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RESUMEN

El presente trabajo describe los resultados de un programa de investigacion que actualmen-
te se esta llevando a cabo en el NIOSH sobre organizaciones laboral es saludables. Se defi-
ne una organizacion laboral saludable como aquella cuya cultura, climay précticas crean
un ambiente que promueve tanto la salud de los empleados como |a eficacia organi zacio-
nal. Un primer informe (Sauter, Lim y Murphy, 1996) relacionaba |as siguientes caracteris-
ticas con la salud de los empleados y con la eficacia organizacional: compromiso con los
valores de la compariia, un clima organizacional en el que los empleados se sienten valora-
dos, tienen autoridad de decision y resuelven los conflictos grupales, y las préacticas de ges-
tién se caracterizan por recompensas de desempefio equitativas y supervisores que propor-
cionan apoyo. El presente trabajo amplia esos resultados utilizando datos de la misma
organizacion obtenidos en 1995 y 1996. Se examinan tres dimensiones del funcionamiento
organizacional: las précticas de gestion (estilo de supervision, desarrollo de los empleados,
recompensas/reconocimiento, comunicacién y comprension de la visién de la organiza-
cion); clima organizacional (innovacién, diversidad en el lugar de trabajo, climadel grupo
de trabgjo); y compromiso con los valores de la compafiia (integridad, libertad corporativa
e innovacion tecnol6gica). Las medidas de resultados organizacionales fueron: eficacia
global, satisfaccién laboral y un indice de estrés (estrés percibido, equilibrio entre el traba-
joy otras esferas de laviday afrontamiento). Se utilizaron las correlaciones candnicas para
examinar las relaciones entre los multiples factores organizacionales y las multiples varia-
bles de resultado. Los andlisis realizados muestran cinco factores como predictores consis-
tentes de los resultados organizacionales; innovacion, compromiso con los valores centra -
les de la compafiia, reconocimiento y recompensa por el desempefio, planificacion
estratégica y un clima del grupo de trabajo de apoyo. Los factores predictores de la efica-
ciaorganizacional y del bienestar de los trabajadores se utilizan como elementos esenciales
del modelo paralas organizaciones saludables.

* National Institute for Occupational Safety & Health (NIOSH). Division of Biomedical and Behavioral Science.
Applied Psychgology and Ergonomics Branch. Motivation and Stress Research Section. 4676 Columbia Parkway. Cin-
cinnati, Ohio 45226, e-mail: Irm2@cdc.gov
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ABSTRACT

This paper describes results from an ongoing program of research at NIOSH on healthy work
organizations. A healthy work organization is defined as one whose culture, climate and
practices create an environment which promotes both employee health as well as organizatio-
nal effectiveness. A prior report (Sauter, Lim and Murphy, 1996) linked the following cha-
racteristics with employee health and organizational effectiveness: commitment to company
values, an organizational climate in which employees feel valued, have decision authority,
and resolve group conflicts, and 3) management practices characterized by fair performance
rewards and supportive supervisors. The present paper extends these results using data from
the same organization for 1995 and 1996. Three dimensions of organizational functioning
were examined: management practices (supervisory style, employee development, recogni-
tion/rewards, communication, and understanding the organization’s vision); organizational
climate (innovation, workplace diversity, work group climate); and commitment to company
values (integrity, corporate freedom, and technological innovation). Measures of organiza-
tional outcomes were overall effectiveness, job satisfaction, and a stress index (perceived
stress, work-life balance, and coping). Canonical correlation was used to examine relations-
hips among the multiple organizational factors and multiple outcome variables. The results
of these analyses indicated that five factors stood out as consistent predictors of the organiza-
tional outcomes: innovation, commitment to core values, reward/recognition for performan-
ce, strategic planning, and a supportive work group climate. The factors which predicted
organizational effectiveness and worker well-being are being used as the core of model of
healthy work organizations.

PALABRASCLAVE

Estrés laboral, gestion del estrés, organizaciones laborales
saludables, salud ocupacional.

KEY WORDS

Job stress, stress management, healthy work organiza-
tions, occupational health.
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INTRODUCCION

En 1984, el Instituto Nacional parala
Salud y Seguridad Ocupacional (NIOSH)
menciond | os desdérdenes psicol 6gicos
(p.e., estrés laboral) como una de las diez
enfermedades y dafios mas importantes
relacionadas con el trabajo (Millar, 1994).
Dos afios después se celebrd una reunién
nacional en colaboracidn con la Escuela
de Salud Puablica, para ayudar aNIOSH a
desarrollar una estrategia nacional parala
prevencion de los desdrdenes psicol 6gicos
en el trabajo (NIOSH, 1986). La estrategia
nacional se publicé en revistas especiali-
zadas en 1990 (Sauter, Murphy y Hurrell,
1990) y contenia recomendaciones para
reducir el estrés laboral mediante el redi-
sefio del puesto de trabajo y el cambio
organizacional.

Un resultado de la estrategia nacional
fue una serie de reuniones cientificas sobre
estrés laboral en 1990, 1992, 1995 y 1999
organizadas conjuntamente por la Asocia-
cion Americana de Psicologiay NIOSH.
Un segundo resultado fue una nueva linea
de investigacion en el NIOSH que adoptd
un punto de vista mas amplio sobre la
experiencialaboral y sus efectos sobre el
bienestar de los trabajadores y el desempe-
flo organizacional. La nueva linea de
investigacién adoptd una perspectiva que
iba més ala de los planteamientos tradicio-
nales en estrés laboral (p.e., sobrecarga,
ritmo de trabgjo, control) y incorporaba la
atencion a factores macro-organizacionales
tales como la cultura 'y e clima organiza-
cionales, los valores centrales parala orga-
nizacion y los procedimientos y politicas.
Aungue esta perspectiva mas amplia ha
recibido alguna atencién en la literatura
sobre estrés laboral (p.e., Cox y Cox,
1992) faltaba evidencia empirica de que €l
sistema organizacional y el contexto en el
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gue se desarrollan los trabajos (p.e., clima
y cultura, valores centrales) era un deter-
minante importante del bienestar de los
trabajadores. Ademés, la conexion entre el
bienestar del trabajador y el desempefio
organizacional no se tenian en cuenta en
esas formulaciones.

Organizaciones laborales saludables
fue la etiqueta utilizada por NIOSH para
describir esta nueva linea de investigacion
que trataba de identificar factores macro-
organizacionales asociados con un bienes-
tar para el trabajador y un desempefio
organizacional ambos potenciados. La
atencién al sistema organizacional comple-
menta la investigacion tradicional sobre
disefio de puestos y tareas y tiene varias
ventajas claras. Primero, es holistay rela
ciona los temas de salud y seguridad méas
estrechamente con la estrategia global del
negocio. Segundo, estimula las estrategias
de prevencion que cambian aspectos del
sistema organizacional (p.e,. practicas de
direccion, climay cultura organizacional,
etc), y no simplemente elementos de los
puestos o las tareas.

Este articulo describe lainvestigacion
Ilevada a cabo en NIOSH sobre el tema de
las organizaciones laborales saludables y
ofrece sugerencias para realizar interven-
ciones que permitan mejorar el bienestar
de los trabajadores y € desempefio organi-
zacional. La primera seccion define los tér-
minos de la nueva agenda de investigacion
y presenta una breve revision de la literatu-
ra. Laseccién siguiente describe lainvesti -
gacion realizada en NIOSH en esta &rea'y
el desarrollo de un modelo preliminar de
una organizacion laboral saludable. La
Ultima seccién describe los tipos de inter-
venciones que surgen de esta investigacion
y las recomendaciones para futuras investi-
gaciones en esta area.
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INVESTIGACION SOBRE LA
ORGANIZACION LABORAL
SALUDABLE

L os términos empresas saludabl es,
organizaciones laborales saludables y
salud organizacional se refieren todos ellos
alanaocion de que e bienestar del trabaja-
dor y la eficacia organizaciona pueden ser
potenciadas por un conjunto comun de
caracteristicas de disefio del puesto de tra-
bajo y de la organizacién. Este es un plan-
teamiento nuevo en comparacion con la
investigacion tradicional que intentaba
mejorar o bien la salud del trabajador (p.e.,
promacién de la salud) o la eficacia orga-
nizacional (p.e., gestion de calidad total).
Para la mayor parte, estas dos lineas de
investigacion se han desarrollado indepen-
dientemente y pocos estudios empiricos
han buscado antecedentes comunes o fac-
tores que inciden sobre ambas. La investi-
gacion sobre las organizaciones laborales
saludables, por otra parte, busca esta base
comun, en laque el bienestar del trabaja-
dor y la eficacia organizacional se super-
ponen. El objetivo de esta investigacion es
identificar aguellos factores del puesto de
trabajo y organizacionales que predicen
tanto la salud como los resultados del
desempefio.

Aunque € término organizaciones labo-
rales saludables ha aparecido recientemen-
te en la literatura organizacional, la premi-
sa béasica de la mejora del bienestar del
trabajador més la eficacia organi zacional
no es nueva y ha sido analizada en la lite-
ratura sobre conducta organizacional, pro-
mocion de la salud y estrés laboral. Por
gemplo, Barrett (1970) analiz6 tres mode-
los para explicar como |las organizaciones
sociales podrian integrar los objetivos indi-
viduales de salud y bienestar y los objeti-
vOs organizacionales de productividad y

competitividad. En el modelo de intercam -
bio, los trabajadores cambian tiempo y
energia por incentivos que le ofrece la
organizacion, esto es, aceptan trabajar a
cambio de una paga y unos beneficios. El
modelo de socializacién consigue lainte-
gracion de objetivos mediante lainfluencia
social, animando a los trabajadores a valo-
rar aquellas actividades que conducen al
logro de los objetivos organizacionales o a
minusvalorar aquellas actividades que no
conducen a esos objetivos, mientras que €l
model o de acomodacioén consigue lainte-
gracion incorporando las necesidades per-
sonales en el disefio de los objetivos orga-
nizacionales.

Lawyer (1982) utilizo el término «alta
implicacién» para describir una organiza-
cién que operaba eficazmente y a mismo
tiempo potenciaba una elevada calidad de
vida. Una organizacién de altaimplicacion
se caracterizaba por una estructura plana,
equipos auto-gestionados, sistema de
informacion abierto, vias de desarrollo de
carrera, anticipacion realista del puesto de
trabajo, fuerte compromiso con laforma-
cion, sistema de recompensas igualitario,
empleo estable y un ambiente fisico seguro
y agradable.

Pfeiffer (1987) sugirié que los progra-
mas de promocién de la salud deberian
ampliarse de un foco de atencion gque se
centra en los trabajadores individuales a
una aproximacion gque toma en considera-
cion el equipo y factores de nivel organiza-
cional. Su modelo de salud corporativa
presenta tres niveles: salud individual
(herencia, ambiente, estilo de vida), salud
del equipo de trabajo (gjecucion del trabajo
asignado, calidad de servicios proporcio-
nados, naturaleza del ambiente de trabajo),
salud organizacional (ambiente de trabajo
psicosocial, calidad de productos/servicios
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y procedimientos y politicas administrati-
vos). Una organizacién se considera salu-
dable si ofrece un «empleo significativo»
es decir, un conjunto de valores que los
empl eados creen que proporcionan la satis-
faccion y las recompensas que hacen que
el trabajo resulte auto-realizador ain com-
parandolo con los sacrificios que han de
realizar.

Rossen (1991) analiz6 13 dimensiones
claves para una compaiiia saludable;
comunicacién abierta, implicacion de los
empleados, aprendizaje y renovacion,
valoracion positiva de la diversidad, equi-
dad institucional, recompensas y reconoci-
miento equitativos, seguridad econdmica,
tecnologia centrada en las personas,
ambiente que potencie la salud, trabajo
significativo, equilibrio entre vida de fami-
liay vida de trabajo, responsabilidad ante
la comunidad, proteccién ambiental. Para
gue una organizacién se considere saluda-
ble, se requiere que estas dimensiones
estén presentes tanto a nivel organizacio-
nal como anivel del trabajador individual.

Finalmente, Cox y Cox (1992) reco-
mendaron que los modelos de estrés labo-
ral deberian ampliarse paraincorporar €l
concepto de salud organizacional. Propu-
sieron que la salud organizacional esta
influida por la consistencia entre la organi-
zacion objetivay lasubjetiva. La organiza-
cion objetiva hace referencia a la estructu-
ra, politicas y procedimientos. La
organizacion subjetiva se refiere a las tare-
as de la organizacion, la forma en que ésta
percibey resuelve los problemasy el desa
rrollo que el ambiente proporciona al per-
sonal (esto es, el crecimiento de los emple-
ados). Las organizaciones poco saludables
surgen cuando: 1) hay unainconsistencia
entre la organizacion subjetiva y la organi-
zacion objetiva, 2) la organizacion subjeti-
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va no tiene coherencia 0 no est bien inte-
grada o 3) la organizacién no tiene una
cultura fuerte de modo que los subsistemas
funcionan més bien de forma independien-
tey amenudo en conflicto.

Otros trabajos importantes que no
vamos a presentar aqui en detalle incluyen
€l modelo ecoldgico de promocion de la
salud planteado por Stokols (1994), y la
investigacion sobre la organizacion laboral
saludable llevada a cabo en e Ingtituto de
Salud Ocupacional Finlandés (Lindstrom,
1994) y en el Instituto Nacional Sueco
paralaVidaLaboral (Aronsson, 1996).

ESTUDIOS DE INVESTIGACION EN
EL NIOSH

NIOSH establecid un convenio para
investigacion con una empresa internacio-
nal de manufactura cuya sede central esta-
ba en el noreste de Estados Unidos. Ese
convenio tenia por objetivo estudiar las
relaciones entre |os factores organi zaciona-
les, el bienestar de los empleados y |a efi-
cacia organizacional. La empresa fabrica
productos con material es especializados
para comunicaciones, laboratorios cientifi-
cos, ciencias ambientales y segmenta el
mercado de consumidores siendo bien
conocida por sus innovaciones de direc-
cion y gestion frecuentes tales como la
gestion de la calidad total, los sistemas de
trabajo de alto desempefio y la diversidad
deiniciativas.

Bajo este convenio de investigacion, la
compafia proporciond a los investigadores
de la NIOSH acceso a sus datos de los
estudios de clima organizacional bianual
que contenian medidas de factores del
puesto y organizacionales ademas de las
medidas de eficacia organizacional: cali-
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dad de producto, satisfaccién y estrés per-
cibido. El andlisis de estos datos permitiria
al NIOSH identificar aquellas caracteristi-
cas organizacional es asociadas con la efi-
caciay con el bienestar de |os empleados.

El trabajo inicial en este proyecto impli-
caba andlisis estadisticos de | os datos obte-
nidos en el estudio de clima organizacional
de 1993. La base de datos contenia res-
puestas de 5.200 trabajadores en 30 ubica
ciones diferentes. Entre |los trabajadores
encuestados se incluian los de linea de pro-
duccidn (56%), administrativos y técnicos
(20%) y profesionales y directivos (24%).
El 62% eran varones 'y el 60% tenian entre
25-45 afios. El empleo en la compariia era
relativamente estable con un 43% de traba-
jadores empleados permanentemente por la
compafiia durante mas de 15 afios.

El estudio de clima contenia medidas de
practicas de direccion (p.e., liderazgo, pla
nificacion estratégica, recompensas por €l
desempefio de los empleados, desarrollo de
carrera), climay cultura organizacional
(p.€e., innovacion, apoderamiento, diversi-
dad, cooperacion intergrupal) y valores
centrales de la compafiia (p.e., € trabaa-
dor individual, calidad total, liderazgo,
integridad). Ademas, el estudio contenia
medidas de desempefio organizacional per-
cibido (p.e., eficacia organizacional global,
desempefio del grupo de trabajo, eficacia
personal) y bienestar del trabajador (p.e.,
satisfaccion laboral y estrés percibido).

Se redlizaron andlisis de regresién mul-
tiple, multivariados para identificar las
caracteristicas organizacional es asociadas
tanto con el desempefio como con las
medidas de resultado de salud (Sauter, Lim
y Murphy, 1996). También se realizaron
tres regresiones multivariadas separadas,
una para cada una de las tres categorias de

las caracteristicas organizacionales (practi -
cas dedireccidn, clima/cultura y valores).

Asi, cada uno delos andlisis de regresion
eran multivariados respecto delasalud y los
resultados de productividad, pero no en tér-
minos de caracteristicas organizacionales.
L os resultados identificaron factores especi-
ficos de cada una de las tres categorias de
|as caracteristicas organizacionales que se
relacionaban con los indicadores de desem-
pefio y salud. Las practicas de direccion
asociadas con eficacia organizacional y
también con estrés percibido eran mejora
contindladel trabajo, desarrollo dela carrera
del empleado, recompensas/paga adecua-
das, planificacion de recursos humanosy
planificacion estratégica. Los factores de
climay cultura asociados con esos dos indi-
cadores de la salud organizacional eran la
resolucién de conflictos, ladiversidad y el
sentido de pertenencia. Finalmente, los
valores asociados con esos dos indicadores
de salud organizaciona eran el compromiso
con latecnologia, e desarrollo/crecimiento
de los empleados y la valoracién de la per-
sona. Estos hallazgos fueron utilizados para
desarrollar un modelo provisional de orga-
nizacion de trabajo saludable (ver Figura 1).

ESTUDIOS DE REPLICACION.

Los datos de encuesta de |os empleados
obtenidos de la compafiia con la que se
tenia el convenio de colaboracion, en 1995
(N=1189) y en 1996 (N=2680), se andliza-
ron para confirmar el patréon de resultados
obtenidos a partir de los datos de 1993. Sin
embargo, mientras que la base de datos de
1993 contenia respuestas de trabajadores
procedentes de 30 localizaciones diferen-
tes, los datos de 1995 y 1996 se abtuvieron
de instalaciones de manufactura Unicas
(telecomunicacionesy lentes épticas res-
pectivamente). También, en algunos casos,
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Figural
Modelo Preliminar de Organizaciones L abor ales Saludables
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los items y las escalas en |os cuestionarios
de 1995 y 1996 fueron diferentes de los
utilizados en 1993. Cuando se obtuvieron
diferencias en los items del cuestionario en
1995 y 1996 comparado con el de 1993, se
crearon nuevas escalas para 1995 y 1996
basadas en andlisis factoriales y andlisis de
fiabilidad. Asi, estos estudios de replica-
ci6n se describen mejor como replicacion
constructiva que intenta replicar los cons-
tructos clave, no necesariamente idénticos
alos anteriores y en una poblacion similar
pero no idéntica de trabajadores.

Se calcularon correlaciones canénicas
para examinar |as relaciones entre los mul-
tiples factores organizacionales y los multi-
ples variables de resultado. Los resultados
de esos andlisis se muestran en las Tablas 1
y 2. Tanto paralas caracteristicas organiza-
cionales como paralos resultados organiza-
cionales solo la primera variacion canonica
fue significativa. La Tabla 1 (Parte A)
muestra que la estructura de la primera

> E

Salud Organtzacional

variacion canonica paralos factores organi-
zacionales era altamente significativa
(valor propio= 3.34, p=.001) y explicabael

78% de lavarianza entre las medidas de las
caracteristicas organizacionaes. Las entra-
das en la Tabla 1 muestran las correlacio-
nes de cada caracteristica organizacional

con la primera variacion canénica (p.e.,
correlaciones o saturaciones item-total).
Todos los factores organi zacional es mos-
traban correlaciones significativas con la
primera variacion canénica. En particular,
lainnovacion y el compromiso con los
valores centrales de la organizacion tenia
las correlaciones mas elevadas tanto en
1995 como en 1996 (r= 0.81 a 0.86) segui-
do por reconocimiento/recompensa, plani-
ficacion estratégicay desarrollo de los
empleados. La estructura canénica de las
variables de resultados revel 6 un patrén
algo diferente: la satisfaccion labora y la
eficacia organizacional tenian cada una ele-
vadas correlaciones (1995: r=.96y .78 res-
pectivamente) con la primera variacion
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Tabla 1
Estructura candnica de las variables de car acter isticas or ganizacionales (A)
y resultados (B). L as entradas en la tabla representan correlaciones entre
cadauno delositemsy la primeravariacion candnica o saturaciones factoriales

1995 1996
mcjom comtinin 0.65 .69
spoyo de I supervisién 0.68 0.55
chjativos de negocio 0,64 0.64
moompensa/roconocinlanto 0.78 0,75
pianificacidn estratiwics 0.73 072
fmmovacidn 0.86 0.82
desmollo de Jos empleadon 0.H 0,74
chima del aquipo do trebeio 0.52 0.83
compromise con Jos valores do ls orpanizacién 0.42 0.81
B. ¥arisbios dc Regolindo
Satisfreidin horal 0.96 0.93
Eficacin organizacionst 0.78 0.79
Indice de estréa 0.57 0.61

candnica, mientras que el indice de estrés
tenia una correlacién mucho menor (1995:
r=.57). Esto indica que el indice de estrés
no gjusta bien con las otras dos medidas.

El paso siguiente fue examinar lasrela-
ciones entre las variaciones candnicas para
las caracteristicas organizacionales y la
variacion canonica para el resultado (ver

Tabla 2). La observacion de los datos pre-
sentados en la Tabla 2 revela que | os dos
factores se mostraron predictores consisten-
tes de la variacién resultados organizacio-
nales: innovacion (p.e., estimular alos
empleados a presentar nuevas ideas) y
compromiso con los valores centrales de la
organizacion (p.e., tratar alos empleados
con dignidad y respeto, liderazgo). Tres
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factores adicionales presentaron también
correlaciones muy elevadas con los resulta
dos organizacionales. recompensa/recono -
cimiento por el desempefio, planificacion
estratégica y un clima de apoyo en el
grupo de trabajo.

CONCLUSIONES

Los predictores consistentes de la salud
y €l bienestar del trabajador y de los resul-
tados del desempefio organizacional obte-
nidos en este estudio, confirman resultados
anteriores que los considera caracteristicas
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esenciales de un modelo de organizacién
de trabajo saludable. Lainvestigacién futu-
ra consistir en validar el modelo utilizan-
do medidas objetivas de salud de los traba-
jadores y de desempefio organizacional
(p.e., costes de la atencion para la salud,
desempefio con seguridad, calidad de pro-
ductos, inventario) y contrastar el modelo
utilizando datos de otras organizaciones.

En efecto, a partir de los andlisis inicia
les de los datos de 1997 obtenidos de una
compafia que cooperaba en €l proyecto, €l
modelo de organizacion de trabajo saluda-
ble ha sido revisado como se muestraen la

Tabla 2

Correlaciones entre factores or ganizacionalesy el resultado de las variaciones
canodnicas para 1995y 1996. L as entradas en la tabla representan correlaciones
entre cada una delas caracteristicas organizacionalesy la primera
variacion canoénica paralosresitados.

=

Nuiackin Caninice pers.los Rewsiivios
s 1%
o7 057
0.5 053
056 0.8
0.62 o2
.69 o
0,38 054
0.7 058
0.35 51
0.62 .45
0.72 0.57
043 041
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Figura 2. EI modelo revisado elabora las
relaciones entre | 0s constructos organiza-
cionales clave y sera contrastado utilizan-
do técnicas de modelado de ecuaciones
estructurales. La ubicacion de la escala
«compromiso con los valores» en este
modelo merece algiin comentario. Es 16gi-
€O pensar que el compromiso con los valo-
res deberia preceder a las précticas de
direccion en tal modelo y esta relacion es
probablemente adecuada. En otras pala-
bras, si los valores son importantes para
los directivos, utilizardn esos valores en la
toma de decisiones sobre las précticas de
direccion tales como el desarrollo de la
carrera, recompensa por e desempefio, etc.
Sin embargo, en este estudio no son los
valores en si mismos lo que se mide, sino
mas bien el compromiso o la demostracion
de los valores como son percibidos por 1os
empleados. Por €ello, el modelo de organi-
zacion laboral saludable sugiere que las
practicas de direccion influyen sobre los
empleados en |la percepcién del compromi -
so con losvalores, que, asu vez, influye en
el climay laculturay ambas llevan aun
desempefio més elevado y a un bienestar
psicol 6gico de los empleados.

Aunque el trabajo preliminar sobre
organizaciones laborales saludables ha
sido estimulante, se requiere mucho méas
trabajo empirico y un buen nimero de
cuestiones permanecen sin respuesta. Por
giemplo, ¢Hay un modelo de organizacién
laboral saludable genérico que se aplicaria
atodas las industrias o habra model os
especificos para cada tipo de industria que
se han de desarrollar? ;Como el compro-
miso con los valores centrales de la organi-
zacion potencia el bienestar de los trabgja
doresy la salud organizacional? ;Cudl es
el proceso por €l cual los valores centrales
llegan a ser internalizados (p.e., formaliza
dos) de modo que influyan las tomas de
decisién sobre compras, contratacion, des-
pidos y reclutamiento? ¢(Qué medidas
objetivas de desempefio organizacional y
de salud y bienestar de los trabajadores se
necesitan para complementar |os datos de
autoinforme en futuros estudios sobre los
model os de organizacién laboral saluda-
ble? ¢Hasta qué punto las condiciones del
mercado externo potencian o cortocircui-
tan la creacion de organizaciones laborales
saludables? ¢En qué medida la preocupa-
cién de los accionistas por unos beneficios

Figura 2

M odelo Revisado para contrastar mediante Técnicas
de Modelado de Ecuaciones Estructurales
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a corto plazo vs. a largo plazo influiran la
creacion y el mantenimiento de organiza-
ciones laborales saludables?

COLABORACION INTERNACIONAL

Ademés de trabajar con compafiias cola-
boradoras en proyectos en |los Estados Uni-
dos, NIOSH también tiene relaciones de
colaboracion con el Instituto Finlandés de
Salud Ocupacional (FIOH), el Instituto de
Cienciay Tecnologia de la Universidad de
Manchester (UMIST) y la Universidad de
Melbourne, Australia. Kari Lindstrém
(FIOH), Cary L. Cooper (UMIST) y Peter
Hart (Melbourne) proporcionaron sugeren-
ciasiniciales sobre la estructura de la agen-
da de investigacion sobre la organizacion
laboral saludable del NIOSH. Estudios
transcultural es que pueden desarrollarse en
el futuro en esta area proporcionaran indi-
caciones de la generalizacion del perfil de
la organizacién laboral saludable desarro-
Ilada en Estados Unidos y ofrecerén evi-
dencia acerca de lavalidez del constructo
de organizacion laboral saludable.

IMPLICACIONESPARA LAS
INTERVENCIONES
ORGANIZACIONALES

En el documento de estrategia nacional
del NIOSH (Sauter, Murphy y Hurrell,
1990), se formularon recomendaciones
para reducir el estrés laboral centradas
sobre todo en las caracteristicas del puesto
detrabajo y de latareatales como la sobre-
cargay el ritmo de trabajo, €l horario de
trabajoy los roles laborales. Por el contra-
rio, lainvestigacion actual sobre organiza-
ciones de trabajo saludables apunta hacia
intervenciones que favorecen los cambios
en la estructura organizacional, |os procedi-
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mientos y politicas; y €l climay lacultura
paramejorar €l bienestar de los trabajado-
resy el desempefio organizacional.

Por ejemplo, utilizando los datos pre-
sentados en este articulo, se podrian hacer
tres recomendaciones para mejorar € bie-
nestar del trabajador y la eficacia organiza-
cional. La primera, deberian ponerse en
marcha esfuerzos para potenciar la innova-
cion entre los empleados estimulandoles a
aportar ideas nuevas y proporcionarles la
autonomia que necesitan para tomar deci-
siones de mejora de la calidad de su traba-
jo. Esto puede implicar establecer politicas
y estructuras que faciliten la innovacion y
mecanismos que garanticen que las suge-
rencias generadas por 10s empleados para
la mejorallegan alos niveles altos en la
organizacién. Segundo, deberian iniciarse
esfuerzos para mejorar el compromiso
organizacional con los valores centrales de
la organizacion. Dado que e compromiso
con los valores puede evaluarse através de
las acciones y decisiones de la alta direc-
cién y los mandos intermedios, habria que
tener cuidado para garantizar que las deci-
siones y actuaciones estan en linea con
esos valores centrales. Esas decisiones
incluirian tanto aspectos de ubicacion en e
puesto de trabajo y seleccién paralafor-
macién, como decisiones sobre los proce-
s0s que se han de utilizar para reestructurar
y reorganizar la empresa. Tercero, lossis-
temas de recompensa y reconocimiento
deberian evaluarse para garantizar que las
recompensas no se basan en «a quién
conozco» o en el favoritismo.

Las principales diferencias entre | as reco-
mendaciones paralasintervenciones que sur-
gen desde lainvestigacion tradicional sobre
estrés labord y las que surgen dela organiza
cion de trabgjo saludable, es el foco y nivel
del cambio. En las primeras el foco del cam-
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bio son €l nivel de tareay puesto mientras
gue en las segundas €l foco de cambio es €l
clima/cultura organizacional y los procedi-
mientos/politicas de la empresa. Las reco-
mendaciones para la intervencién desde la
literaturadel estréslabora y desde laliteratu-
ra de las organizaciones de trabagjos saluda
bles no son mutuamente excluyentesy pue-
den (y deberian) coexistir. El temaes que €l
cambio en latarea/puesto sin cambios conco-
mitantes en el nivel organizacional puede no
producir beneficios alargo plazo parad bie-
nestar del trabajador y la eficacia organiza-
ciona. Por gemplo, ¢Qué tipos de megioraen
el bienestar del trabajador pueden esperarse
S una organizacion implanta unainterven-
cién parareducir la excesiva sobrecarga de
trabajo cuando esa organizacion mantiene un
climay una cultura de falta de confianza,
faltade comunicacion y miedos?

L as mejoras sostenibles en bienestar son
mas probables si el climay la cultura son
un foco de cambio principal. Una vez esto
ocurre parece mas probable que se produz-
can cambios significativos y sostenibles en
las caracteristicas de latarea o del puesto.
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