tener el numero de reestructuraciones a las que se so-
brevive, el equipo de investigacién de Moore (2004) encontré que, a mayor nimero
de reestructuraciones experimentadas por el trabajador, mayor es el efecto de estos
eventos sobre su bienestar. Sus resultados sugieren que aquellos trabajadores que han
sobrevivido a dos reestructuraciones experimentan un deterioro mayor en la salud
y un mayor sentimiento de inseguridad que quienes han vivido un tnico evento de
reestructuracion. Sin embargo, estos autores reconocen no haber tenido en cuenta la
cantidad de trabajadores despedidos en cada evento de reestructuracion y plantean
que sus resultados pueden haberse visto afectados por la severidad de las reestructura-
ciones. Esto implica que la cantidad de trabajadores que se despiden en cada proceso
de reestructuracion -severidad- también juega un papel importante en la valoracién
de las fuentes de interacciones estresantes asociadas con el downsizing.

En ese sentido, la investigacion adelantada por Vahtera y su grupo (2004) demostro
que la probabilidad de muerte por cardiopatias es dos veces mayor en aquellos sujetos
que han experimentado una reestructuracion de gran severidad, con una proporcién
de despidos superior a 18 por ciento de los trabajadores totales, frente a quienes no ha-
bian experimentado reestructuraciones o vivieron reestructuraciones en las cuales se
despidié menos del 8 por ciento de los trabajadores.

En suma, los procesos de cambio organizacional, como la divisién del trabajo y las
reestructuraciones, son eventos que se convierten en una fuente importante de interac-
ciones estresantes y, por esa via, se asocian con el deterioro en la salud de los trabaja-
dores. Particularmente, la division del trabajo implica una reduccién del control sobre
los procesos de trabajo y un aumento en las demandas de la tarea; especialmente en
trabajadores administrativos, para quienes el ritmo y la eficiencia estan interconecta-
dos. Ademds, las reestructuraciones implican un aumento en las demandas del trabajo
al redistribuir las tareas entre los sobrevivientes y generan una serie de sentimientos y
reacciones que dependen del tipo de reestructuracién implementada, de las estrategias
y técnicas utilizadas, del nivel de contacto de cada trabajador con el proceso, de la
cantidad de reestructuraciones a las que haya sobrevivido y de la cantidad de trabaja-
dores que hayan sido despedidos en cada proceso de reestructuracion; bien sea para
reestructuraciones ocurridas en el pasado, como para aquellas que se encuentran en
proceso o que el trabajador presume van a ocurrir.

Un elemento subyacente a las interacciones estresantes producidas por las reestructu-
raciones son los procesos de toma de decisiones acaecidos durante ellas (Parker et al,
1997). Las decisiones tomadas en el curso de todo proceso de reestructuracién implican
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la seleccidon y escogencia del personal despedido y del personal que contintia con la or-
ganizacion. Excepto en contextos de reduccion estratégica, donde esa decision se toma
como producto del analisis racional de los puestos de trabajo, la selecciéon no suele
tener criterios claros ni parametros definidos, por lo que se asume aplicando criterios
subjetivos. Los resultados de varias investigaciones sugieren que el aumento en los sen-
timientos de inseguridad laboral y de culpa es producto de la falta de procedimientos
objetivos aplicados a la hora de tomar tales decisiones. Dicho de otra forma, se deriva
de las injusticias que pueden ocurrir durante los procesos de reestructuracion.

Clima de trabajo

Segtin el Departamento Administrativo de la Funcion Publica de la Republica de Co-
lombia (2001) el clima organizacional es un conjunto de percepciones en torno a las
politicas y procedimientos, formales e informales, que caracterizan a una entidad y
que influyen en el comportamiento de los trabajadores. Este concepto difiere de otras
nociones cercanas como la de satisfaccion, entendida como el resultado de la valora-
cidn afectiva de la relacién entre lo que el trabajador desea y aquello que puede tener;
también difiere de la motivacion, que se refiere a los intereses comportamentales que
mueven la accién; y se diferencia de la cultura organizacional, que es una serie de valo-
res, creencias y comportamientos estables y permanentes en el tiempo.

De acuerdo con esta definicidn, el clima organizacional es la forma como los trabaja-
dores perciben el entorno laboral en su totalidad. Esa percepcion depende de las con-
diciones objetivas que definen y caracterizan a cada organizacion, de las valoraciones
subjetivas y de la forma como los trabajadores interpretan la realidad de la organizacién
(Departamento Administrativo de la Funciéon Publica, 2001). La relacion existente entre
el estilo de liderazgo, el nivel de participacion, la confianza, la interaccién y las redes de
comunicacion, hace parte del clima organizacional; por lo que éste se refiere a la forma
como se dan las interacciones sociales en el trabajo y a las relaciones interpersonales que
se generan en el lugar de trabajo. Tales relaciones constituyen el soporte y apoyo social
en el contexto de trabajo (Gémez, 2002), el cual es uno de los componentes del modelo
propuesto por Johnson y Hall, (1998) denominado Demanda-Control-Soporte.

La manera como se dan las relaciones sociales constituye el clima de trabajo de una
organizacion y, segun McCann et al. (1997), la forma como estas relaciones se generan
y mantienen constituye una fuente de situaciones potencialmente estresantes para los
trabajadores. El clima de trabajo depende de los niveles de calidez y cercania en las
relaciones interpersonales. Por ello, se configura como un factor bipolar que tiene, en
uno de sus extremos, el clima de trabajo cooperativo (caracterizado por interacciones
calidas y cercanas en una atmdsfera de respeto, tolerancia, compafierismo, apoyo y no
competitividad) y, en el otro un clima de trabajo hostil, caracterizado por interacciones
frias, dificiles y lejanas, cargadas de competitividad, egoismo, incompetencia e irres-
ponsabilidad y que provoca conflictos interpersonales (McCann et al., 1997).

De acuerdo con los resultados de la investigacion de McCann y sus colaboradores
(1997), el clima de trabajo hostil estd relacionado con bajos niveles de satisfaccion labo-
ral y se considera una fuente de multiples interacciones estresantes. Los trabajadores
que experimentan conflictos frecuentes con sus jefes, compaifieros y subalternos de
trabajo, perciben falta de soporte social en el contexto laboral. De la misma manera, las
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interacciones sociales hostiles dificultan la ejecucion de las tareas, generan diferentes
problemas de salud y aumentan las tasas de ausentismo laboral.

Uno de los aspectos mas llamativos en la evaluacion de las interacciones sociales en el
ambiente de trabajo, son aquellas interacciones en las cuales no sélo hay un clima de
trabajo hostil, sino que ademas hay todo un proceso de hostigamiento en contra de
un empleado en particular con el objetivo de forzarlo a abandonar su puesto de tra-
bajo, cambiar su horario, aceptar nuevas responsabilidades y ejecutar mayor numero
de tareas que le implican una sobrecarga de trabajo. Estas situaciones se denominan
hostigamiento o acoso psicoldgico. Para someter al trabajador, el hostigador emplea di-
ferentes trampas y realiza continuos insultos, amenazas, calificaciones negativas y ac-
tos de sabotaje; también utiliza argumentos que desacreditan su rendimiento, lo acusa
de ausentismo, de cometer errores frecuentes y de tener bajos niveles de productividad
(Marsan, 2002).

En Espaiia, segin datos de ABC, uno de cada tres funcionarios administrativos del
Estado ha sufrido alguna forma de acoso. Cerca del 9o por ciento de tales acosos es
efectuado por los jefes sobre los subalternos y, en un 20 por ciento de los casos, los vic-
timarios son los mismos compaiieros de trabajo. Infortunadamente, dichas practicas se
hacen cada vez mas frecuentes pues estan asociadas con la reorganizacion del trabajo,
con la falta de personal en las organizaciones (Marsan, 2002) y con altos niveles de des-
empleo que provocan el aumento en la competencia desleal por los empleos vacantes.

En la investigacion sobre acoso psicoldgico, generalmente se ha considerado que la res-
ponsabilidad recae sobre los victimarios y/o sobre las victimas en el denominado mito
del perfil del agresor. De acuerdo con este existen tres perfiles de victimarios y a cada
uno le corresponde un tipo particular de victima. El perfil de la bestia corresponde a
directivos que disfrutan destruyendo la dignidad de sus subalternos, a ellos les corres-
ponden victimas fragiles, temerosas y que necesitan conservar su empleo. El politico es
un directivo audaz, ambicioso, que roba las ideas y argumentos de sus trabajadores y
los asume como propios; sus victimas son los rivales directos y sus estrategias se basan
en las relaciones y las habilidades sociales. Por ultimo, el perfil del impostor es asumido
por un empleado incompetente que oculta sus errores difamando sobre el trabajo de
los demas, sus victimas suelen ser sus antiguos companeros.

Segtin Marsan (2002), el mito del agresor deja de lado la responsabilidad que tienen las
empresas en el surgimiento y mantenimiento de las conductas agresivas y de hostiga-
miento, en tanto que reduce el problema a la interaccion entre empleados. En Francia
se desarrollaron diferentes investigaciones que han generado una nueva conciencia
sobre la responsabilidad que tienen los entes sociales en la organizacion del trabajo. En
general, la organizacion social tiende a favorecer el individualismo, la impaciencia, la
intolerancia y la agresividad, causantes de las conductas hostigantes.

Climas de trabajo caracterizados por presion psicoldgica y acoso moral traen como
consecuencia sentimientos de ineficacia profesional, baja autoestima y cuadros depre-
sivos que, en muchos casos, se transforman en dolencias fisicas y afectan los habitos
de suefio, producen fatiga, cefaleas, resistencia y flexibilidad muscular. Todo ello se
traduce en el aumento de las tasas de ausentismo por incapacidad médica.
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La forma como ocurren las interacciones sociales depende, en gran medida, de la forma
como se halle distribuido el trabajo (Marsan, 2002), de cémo se efectuen los procedi-
mientos y de la aplicacion de las politicas al interior de las organizaciones (Departa-
mento Administrativo de la Funcién Publica, 2001). El nivel de las interacciones va
desde el clima de trabajo cooperativo hasta el clima de trabajo hostil, cuya manifesta-
cién mas perversa se refleja en la presion psicologica, el acoso y el hostigamiento sobre
los trabajadores. El trabajador percibe su clima de trabajo en funcién de las interac-
ciones sociales y de la forma como es tratado por sus compaiieros, jefes y subalternos;
esto subyace en los conceptos de igualdad y equidad en el trato. Las desigualdades en
el trato y las preferencias favorecen la percepcion de un clima de trabajo hostil. Cuan-
do los favoritismos, afectos o diferencias personales son la directriz de las relaciones
laborales, aparece el acoso.

Para que el clima laboral sea percibido como cooperativo se requiere de imparcialidad
y objetividad que aseguren un trato equitativo e igualitario para todos los trabajadores.
Esto nos sitiia nuevamente en el problema de la justicia en el lugar de trabajo, pues la
caracteristica principal de un clima de trabajo hostil es la falta de interacciones justas,
las cuales producen competitividad, egoismo y envidia. La falta de justicia en las inte-
racciones sociales es la verdadera causa de las situaciones de acoso psicologico.

Percepcion de justicia en el lugar de trabajo y salud

Los estudios centrados en la percepcion de justicia en el lugar de trabajo suelen estable-
cer una clasificacién de acuerdo con tres de sus componentes mas representativos (Sch-
minke Cropanzano, & Ambrose, 2000). Histéricamente, el primer tipo de justicia que
llam¢ la atencion por parte de los investigadores fue la justicia distributiva, la cual se
refiere a la percepcion de equidad por lo que se recibe como resultado de una decisiéon
de asignacion. Una de las manifestaciones de la justicia distributiva es la asignacion
salarial para los trabajadores, representada por la relacién existente entre las tareas que
realiza cada trabajador y el dinero que recibe como retribucién. La asignacién justa de
los recursos requiere de un manejo presupuestal adecuado que guarde las proporciones
salariales entre la planta de trabajadores. Segiin Schminke y su grupo de investigacion
(2000), la percepcién de poca justicia distributiva se asocia con sentimientos de frus-
tracion, poco compromiso organizacional, insatisfaccion laboral y baja productividad,
y ha demostrado tener influencia en diferentes problemas de salud. No obstante, la
asignacion salarial es s6lo una parte de la justicia distributiva, pues la definicién in-
cluye todo aquello que el trabajador percibe como ganancia a cambio de su trabajo: es
la equidad en la distribucién de dichas ganancias lo que determina la valoracion de la
igualdad y de la justicia distributiva (Schminke et al., 2000).

La justicia distributiva implica una relacién de equidad entre el trabajo que se realiza y
la retribucién que el trabajador recibe. Sin embargo, esta definicion se asemeja mucho a
la teoria de la equidad propuesta por Kalimo et al (2003), segun la cual debe existir un
balance entre todo lo que el trabajador invierte en la realizacién de su trabajo y todo lo
que recibe a cambio. Si no hay tal balance, el trabajador percibe una relacién de inequi-
dad (Kalimo et al., 2003). Aunque, por una parte, la definicién de justicia distributiva
hace referencia a todo aquello que el trabajador recibe a cambio de su trabajo —donde
el dinero aparece como un elemento importante pero no es el inico — (Shcminke et
al, 2000), por otra, la teoria de la equidad también hace referencia al balance entre lo
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que el trabajador invierte en su trabajo y las ganancias que obtiene a cambio de ello
(Kalimo et al, 2003). El contexto en donde nace esta ultima acepcion es muy diferente
de aquel que dio origen a la definicién de justicia distributiva.

La teoria de la equidad surge en el contexto del denominado contrato psicoldgico, cuya
definicién original implica una expectativa inconsciente de los trabajadores de una
organizacion para responder y soportar sus necesidades y defensas psicologicas en su
intercambio con las necesidades implicitas de la organizacién (Rousseau, 1995, citado
en Kalimo et al., 2003). La definiciéon de Brockner y Wiesenfeld (1996) describe un
conjunto de expectativas entre el trabajador y la organizacion, traducidas en empleo
perpetuo a cambio de esfuerzo y lealtad. Segiin Kalimo y su grupo (2003), este con-
junto de expectativas implica que los trabajadores deben invertir su tiempo, esfuerzo,
habilidades y gustos en su trabajo para beneficiar a la organizacién. A cambio, seran
recompensados con dinero, seguridad y otros beneficios no tangibles como respeto
y reconocimiento. Asi como el trabajador fija sus expectativas, la organizacién debe
explicitar las suyas y describirlas dentro de sus politicas, procedimientos y estandares
(Bocchino, Hartman, & Folley, 2003).

Aunque el contrato psicoldgico es un constructo con diferentes acepciones segun el
punto desde el cual se analice, en general se entiende como una valoracion subjetiva o
la percepcion de una promesa de reciprocidad que tiene elementos transaccionales y
relacionales cambiantes con el tiempo (Sutton & Griffin, 2004). Diferentes investiga-
ciones han abordado el problema del contrato psicoldgico, especialmente en torno a las
situaciones en que éste puede ser quebrantado por parte de la organizacion (Kalimo et
al., 2003) y ala forma como su violacion afecta el bienestar de los trabajadores (Bocchi-
no et al., 2003). Se habla del quebranto o violacién del contrato psicoldgico cuando se
rompe el balance entre los beneficios y las inversiones; es decir, cuando la inversién que
el trabajador hace en su trabajo sobrepasa los beneficios que recibe o cuando una de
las partes percibe que las promesas con las que se establecio el contrato ya no se estan
cumpliendo por la contraparte y, por lo tanto, se esta dejando de recibir aquello que se
esperaba (Sherman, 1993).

La percepcion de las violaciones sobre el contrato psicolégico se encuentra altamente
relacionada con los procedimientos seguidos para los entrenamientos, ascensos, desa-
rrollo de carrera, seguridad, distribucion de responsabilidades, asignacion de beneficios
y demas aspectos sobre los cuales se percibe la existencia de promesas preestablecidas
(Sutton & Griffin, 2004). Aparece cuando las organizaciones, conscientemente, dejan
de cumplir sus promesas (negacion) o cuando se ignora la existencia de la promesa
(incongruencia). No obstante, desde esta perspectiva hay una diferencia tedrica entre
las expectativas no cumplidas y la violacién del contrato psicolégico. Dado que las
expectativas pueden aparecer de manera genérica y no se hallan delimitadas por las
condiciones del trabajo, dependen tnicamente de la experiencia previa de cada tra-
bajador. De este modo, el contrato psicoldgico se refiere solamente a las obligaciones
prometidas que dependen de las condiciones de trabajo e implican al trabajador y a la
organizacion (Sutton & Griffin, 2004).

Como resultado de las investigaciones se ha planteado que la ruptura de la equidad,
producto de la violacién del contrato psicolégico, es una variable mediadora de los
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efectos que las demds variables tienen sobre el bienestar de los individuos (Kalimo et
al, 2003). Muchas condiciones de trabajo pueden romper el equilibrio y generar una
percepcion de aumento en los esfuerzos y recursos invertidos en éste —la carga de tra-
bajo es uno de ellos—, o pueden generar la percepcién de disminucién en los beneficios
recibidos a cambio del trabajo —falta de control sobre los procedimientos, por ejem-
plo-. Una vez roto el equilibrio aparecen interacciones estresantes para el trabajador,
estas pueden desencadenar diversas complicaciones de salud.

Los hallazgos de la investigacion de Kalimo y su grupo (2003), asi como los del equipo
de Bocchino (2003), muestran que la relacion entre las condiciones de trabajo estudia-
das y el bienestar de los trabajadores, se encuentra parcialmente mediada por la per-
cepcion de inequidad entre los beneficios y las inversiones. Sin embargo, solo una parte
de las variaciones en los indices de bienestar puede ser explicada por el efecto media-
dor de la percepcion de equilibro. Para explicarla en su totalidad es necesario tener en
cuenta que también hay un efecto directo de las interacciones estresantes derivadas de
la percepcion de violacién del contrato psicologico y del nivel general de bienestar.

Desde esta perspectiva, tanto de la justicia distributiva como del contrato psicolégico, se
pueden constituir fuentes de interacciones estresantes para el trabajador. Es necesario
analizar el efecto que tiene cada una de ellas sobre el bienestar y, posteriormente, identi-
ficar la relacion existente entre el concepto de justicia distributiva y el de equilibrio que
subyace en la idea del contrato psicoldgico. Tal como lo afirman Guzzo y Noonan (1994,
citados por Sutton & Griffin, 2004), el contrato psicoldgico ha sido mas un elemento ted-
rico que una realidad empirica. Se requiere ampliar su estudio para ayudar a clarificar la
relacién existente entre éste y otros constructos cercanos (Sutton & Griffin, 2004).

La segunda forma es la denominada justicia procedimental. Dicha forma alude a la
percepcion de justicia en los procesos organizacionales, incluye la rectitud en la toma
de decisiones y la claridad sobre los procedimientos aplicados en cada entidad (Sch-
minke, 2000). Este tipo de justicia requiere de politicas formales y objetivas para la
toma de decisiones (Brockner & Wiesenfeld, 1996) y para la ejecucion de las tareas,
pues la existencia de politicas claras y bien definidas aumenta la percepcién de justicia
procedimental. Estas politicas deben ser consistentes, sin prejuicios, representativas,
correctas, precisas y éticas (Leventhal, 1980, citado en Schminke, 2000).

Schminke y sus colaboradores (2000) aseguran que a pesar de recibir una baja remu-
neracion, los trabajadores se sienten tratados de manera justa cuando se les permite
participar en los procesos de toma de decisiones y cuando se les deja controlar los pro-
cesos de trabajo. Incluso, en situaciones de extrema desigualdad por la remuneracion
salarial, se han reducido las percepciones de injusticia o se han observado percepciones
de trato justo en el lugar de trabajo cuando se presentan ambas situaciones. Por el con-
trario, si el trabajador no puede incidir en los procesos de toma de decisiones ni puede
controlar los procedimientos concernientes a su labor, la percepcién de injusticia se
aumenta (Schminke et al, 2000).

Los trabajadores que participan de los procesos de toma de decisiones consideran que
las mismas han sido tomadas de manera justa, reportan altos niveles de compromi-
so organizacional (Daly & Geyer, 1994), alta confianza en las directivas (Konovsky &
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Pugh, 1994), pocas intenciones de cambiar de empleo (Dailey & Kirk, 1992) y altos ni-
veles de produccion y rendimiento laboral (Konovsky & Cropanzano, 1991).

Todos estos resultados han convertido la toma de decisiones participativa y la claridad
de politicas y procedimientos, en practicas relativamente frecuentes entre las organi-
zaciones interesadas en el bienestar de sus trabajadores (Schminke et al, 2000). En con-
secuencia, se han ocupado de generar programas claros y objetivos para la seleccién
del personal, carreras de ascensos, evaluaciones del desempefio y alternativas para to-
das las demds decisiones relacionadas con la administracion de los recursos humanos
(Folger & Lewis, 1993). Especialmente, se ha enfatizado en la necesidad de aumentar la
justicia procedimental durante los procesos de reestructuracién y de cambio organiza-
cional (Parker et al, 1997).

Por ultimo, en las investigaciones se habla de la justicia de la interaccion o justicia del
trato interpersonal. Esta se refiere a la justicia percibida por el trabajador acerca de la
relacion con las personas que toman decisiones que podrian llegar a afectarlo. Bobocel
y su grupo de trabajo (1997) estipularon que los trabajadores perciben justicia en sus
interacciones si los superiores los tratan con dignidad y si les brindan informacién
necesaria y suficiente. Este tipo de justicia se asocia con un buen nivel de relaciones
interpersonales entre los funcionarios y entre ellos con sus jefes; por lo tanto, las po-
liticas de intervencion organizacional, que pretenden un mejoramiento en los niveles
de justicia percibida en las interacciones, deben fundamentarse en el entrenamiento
en habilidades sociales, competencias administrativas y relaciones interpersonales. El
resultado ha sido el surgimiento de climas de trabajo cooperativos, reducciones impor-
tantes en la hostilidad y menos conflictos con los compaiieros.

Por lo demds, algunos investigadores consideran que la justicia procedimental y la
justicia de la interaccidén son manifestaciones diferentes de un mismo constructo (i.e.
Cropanzano & Greenberg, 1997) y que éstas son dos facetas de un solo tipo de justicia,
denominado justicia de las decisiones, la cual se compone por un aspecto social del
proceso de toma de decisiones —justicia de la interaccién- y por un aspecto formal
de dicho proceso —justicia procedimental-. Para Schminke et al (2000), este debate se
mantiene abierto, pues muchas investigaciones han mostrado que si existen diferen-
cias en cuanto a los antecedentes y a las consecuencias que trae cada tipo de justicia;
tal evidencia sugiere la conveniencia de analizar los componentes de cada una de las
manifestaciones de la justicia como fenémenos separados.

En este sentido, el estudio adelantado por el grupo de Schminke (2000) sefiala que
algunas caracteristicas de la estructura organizacional favorecen la aparicién de tipos
particulares de justicia, es el caso de las organizaciones sistematicamente justas; mien-
tras que la estructura de otras organizaciones es sistematicamente injusta en tanto que
no permite la participacion de los trabajadores y propicia relaciones jerarquicas. Para
establecer las caracteristicas de la estructura organizacional, las cuales pueden estar
correlacionadas con los niveles percibidos de justicia e injusticia, estos autores optaron
por centrar la atencién en los denominados focos estructurales.

A partir de la definicion de centralizacién, entendida como el nivel de concentracion
de poder y autoridad en una organizacién, Schminke y su equipo (2000) establecieron
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dos componentes de la misma: la participacion del trabajador en el proceso de toma de
decisiones (que depende del nivel de concentracién del poder comparado con el nivel
de participacion frente a las politicas de contratacion, ascensos y otras directrices del
trabajo), y las jerarquias de autoridad, referidas a la concentracion del poder para re-
gular el proceso y las tareas. Dichos componentes se encuentran relacionados con los
niveles de autonomia y libertad del trabajador en el desarrollo de su labor. Dependien-
do de los niveles de participacion de los trabajadores, de los procesos de toma de deci-
siones, de la autoridad y del control que la organizacién ejerza sobre ellos, se establece
el grado de centralizacion. De tal suerte que aquellas organizaciones que no permiten
la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones y que mantie-
nen controladas sus tareas son las que presentan niveles mds altos de centralizacién
(Schminke et al, 2000).

Dado que la percepcion de justicia procedimental incluye la justicia en la toma de deci-
siones y que la participacion en esta aumenta la percepcion de justicia procedimental,
existe una relacion entre la percepcion de justicia y el nivel de centralizacién del poder
en dicho proceso de toma de decisiones. Asi mismo, incluye la justicia en el control de los
procedimientos, pues la percepcion de justicia aumenta si el trabajador puede controlar
sus propios procedimientos. Entonces, existe también una relacion entre la percepcion
de justicia procedimental y el nivel de centralizaciéon del poder en el control de las ta-
reas. Sin embargo, el estudio de Shcminke et al (2000) demostrd que la centralizaciéon
no guarda ningun tipo de relacién con la percepcion de justicia en las interacciones, ni
a nivel de jerarquia en la autoridad, ni a nivel de la participacién en el proceso de toma
de decisiones. Pero si demostrd que una estructura organizacional con bajos niveles de
centralizacion favorece las percepciones de justicia procedimental, tanto a nivel de toma
de decisiones, como del control sobre el proceso. Ese estudio incluso revela que la jerar-
quia de la autoridad es el factor que permite predecir, en mayor medida, las percepciones
de justicia procedimental, cuya relacion es inversa. Esto implica que los niveles de auto-
nomia y control sobre los procedimientos que debe ejecutar el trabajador, resultan mas
importantes para producir percepciones de justicia procedimental que la participacién
en el proceso de toma de decisiones. Los autores sefialan desconocer las razones que ex-
plican tal relacion y especulan que puede deberse a que el control sobre el procedimien-
to es una situacion cercana, la cual afecta de manera muy directa al trabajador y, por lo
tanto, puede estar condicionando su percepcion sobre la justicia procedimental.

Un segundo foco de la estructura organizacional que puede incidir sobre las percep-
ciones de justicia es la formalizacién, entendida como la claridad en cuanto a normas,
procedimientos, roles y politicas; ésta depende del nivel de definicién y puntualiza-
cién de los mismos. La formalizacion implica la existencia de reglas preestablecidas de
manera directa tendientes a regular los procesos de trabajo y de toma de decisiones;
circunstancia que reduce las probabilidades de subjetividad, parcialidad y flexibilidad.
La existencia de un sistema de normas claras, puntuales y precisas se relaciona con la
igualdad y la equidad en el trato que recibe un trabajador con respecto a los demas,
pues la interaccién y las decisiones se encuentran reguladas y reglamentadas por dicho
sistema de normas (Schminke, 2000).

La relaciéon entre la formalizacién, como conjunto de normas claras y precisas que
regulan los procesos de toma de decisiones, y la justicia procedimental, parece obvia.
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De acuerdo con Schminke y sus colaboradores (2000), la existencia de tal conjunto de
normas reglamenta los procedimientos y asegura que todos los trabajadores sean tra-
tados por igual. Bajo este razonamiento se han desarrollado diversas investigaciones
que demuestran dicha relacion.

Segtin las hipotesis planteadas en el estudio de Schminke (2000), la relacién entre la jus-
ticia procedimental y la formalizacion tiene forma de “U” invertida. Si bien es posible
considerar que la existencia de un conjunto de normas puede aumentar la percepcién
de justicia procedimental —en tanto reduce las probabilidades de subjetividad y asegu-
ra igualdad en el procedimiento-, también es factible reconocer que los altos niveles de
formalizacion y reglamentacion pueden ser percibidos por los trabajadores como una
normatividad excesiva que los trata de manera inclemente, estricta e inflexible, donde
no habria espacio para considerar la particularidad de cada situacién y se reducirian
los niveles de justicia percibida. No obstante, a pesar de la claridad y consistencia de esa
argumentacion, el estudio en mencidon no encontro evidencia empirica que diera cuen-
ta de la relacion entre la formalizacion y las percepciones de justicia procedimental.
No sélo no hubo relacién de “U” invertida, sino que no se encontré ninguna relaciéon
entre la formalizacidn y la percepcion de justicia procedimental. En la discusién que
Schminke y los demas autores de la investigacion plantean al respecto, reconocen que a
futuro el problema de la formalizacién no debe ser tratado como un asunto de la canti-
dad de normas existentes en la organizacion, sino como una cuestion de calidad de las
mismas y de lo adecuadas o inadecuadas que resultan para cada trabajador. El punto
fundamental sefialado por estos investigadores apunta a que el anélisis de la formaliza-
cion no alude simplemente a la existencia de un conjunto de normas, pues debe abarcar
también las situaciones en las cuales tienen que ser aplicadas y debe evaluarse si en
la practica tales procedimientos se cifien a lo reglamentado y estipulado por dichas
normas. La hipétesis fue un poco simplista al dejar de lado todos estos elementos que
permiten evaluar a fondo el grado de formalizacion de la organizaciéon y que, segun
reconocen, deben guardar relacién con la percepcion de justicia procedimental.

Por ultimo, la literatura sobre el tema plantea que el tamario de la organizaciéon consti-
tuye otro de los focos estructurales. Aunque este foco incluye elementos como la capa-
cidad fisica, el personal disponible o los recursos econémicos, solamente la cantidad de
trabajadores que componen la organizacion ha sido relacionada con las percepciones
de justicia. Esto indicé a Schminke y sus colegas que las organizaciones grandes se ca-
racterizan por la existencia de burocracia y diferentes niveles de autoridad, los cuales
se vinculan con el trato impersonal de los trabajadores entre si y con las directivas. Esto
genera sentimientos de lejania, trato indigno, falta de respeto y lleva a considerar que
las interacciones sociales son dificiles y conflictivas. Por ende, existe una relacion en-
tre el gran tamafo de algunas organizaciones y la falta de justicia en las interacciones
sociales (Schminke et al, 2000).

El grupo de Schminke (2000) pudo demostrar que el tamaifio de las organizaciones
guarda una relacion inversamente proporcional con la percepcion de justicia en las in-
teracciones. Esos resultados sugieren que las directivas de las grandes organizaciones
mantienen relaciones menos cordiales y mas lejanas con sus subalternos —a diferen-
cia de los directivos de las pequefias organizaciones— y por ello son percibidos como
menos justos en sus interacciones. Aun queda abierta la pregunta de si en realidad los
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directivos de las grandes organizaciones mantienen interacciones mas injustas que los
de las pequenas, o si, por el contrario, son las necesidades de reconocimiento de los
propios trabajadores las que originan las percepciones de distancia e injusticia en el
trato con ellos.

De otro lado, el tamaiio de las organizaciones puede estar relacionado con un amplio
conjunto de normas, politicas y procedimientos muy reglamentados que disminuyen
la probabilidad de participacién en los procesos de toma de decisiones. Por tal motivo,
Schminke et al (2000) plantearon tedricamente la existencia de una relacion inversa
entre el tamaifio de la organizacion y la percepcion de justicia procedimental. Sin em-
bargo, sus hallazgos no sustentaron la existencia de dicha relacién y el tamaio de la
organizacion mostro tener efecto sobre la percepcion de justicia en las interacciones,
pero no sobre la percepcion de justicia en los procedimientos.

Las conclusiones generales de las investigaciones realizadas en torno a la percepcion
de justicia en el lugar de trabajo permiten afirmar que hay elementos de la estructura
organizacional que afectan la percepcidn de justicia y, por ello, la literatura habla de
organizaciones estructuralmente justas o estructuralmente injustas. Definitivamente,
es necesario considerar cada tipo de justicia como un constructo independiente, pues
los elementos de la estructura organizacional relacionados con la percepcion de justi-
cia son diferentes para la justicia procedimental y para la justicia de las interacciones.
Adicionalmente, aun falta precisar con mayor detalle los elementos de la estructura
organizacional que favorecen la aparicion de las percepciones de justicia en el puesto
de trabajo, especialmente aquellos concernientes a la estructura organizacional que
favorecen la percepcion de justicia distributiva.

Satisfaccion, identidad y compromiso

Casi todas las investigaciones sobre condiciones de trabajo evalian de alguna manera
el bienestar percibido por los trabajadores. Con el fin de estimar el efecto que las inte-
racciones de cada una de las condiciones de trabajo tienen sobre el trabajador, se eva-
ltan otras variables asumidas como indicadores indirectos del bienestar general. La
literatura frecuentemente plantea que existe una relacion inversamente proporcional
entre las interacciones estresantes en las condiciones de trabajo y los indicadores indi-
rectos del bienestar. De acuerdo con ésta, a mayor cantidad, intensidad y duracion de
las interacciones estresantes con una o varias de las condiciones de trabajo, menor es el
grado de bienestar percibido; y los niveles mas altos de bienestar percibido apareceran
ligados a un menor nimero de interacciones estresantes o a un impacto reducido sobre
el trabajador en el curso de dichas interacciones.

Especialmente, se plantea que existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la can-
tidad y la intensidad de las interacciones estresantes que pueden presentarse frente a
cada una de las condiciones de trabajo. Generalmente, las investigaciones asumen que
las interacciones estresantes afectan el grado de satisfaccion laboral experimentado
por el trabajador y, por ello, se han establecido relaciones entre la satisfaccion laboral y
varias de las condiciones de trabajo anteriormente descritas.

Por ejemplo, Landsbergis (2003) demostré que los indices de satisfaccion laboral se re-
ducen durante los procesos de cambio organizacional. En un exhaustivo meta-analisis
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sobre el modelo Demanda-Control y sus efectos sobre el bienestar, De Lange et al (2003)
reportaron catorce estudios que asumieron la satisfaccién laboral como variable de-
pendiente o como medida indirecta del bienestar; Sutton y Griffin (2004) y Bocchino et
al (2003), entre otros, demostraron que existen relaciones entre la satisfaccion laboral y
las situaciones de violacion del contrato psicologico. Asi mismo, Donovan (1998, citado
en Schminke et al, 2000) desarroll6 una escala para medir la injusticia en el trabajo y
mostro6 que el trato justo en las organizaciones se encuentra relacionado con los niveles
mas altos de satisfaccion, lo cual es coherente con los hallazgos del propio Schminke
y colaboradores (2000), quienes sostienen que la percepcion de insatisfaccion laboral
aumenta en situaciones de injusticia procedimental.

Numerosas investigaciones han sefialado que existe una relaciéon inversamente propor-
cional entre el nivel de satisfaccion laboral y el ser “sobreviviente” de una reestructu-
racién (Armstrong-Stassen, 2004; Batear et al, 2004; Hughes, 2000; Parker et al, 1997;
Swaen et al, 2004; Kalimo et al, 2003; Moore et al, 2004; Probst, 2004; entre otros),
excepto cuando las reestructuraciones son de tipo estratégico, pues en ellas los niveles
de claridad de las funciones y los roles laborales no se deterioran (Parker et al, 1997),
factores que han evidenciado estar vinculados con la satisfaccion.

También se ha comprobado la relacién entre la comunicacién y el bienestar. Incluso,
se ha propuesto que la satisfaccion laboral depende del grado de congruencia entre el
trabajador y la organizacion (Bocchino et al, 2003; Kehr, 2003). Dicha congruencia
ocurre en dos niveles: en el primero de ellos, el trabajador establece una imagen sobre
su labor segun la importancia que tiene dentro del proceso completo, generando un
sentimiento de envolvimiento y de identidad con los productos del trabajo (Bocchino
et al, 2003). La identidad existente entre el trabajador y los productos del trabajo se
halla determinada por el nivel de conocimiento del proceso, la responsabilidad por los
resultados y la correspondencia entre habilidades, gustos y aficiones del trabajador con
los requerimientos de la tarea.

En la medida en que las tareas efectuadas por el trabajador involucren mds sus com-
petencias, conocimientos y habilidades, este generara una mayor identidad con los
productos del trabajo y con la tarea general que debe realizar. Lo anterior conduce a
que disfrute mas su trabajo, mientras que aquellas tareas que implican en menor me-
dida el uso de sus capacidades y que requieren menos de sus habilidades y destrezas,
produciran bajos niveles de identidad con la tarea asignada (Bauman, 1999, citado en
Armstrong-Stassen, 2004).

McCann y sus colaboradores (1997) consideran que las tareas que implican un alto
nivel de exigencia sobre las habilidades del trabajador, que promueven el desarrollo
de las competencias y permiten la puesta en practica de sus destrezas, que requieren
la utilizacién de los conocimientos preexistentes y facilitan la adquisicién de nuevos
conocimientos, constituyen un desafio intelectual para quien las realiza. En ultimas,
existe una relacion directamente proporcional entre el nivel de desafio intelectual y la
identidad con la tarea.

De otro lado, la congruencia se da también a nivel organizacional. Tal congruencia im-
plica que el trabajador establece una serie de sentimientos hacia la entidad que lo em-
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plea, los cuales lo vinculan afectivamente a ella. En la literatura, dichos sentimientos de
vinculacidn afectiva con la organizacién son denominados como compromiso afectivo
(Armstrong-Stassen, 2004) y comprenden una amplia gama que va desde el orgullo y
gratitud, hasta la lealtad y dependencia. A largo plazo, estos sentimientos generan un
alto nivel de congruencia entre los objetivos personales perseguidos por el trabajador y
los objetivos y metas corporativas que caracterizan a la organizaciéon (Witt, 1998).

Varias investigaciones realizadas al respecto, muestran que los vinculos afectivos es-
tablecidos entre el trabajador y la organizacidn juegan un efecto protector frente a las
condiciones de trabajo que crean interacciones estresantes, pues mantienen en la per-
sona un sentimiento de seguridad y pertenencia con la entidad, el cual se convierte
en un recurso mas con el que cuenta el trabajador al entrar en interaccién con esas
variables (Armstrong-Stassen, 2004). El aumento en los recursos es una forma de en-
frentar las situaciones y permite resistir la tensién que pudiera producirse durante la
interaccién. La congruencia entre los objetivos personales del trabajador y las metas
corporativas, modela la relacion entre las politicas organizacionales y el compromiso
del sujeto con la organizacion (Witt, 1998). Incluso, la relacion entre el desempeiio en
el trabajo y las politicas organizacionales, depende del nivel de congruencia entre las
metas del trabajador y las de la entidad. El compromiso afectivo entre el trabajador y su
organizacion es un elemento necesario para dar curso a nuevas politicas en el trabajo
con un bajo impacto sobre las personas (Witt, 1998), pues la percepcién de la imple-
mentacion de las politicas es mas alta en los trabajadores que no comparten las metas
de la organizacion ni de las directivas.

Otra forma de compromiso, que al parecer no genera efectos tan protectores ni tan
deseables, es el denominado compromiso de continuidad, caracterizado por un senti-
miento de apego, necesidad y dependencia del trabajador hacia la organizacién, donde
él establece una valoracién de aquello que le ha significado su trabajo y reconoce que
habria un costo muy alto si decidiera dejar la institucion (Armstrong-Stassen, 2004).
En esa medida, el trabajador se encuentra envuelto por la organizacién y existe un
compromiso entre las dos partes, pero es un compromiso motivado principalmente
por el temor y que no conlleva a la satisfaccion laboral, sino a la resignacién y el aguan-
te. Sin embargo,

<<[...] El efecto del rol laboral, aunque puede estudiarse desde ciertas pers-
pectivas alusivas a las caracteristicas mismas del trabajo, no puede en-
tenderse cabalmente, aislado de los efectos de otros roles y de su calidad
percibida por la persona que los desempefia. (Gémez, 2002, p. 13)>>

Es decir que la satisfaccion con el rol laboral es solamente una de las esferas que ocu-
pa la vida de quienes trabajan; al mismo tiempo, ellos son padres, madres, esposos y
esposas. El estudio del bienestar de los trabajadores y los efectos de las interacciones
estresantes con las condiciones de trabajo no puede reducirse al analisis de la satisfac-
cién laboral.

El desempeno de diferentes roles generalmente tiene un efecto benéfico sobre el bien-
estar de los trabajadores. Asi lo demuestra la evidencia empirica revisada por Gémez
(2002). Diferentes procesos pueden relacionarse con los beneficios generados por el
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desemperio de diferentes roles, pues algunos pueden moderar los efectos negativos de
otros, o también pueden aumentar los recursos para afrontar las demandas de los roles
restantes. Sin embargo, bajo esta perspectiva expuesta por Gémez (2002), el desempe-
o de los diferentes roles tiene un limite después del cual los requerimientos de cada
uno de ellos dejan de ser benéficos para el bienestar y se convierten en nuevas fuentes
de interacciones estresantes, producen sobrecarga y malestar.

El desempefio de diferentes roles ha sido abordado por la literatura especializada desde
el punto de vista del conflicto entre el rol familiar y el rol laboral. En un primer mo-
mento, la preocupacion fue construir definiciones y mediciones precisas sobre el des-
empefio de ambos roles, las cuales permitieran evaluar el proceso de interaccion entre
ellos, la direccién en que ocurren los conflictos, las presiones ocasionadas por un rol
sobre otro y la relacion entre el conflicto y las percepciones de satisfaccion producidas
por el desempefio de ambos roles (Kossek & Ozeki, 1998). El meta-analisis desarrollado
por estos dos autores indica que sélo recientemente empez6 a verse el conflicto entre el
trabajo y la familia como un constructo global y bidireccional.

Actualmente, en el estudio de la relacion entre los roles familiares y laborales, se
reconoce que el fenémeno implica dos dimensiones diferentes y sugiere que hay una
doble influencia de cada una sobre la otra. Segun ello, las demandas del rol laboral
pueden afectar el desempefio del rol familiar, situacién a la que se denomina conflicto
trabajo-familia, y/o las demandas del rol familiar pueden afectar el desempefio del
rol laboral, conocido en la literatura como conflicto familia-trabajo. Pese a ser fe-
némenos independientes pero igualmente importantes, las investigaciones general-
mente centran su atencion en torno al conflicto trabajo-familia, mas que al conflicto
familia-trabajo.

De acuerdo con la clasificacion establecida por Kossek y Ozeki (1998), los estudios rea-
lizados a propdsito de los conflictos de roles se han dirigido desde tres puntos de vista.
Por una parte, se han centrado en la extrapolacion —spillover—; en ellos se presupone
que las actitudes y los comportamientos ejecutados en un rol son extraidos de éste
para ponerse en practica en algtn otro, reemplazando las actitudes y comportamientos
caracteristicos de este segundo rol. La compensacion constituye el segundo enfoque
segun el cual los roles son interpretados como una interrelacion que debe mantenerse
en equilibrio y, si se presenta un conflicto, debe reestablecerse el equilibrio por medio
de un contrabalanceo entre los roles. Por ultimo, los conflictos de roles han sido ana-
lizados desde la teoria de la segmentacién. Esta teorfa implica que el conflicto por el
desemperio de roles se debe a la fragmentacion del individuo para ejecutarlos, donde
la competencia y rivalidad entre las demandas de cada uno de ellos son conceptos
centrales.

En general, las investigaciones han sido desarrolladas desde el punto de vista del spillo-
ver; en ellas se asume que el efecto de la extrapolacion de las actitudes del trabajo sobre
la familia es negativo y, por ende, se centran en las implicaciones negativas que traen
las exigencias del rol laboral sobre el desempefio del rol familiar. En consonancia, se
entiende que hay una correlacién negativa entre el conflicto trabajo-familia y el bien-
estar del trabajador, y que los altos niveles de conflictos bidireccionales entre los roles
pueden relacionarse con los niveles de satisfaccion laboral.
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Aunque en algunos casos el fendmeno del spillover puede ser positivo para el trabaja-
dor, usualmente los investigadores presuponen la existencia del conflicto trabajo-fami-
lia, por lo que pretenden medirlo y esperan encontrar relaciones negativas entre éste
y los indicadores de bienestar (Kossek & Ozeki, 1998). De hecho, en el meta-analisis
mencionado, los autores reportaron una gran cantidad de estudios que encontraron
correlaciones fuertes y negativas entre el conflicto de roles y la satisfaccién laboral, atin
en aquellos trabajadores que no ejercen roles familiares.

Asi mismo, encontraron que frecuentemente se habla de rol familiar para referirse, sin
distincion alguna, al rol de padre, madre y al de pareja. Tratarlos de manera conjunta
resulta altamente inadecuado, pues cada uno de ellos se refiere a condiciones especificas
y caracteristicas diferentes que implican una serie de demandas particulares y sugieren
la existencias de fuentes de satisfaccion y de interacciones estresantes concretas.

Major, Klein y Ehrhart (2002) propusieron que la relacion entre las condiciones de tra-
bajo y el conflicto trabajo-familia estaba mediada por el tiempo de trabajo. La hipotesis
que dirigié su estudio se basaba en que algunas condiciones de trabajo inducian a los
trabajadores a aumentar sus horas laborales y, por lo tanto, éstos se veian obligados a
prestarle mayor atencion al rol laboral que al rol familiar. El aumento en el tiempo de
trabajo fue planteado como la variable mediadora entre las condiciones de trabajo y el
conflicto familia-trabajo.

Cabe mencionar que los resultados del mencionado estudio mostraron solamente una
mediacién parcial. De alli se deduce que las condiciones de trabajo efectivamente in-
ducen al aumento en las horas de trabajo, afectan el tiempo dedicado al rol laboral y,
por esa via, aumentan las probabilidades de que ocurran conflictos trabajo-familia.
Pero también evidenciaron la existencia de relaciones directas entre las condiciones de
trabajo y el conflicto de los dos roles; tal circunstancia implica que no es el aumento en
el tiempo de trabajo lo tinico que explica la aparicion del conflicto.

Brett y Stroh (2003) trataron de establecer las causas por las cuales los trabajadores de
niveles directivos en las organizaciones de Estados Unidos dedicaban tanto tiempo
a su rol laboral y descuidaban los demads roles. Las hipdtesis de trabajo incluian el
“gusto por el consumismo”, en tanto los trabajadores querian incrementar su nivel de
ingresos y para ello aumentaban sus horas de trabajo; el contagio social, que habla de
un comportamiento aprendido por el trabajador y que lo haria dirigir su interés sobre
el éxito, las metas y los valores capitalistas; el escape emocional del hogar, donde los
trabajadores que tienen problemas familiares evitarian pasar tiempo con sus familias
y se refugiarian en el trabajo para lograr su equilibrio emocional; por ultimo, la hipé-
tesis de ganancias laborales, segtn la cual el compromiso, satisfaccion e identidad con
la tarea, el trabajo y la organizacion, llevarian al trabajador a aumentar sus horas de
trabajo, su esfuerzo y dedicacion.

Aungque todas esas hipotesis fueron sometidas a prueba en el mismo estudio, solo la
hipétesis de ganancias laborales tuvo poder explicativo. Ello sugiere que el compromi-
so con la organizacion, la satisfaccién con el rol laboral y la identidad con la tarea, son
las variables que podrian explicar la conducta de aumento en las horas de trabajo y el
descuido de los demds roles (Brett & Stroh, 2003).
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Si el aumento de horas de trabajo guarda relacion con el conflicto entre roles y, por
ende, con la reduccion del bienestar percibido, y estd dado por la satisfaccién en el
trabajo, ;como puede haber una relacion directamente proporcional entre el tiempo
de trabajo y la satisfaccién laboral, al mismo tiempo que hay una relacién inversa-
mente proporcional entre el tiempo de trabajo y la satisfaccién? De seguro la respuesta
se encuentra en los modelos parciales de mediacién de la relacion. Por ejemplo, la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y el aumento en las horas de trabajo
implica también las percepciones sobre el contrato psicoldgico, —en tanto se aumenta
la inversion hecha por el trabajador— pero al mismo tiempo afecta la percepcion de
las ganancias que deberian mantener el balance; es alli donde pueden presentarse las
ruptura del contrato psicoldgico y podria explicarse la reduccion de la satisfaccion
laboral.

Asi las cosas, todas las condiciones de trabajo afectan de una u otra forma la percep-
cién de satisfaccion y los demas indicadores del bienestar de los trabajadores. Sin em-
bargo, todas las investigaciones se han limitado a contemplar solamente algunas de las
percepciones respecto de aquellas condiciones de trabajo que pueden estar asociadas
con el bienestar. Los estudios que incluyen de manera comparativa todas las variables
que pueden generar interacciones estresantes para el trabajador no son frecuentes. Una
investigacion de tal magnitud resultaria ttil para identificar las fuentes particulares de
interacciones estresantes y para conocer la forma como tales variables se relacionan
entre si y afectan, positiva o negativamente, el bienestar. Los analisis comparativos al
respecto permitirdn esclarecer las dudas que los estudios fragmentados no permiten
abarcar.

Una de las falencias mas recurrentes en la literatura es la incapacidad para puntualizar
las condiciones de trabajo e identificar aquellas que, en mayor medida, se relacionan
con la percepcién de satisfaccion laboral. Si bien es cierto que la percepcion de justicia
afecta el bienestar, la relacién entre las demandas y el control también lo afectan, se-
gun lo sugiere el modelo original de Karasek (1979). Del mismo modo hay un efecto de
incluir el clima laboral y los procesos de cambio organizacional que también han sido
relacionados con el bienestar. Un analisis completo de todas las variables que pueden
generar interacciones estresantes para el trabajador y que afectan los indicadores de
bienestar, no podria dejar de lado el efecto que las reestructuraciones tienen sobre los
sobrevivientes; tampoco puede ignorar el efecto de la relaciéon de equidad que debe
existir entre lo que el trabajador invierte y las ganancias que recibe a cambio.

La influencia, por separado, de cada una de estas variables sobre el bienestar del traba-
jador ya se ha demostrado, pero la pregunta sobre las relaciones parciales y los modelos
de mediacion que pueden resultar mas adecuados para explicar la asociacion entre
algunas condiciones de trabajo y el bienestar, continta abierta. Se desconoce si los
modelos planteados, en los cuales se incluyen parte de estas variables, conservarian su
poder explicativo al establecer vinculos entre la totalidad de variables. Una lectura de
la realidad lleva a pensar que las ecuaciones estructurales permitiran reemplazarlos
con modelos de mediaciéon compartida, donde todas las variables interactien simul-
taneamente sobre diferentes indicadores del bienestar que trasciendan las barreras de
la salud ocupacional para comprender cabalmente el complejo sistema denominado
trabajador.
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