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Resumen

Este estudio explora el papel moderador de
la identificacién con el grupo en la relacién en-
tre la justicia organizacional y el cansancio emo-
cional de los empleados, de acuerdo con el mo-
delo de manejo de la incertidumbre (Van den
Bos, 2001; Van den Bos y Lind, 2002). Las hipé6-
tesis se ponen a prueba en una investigacién
con cuestionarios con una muestra de emplea-
dos (N = 494) pertenecientes a 99 grupos de tra-
bajo. El analisis de los datos demuestra que la
identificacién grupal juega un papel moderador
en la relacién entre la justicia organizacional y
el cansancio emocional. Ademas se encuentran
diferencias en funcién del tipo de empresa (pu-
blica o privada). Los resultados se discuten en
orden a sus implicaciones tedricas y aplicadas.
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Abstract

This study explores the moderating role of
group identification in the relationship between
organizational justice and employees’ emotio-
nal exhaustion, according to the Uncertainty ma-
nagement model (Van den Bos, 2001; Van den
Bos & Lind, 2002). The hypotheses have been
tested through a questionnaire study in a sam-
ple of employees (N = 494) who belong to 99
work groups. Data analyses demonstrat that
group identification has a moderating role in
the relationship between organizational justice
and emotional exhaustion. Moreover, differen-
ces regarding organization type (public or pri-
vate) have also been found. Results are discus-
sed as far as their theoretical and practical
implications are concerned.
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Introduccion

Diversos estudios empiricos han puesto de
manifiesto que la justicia organizacional es un
importante determinante del bienestar de los em-
pleados (Elovaino, Kivimaki, & Vahtera, 2002;
Ferrie et al., 2001; Kivimaki, Elovaino, Vahtera,
& Ferrie, 2003). Recientemente el Modelo de ma-
nejo de la incertidumbre propuso que los emplea-
dos se hallaban mucho mas preocupados acerca
de la justicia en situaciones inciertas (Van den
Bos, 2001; Van den Bos & Lind, 2002) y las in-
vestigaciones posteriores demostraron que, en
tales situaciones, los efectos del trato justo so-
bre su salud fisica y psicolégica eran mas acusa-
dos (Kausto, Elo, Lipponen, & Elovaino, 2005).
Las personas tenemos necesidad de sentir certeza
acerca del ambiente en que nos encontramos y
de nuestro lugar en él. Esto es especialmente
aplicable a los ambientes organizacionales y, en
ellos, la identificaciéon grupal se ha sefialado
como un medio eficaz para reducir la incerti-
dumbre personal (Hogg, 2000a, 2000b).

Este trabajo se propone explorar el papel
moderador de la identificacién con el grupo en
la relaciéon entre la justicia organizacional y el
cansancio emocional de los empleados. En pri-
mer lugar se consideraran los constructos de
justicia organizacional e identificaciéon grupal
y su relacién con el cansancio emocional. Luego
se explicara sobre qué bases se espera una inte-
raccion entre la identificacién grupal y la justi-
cia en su predicciéon del malestar de los emplea-
dos. Finalmente se analizardan las posibles
diferencias en funcién que los trabajadores per-
tenezcan a empresas publicas o privadas.

Justicia organizacional

Durante varias décadas la psicologia indus-
trial se ha centrado en aquellos aspectos més
objetivos del ambiente laboral, tales como la
iluminacién, la postura corporal o el disefio de
las tareas, en su busqueda de explicaciones so-
bre el bienestar de los empleados. Sin embargo,
recientemente se ha mostrado cémo las percep-
ciones de los mismos empleados podrian influir
notablemente, en particular aquellas referidas
al modo en que la organizacion les trataba. Asi,
desde enfoques tedricos diversos se dejé claro

que la ruptura de contrato psicolégico (Topa &
Morales, 2005), la inequidad percibida (Smets,
Visser, Mechteld, & Oort, 2004) o la justicia or-
ganizacional (Elovaino et al., 2002; Ferrie et al.,
2001; Kivimaki et al., 2003) aparecian como im-
portantes determinantes del estrés y del burnout
de los trabajadores.

La justicia organizacional se refiere a las per-
cepciones de los empleados relativas a la impar-
cialidad y equidad en su trabajo (Greenberg,
1990). Los autores han diferenciado entre diversas
dimensiones de la justicia: la distributiva (Adams,
1965), la procedimental (Leventhal, 1980) y la in-
teractual (Moorman, 1991). Este estudio se ha
centrado en la dimensién interactual, que se dis-
tingue de las otras formas de justicia, y que se re-
fiere a la percepcién de la gente respecto a la cali-
dad del trato que recibe en la organizacién. Esta
nos indica si los empleados son tratados de ma-
nera respetuosa, considerada y honesta.

Los hallazgos precedentes han demostrado
que las actitudes y las reacciones afectivas de las
personas se hallan fuertemente influidas por la
justicia organizacional (Kickul, Neuman, Parker,
& Finkl, 2002) a la vez que los estudios mas re-
cientes han mostrado que, de las diversas for-
mas de justicia, la interactual tiene el efecto mas
fuerte sobre el estrés (Judge & Colquitt, 2004).
Los procedimientos y formas de trato injustas
podrian indicar una falta de control por parte
del empleado y una situacién de exclusién so-
cial dentro de su organizacién. Tal percepcién
de incontrolabilidad, junto con las reacciones
emocionales asociadas a ella, serfan las poten-
ciales explicaciones de la relacion entre la justicia
interactual y el malestar resultante. Los hallazgos
de estudios longitudinales (Kivimaki et al., 2003)
justamente confirman que la injusticia en el trato
es una de las mayores fuentes de estrés laboral e
incrementa el riesgo para la salud fisica. Toman-
do como base estos datos, en este estudio se pro-
nostica que la justicia interactual predecira la
falta de bienestar psicolégico de los empleados.

Identificacion grupal y reduccion
de la incertidumbre

La incertidumbre acerca de nuestras actitu-
des, creencias, sentimientos y percepciones nos
resulta aversiva porque, en definitiva, esta aso-
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ciada a una pérdida de control sobre nuestra
propia vida. Es por ello que las personas nos
hallamos fuertemente motivadas para reducir
esa incertidumbre y la identificacién social se
presenta como un mecanismo eficaz en tal sen-
tido (Hogg, 2000a, , 2000b). Por identificacién
se entiende la percepcién de unidad con o de
pertenencia a algiin grupo humano. Como ya
se ha demostrado en la investigacién preceden-
te, la identificacién con el grupo de trabajo es la
forma mas probable de identificacién social en
un contexto organizacional (van Knippenberg
& van Schie, 2000). La identificacién grupal
brinda una respuesta parcial a la pregunta
¢Quién soy yo? en dicho ambito.

Ademas, la identificacién grupal nos propor-
ciona un contexto significativo, formado por
otros semejantes a nosotros mismos, con quienes
compararnos para validar nuestras cogniciones y
comportamientos. Asi, la incertidumbre perso-
nal acerca de nosotros y de nuestras actitudes,
creencias y percepciones se reduce. En este sen-
tido, se ha mostrado que la identificacién grupal
es un predictor eficaz de un abanico de resulta-
dos relevantes tanto para la persona como para
la organizacién. Dos estudios (Haslam, Jetten,
Vormedal, Penna, & O’Brien, 2003; Haslam, Vi-
gano, Roper, Humprey, & O’Sullivan, 2003) acu-
mulan evidencia relativa a que los niveles de can-
sancio emocional de los empleados diferiran en
funcién de la identidad social compartida por
los miembros de la organizacién. Sobre la base
de estos hallazgos precedentes, en este estudio
se pronostica que la identificacién grupal prede-
cira el malestar psicolégico de los empleados.

Interaccion entre la identificacion
grupal y la justicia organizacional

La necesidad de considerar los potenciales
moderadores de la justicia organizacional ha
sido senalada en la literatura (Cohen-Charash &
Spector, 2001) ya que las percepciones de justi-
cia y sus efectos sobre otros resultados es pro-
bable que resulten modificados en funcién de
las caracteristicas del perceptor o del ambiente.
Aunque la investigacién empirica sobre los po-
tenciales moderadores de la justicia en su rela-
cién con el estrés es escasa, dos estudios apor-
tan resultados en esa direccién. Un estudio ha

examinado el impacto de las variables de perso-
nalidad (Elovaino, Kivimaki, Vahtera, Virtanen,
& Keltikangas-Jarvinen, 2003)y otro se ha cen-
trado en la inseguridad percibida en el puesto
de trabajo (Kausto et al., 2005).

El Modelo del manejo de la incertidumbre
(Van den Bos & Lind, 2002) proporciona un
marco tedrico para pronosticar un efecto mo-
derador de la identificacién grupal en la rela-
cién entre la justicia organizacional y el can-
sancio emocional del empleado. Este modelo
socio-cognitivo acerca de las percepciones de
justicia examina la relacion entre la justicia or-
ganizacional y la incertidumbre percibida. En
sus trabajos experimentales los autores encuen-
tran que la incertidumbre afecta a las evalua-
ciones de justicia y, como consecuencia, que las
reacciones afectivas y conductuales ante la jus-
ticia percibida seran mas fuertes en situaciones
de incertidumbre (Van den Bos, 2001; Van den
Bos & Miedema, 2002). Dicho de otra manera,
se ha encontrado que la incertidumbre percibida
modera los efectos de la justicia organizacional.
Ellos sugieren que la explicacién reside en el he-
cho de que la gente se encontraria mas preocu-
pada por la justicia, por lo que seria mas sensible
a la informacién relevante, cuando siente mayor
incertidumbre (Van den Bos & Lind, 2002). Los
sentimientos de incertidumbre que se proponen
en el modelo pueden surgir de una variedad de
situaciones en las cuales las personas se ven in-
capaces de predecir el futuro. Mientras tanto, la
justicia percibida se sugiere como una fuente de
certeza, en el sentido de que puede dar una apa-
riencia de certeza a las cosas o bien hacer la in-
certidumbre maés aceptable, reduciendo la ansie-
dad y los sentimientos de amenaza que
normalmente la acompainan, o ambas cosas. La
justicia organizacional es definida en el modelo
de una manera amplia y no se restringe a un tipo
de juicios de justicia determinados.

Los hallazgos empiricos que apoyan los pro-
nésticos del modelo de manejo de la incertidum-
bre se estan acumulando progresivamente. Se
han encontrado fuertes efectos de la justicia aso-
ciados con la incertidumbre provocada por el
cambio organizacional o por los despidos. En es-
tudios experimentales se ha hallado que, hacien-
do saliente la incertidumbre de las personas, és-
tas mostraban mayores efectos de la justicia
percibida sobre sus reacciones emocionales ante
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la situacién (Van den Bos, 2001). Mas tarde se ha
comprobado que una alta incertidumbre esta re-
lacionada con fuertes reacciones afectivas, cog-
nitivas y conductuales antes la justicia percibida
(De Cremer & Sedikides, 2005). Sobre la base de
estos estudios previos, en este trabajo se pronos-
tica que la identificacién grupal, debido a su po-
tencial de reduccién de la incertidumbre, tendra
un papel moderador en la relacién entre justicia
organizacional y cansancio emocional.

Diferencias en funcion del tipo
de empresa

Aunque la mayoria de las investigaciones
empiricas sobre la justicia organizacional y sus
relaciones con el estrés se han llevado a cabo
con empleados de empresas privadas, y hay es-
casa investigacion en el ambito publico, es ra-
zonable suponer que a este respecto encontra-
remos diferencias en funcién del tipo de
empresa. Mientras que las empresas privadas
desarrollan sus tareas en ambientes altamente
cambiantes y competitivos todavia se puede
considerar a la empresa publica como un sec-
tor estable del mercado laboral y ajeno al cam-
bio. Pese a las transformaciones que el sector
publico esta sufriendo en algunos paises de
nuestro entorno, todavia se tiende a considerar
la empresa publica como un ambito laboral
protegido y a salvo de las practicas de gestién
de recursos humanos mas modernas, lo cual
nos llevaria a suponer la existencia de ambien-
tes menos inciertos en este tipo de organiza-
ciones. En este estudio se espera encontrar di-
ferencias en el modelo de relaciones
hipotetizado en funcién de la pertenencia de
los empleados a empresas del sector publico o
privado.

En resumen, en el presente estudio se for-
mulan las hipétesis de la siguiente manera:

1. Tanto la justicia interactual como la iden-
tificacién organizacional predeciran la
ausencia de bienestar psicolégico de los
empleados.

2. La combinacién de la percepcién de jus-
ticia organizacional y la identificacion
grupal predeciran los niveles de cansan-
cio emocional.

3. Las relaciones antes hipotetizadas presen-
taran diferencias en funcién del tipo de em-
presa (publica o privada) del empleado.

Método
Muestra y procedimiento

El estudio se llevé a cabo con una muestra de
empleados (N = 494) que pertenecian a diferentes
empresas (36,4% a publicas y 61,5% a privadas),
de los cuales un 46,8% eran mujeres y un 52,8%
varones. Los empleados se hallaban integrados en
99 grupos de trabajo de entre 3 y 6 participantes
(M.: 3; D.T.: 1.41). Los participantes cumplimen-
taron cuadernillos an6nimos con las diferentes es-
calas que fueron remitidos a los investigadores.

Instrumentos

Justicia Interactual: en este caso, se em-
pleo una versién de la escala de trato interper-
sonal justo (Donovan, Drasgow, & Munson,
1998). La escala contiene diez items, algunos
como los que siguen: «Los jefes tienen favori-
tos», «Se atienden las quejas de los empleados
con efectividad», o «Los empleados son engana-
dos». La escala de respuesta fue tipo Likert de
cinco puntos, de 1 (Muy en desacuerdo) a 5
(Muy de acuerdo). El nivel de fiabilidad alcan-
zado fue de o = ,89.

Identificacion con el grupo: se ha opera-
cionalizado esta variable a través de una medida
de una escala construida para la investigacién
basada en (Ellemers, Kortekaas, & Ouwerkerk,
1999), conteniendo items relativos a los com-
ponentes cognitivos y afectivos de la identidad
social. La escala consta de trece items y alcanzdé
una fiabilidad de o = ,83. Algunos de los items
son: «Me veo a mi mismo como un miembro
del grupo de comparneros», «Me agrada ser un
miembro del grupo», «Me preocupa que este
grupo de comparieros no me valore». La escala
de respuesta tipo Likert era de cinco puntos y
oscilaba entre 1 (Muy en desacuerdo) y 5 (Muy
de acuerdo).

Cansancio emocional: se midi6 esta varia-
ble con la sub-escala referida al agotamiento
emocional del cuestionario MBI (Maslach Bur-
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nout Inventory) en su versién esparola (Sala-
nova et al., 2000). La sub-escala contenia 5
items con una escala de respuestas que va desde
1= (Nunca) a 5 = (Siempre) y la fiabilidad al-
canzada es adecuada (o = ,87).

Resultados

Los estadisticos descriptivos y la matriz de
correlaciones del estudio se reflejan en Tabla 1.

Con el objeto de descartar la posible existencia de
relaciones entre las variables sociodemograficas y
las variables de interés para el estudio se calcu-
laron las correspondientes correlaciones que per-
miten afirmar que ninguna de tales caracteristi-
cas se encuentra significativamente relacionada
con los predictores o criterios del estudio. Sin
embargo, si existen relaciones significativas entre
el sexo y la antigiiedad en la organizacién y en el
grupo, mostrando la tabla que las mujeres tie-
nen menor antigiiedad en ambos casos.

TaslA 1. Estadisticos descriptivos y correlaciones entre las variables (N = 494)

Variables Media | d.t. 1 2 3 4 5 6
1. Edad 36 9,6
2. Sexo ® 1,46 ,50 -,06 —
3. Antigiedad en la organizacién 10,2 9,02 T2¥ | = 12% | —
4. Antigiedad en el grupo de trabajo | 6,7 71 58** | - 12% 74| —
5. Justicia organizacional 2,33 78 -,04 ,02 -,08 -,08 —
6. Identificacién con el grupo 3,11 75 | -,05 ,04 -,09 -,09 45* —
7. Cansancio emocional total 3,51 ,56 -,03 ,03 -,02 05 | =36 | —-,36**

a 1 =varén, 2 = mujer; ** p< ,001 ; * p< 05.

No se observan diferencias significativas en-
tre sexos en las variables de interés para el es-
tudio, pero si se observan diferencias significa-
tivas en funcién del tipo de empresa. Por lo
que respecta a las caracteristicas sociodemo-
graficas, las diferencias son significativas en
todos los casos excepto el sexo, mostrando las
empresas publicas valores mayores para la
edad [z (482) = 6,16, p <,001], la antigiiedad en
la organizacién [r (482) = 8,38, p <,001] yen el
grupo [t (482) = 2,44, p <,05]. En todos los ca-
sos las medias son mayores para la empresa
publica. Por lo que respecta a los predictores y
criterio del estudio, las diferencias son signifi-
cativas sélo para la justicia organizacional [z
(482) =-2,81, p <,01] y el cansancio emocional
[t (482) = -3,17, p <,01]. En ambos casos, la
direccion de las diferencias es la misma, ya que
los empleados de las empresas privadas refie-
ren mayor cansancio emocional y mayor justi-
cia organizacional.

Con el propésito de poner a prueba las hipéte-
sis se efectuaron analisis de regresién lineal jerar-
quica sobre el criterio cansancio emocional usan-
do como predictores la justicia organizacional, la
identificacién con el grupo y el tipo de empresa en
el primer paso. Para probar la hipétesis de inte-
raccion se usaron variables producto de las ante-
riores que fueron introducidas en la regresion je-
rarquica en el segundo paso y, tratando de evitar
problemas de colinealidad, se emplearon las va-
riables estandarizadas en los analisis.

En Tabla 2 se muestran los resultados de los
analisis de regresion jerarquica para los pasos 1
y 2, que evidencian que la hip6tesis primera del
estudio ha encontrado apoyo en la muestra to-
tal, ya que tanto la justicia organizacional como
la identificacién con el grupo y el tipo de em-
presa son predictores del cansancio emocional.
Sus coeficientes de regresién estandarizados son
negativos, indicando que a mayor justicia e
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identidad se hallaran menores niveles de can-
sancio emocional, siendo en cambio positivos
para la empresa, lo cual refleja que pertenecer a
una empresa privada implicaria mayor nivel de
cansancio emocional. El analisis de regresion
para el paso dos muestra que, si se emplea la

muestra global no resulta significativa la inte-
raccién entre la justicia y la identificaciéon en
la prediccién del cansancio emocional, aunque
es cierto que alcanza un valor tendencial, por lo
cual debemos afirmar que la segunda hipdtesis
no ha encontrado sustento en los datos.

TaBLA 2. Andlisis de regresion lineal jerarquicos para la muestra global, coeficientes de regresién estandarizados (B)

empresa privada. En este sentido se puede afir-

—+— E. privada

VD: Cansancio emocional B Flg.l.) Cambio en F p AR?
Modelo 1 43,36 (3,490) ,000 ,21
Justicia interactual -,27**
Identificacion con el grupo -,25**
Tipo de empresa ,18**
Modelo 2 1,09 ,35 ,005
Justicia interactual - 72**
Identificacién con el grupo -, 43+
Tipo de empresa 27
Justicia interactual x identificacién ,58++
Identificacién con el grupo x empresa -14
Justicia interactual x Tipo de empresa ,05
** p<.001;* p<.01; + p < .05; ++ valor tendencial.
Sobre la base de que la empresa habia resul- a
tado un predictor eficaz en el primer paso se ' N
) P o 29 = E. puibli
repiten los analisis por separgdo para cada una g \\. E pibica
de las sub-muestras categorizadas en funcién g 27 ~ -
del tipo de empresa, y se observa en Tabla 3 que 2 ,5 T e
los resultados si resultan significativos para la & .
1.1 . = 23 == E. privada
empresa publica, mientras que no lo son para la e - N baja justicia
3
<
(&}

mar que la tercera hipétesis ha encontrado un
apoyo parcial en los datos.

Para analizar mas profundamente las interac-
ciones se examina el grafico de las medias compa-
rando los grupos altos y bajos en identificacién
con el grupo (+1 D.T. y -1 D.T.). Observando el
grafico de Figura 1 se aprecia un efecto principal
de la identificacion con el grupo sobre el cansancio
emocional. Este efecto se revela por la existencia
de niveles mayores de cansancio en la condicién de
baja identificacién y de niveles menores para la
condicién de alta identificacion, sea la empresa
publica o privada y la justicia alta o baja.

Identificacion
grupal baja

Identificacion
grupal alta

alta justicia

FIGURA 1. Gréfico de las medias para los dos tipos
de empresas.

También queda claro un efecto principal de

la justicia, ya que en las situaciones de justicia
alta, tanto en la empresa publica como en la
privada, se aprecian menores niveles de can-
sancio que cuando la justicia es baja, cuando
menos para la empresa publica. Los efectos de



G. Topa, F. Paraci v J. F. MORALES / ACCION PSICOLOGICA, enero 2006, vol. 4, n.° 1, 37-46 43

interaccién se aprecian en dos sentidos: cuando
la empresa es publica, aunque la justicia sea
baja y la identificacién con el grupo también lo
sea, el cansancio emocional es menor que en la
empresa privada con justicia alta. En la discu-
sién procuraremos ofrecer alguna sugerencia
de explicacion para este efecto. Pero més aun,

los niveles de cansancio emocional de los em-
pleados de la empresa privada, aunque reci-
ban un trato justo, son casi idénticos a los de la
empresa privada que reciben un trato injusto,
siempre y cuando la identificacién con el grupo
sea baja. Porque en caso de que sea alta, el
cansancio emocional desciende bruscamente.

TaslA 3. Andlisis de regresion lineal jerarquica en las dos sub-muestras (N piblica = 180; N privada = 304)

VD: Cansancio emocional EMPRESA PUBLICA B F(g.l.) Cambio en F p AR?
Modelo 1 23,96 (2,177) ,000 ,21
Justicia interactual -,33**

Identificacién con el grupo -,20*

Modelo 2 6,32 ,01 ,03
Justicia interactual -1,2**

Identificacién con el grupo -,75**

Justicia interactual x identificacién 1,25+

VD: Cansancio emocional EMPRESA PRIVADA

Modelo 1 32,91 (2,301) ,000 ,18
Justicia interactual —,24**

Identificacién con el grupo -,26*

Modelo 2 ,29 ,59 ,001
Justicia interactual -,42

Identificacién con el grupo -,37++

Justicia interactual x identificacién ,25

**p<,001;*p<,01; + p<,05; ++ valor tendencial.

Discusion

El objetivo principal de este trabajo era po-
ner a prueba la capacidad predictiva del modelo
de manejo de la incertidumbre para explicar el
cansancio emocional de los empleados. Mas
precisamente, se esperaba encontrar efectos de
la justicia organizacional sobre el malestar psi-
colégico moderados por la identificacién con la
organizacién. En general los hallazgos del es-
tudio apoyan moderadamente las predicciones y
extienden la aplicabilidad del modelo a los con-
textos organizacionales. En otras palabras, la
identificacién con el grupo de trabajo modera

los efectos de la justicia interactual sobre el can-
sancio emocional de modo muy claro para los
empleados de la empresa publica.

Los empleados que se consideran tratados
con menos justicia y que experimentan mayor
incertidumbre, por su baja identificaciéon gru-
pal, declaran padecer mayor cansancio emocio-
nal, manifestando que el efecto de la justicia so-
bre el malestar es mas fuerte para quienes se
sienten inseguros. Este hallazgo es consistente
con el modelo de manejo de la incertidumbre,
segun el cual la gente que se siente insegura
estd mas preocupada por el hecho de ser tratada
con justicia. También confirma hallazgos pre-
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cedentes en este mismo sentido usando la inse-
guridad laboral percibida como variable mode-
radora (Kausto et al., 2005). Este punto pone
de relieve la fuerza de los efectos de la justicia
percibida, que estan en linea con la literatura
sobre justicia organizacional como relacionada
con la sensacioén de controlabilidad y de predic-
tibilidad de los procedimientos y resultados.
Como consecuencia, se podria asumir que el
trato justo alivia los sentimientos aversivos que
acompaiian a las situaciones de incertidumbre.

Pero ademas se observa un efecto de inte-
raccién en funcién del tipo de empresa que seria
oportuno comentar aqui. Por una parte, los em-
pleados publicos muestran menor cansancio
emocional, aun cuando sean tratados injusta-
mente y se hallen poco identificados con su gru-
po, que los empleados privados que se conside-
ran tratados con justicia. Posiblemente la
situacién de la empresa privada es de alta in-
certidumbre, debido a las condiciones del mer-
cado laboral actual, y esta incertidumbre se
agrava cuando la identificacién grupal es baja.
Quiza esta baja identificacién grupal estd po-
niendo de manifiesto la existencia de ambientes
laborales altamente competitivos y en los cuales
el rendimiento que se promueve esti basado en
una identidad individual méas que en los logros
del grupo.

Pero mas aun, los niveles de cansancio emo-
cional de los empleados de la empresa privada
son casi idénticos con independencia del trato
recibido, siempre y cuando la identificaciéon con
el grupo sea baja. Cuando la identificacién gru-
pal es fuerte, el cansancio emocional desciende
bruscamente lo cual confirma el gran poder de
reduccion de la incertidumbre que la identifica-
cién con los comparieros puede tener. Este dato
parece confirmar la sugerencia de van den Bos y
Lind respecto a que la incertidumbre no sélo
podria estar referida a la capacidad de predecir
los acontecimientos futuros, su componente
cognitivo, sino también a los sentimientos de
pertenecer o no a un grupo cuyos miembros
sean vistos como valiosos, siendo éste su aspec-
to social (Van den Bos & Lind, 2002).

Finalmente, este estudio podria aportar al-
guna evidencia, aunque indirecta, a la hipotesis
motivacional de la identidad social (Hogg,
2000a, , 2000b), la cual vuelve la mirada sobre

los potenciales efectos de reduccién de la incer-
tidumbre que puede tener la identificacién gru-
pal dentro de la organizacién, debido al hecho
de que tal identificacién nos proporciona un
contexto de comparacion en el interior del gru-
po formado por otros semejantes que nos sirven
para establecer la validez de nuestros compor-
tamientos, creencias, sentimientos y percepcio-
nes. En todo caso, vuelve a poner de manifiesto
las destacadas consecuencias que Teoria de la
identidad social y de la categorizacién del yo ya
habian senalado para la conducta de las perso-
nas en las organizaciones.

Este estudio adolece de muchas limitacio-
nes, tales como que el disefio es transversal y
permite hacer afirmaciones sobre relaciones
causales. Para proponer vinculos causales soli-
dos sera necesario llevar a cabo estudios longi-
tudinales. La varianza comtn ha podido ser una
fuente de amenaza para la fiabilidad de los ana-
lisis ya que podria sesgar los resultados relativos
a las asociaciones entre variables conduciendo a
una subestimacion de los efectos de modera-
cién. Por otra parte, este estudio se ha centrado
en la justicia organizacional s6lo en su dimen-
sién interactual, pero existe abundante eviden-
cia sobre el impacto de las otras dimensiones de
la justicia en el estrés y los estudios futuros se
deberian completar tomando en consideracién
estas otras dimensiones en su relacién con el
malestar de los empleados. Finalmente, extraer
conclusiones en relacion con el tipo de empre-
sas es complicado, en parte debido a que la ma-
yoria de la investigacién sobre la justicia orga-
nizacional se ha llevado a cabo en empresas
publicas (Kivimaki et al., 2003) en las que las
condiciones laborales son bastante diferentes a
las que experimentan los empleados de empre-
sas privadas. Ademas, aunque aqui no se han
encontrado relaciones entre la edad y las varia-
bles sustantivas del estudio, es probable que la
incertidumbre se reduzca conforme pasa el
tiempo en un ambiente de trabajo, debido a que
éste se vuelve familiar y conocido y a que la his-
toria comun y las experiencias compartidas pro-
bablemente incrementen la identificacién gru-
pal. En este sentido, convendria en futuros
estudios incluir comparaciones més detalladas
entre diversos grupos de edad. Finalmente, se
debe sefialar que en los ambientes organizacio-
nales no se debe dar por descontado que el gru-
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po de trabajo sera siempre el foco de la identifi-
cacién. Como otros autores han sefialado, hay
diferentes focos posibles de identificacién (van
Knippenberg & van Schie, 2000), tales como la
profesién o la organizacion toda. En las investi-
gaciones futuras seria conveniente tomar en
consideracién esta informacién.

Pese a las limitaciones del estudio, se puede
considerar que tiene algunas implicaciones
practicas. En concreto, los datos subrayan la
importancia de la justicia organizacional en la
vida laboral actual, especialmente porque ésta
se halla cargada de incertidumbres. Se podria
hacer cuando menos dos sugerencias en este
sentido. En primer lugar, los procedimientos
justos y el trato respetuoso en las organizacio-
nes, ademas de contribuir al bienestar de los
empleados en forma directa, puede ser espe-
cialmente importante como un mecanismo in-
directo para el manejo de la incertidumbre. Se
sabe que la salud y el bienestar del trabajador son
fuentes de recursos para la empresa y los hallaz-
gos empiricos han mostrado el impacto negativo
de la incertidumbre sobre ellos. Todavia mas, el
efecto que la justicia ejerce sobre el malestar es
mas fuerte en circunstancias inciertas. En otras
palabras, si las organizaciones estan realmente
preocupadas por la salud de su personal, podrian
prestar mayor atencién a las interacciones justas,
de modo especial cuando hay cambios o movi-
mientos en el ambiente laboral. En segundo lu-
gar, si la identificacion con el grupo tiene los des-
tacados efectos de reduccion de la incertidumbre
que los datos parecen mostrar, las organizaciones
también pueden focalizar sus intervenciones di-
rigidas a promover la identificacién en el plano
grupal, a sabiendas de que tal identificacién con
el grupo puede ser beneficiosa para la salud de
sus trabajadores e, indirectamente, para el logro
de los objetivos organizacionales.

Referencias

Adams, J. (1965). Inequity in social exchange. En Ber-
kowitz (Ed.), Advances in Experimental Social Psy-
chology (pp. 267- 299). New York: Academic Press.

Cohen-Charash, Y. y Spector, P. E. (2001). The role of
justice in organizations: A meta-analysis. Orga-
nizational Behavior and Human Decision Proces-
ses, 86, 278-321.

De Cremer, D. y Sedikides, C. (2005). Self-uncertainty
and responsiveness to procedural justice. Journal
of Experimental Social Psychology, 41, 157-173.

Donovan, M., Drasgow, F. y Munson, L. (1998). The
perceptions of fair treatment: development and
validation of a Measure of interpersonal treat-
ment in the workplace. Journal of Applied Psy-
chology, 83(5), 683- 693.

Elovaino, M., Kivimaki, M. y Vahtera, J. (2002). Or-
ganizational justice: Evidence of a new psycho-
social predictor of health. American Journal of
Public Health, 92, 105-108.

Elovaino, M., Kivimaki, M., Vahtera, J., Virtanen, M.
y Keltikangas-Jarvinen, L. (2003). Personality as
moderator in the relations between perceptions of
organizational justice and sickness absence. Jour-
nal of Vocational Behavior, 63, 379-395.

Ellemers, N., Kortekaas y Ouwerkerk. (1999). Self-
categorization, commitment to the group and
group self-esteem as related but distinct aspects
of social identity. European Journal of Social Psy-
chology, 29, 371-389.

Ferrie, J., Shipley, M., Marmot, M., Martikainen, P.,
Stansfeld, S. y Smith, G. (2001). Job insecurity in
white collar workers: Toward an explanation of
associations with health. Journal of Occupational
Health Psychology, 6, 26-42.

Greenberg, J. (1990). Looking fair versus being fair:
managing impressions of organizational justice.
Research in organizational behavior, 12, 111-157.

Haslam, A., Jetten, J., Vormedal, K., Penna, S. y O’-
Brien, A. (2003). Tuking the strain: social identity as
a basis for a social support and stress reduction.
Manuscrito no publicado, Universidad de Exeter.

Haslam, A., Vigano, V., Roper, H., Humprey, L. y O’-
Sullivan, L. (2003). Social identifications and bur-
nout: evidence of a variable relationship across
subcomponents. Manuscrito no publicado, Uni-
versidad de Exeter.

Hogg, M. (2000a). Social identity and social compa-
rison. En J. Suls y L. Wheeler (Eds.), Handbook of
Social comparison: Theory and Research (pp. 401-
422). New York: Kluwer Academic.

Hogg, M. (2000b). Subjective Uncertainty reduction
through Self- categorization: a motivational The-
ory of social Identity Processes. En W. Stroebe y
M. Hewstone (Eds.), European Review of Social



46 G. Topa, F. PaLacl v J. F. MORALES / ACCION PSICOLOGICA, enero 2006, vol. 4, n.° 1, 37-46

Psychology, Vol. 11 (pp. 223-255.). John Wiley &
Sons, Ltd.

Judge, T. y Colquitt, J. (2004). Organizational justice
and stress: The mediating role of Work- familiy con-
flict. Journal of Applied Psychology, 89, 395-404.

Kausto, J., Elo, A., Lipponen, J. y Elovaino, M. (2005).
Moderating effects of job insecurity in the rela-
tionships between procedural justice and emplo-
yee well-being: Gender differences. European
Journal of Work and Organizational Psychology,
14(4), 431-452.

Kickul, J., Neuman, G., Parker, C. y Finkl, J. (2002).
Settling the Score: The role or Organizational
Justice in the relationship between Psychologi-
cal contract Breach and anticitizenship behavior.
Employee Responsibilities and Rights Journal,
13(2), 77- 93.

Kivimaki, M., Elovaino, M., Vahtera, J. y Ferrie, J.
(2003). Organizational justice and health of em-
ployees: Prospective cohort study. Occupational
Environmental Medicine, 60, 27-34.

Leventhal, G. S. (1980). What should be done with
equity theory?. New approaches to the study of
fairness in social relationships. En K. Gergen, M.
Greenberg y R. Willis (Eds.), Social Exchange: Ad-
vances in theory and research. (pp. 27-55). New
York: Plenum Press.

Moorman, R. (1991). Relationship between organi-
zational justice and OCB: do fairness perceptions

influence employee citizenship?. Journal of Ap-
plied Psychology, 76, 845-855.

Smets, E., Visser, A., Mechteld, R. y Oort, F. (2004).
Perceived Inequity: Does it explain Burnout
among Medical Specialists? Journal of Applied
Social Psychology, 34(9), 1900-1918.

Topa, G. y Morales, F. (2005). Specific determinants
of work satisfaction, burnout and health conse-
quences: an exploratory study among prison offi-
cers. International Journal of Psychology and Psy-
chological Therapy, 5(1), 71-81.

Van den Bos, K. (2001). Uncertainty management:
The influence of uncertainty salience on reactions
to perceived procedural fairness. Journal of Per-
sonality and Social Psychology, 80, 931-941.

Van den Bos, K. y Lind, E. (2002). Uncertainty ma-
nagement by means of fairness judgements. En
M. P. Zanna (Ed.), Advances in experimental social
psychology, Vol. 34, (pp. 1-60). San Diego, Acade-
mic Press.

Van den Bos, K. y Miedema, J. (2002). Towards un-
derstanding why fairness matters: The influence
of mortality salience on reactions to procedural
fairness. Journal of Personality and Social Psycho-
logy, 79, 355-366.

Van Knippenberg, D. y van Schie, E. C. (2000). Foci
and correlates of organizational identification.
Journal of Occupational and Organizational Psy-
chology, 73, 137-147.



	APSIC(4).p37
	APSIC(4).p38
	APSIC(4).p39
	APSIC(4).p40
	APSIC(4).p41
	APSIC(4).p42
	APSIC(4).p43
	APSIC(4).p44
	APSIC(4).p45
	APSIC(4).p46

