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RESUMEN 

El objetivo del presente artículo fue explorar las relaciones entre percepciones de justicia organi-
zacional y estrés laboral en muestras de trabajadores argentinos, y verificar el impacto de los va-
lores culturales (individualismo-colectivismo) sobre tales relaciones. La muestra estuvo integra-
da por 378 empleados (216 varones y 162 mujeres), los que respondieron una encuesta autoad-
ministrada. Los resultados revelaron que algunas variables sociodemográficas  afectan las per-
cepciones de justicia organizacional; que la percepción de falta de justicia se relaciona negativa-
mente con el estrés laboral, y que la orientación hacia el colectivismo de los empleados actúa 
como una variable moderada sobre tales relaciones. Se discuten los resultados en términos de sus 
implicancias sobre las prácticas e instrumentación de programas organizacionales.  
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ABSTRACT 

The aim of this study was to explore the relationship betwen organizational justice perceptions 
and work stress among Argentinian workers, and to verify the impact of cultural values (indi-
vidualism-collectivism) on these relationships. A self-administered survey method was employed 
to collect data from 378 employees (216 male and 162 female). Results revealed that some so-
ciodemographic variables affect organizational justice perceptions; that perceptions of lack of 
organizational justice relate negatively to work stress, and that the orientation toward the em-
ployees collectivism act as a moderating variable over such relationships. Findings are dis-
cussed in terms of their implications for organizational practices and programs.  

Key words: Individualism-collectivism; Organizational justice; Work stress.  

 
 

INTRODUCCIÓN 

a globalización de la economía y la consecuente apertura de los mercados observada en los últimos 
años han hecho que los procesos de fusión, adquisición y expansión de empresas se vuelvan procedi-
mientos cada vez más frecuentes en el escenario mundial que aceleran la cooperación y la competen-

cia entre empresas públicas y privadas y provocan considerables cambios en el seno de las organizaciones,  
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cambios que muchas veces exigen súbitas adap-
taciones por parte de los empleados a las prácti-
cas organizacionales oriundas de otros contextos 
culturales, y no siempre congruentes con el am-
biente de trabajo en el que se desenvuelven.  

Acompañando esta evolución, se viene ob-
servando un creciente interés por el estudio de la 
cultura nacional como elemento clave para la com-
prensión de las reacciones de los empleados fren-
te a las prácticas que configuran la cultura em-
presarial. En este contexto, los esfuerzos se orien-
tan a desentrañar si las tradiciones, valores y nor-
mas de la sociedad en la que la empresa opera ac-
túan como moderadores de las relaciones entre 
las prácticas organizacionales y las cogniciones, 
actitudes y comportamientos asociados con el tra-
bajo. Dentro de esta línea de estudios, son de des-
tacar las investigaciones sobre las relaciones en-
tre justicia percibida en el lugar de trabajo y el es-
trés laboral, dadas sus implicancias sobre la eficacia 
de las organizaciones y el bienestar de sus miem-
bros. Diferentes autores (Cohen-Charash y Spec-
tor, 2001; Greenberg, 2001) han resaltado que el 
impacto de la justicia organizacional sufre la inter-
ferencia de los patrones culturales predominantes 
en cada país; es decir, que los valores actúan co-
mo moduladores de las asociaciones entre las per-
cepciones de justicia y las variables actitudinales 
y comportamentales presentes en el contexto orga-
nizacional.  

Hasta la fecha, dado lo novedoso del fenó-
meno, los hallazgos reunidos en la literatura inter-
nacional no alcanzan para la construcción de un 
cuerpo de conocimientos sólido y sistemático, ca-
paz de explicar adecuadamente el papel que desem-
peña la cultura nacional sobre las diferentes varia-
bles actitudinales y comportamentales que com-
ponen la vida organizacional, por lo que a la luz 
de estas consideraciones el presente trabajo tuvo 
como objetivos los de investigar las relaciones en-
tre justicia y estrés laboral en muestras de traba-
jadores argentinos y explorar el impacto de la cul-
tura nacional sobre tales relaciones.   
 
 
JUSTICIA ORGANIZACIONAL  

El concepto de justicia organizacional se refiere 
a las percepciones que los empleados tienen so-

bre lo que es justo y lo que es injusto dentro de 
las organizaciones a las que pertenecen. En esen-
cia, la presuposición de la que parten los investi-
gadores que sustentan el valor de la justicia orga-
nizacional es que si los empleados creen que es-
tán siendo justamente tratados, esa creencia hará 
que mantengan actitudes positivas hacia el traba-
jo, los jefes y supervisores y la misma organiza-
ción; en cambio, si consideran que están siendo 
injustamente tratados, tal percepción terminará ge-
nerando tensiones, sentimientos de insatisfacción 
y desmotivación (De Boer, Bakker, Syroit y Schau-
feli, 2002), que se traducirán en falta de producti-
vidad, disminución de la calidad del trabajo y au-
sentismo (Wayne, Shore, Bommer y Tetrick, 2002). 

La investigación de la justicia organizacio-
nal se ha desdoblado en al menos tres grandes ejes, 
que pueden ser estudiados de manera indepen-
diente o articulada: justicia distributiva, referida 
al contenido de las distribuciones y a la justicia de 
los fines o resultados alcanzados; justicia proce-
dimental, definida como la justicia de los medios 
usados para determinar las distribuciones, y justi-
cia interaccional, asociada a la calidad del trata-
miento interpersonal entre los gestores que deci-
den y los empleados afectados por sus decisiones; 
esta última equivale al “lado humano” de las prác-
ticas organizacionales, o sea, al modo en que los 
que controlan las recompensas y recursos se com-
portan con los subordinados.  

Desde su surgimiento como una dimensión 
independiente, la justicia interaccional ha susci-
tado polémicas entre los estudiosos. A efectos de 
conciliar criterios, Greenberg (1993) propuso una 
taxonomía de justicia basada en dos dimensiones: 
1) justicia distributiva y procedimental, y 2) jus-
ticia estructural (cuando se focaliza en el contex-
to ambiental donde ocurren las interacciones) y 
social (cuando lo hace en el tratamiento de los in-
dividuos). De la combinación cruzada de esas di-
mensiones surgieron cuatro tipos de justicia: sis-
témica (procedimental x estructural), informacional 
(procedimental x social), configuracional (distri-
butiva x estructural) e interpersonal (distributiva 
x social).  

El estudio de la validez de constructo reali-
zado por Colquitt (2001) reportó sólidas eviden-
cias en favor de las cuatro dimensiones propuestas 
por Greenberg (1993), las que rotuló como justicia 
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distributiva, procedimental, interpersonal e in-
formacional. En función de esta nueva nomencla-
tura, los elementos sociales presentes en la justi-
cia interaccional se desdoblan en las llamadas jus-
ticia interpersonal y justicia informacional. La pri-
mera incluye la sensibilidad social, que concierne 
al grado con que el gestor adopta un tratamiento 
digno y respetuoso en relación a las personas afec-
tadas por los procedimientos y decisiones distri-
butivas, y la segunda consta de las informaciones 
y la explicación de las decisiones tomadas. En el 
primer caso, se esperaría que el tratamiento justo 
eleve las percepciones de justicia, aumente el gra-
do de aceptación de las decisiones y suscite otros 
tipos de reacciones positivas por parte de los em-
pleados. En el segundo caso, se presume que las 
explicaciones y justificaciones atenúen las reac-
ciones negativas de los empleados a las percepcio-
nes de injusticia o a la desfavorabilidad de los 
resultados obtenidos (Wayne y cols., 2002).  

Paralelamente a las discusiones de orden 
teórico-conceptual en torno a la definición del cons-
tructo y de la especificación de sus múltiples di-
mensiones, la investigación en el área se ha diri-
gido preferentemente a la búsqueda de sus prin-
cipales antecedentes y consecuentes. Entre los pri-
meros se han incluido factores macrosistémicos, 
tales como la cultura nacional y la cultura organi-
zacional, consustanciada en los sistemas de ges-
tión, en las políticas y en las prácticas organiza-
cionales. Los segundos engloban prioritariamente 
a las respuestas actitudinales, afectivas y compor-
tamentales orientadas sea a un resultado específi-
co o al trabajo propiamente dicho, sea al supervisor 
o a la organización como un todo. 
 
 
ESTRÉS LABORAL 

La teoría sobre el estrés ha demostrado que las 
situaciones estresantes son el producto de dos sis-
temas intervinientes: sujeto y medio ambiente, de 
manera que el proceso del estrés depende de la 
evaluación que el sujeto hace de la situación, en 
el sentido de considerarla amenazante o no. El es-
trés sobreviene cuando la magnitud de los estre-
sores excede la capacidad de resistencia del sujeto, 
por lo que no es el resultado de la fuente de presión 
en sí misma sino de la percepción de tal presión. 

Diferencias individuales en el control y las estra-
tegias de afrontamiento del estrés (coping) estarían 
vinculadas con tales percepciones. Lazarus y Folk-
man (1984) enfatizaron que el estrés es, en parte, 
el resultado de la falta de encastre entre el indivi-
duo y su entorno, y que las estrategias de afron-
tamiento pueden ayudar a reducir el desequilibrio 
causado por el estrés. Algunos estudios empíricos 
(Omar, 1995) han demostrado que tanto el afron-
tamiento activo (enfrentamiento del problema) co-
mo el emocional (búsqueda de apoyo social) pue-
den actuar como parachoques del estrés al aumen-
tar la habilidad del sujeto para reajustarse y redu-
cir la probabilidad de ocurrencia de desórdenes psi-
cofisiológicos.  

La evidencia científica sugiere que el estrés 
laboral surge cuando las presiones del trabajo so-
brepasan la capacidad de afrontamiento del traba-
jador, y que sus consecuencias son tan negativas 
para el empleado como para la organización, pues, 
además de vulnerar el bienestar físico y mental, 
genera ausentismo (Elovainio, Kivimaki, Vahtera, 
Virtanen y Keltikangas-Jarvinen, 2003), rotación 
laboral e intentos de renunciar al trabajo (Kohan 
y Mazmanian, 2003). De allí que uno de los efec-
tos más perjudiciales del estrés laboral se aprecie 
en la economía de un país; de hecho, en algunos 
países desarrollados en los que se han efectuado 
estudios al respecto se estima en varios millones 
de dólares anuales las pérdidas empresariales cau-
sadas por ausentismo y enfermedades derivadas 
del estrés (Cooper y Cartwright, 1996).  

Entre los muchos intentos por desarrollar 
instrumentos adecuados para explorar las fuentes 
de estrés en el ámbito laboral, se destaca el Indice de 
Estrés Ocupacional (ISO) de Cooper, Sloan y Wi-
lliams (1988) y su versión revisada (William y Coo-
per, 1996), integrada por cinco escalas con propie-
dades psicométricas adecuadas (satisfacción laboral, 
bienestar psicológico, bienestar físico, fuentes de 
estrés y estrategias de afrontamiento). En términos 
generales, los estudios en los que se ha empleado 
la nueva versión del ISO han demostrado que los 
estresores laborales y la incapacidad para mane-
jar adecuadamente el estrés están negativamente 
relacionados con la satisfacción laboral (Siu, 2002) 
y con el bienestar subjetivo del empleado (Siu, Spec-
tor, Cooper, Lu y Su, 2002).  
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Con la irrupción de los problemas de justi-
cia en el escenario organizacional, en los últimos 
años se está centrando la atención en las relacio-
nes entre percepciones de justicia y el consecuen-
te estrés laboral. Se ha informado que la falta de 
justicia procedimental e interpersonal se vincula 
fuertemente con el estrés (Janssen, 2004), con el 
ausentismo por enfermedades relacionadas con las 
tensiones laborales (Lam, Schaubroeck y Aryee, 
2002) y con las dificultades para manejar las in-
terferencias del trabajo con la vida familiar (Jud-
ge y Colquitt, 2003). A su vez, se ha demostrado 
que la percepción de justicia se vincula positiva-
mente con el bienestar subjetivo, la satisfacción 
general y el compromiso organizacional (De Co-
ninck y Stilwell 2004). Lamentablemente, la ma-
yoría de estos estudios se han desarrollado en paí-
ses muy industrializados (Jamal, 1999), por lo que 
poco se sabe acerca de las relaciones entre per-
cepción de justicia y estrés laboral entre los traba-
jadores de países con economías emergentes, mis-
mas que están sufriendo profundas transformacio-
nes tendientes a lograr un mayor grado de desa-
rrollo e industrialización.  
 
 
CULTURA NACIONAL  

La cultura de una sociedad puede ser entendida 
como un conjunto de valores ubicados a lo largo 
de ciertas dimensiones. Algunas dimensiones pare-
cen ser universales (Smith y Bond, 1999), y la 
ubicación de la persona en cada una de ellas des-
cribiría su patrón cultural. A partir de uno de los 
primeros estudios  realizados con el propósito de 
identificar los valores culturales propios de cada 
sociedad (Hofstede, 1980), se sugirió que las cul-
turas pueden ser clasificadas según su posición 
sobre cuatro dimensiones básicas: individualismo-
colectivismo (referida a la naturaleza de las rela-
ciones que un individuo mantiene con su grupo), 
distancia al poder (grado con que los miembros 
de las organizaciones aceptan una desigual dis-
tribución del poder), evitación de la incertidum-
bre (grado en que los miembros de diferentes gru-
pos se sienten amenazados por situaciones desco-
nocidas o ambiguas) y masculinidad-femineidad 
(valoración diferencial de los papeles femeninos 
y masculinos). Todos los países participantes en 

el estudio (se trabajó con empleados de 53 subsi-
diarias de la compañía multinacional IBM) recibie-
ron un puntaje correspondiente a su posición en 
cada una de las dimensiones. La mayoría de los 
países latinoamericanos, especialmente Argentina, 
Brasil y México, se ubicaron en el cuadrante de los 
más colectivistas, es decir, con un mayor grado de 
evitación de la incertidumbre y de distancia al poder.  

De las dimensiones descritas por Hofstede 
(1980, 1997), la de individualismo-colectivismo 
ha sido la más investigada hasta la fecha y la que 
ha permitido comparar sistemáticamente a las so-
ciedades en función de sus orientaciones cultura-
les (Oyserman, Coon y Kemmelmeier, 2002). En 
su extenso programa sobre los valores humanos, 
Triandis (1995) define al individualismo y al colec-
tivismo como sindromes culturales consistentes en 
compartir actitudes, creencias, normas, papeles y 
definiciones del yo. Según ese autor, las culturas 
individualistas se caracterizan por valorar la au-
tonomía del individuo y su independencia emocio-
nal de los grupos sociales, mientras que las socie-
dades colectivistas rescatan la tradición heredada 
y privilegian los intereses grupales. Más recien-
temente, Triandis (2001) ha señalado que en las 
culturas colectivistas las personas tienden a ser más 
interdependientes, prestan más atención a los pro-
cesos externos como determinantes de su conducta 
social y se focalizan más en el contexto que en el 
contenido cuando se comunican.   

La orientación hacia el colectivismo o hacia 
el individualismo ha sido una de las diferencias 
culturales más analizadas en relación con la per-
cepción de justicia en el lugar de trabajo (Cropan-
zano y Greenberg, 1997), sobre todo porque se 
considera que tales valores culturales actúan co-
mo una lente subjetiva que afecta las creencias y 
percepciones (Primeaux, Karri y Caldwell, 2003), 
y porque la percepción de justicia es producto de 
procesos cognitivos individuales que se desarro-
llan como respuesta a expectativas culturales (Le-
mons, 2003). La revisión de estudios sobre dife-
rencias culturales en el uso de las reglas de justi-
cia (cfr. Lam y cols., 2002) muestra, por ejemplo, 
que los chinos, como sociedad colectivista, tien-
den a preferir distribuciones igualitarias en virtud 
de que promueven la armonía del grupo, mientras 
que los estadounidenses, típicamente individua-
listas, optan por distribuciones proporcionales a 
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las contribuciones dado que fomentan la producti-
vidad. La influencia de la orientación cultural so-
bre los mecanismos de afrontamiento del estrés 
laboral también está bien documentada en la bi-
bliografía científica. Al respecto, se ha informado 
una mayor tendencia al afrontamiento activo del 
estrés en culturas individualistas, al tiempo que se 
ha visto un mayor empleo de estrategias orientadas 
al consenso y a la búsqueda de armonía social en 
culturas colectivamente orientadas, tales como las 
asiáticas (Lu, Tseng y Cooper, 1999) y las latinoa-
mericanas (Omar, 1995). 
 
 
MÉTODO 

Participantes 

Se trabajó con una muestra de 378 trabajadores 
argentinos (216 varones y 162 mujeres), emplea-
dos de empresas estatales (27%), privadas (32%) 
y privatizadas (41%). El 78% de la muestra tenía 
estudios secundarios completos o universitarios 
incompletos, y el 22% restante estudios universi-
tarios completos y ocupaba puestos gerenciales o 
de cierta responsabilidad. El promedio de edad de 
las mujeres fue de 39 años y la de los varones de 34 
años. La antigüedad laboral media fue de 3.5 años 
para las empresas privatizadas, 6 para las priva-
das y 15 para las estatales.  
 
Instrumentos 

Variables personales. A cada empleado se le soli-
citó información acerca de su edad, género, esco-
laridad, cargo y antigüedad laboral. La edad fue 
medida in extenso. Género y cargo fueron operacio-
nalizadas como variables dummy (1 = varón, 2 = mu-
jer) y (1 = no gerencial, 2 = gerencial), respecti-
vamente. Se empleó una codificación basada en 
escalas de tres puntos para la operacionalización 
del nivel de escolaridad (1 = secundario comple-
to, 2 = universitario incompleto y 3 = universita-
rio completo) y la antigüedad laboral (1 = menos 
de año, 2 = de 1 a 5 años, 3 = más de 5 años).     

Percepciones de justicia. Se exploró median-
te la Escala de Justicia (Colquit, 2001), validada 

 
 

para su empleo en poblaciones argentinas (Omar, 
Oggero, Maltaneres y Paris, 2003). La mencionada 
escala, integrada por 20 ítems, con formato Likert 
de siete puntos (con recorrido de “nunca” a “siem-
pre”), explora los cuatro componentes de la justi-
cia organizacional: justicia distributiva (siete ítems; 
ej.: “¿Los resultados alcanzados por usted están 
acordes con el esfuerzo que pone en su trabajo?”), 
justicia procedimental (cuatro ítems; ej.: “¿Puede 
expresar sus puntos de vista en relación a las nor-
mas y procedimientos que se aplican en su empre-
sa?”), justicia interpersonal (cuatro ítems; ej.: “¿Su 
jefe lo trata con respeto?”) y justicia informacio-
nal (cinco ítems; ej.: “¿Le parecen razonables las 
explicaciones que le brindan en relación con los 
procedimientos que se aplican en su empresa?”). 
Los coeficientes alfa de Cronbach de consistencia 
interna obtenidos en la validación argentina fueron 
superiores a 0.80 (véase la Tabla 2 en la sección de 
Resultados).  

Estrés laboral. Se evaluó mediante la subes-
cala Fuentes de Estrés de la versión revisada del 
ISO (William y Cooper, 1996). Para evitar una ex-
cesiva longitud del cuestionario, se seleccionaron 
20 de los 40 ítems que integran dicha subescala. 
El criterio de selección fue que el contenido de los 
ítems se aplicara tanto a empleados rasos como a 
gerentes, jefes y supervisores. Los ítems seleccio-
nados exploran los siguientes aspectos con un índi-
ce alfa de 0.92: factores intrínsecos al trabajo (ej.: 
“Tengo que trabajar muchas horas al día”), rela-
ciones con los demás (ej.: “Cuando hay sobrecarga 
de trabajo nos ayudamos mutuamente”), clima or-
ganizacional (ej.: “Mi trabajo se desarrolla en un 
clima de tensión permanente”), conflicto de rol 
(ej.: “Me exigen más de lo que corresponde a mi 
cargo”), logros y promociones (ej.: “El cargo que 
ocupo está muy por debajo de mi capacidad”), 
conflicto trabajo-hogar (ej.: “Por las demandas de 
mi trabajo, descuido a mi esposa e hijos”). La tarea 
de los sujetos consistió en evaluar si cada ítem 
representaba una fuente de presión empleando una 
escala tipo Likert de cinco puntos, variando desde 
“no constituye una fuente de estrés” a “constituye 
una alta fuente de estrés”. A mayor puntaje, mayor 
nivel de estrés producido por factores laborales.    
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Individualismo y colectivismo. Estos valores 
culturales se exploraron mediante una versión abre-
viada de la escala de Torres y Pérez-Nebra (2001), 
integrada por una subescala de individualismo, con 
tres ítems (ej.: “Me gusta trabajar en situaciones 
que exigen competir con los demás”), con forma-
to Likert de cinco puntos que va de “totalmente 
en desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”, y por 
una subescala de colectivismo con cuatro ítems 
(ej.: “El bienestar de mis compañeros de trabajo 
es importante para mí”) con el mismo formato. 
Los coeficentes de consistencia interna de las su-
bescalas fueron de 0.82 y 0.78, respectivamente 
(véase igualmente la Tabla 2). 
 

Procedimiento 

Los sujetos fueron contactados en sus respectivos 
lugares de trabajo y, luego de hacerles conocer los 
objetivos del estudio, se los invitó a reponder un 
cuadernillo integrado por una hoja de datos per-
sonales y por los reactivos. Se les garantizó el ano-
nimato y el empleo confidencial de la informa-
ción suministrada.  
 
 
RESULTADOS 

Características de la muestra en estudio. En la 
Tabla 1 se presentan las principales característi-
cas de la muestra estudiada.  

 
Tabla 1. Características sociodemográficas de la muestra. 

Variables sociodemográficas (%) 
Varones  57 Sexo 
Mujeres 43 
Secundario completo 52 
Universitario incompleto 26 

Escolaridad 

Universitario completo 22 
No Gerencial 78 Cargo 
Gerencial 22 
1 - 5 años 40 
6 - 10 años 33 

Antigüedad laboral 

11 o más años 27 
 
Confiabilidad de las escalas. En la Tabla 2 se 
muestran las medias, desviaciones típicas y coe-

ficientes alfa de Cronbach correspondientes a las 
diferentes escalas empleadas. 

 
Tabla 2. Medias, desvíos típicos y coeficientes de confiabilidad (alfa de Cronbach) de las variables exploradas. 

Escalas M s α 
Estrés laboral 47.28 3.22 0.92 
Justicia distributiva 14.73 3.19 0.88 
Justicia procedimental 24.28 4.77 0.84 
Justicia a interpersonal 16.99 2.81 0.83 
Justicia informacional 19.07 4.04 0.88 
Individualismo 10.03 3.35 0.82 
Colectivismo 18.48 2.36 0.78 

 
Relaciones entre percepciones de justicia y estrés 
laboral. A efecto de explorar las posibles interre-
laciones entre las variables sociodemográficas, 
las percepciones de justicia y el estrés laboral, se 

calcularon los correspondientes coeficientes de co-
rrelación producto-momento de Pearson. La Ta-
bla 3 muestra los resultados.  
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Tabla 3. Intercorrelaciones entre las variables sociodemográficas, percepciones de justicia y estrés laboral (N = 378).  

Coeficientes de correlación producto-momento de Pearson 
 

Edad Género Escol Cargo Antig. J. Distr J. Proc J .Inter J. Infor Estrés 

Edad ― –.065 –.097 –.121** .555** –.080** .062** .162** –.042** –.238**
Género  ― –.037 –.039** –.050** .100** .471** –.324** –.006** –.051**
Escolar   ― –.416** –.001** –.562** -.042** .032** .435** –.016**
Cargo    ― –.072** –.225** –.092** .020** .357** .324**
Antig.    ― –.102** –.063** .174** .173** –.079**
J. Distr    ― .149** .108** .079** –.425**
J. Proc    ― .071** .044** –.250**
J. Inter    ― .113** –.321**
J. Infor     ― –.358**
Estrés      ―

** p < 0.01; * p < 0.05 
 
Los resultados indican que el cargo y el nivel de 
escolaridad de los empleados se relacionan con la 
percepción de justicia distributiva, mientras que 
el género de los trabajadores se vincula muy sig-
nificativamente con la percepción de justicia pro-
cedimental. Las variables edad, género y antigüe-
dad laboral son las que muestran las relaciones 
más significativas con la percepción de justicia in-
terpersonal, en tanto que la escolaridad, el cargo  
y la antigüedad laboral se vinculan más estecha-
mente con la percepción de justicia informacio-
nal. De la matriz de intercorrelaciones se despren-
de que la edad de los empleados y el cargo que 
ocupan  son las únicas variables sociodemográficas 
que se relacionan significativamente con el es-
trés. Mientras que las cuatro dimensiones de jus-
ticia aparecen significativa aunque negativamen-
te relacionadas con el estrés laboral, este último 
aspecto no sólo constituye un claro indicador de 
las hipotetizadas relaciones justicia-estrés labo-
ral, sino que también señala la dirección de tales 
vinculaciones.  

Efectos moderadores del individualismo-co-
lectivismo. Para examinar los efectos de los valo-
res culturales sobre las relaciones observadas en-
tre percepciones de justicia y estrés laboral, se eje-
cutaron dos análisis de regresión múltiple jerár-
quica moderada (Cohen y Cohen, 1983), uno para 

examinar el rol moderador del individualismo y 
otro para el colectivismo. Según James y Brett 
(1984), el análisis para la moderación debe in-
cluir un término para los efectos directos de las 
variables predictoras, otro para los efectos de las va-
riables moderadoras y uno más para la interac-
ción (o producto) de los predictores y el modera-
dor. Si la interacción es significativa, entonces se 
asume el efecto moderador sobre las relaciones 
exploradas.  

En este caso, para ejecutar los análisis de re-
gresión múltiple se ingresaron las variables socio-
demográficas en el primer paso para controlar sus 
posibles efectos sobre las relaciones entre percep-
ciones de justicia y estrés laboral. En el segundo 
paso se ingresaron las dimensiones de justicia (dis-
tributiva, procedimental, interpersonal e informa-
cional) como variables independientes predictoras 
del estrés laboral (variable dependiente). Los va-
lores culturales (individualismo y colectivismo), 
definidos como variables moderadoras de la rela-
ción justicia-estrés laboral, se incluyeron en el 
tercer paso. Finalmente, en el cuarto paso se in-
gresaron las interacciones entre percepciones de 
justicia y valores culturales. Los resultados de los 
análisis de regresión ejecutados se presentan en 
las Tablas 4 y 5.  
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Tabla 4. Análisis de regresión múltiple jerárquica con individualismo como moderador. 

Estrés laboral  
β ∆ R2 F 

 
 
Paso 1 

Edad 
Género 
Escolaridad 
Cargo 
Antigüedad 

.043**

.107**

.095**

.113**

.074**

 
 
 
 

.04** 

 
 
 
 

0.85** 
 
Paso 2 

Justicia distributiva 
Justicia procedimental 
Justicia interpersonal 
Justicia informacional 

.137**

.179**

.426**

.370**

 
 
 

.23** 

 
 
 

3.79** 
Paso 3 Individualismo .096** .09** 2.68** 
 
Paso 4 

Justicia distributiva x Individualismo 
Justicia procedimental x Individualismo 
Justicia interpersonal x Individualismo 
Justicia informacional x Individualismo 

.127**

.096**

.092**

.101**

 
 
 

.07** 

 
 
 

1.74** 
** p < 0.01; * p < 0.05 

 
Tabla 5. Análisis de regresión múltiple jerárquica con colectivismo como moderador. 

Estrés laboral 
 β ∆ R2 F 

 
 
Paso 1 

Edad 
Género 
Escolaridad 
Cargo 
Antigüedad 

.043**

.107**

.095**

.113**

.074**

 
 
 
 

.04** 

 
 
 
 

0.85** 
 
Paso 2 

Justicia distributiva 
Justicia procedimental 
Justicia interpersonal 
Justicia informacional 

.137**

.179**

.426**

.370**

 
 
 

.23** 

 
 
 

3.79** 
Paso 3 Colectivismo .427** .31** 7.32** 
 
Paso 4 

Justicia distributiva x Colectivismo 
Justicia procedimental x Colectivismo 
Justicia interpersonal x Colectivismo 
Justicia informacional x Colectivismo 

.116**

.328**

.516**

.396**

 
 
 

.37** 

 
 
 

9.19** 
** p < 0.01; * p < 0.05 

 
Los términos de la interacción entre las dimensio-
nes de justicia e individualismo no resultaron signi-
ficativos, lo que indica que, al menos entre los 
trabajadores argentinos, el individualismo no me-
diatiza las relaciones entre percepciones de justi-
cia y estrés laboral. En cambio, los términos de las 
interacciones entre justicia procedimental, inter-
personal e informacional con el colectivismo re-
sultaron altamente significativos, lo que constitu-
ye un indicador claro del papel moderador del co-
lectivismo sobre las relaciones entre las dimensio-
nes de justicia organizacional y el estrés laboral 
entre dichos trabajadores.  
 
 

DISCUSIÓN 

En concordancia con estudios previos (Shaw, Wild 
y Colquitt, 2003; Skitka y Crosby, 2003), los resul-
tados de la presente investigación indican que hay 
relaciones entre las características sociodemográ-
ficas de los empleados y sus percepciones de justi-
cia en el lugar de trabajo. Sobre este punto, las 
relaciones observadas indican que mientras me-
nor es su formación académica y menos impor-
tante es el cargo que desempeñan, menores son 
sus percepciones de justicia distributiva. Por el 
hecho de ocupar cargos de menor jerarquía, po-
siblemente debido a su menor nivel de califica-
ción, estos empleados reciben menores beneficios 
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y recompensas por parte de los gestores, situa-
ción que contribuye a aumentar su sensación de 
escasa justicia distributiva en el seno de sus or-
ganizaciones.  

Las relaciones positivas detectadas entre per-
cepción de justicia procedimental y la pertenen-
cia al género masculino estarían indicando un rol 
más activo por parte de los varones en el empleo 
y aplicación de procesos y procedimientos orga-
nizacionales. Posiblemente por ser los hombres 
quienes harían conocer con más vehemencia sus 
puntos de vista (y serían por ende más escucha-
dos por los jefes y supervisores) acerca de los pro-
cedimentos mediante los cuales se distribuyen los 
recursos y las recompensas, tendrían percepcio-
nes más elevadas de justicia procedimental en la 
organización.  

Las facetas sociales de la justicia organiza-
cional –o sea, la justicia interpersonal y la infor-
macional– también manifiestan algunas relacio-
nes significativas con las características sociode-
mográficas de los empleados. Al respecto, serían 
los empleados mayores, las mujeres y quienes 
llevan más tiempo trabajando en la empresa los 
que se sentirían tratados con más dignidad y res-
peto (justicia interpersonal) por parte de los en-
cargados de aplicar los procedimientos y tomar 
las decisiones distributivas. La relación de este 
conjunto de características con la percepción de 
elevada justicia interaccional podría deberse a 
cuestiones autoprotectivas en el caso de las muje-
res y las personas mayores, o a una mayor habili-
dad para mantener la armonía interpersonal en el 
de los empleados con mayor antigüedad.  

Las percepciones más favorables y elevadas 
de justicia informacional son patrimonio de los 
empleados más escolarizados, los que ocupan los 
cargos más jerarquizados y los que tienen mayor 
antigüedad laboral. Posiblemente, esta particular 
combinación de factores favorece un mayor ac-
ceso a la información, por lo que reciben mayo-
res explicaciones y justificaciones por parte de los 
gestores sobre las decisiones distributivas y pro-
cedimentales adoptadas, observaciones estas que 
armonizan con los resultados adelantados por Way-
ne y cols. (2002), cuando señalan que las explica-
ciones y justificaciones atenúan las reacciones ne-
gativas de los empleados a las percepciones de 
injusticia; a la vez, están en sintonía con los ha-

llazgos de Shaw y cols. (2003), quienes observa-
ron que las explicaciones tienen efectos más be-
néficos sobre la percepción de justicia informacio-
nal cuando adoptan la forma de excusa (no de jus-
tifiación) y se ofrecen después de la ocurrencia de 
resultados desfavorables.  

En coincidencia con contribuciones más re-
cientes (Colquitt, 2004; Glisson y James, 2002; 
Judge y Colquitt, 2003), los resultados del presente 
estudio confirman una vez más las relaciones entre 
percepciones de justicia organizacional y el sub-
secuente estrés laboral. Los coeficientes de corre-
lación justicia-estrés laboral negativos, aunque muy 
significativos, indican que, independientemente 
de las características sociodemográficas de los tra-
bajadores, todos sin excepción experimentan ele-
vados niveles de tensión cuando perciben escasa 
justicia en sus lugares de trabajo. Al analizar tales 
relaciones a la luz de la orientación axiológica de 
los empleados, se aprecia que sólo el colectivis-
mo actúa sobre ellos como una variable modera-
dora. Las explicaciones ofrecidas en estudios pre-
vios pueden ayudar a interpretar este efecto indi-
recto o moderador del colectivismo. En este sen-
tido, Scott, Ciarrochi y Deane (2004) han demos-
trado que en grupos cohesionados (colectivistas), 
en los que predominan los sentimientos de equi-
dad entre los miembros, la percepción individual 
de justicia procedimental interactúa con la percep-
ción de los demás, de manera que los mayores ni-
veles de ejecución ocurren cuando la justicia es 
consistente dentro del grupo. A su vez, se ha se-
ñalado (Colquit, 2004) que mientras que un alto 
individualismo aparece asociado con desventajas 
psicológicas y sociales, los individuos que tienen 
fuertes valores y creencias colectivistas disponen 
de más redes de apoyo social, mayores competen-
cias emocionales, más intenciones de buscar ayuda 
y menores nivel de estrés. Por último, se ha obser-
vado (Omar, Uribe, Ferreira y cols., en prensa) que 
la mayor orientación al colectivismo entre los tra-
bajadores latinoamericanos influye sobre las rela-
ciones entre percepciones de justicia y comporta-
mientos de ciudadanía organizacional (prosociales 
y colaborativos), creando una atmósfera de traba-
jo más armoniosa con las consiguientes repercu-
siones sobre el bienestar de los empleados.   

La evidencia reunida podría ser de utilidad 
tanto para directivos de empresas públicas estatales 
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—quienes suelen caracterizarse por burdas y dis-
crecionales formas de administración de justicia 
que terminan vulnerando la salud psicológica de 
los empleados—, como para gerentes provenien-
tes de países del Primer Mundo, cuyos estilos geren-
ciales muchas veces generan conflictos en los paí-
ses en vías de desarrollo, debido fundamental-
mente a las diferencias de valores entre su cultura 
de origen y la cultura local. Podría contribuir, asi-
mismo, a la instrumentación de intervenciones or-
ganizacionales más efectivas —tendientes a au-
mentar la equidad de las prácticas organizaciona-
les y disminuir el estrés laboral— basadas en mo-
delos que rescaten el papel de los valores cultura-
les en las relaciones trabajo-justicia-salud.  

Entre las mayores limitaciones de la presente 
investigación hay que destacar en primer lugar la 
composición de la muestra, la que, si bien está 
conformada por trabajadores de una de las zonas 
más pobladas e industrializadas de Argentina, no 

llega a ser representativa de los trabajadores ar-
gentinos en general. Una segunda limitación está 
referida al empleo de instrumentos de explora-
ción originariamente desarrollados para su uso con 
muestras extranjeras. Por ende, para futuros estu-
dios sería recomendable el desarrollo de instru-
mentos de naturaleza émica, con una mayor capa-
cidad para captar apropiadamente el significado 
connotativo de los constructos investigados y la 
naturaleza de sus interrelaciones. En tercer lugar, 
sería conveniente expandir este tipo de explora-
ciones a otros grupos culturales, a efecto de veri-
ficar si se mantiene el rol moderador del colecti-
vismo en las relaciones entre justicia organiza-
cional y estrés laboral. En esta dirección, los es-
tudios interculturales entre sociedades caracteri-
zadas por diferentes prioridades axiológicas po-
drían contribuir a la construcción de un cuerpo 
más sólido de conocimientos en esta área.   
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