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Modelos de estrés laboral: funcionamiento
e implicaciones para el bienestar psicosocial
en las organizaciones

Work stress models: functioning and implications
for psychosocial well-being in organizations

RESUMEN: EIl objetivo de este articulo es hacer
una revision retrospectiva, orientativa y sintética
de modelos que han explicado el estrés laboral de
manera efectiva, sus caracteristicas, funcionamiento
y las implicaciones hacia el bienestar psicosocial
en las organizaciones. Los criterios de seleccion
consideraron: a) la consistencia en su planteamiento
conceptual; b) el cuerpo de conocimiento generado
por investigacion y sustento empirico; y c¢) el
desarrollo de aplicaciones practicas de intervencion
organizacional. Como resultado, se identificaron seis
modelos tedricos: 1) Transaccional y de Afrontamiento
ante el Estrés; 2) Ajuste Persona-Ambiente;
3) Conservacion de Recursos; 4) Recursos-Control-
Apoyo; 5) Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa y
6) Demandas-Recursos. Entre las conclusiones, se
identifica que el desarrollo de recursos individuales,
sociales y organizacionales, como la promocion de
apoyo social en el trabajo son elementos centrales.
Contar con un panorama accesible y selectivo de
modelos solidos sobre el estrés laboral permitira a
los profesionales contar con el fundamento tedrico
para generar politicas organizacionales, desarrollar
practicas de gestion de recursos humanos y proyectos
de intervencién que contribuyan hacia una cultura
organizacional saludable.
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ABSTRACT: The aim of this article is to make a
retrospective, indicative and synthetic review of
models that have explained work stress effectively,
its characteristics, functioning, and the implications
for psychosocial well-being in organizations. The
selection criteria considered: a) conceptual approach
consistency; b) generated body of knowledge by
research and empirical support; and c) development
of practical applications in  organizational
intervention. As a result, six theoretical models
were identified: 1) Transactional Stress and Coping;
2) Person-Environment Adjustment; 3) Conservation
of Resources; 4) Resources-Control-Support;
5) Effort-Reward Imbalance; and 6) Demands-
Resources. Among the conclusions, it is identified
that the development of individual, social and
organizational resources, such as the promotion of
social support at work, are central elements. Having
an accessible and selective overview of solid models
on work stress will allow professionals to have the
theoretical framework to generate organizational
policies, develop human resource management
practices and intervention projects that contribute to
a healthy organizational culture.
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Desde la ciencia, los modelos han servido como instrumentos
parciales para comprender un objeto de estudio y su
funcionamiento, asi como para expresar ideas abstractas
(Giere, 1999). También, los modelos cientificos pueden
desempenar un papel de mediadores o puentes que hacen
conexiones entre las teorias y el fendmeno (Koponen, 2007;
Morrison y Morgan, 1999; Rotbain et al., 2006). Gilbert (2004)
por su parte, sugiere que un modelo se refiere a un sistema
de objetos o simbolos que representan algun aspecto de
otro sistema. De manera general, Bunge (2000) indica dos
funciones del conocimiento cientifico, incluyendo sus modelos:
explicar y predecir. De tal forma que, la revisiéon de modelos
que han abordado el estrés laboral y el bienestar psicosocial
es fundamental para aproximarse a las diversas explicaciones
sobre su representacion, funcionamiento, sus implicaciones y
aplicaciones en las organizaciones.

El estrés es un concepto que ha evolucionado desde sus
primeras aproximaciones (Selye, 1936) hasta su desarrollo en
enfoques inter y multidisciplinarios (Lu et al., 2021). Desde el
ambito de la salud, el estrés ha hecho referencia a la respuesta
integral de los organismos a cualquier solicitud de cambio
(Selye, 1976). En una conceptualizacion mas actual, el estrés
se aborda como un estado de homeostasis que esta siendo
desafiado (Lu et al., 2021). Es decir, se trata de una respuesta
que implica una exigencia de adaptacion. Si esta exigencia
se prolonga o incrementa y llegan a superar la capacidad de
adaptacion del organismo, entonces, puede poner en peligro
la salud (distrés); pero si el organismo tiene la capacidad de
adaptarse, entonces, el organismo es capaz de responder
ante una nueva situacion estresante (eustrés) (Lu et al., 2021;
Selye, 1976).

Elinterés por el estrés aplicado al contexto del trabajo, o estrés
laboral, se hizo mas evidente a partir de la segunda mitad
del siglo XX, tanto por los académicos, los responsables de
politicas publicas sobre seguridad y salud en el trabajo, asi
como en las organizaciones. Respecto a su evolucion historica,
la OIT (2016) sefiala que el término de “estrés laboral” se ha
nombrado de diferentes maneras, desde estresores, factores
estresantes, factores psicosociales, factores psicosociales
estresantes, factores de riesgo psicosocial o riesgos
psicosociales y, de manera incorrecta, se llegan a utilizar
indistintamente; para partir de una definicion institucional
unificadora, lo define como:

El estrés relacionado con el trabajo estd determinado
por la organizacion del trabajo, el disefio del trabajo y las
relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias del
trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador o cuando el
conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un
grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con
las expectativas de la cultura organizativa de una empresa

(p. 2).

Enlas primeras dos décadas de este siglo XXI, se han realizado
diferentes esfuerzos para hacer revisiones de los diferentes
modelos que se han propuesto explicar el estrés laboral.
Sutherland y Cooper (2002), desde la salud mental en el
trabajo, sefialan: a) Modelo Centrado en la Persona; b) Modelo

Basado en la Respuesta; c) Modelo Basado en el Estimulo; d)
Modelo Interactivo; y e) Modelo de Ajuste Persona-Ambiente.
Por su parte, Jex y Britt (2008) distinguen los modelos con
mayor impacto en reduccion del estrés ocupacional: a) el
Modelo del Instituto de Investigacion Social; b) Modelo de
Fases; c) Demandas-Control; d) Ajuste Persona-Ambiente; y
e) Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa.

Bhagat et al. (2012) sefialan: a) Estrés de Rol; b) Transaccional
del Estrés Laboral; c) Ajuste Persona-Ambiente; d) Demandas-
Control; e) Incertidumbre; f) Cibernético; g) Desafios-
Obstaculos; h) Conservacion de Recursos; y finalmente
un modelo i) Integral propuesto por estos mismos autores.
Finalmente, Dewe et al. (2012), con un objetivo histérico,
sefialan: a) la Teoria Transaccional; b) la Teoria Ajuste
Persona-Ambiente; c) la Teoria de Conservacion de Recursos;
y d) el Modelo de Demandas-Control del disefio del trabajo.

Tomando como referencia las cuatro revisiones antes
sefaladas, el objetivo de este articulo es hacer una revision
retrospectiva, orientativa y sintética, de los modelos que
han aportado explicacion y predictibilidad mas sélida sobre
el estrés aplicado al contexto del trabajo. La seleccion de
los modelos se realizd con base en los siguientes criterios:
a) consistencia en su planteamiento conceptual; b) cuerpo
de conocimiento generado por investigacion; y c) desarrollo
de aplicaciones practicas. Como resultado, se determinaron
seis modelos tedricos que se explicaran a continuacion:
1) Transaccional y de Afrontamiento ante el Estrés;
2) Ajuste Persona-Ambiente; 3) Conservacion de Recursos;
4) Recursos-Control-Apoyo; 5) Desequilibrio Esfuerzo-
Recompensa y 6) Demandas-Recursos.

Transaccional y de Afrontamiento ante el Estrés

La transaccion entre las personas y el medio es el enfoque
central del modelo. Lazarus y Folkman (1986), como los
principales exponentes, definen el estrés psicoldgico como
“una relacion particular entre el individuo y el entorno que
es evaluado por éste como amenazante o desbordante de
sus recursos y que pone en peligro su bienestar” (p.43). Las
evaluaciones estresantes comprenden dafios, amenazas
o desafios. En este sentido, la adaptacion psicologica de
las personas a nuevas circunstancias puede ser facilitada o
impedida dependiendo de factores personales, contextuales y
ambientales, asi como su interrelacion (Lazarus, 1991).

El afrontamiento, como mecanismo, se refiere a “esfuerzos
cognitivos y conductuales constantemente cambiantes que
se desarrollan para manejar las demandas especificas
externas y/o internas que son evaluadas como excedentes
o desbordantes de los recursos del individuo” (Lazarus y
Folkman, 1986, p. 164). El afrontamiento tiene dos funciones
principales: 1) Dirigida al problema o a la tarea y 2) Dirigida a
la emocién. En desarrollos posteriores (Folkman y Moskowitz,
2000; Park y Folkman, 1997), se ha propuesto una tercera
forma: 3) Dirigida al significado o reinterpretacion positiva.

La forma en que se afronte un evento estresante también
dependera de los recursos que disponga y de las limitaciones
que tenga la persona para utilizarlos (Figura 1). No solo se
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trata de tener muchos recursos sino tener la habilidad para
aplicarlos en contextos y situaciones particulares, como el
trabajo. Las categorias de recursos que utilizan Lazarus y
Folkman (1986) son: a) Salud, energia, bienestar o recursos
fisicos; b) Creencias positivas o recursos psicoloégicos, como
la esperanza, la creencias de control, o el compromiso;
c) Resolucion de problemas, técnicas y habilidades para
decidir ante dilemas morales, respuesta ante emergencias; d)
Habilidades y apoyo social; e) Recursos materiales, haciendo
referencia a saber utilizarlos para obtener otros recursos.

Este modelo, aunque inicialmente se plantea para el
afrontamiento del estrés en general, su relevancia radica en que
también se ha aplicado a la explicacion y gestion del estrés en
contextos organizacionales ya que los conceptos de amenaza,
oportunidad, afrontamiento y recursos se pueden aplicar a
toda clase de ambientes (Brief & George, 2020). Por ejemplo,
Lazarus (2020) propone tres estrategias para la gestion del
estrés en el contexto del trabajo: 1) Cambiar las condiciones
de trabajo que estan ocasionando estrés y transformarlas en
ambientes facilitadores de recursos para un afrontamiento
efectivo; 2) Ayudar a las personas a adaptarse a condiciones
que son imposibles de cambiar (o extremadamente dificiles);
3) Identificar las relaciones estresantes entre personas o
grupos y trabajar en esas transacciones y dinamicas sociales
particulares para que sean adaptativas.

Por otro lado, estos conceptos se han aplicado en otros
modelos como el de Conservacion de Recursos y Demandas-
Recursos. Por tanto, la adaptacion psicoldgica de las personas
a diversidad de circunstancias en el trabajo puede ser facilitada

o0 impedida dependiendo de los recursos personales y los
factores contextuales laborales, asi como su interrelacion.

Ajuste Persona-Ambiente

El modelo de Ajuste Persona-Ambiente (AP-A) se refiere a
la congruencia, coincidencia o similitud entre la persona vy el
ambiente (Edwards et al., 1998; Muchinsky y Monahan, 1987;
Schneider et al., 1997). La aplicacién de este modelo a las
organizaciones es que se basa en la idea de que el ajuste de
los empleados en el entorno de trabajo es fundamental para el
bienestar general (Bayl-Smith y Griffin, 2015).

Este modelo (Figura 2)y surelacion con el estrés laboral (French
et al., 1982) distingue los factores objetivos de la persona y del
ambiente de sus contrapartes subjetivas y enfatiza el ajuste
subjetivo entre la persona y las condiciones de trabajo, junto
con los mecanismos de afrontamiento y resiliencia, como
determinante clave de tensiones psicolégicas, fisioldgicas
y conductuales que pueden desencadenar enfermedades
(Bliese et al., 2017).

En el contexto del trabajo, la investigacion se ha desarrollado a
diversos niveles: ajuste persona-trabajo, ajuste persona-grupo,
ajuste persona-supervisor y ajuste persona-organizacion
(Kristof-Brown et al., 2005). La evidencia sugiere que un nivel
Optimo de ajuste es un factor importante sobre la salud de los
trabajadores, la capacidad de trabajo, la calidad de vida, la
satisfaccion y compromiso laboral, la intenciéon de renuncia
o rotacion (Cable y Judge, 1996; Hoffman y Woehr, 2006;
Verquer et al., 2003).

FIGURA 1. Representacion integrada del modelo transaccional de afrontamiento ante el estrés.
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Nota: Elaboracion propia a partir de Lazarus y Folkman (1986), Park y Folkman (1997) y Folkman y Moskowitz (2000).
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FIGURA 2. Modelo de los efectos del estrés psicosocial en el ajuste Persona-Ambiente.
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Finalmente, los estudios sobre la relacion entre ajuste y la
salud de los empleados indican que la falta de adaptacion
entre un empleado y su entorno de trabajo resulta en un estrés
laboral elevado (Bocchino et al., 2003), depresion y ansiedad
(Caplan et al., 1985), sindrome de burnout (Lachterman y Meir,
2004) o disminucion de la capacidad para realizar un esfuerzo
fisico y mental en el trabajo (Merecz y Andysz, 2012).

Conservacion de Recursos

El enfoque central de la teoria de Conservacion de Recursos
(TCOR) es que las personas buscan obtener, retener y
proteger los recursos que tienen (Hobfoll, 1989). Los recursos
se refieren a “aquellas entidades que son centralmente
valoradas por si mismas o que actuan como medios para
obtener fines altamente valorados” (Hobfoll, 2002, p. 307).
De tal manera que el estrés ocurre cuando estos recursos se
ven amenazados, o cuando las personas no pueden ganar
recursos después de haber invertido recursos considerables.
Esta teoria se plantea con base en dos premisas principales
y cuatro corolarios como consecuencia de la aplicacion de las
premisas (Figura 3).

Inicialmente, Hobfoll (1989) reconoce cuatro tipos de recursos:
objetos, condiciones, caracteristicas personales y energias.
En un planteamiento posterior, Hobfoll (2001) indica que el
individuo considera de manera simultanea tanto recursos
personales como ambientales. En el contexto del trabajo,
los recursos personales pueden incluir valores personales y
rasgos de personalidad; mientras que los recursos ambientales

varian segun el entorno: el contexto de trabajo, la autonomia
en el trabajo, la retroalimentacion sobre el desempefio, las
recompensas por el desempeno laboral, el apoyo social y
organizacional (Hakanen et al., 2008).

Es importante tener en cuenta otros dos conceptos: a) las
espirales de recursos y b) las caravanas de recursos. Las
espirales se refieren a que, cuando las personas carecen de
recursos para enfrentar eventos estresantes, no sélo son mas
vulnerables, sino que también la pérdida de recursos generara
mas pérdidas de recursos. Las caravanas sugieren que los
recursos se pueden agregar y construir uno sobre el otro. Es
decir, un recurso, como la autoeficacia, puede estar vinculado
con otros recursos en determinados contextos (Thoits, 1994;
Van Doorn y Hulsheger, 2015). Los recursos tienden a generar
otros recursos, creando asi conjuntos de recursos, que
pueden dar resultados positivos, como un mejor afrontamiento
y bienestar (Hobfoll, 2002).

En la aplicacién y desarrollo TCOR en contextos del trabajo y
las organizacionales, Xanthopoulou et al. (2009), examinaron
la relaciéon entre recursos laborales (autonomia, apoyo
social, entrenamiento del supervisor, retroalimentacion del
desempefio y oportunidades de desarrollo profesional),
recursos personales (autoeficacia, autoestima basada en la
organizacioén y optimismo), e implicacion con el trabajo; estos
autores encontraron que los empleados con altos niveles de
recursos también mostraron altos niveles de implicacion con
el trabajo, asi como con el aumento de recursos, mostrando
evidencia de espirales de ganancia de recursos.
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FIGURA 3. Planteamiento central de la Conservacién de Recursos.
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Nota: Elaboracion propia a parir de Hobfoll (2001).

Demandas-Control (y Apoyo)

El modelo de Demandas-Control del Trabajo (DCT) postula
que la tension laboral y el consiguiente deterioro de la salud
fisica y/o psicologica ocurren cuando excesivas demandas
(exigencias, carga) del trabajo se combinan con un bajo control
(autoridad de decision y discrecion de las habilidades); por el
contrario, los trabajos de alto control y alta demanda llegan a
resultar en un mayor aprendizaje y motivacion (Karasek, 1979).

En la interaccion entre demandas y el nivel de control, cuando
las demandas son mayores que el control se puede esperar
tension psicolégica (Figura 4). Las reacciones mas adversas
de tensién psicologica y enfermedad fisica se esperan cuando
existen altas demandas de trabajo (presion de tiempo, conflicto
de rol) y baja capacidad de decision (control). Por otro lado, las
demandas altas en combinacién con un alto control conducen
al aprendizaje, motivacion y desarrollo de habilidades (Van der
Doef y Maes, 1999).

Las demandas de trabajo son dificiles de conceptualizar,
operacionalizar y medir, sin embargo, el componente central
de las demandas laborales es la carga de trabajo de una tarea
y la alerta o atencion necesaria para llevar a cabo el trabajo.
Por ejemplo, Karasek y Theorell (1990) sefalan tres tipos de
demandas especificas: 1) demandas temporales, 2) demandas
de monitoreo y 3) demandas de solucién de problemas.

En aproximaciones posteriores, se agregé una tercera
dimension: el Apoyo Social en el trabajo, consolidando
el modelo Demandas-Control-Apoyo del Trabajo (DCAT)
(Johnsony Hall, 1988; Johnson et al., 1989; Karasek y Theorell,
1990). Esta dimension social se refiere a trabajos aislados que
tienen pocas oportunidades de interaccion social en contraste
con trabajos colectivos que requieren de interaccion con
otros compafieros de trabajo para realizar su actividad. Por
lo tanto, aquellos puestos de bajo apoyo y bajo control daran

lugar a mayor incidencia de problemas de salud; mientras
que altos niveles de control del trabajo y apoyo social pueden
contrarrestar los efectos negativos de las altas demandas para
alcanzar los resultados.

En cuanto a la vigencia del modelo y como respuesta a las
criticas, recientemente, se han realizado estudios meta-
analiticos que son importantes porque acumulan estudios que
aportan evidencia sobre la magnitud, la estabilidad de sus
proposiciones y su impacto en el bienestar psicosocial, el estrés
laboral, la satisfaccién laboral y el agotamiento emocional (Fila
et al., 2017; Luchman y Gonzalez-Morales, 2013).

Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa

El modelo Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (DE-R)
enfatiza la nocion de reciprocidad, principio fundamental de
la teoria del intercambio social (Cosmides y Tooby, 1992;
Marmot et al., 1999; Siegrist, 1996). La reciprocidad social se
caracteriza por inversiones cooperativas mutuas que pueden
entenderse como un proceso de intercambio en el que la
norma de la expectativa de retorno se refleja en esfuerzos
que se recompensan con retribuciones apropiadas (Siegrist,
1996), y una falta de correspondencia entre estas conducira
a experiencias estresantes (Konovsky y Pugh, 1994; Wayne y
Ferris, 1990). Es decir, que el desequilibrio entre alto esfuerzo
y bajas recompensas recibidas probablemente provocara
emociones negativas recurrentes y respuestas de estrés
sostenidas. Por el contrario, las emociones positivas evocadas
por recompensas sociales apropiadas promueven el bienestar
y la salud.

Segun Peter y Siegrist (1999), el modelo DE-R se refiere
tanto a factores extrinsecos (esfuerzo extrinseco) como
factores intrinsecos (compromiso excesivo) y en lo que se
enfoca no es el nivel objetivo de desajuste, sino su desajuste
percibido. El esfuerzo intrinseco se refiere a las motivaciones
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FIGURA 4. Modelo Demandas-Control del Trabajo y tensién laboral.
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Nota: Adaptado de Karasek (1979). En este primer modelo sélo se toma en cuenta la interaccion
entre Demandas y Control. Las zonas sombreadas indican desequilibrio demandas-control.

personales del individuo, como la necesidad de control y
compromiso; mientras que las motivaciones extrinsecas, se
refieren a presiones externas, como la carga de trabajo. Las
recompensas relacionadas con el trabajo se distribuyen en tres
tipos: dinero, estima y control (Siegrist y Peter, 2000). También
hay que considerar las demandas externas relacionadas con
el mercado laboral y la dificultad para encontrar empleo (Peter
y Siegrist, 1999;Siegrist, 1996).

Basado en el principio de reciprocidad (Gouldner, 1960),
el empleado invierte esfuerzos y espera recompensas. Sin
embargo, segun Siegrist (2002), se llegan a mantener acuerdos
de trabajo en condiciones de recompensa baja-esfuerzo alto:
a) cuando los contratos de trabajo estan mal definidos o los
empleados no tienen otra alternativa en el mercado laboral; b)
cuando los empleados aceptan este desequilibrio por razones
estratégicas de expectativas futuras; y c) cuando el empleado
exhibe un patrén cognitivo y motivacional especifico y
excepcional para hacer frente a demandas caracterizadas por
un compromiso excesivo relacionado con el trabajo (Figura, 5).

Los empleados que se caracterizan por un exceso de
compromiso relacionado con el trabajo juzgan mal el equilibrio
entre las demandas en el trabajo y sus propios recursos
para el afrontamiento; subestiman las demandas externas y
sobreestiman sus recursos de afrontamiento, sin darse cuenta
de su propia contribucién al desequilibrio entre el esfuerzo y las
recompensas (Siegrist, 2002). Por lo tanto, estan expuestos
a un intercambio prolongado no reciproco (Siegrist, 1996).
Al respecto, se puede sefialar evidencia sobre la relacion del
modelo DE-R con sintomas psicosomaticos, salud y bienestar
subjetivo (Kuper et al., 2002; Ostry et al., 2003; Stansfeld
et al., 1998; Stansfeld et al., 1999; Tsutsumi y Van Vegchel
et al.,, 2005; Van Vegchel et al., 2002), incluso con riesgos
significativos elevados de afectaciones cardiacas (Bosma et
al., 1998; Siegrist et al., 1990). Por su parte, otros estudios
han relacionado el compromiso excesivo con problemas de
bienestar y dolor musculoesquelético (Joksimovic et al., 2002),
depresion (Tsutsumi et al., 2001), quejas psicosomaticas

(Godin y Kittel, 2004), y la salud general autoinformada
(Niedhammer et al., 2004).

Demandas y Recursos Laborales

Inicialmente, Demerouti et al. (2001) plantearon el modelo
de Demandas y Recursos Laborales (DRL) directamente
relacionado con dos procesos en el desarrollo del Sindrome
de Desgaste Ocupacional (Burnout). El primer proceso se
refiere a los aspectos demandantes o de alta exigencia del
trabajo que llevan al agotamiento. El segundo proceso hace
referencia a que la falta de recursos complica la respuesta
ante las demandas del trabajo, lo que lleva a conductas de
abandono de la tarea y eventualmente del trabajo.

En este modelo, las demandas de trabajo se refieren a aquellos
aspectos fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales
del trabajo que requieren un esfuerzo o habilidades fisicas
y/o psicoldgicas (cognitivas y emocionales) sostenidas y, por
lo tanto, estan asociados con ciertos costos fisiologicos y/o
psicoldgicos. Los ejemplos son una gran presion de trabajo, un
entorno fisico desfavorable y una interaccion emocionalmente
exigente con los clientes. Aunque las demandas laborales
no son necesariamente negativas, pueden convertirse en
factores de estrés laboral cuando satisfacer esas demandas
requiere un esfuerzo que sobrepasa al empleado (Meijman y
Mulder, 1998).

El otro componente, los recursos laborales, son aquellos
aspectos fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales
del trabajo que tienen las siguientes caracteristicas (Bakker y
Demerouti, 2007): a) Son funcionales para alcanzar las metas
de trabajo; b) Reducen las demandas laborales y sus costos
asociados fisicos y psicoldgicos, y c) Estimulan el crecimiento
personal, el aprendizaje y el desarrollo. Los recursos laborales
pueden ubicarse en el nivel organizacional (salario, apoyo
organizacional, oportunidades de desarrollo, seguridad
laboral), en el nivel de relaciones interpersonales y sociales
(apoyo del supervisor y de compafieros de trabajo, clima del
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equipo), en la organizacion del trabajo (claridad de roles,
participacion en la toma de decisiones), y en el nivel de la tarea
(variedad de destrezas, identidad de la tarea, importancia de la
tarea, autonomia, retroalimentacion).

Después de mas de 15 anos de investigacién y desarrollo,
Bakker y Demerouti (2017) plantean una integracion del
avance sobre este modelo e identifican ocho premisas que lo
sustentan (Figura 6 y Tabla 1).

FIGURA 5. Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa y compromiso excesivo.
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Nota: Adaptado de Siegrist (1999).

FIGURA 6. Modelo integral de Demandas-Recursos y su impacto en el estrés, la motivacion y el desempefio laboral.

Auto-disefio
del Puesto

Recursos
Laborales

Recursos
Personales

Demandas
Laborales

Motivacion

Desempeiio
Laboral

Auto-
deterioro

Nota: Adaptado de Bakker y Demerouti (2007; 2017) y Bakker y Costa (2014). La zona sombreada indica el
modelo inicial (Bakker y Demerouti, 2007). Con lineas mas gruesas se hace énfasis en los procesos centrales del
modelo, con lineas mas delgadas y punteadas se indican los procesos y variables incluidas posteriormente.
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TABLA 1. Ocho premisas sobre el modelo de Demandas-
Recursos del Trabajo.

|_Premisa | Descripcion

Todas las caracteristicas del trabajo pueden
clasificarse en dos categorias: Demandas
Laborales y Recursos Laborales.

Premisa 1

En el trabajo se presentan dos procesos
psicologicos diferenciados: un proceso
de deterioro de la salud y un proceso
motivacional

Premisa 2

La interaccion entre las demandas y recursos
laborales es importante en el desarrollo del
estrés laboral y la motivacion.

Premisa 3

A mayor desarrollo de recursos, mayor es la
influencia en la motivacion incluso cuando
las demandas de trabajo son altas.

Premisa 4

Losrecursos personales pueden desempenar

Premisa 5 o
un papel similar a los recursos laborales.

La motivacion tiene un impacto positivo en
el desempeno laboral, mientras que el estrés
laboral tiene un impacto negativo.

Premisa 6

El autodisefio del puesto, puede mejorar el
ajuste entre las caracteristicas del trabajo y
las necesidades, capacidades y preferencias
de los trabajadores.

Premisa 7

Los trabajadores afectados por su trabajo
mostraran conductas auto-desgastantes, lo
que conduciria a un alto desajuste con su
trabajo, lo que llevara a mayor estrés.

Premisa 8

Nota: Elaboracion propia a partir de Bakker y Demerouti (2017).

CONCLUSIONES

Uno de los objetivos mas importantes de la ciencia, asi
como el planteamiento de teorias y modelos es que lleguen
a mejorar nuestro medio natural y social (Bunge, 1959). En
este sentido, el objetivo de este articulo fue hacer una revision
retrospectiva, orientativa y sintética de modelos y teorias que
han aportado explicacion y predictabilidad sobre el estrés
laboral, para que profesionales de las ciencias de la conducta
aplicada al ambito del trabajo y de las organizaciones, como
interesados en el tema, cuenten con un panorama accesible de
los fundamentos sobre la importancia de considerar, prevenir e
intervenir el estrés laboral en sus organizaciones. Este articulo
es una revision sintética, por lo que, sin duda, para el pleno
conocimiento de cada modelo, se recomienda profundizar en
la vasta literatura que se ha generado.

En los modelos que se revisan, se logran identificar los
recursos como elemento comun que ayudan a las personas
a afrontar amenazas, ajustarse al ambiente laboral, conseguir
mas recursos y alcanzar objetivos y metas (Tabla 2).

En particular, otro elemento comun en los modelos es el apoyo
social, que se aborda como un recurso para afrontar amenazas
(Lazarus y Folkman, 1986), como disefio de puestos aislados

TABLA 2. Los recursos como concepto comun en tres modelos
del estrés laboral y bienestar psicosocial.

|______Enfoque | Categorias |

Modelo Transaccional y de Afrontamiento ante el
Estrés (Lazarus y Folkman, 1986).

a) Salud, bienestar o
recursos fisicos.

b) Recursos psicoldgicos.
c) Resolucién de

Los recursos son internos,
externos y aquellos que

sirven como medio para problemas.
obtener otros recursos. d) Habilidades y apoyo
social.

e) Recursos materiales.
Modelo de Conservaciéon de Recursos (Hobfoll, 2001).

1) Recursos Personales.
Incluyen valores personales
y rasgos de personalidad.
2) Recursos Ambientales.
En un contexto de trabajo
incluyen autonomia,
retroalimentacion,
recompensas, apoyo social
y organizacional.

Los recursos son entidades
que son centralmente
valoradas por si mismas

0 que actuan como

medios para obtener fines
altamente valorados.

Modelo de Recursos-Demandas
(Bakker y Demerouti, 2007).

Los recursos son aspectos
fisicos, psicoldgicos,
sociales u organizacionales
que a) son funcionales
para alcanzar las metas;

b) reducen las demandas
laborales y sus costos
fisicos y psicolégicos; c)
estimulan el crecimiento
personal, el aprendizaje y el
desarrollo.

1) Nivel organizacional.

2) Relaciones
interpersonales y sociales.
3) Organizacién del trabajo.
4) Nivel de la tarea.

Nota: Elaboracion propia con base en la revision de la literatura en
este articulo sobre los modelos de estrés laboral.

o colectivos (Johnson et al., 1989), como recurso ambiental
(Hobfoll, 2001), y como recurso laboral (Bakker y Demerouti,
2007). Por tanto, el apoyo social es un constructo de alta
relevancia para el manejo del estrés y el desarrollo de bienestar
en el contexto del trabajo (Tabla 3).

Como recomendaciones sobre la implementacion del apoyo
social, se pueden sefialar seis formas diferentes de ofrecer
apoyo social en el trabajo (Pines, 1983; Pines y Aronson,
1988; Pines et al., 2002): 1) Escuchar de forma activa, sin
dar consejos ni juzgar; 2) Dar apoyo experto que proporcione
retroalimentacion; 3) Crear pensamientos de reto, desafio,
creatividad e implicacion en el trabajo; 4) Ofrecer apoyo
emocional; 5) Dar apoyo desafiante, que haga reflexionar
al sujeto sobre si ha agotado todas las posibles soluciones;
6) Participar en la realidad social del sujeto, conociendo sus
creencias, autoconcepto, autoeficacia y autoestima.
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TABLA 3. Conceptualizacion del Apoyo Social como elemento
clave en las organizaciones.

| Autores | Enfoque |

Provisiones instrumentales y/o
expresivas, reales y percibidas,
aportadas por la comunidad, redes
sociales y amigos intimos.

Lin, Dean y Ensel
(1986)

Interacciones en el trabajo, entre los

Jalirsan ) | ECEIECIEE [ ESERENES ) D

(1988); Johnson (superiores, pares o subordinados).
) Puestos colectivos (alta interaccion
et al. (1989) . . :
social) vs puestos aislados (sin
interaccion social).
El apoyo social se refiere al acceso
Kossek et al. a la ayuda y la asistencia de otros, lo
(2011) que hace que el destinatario se sienta

cuidado y apreciado.

Nota: Elaboracién propia a partir de la revision de la literatura
sobre Apoyo Social.

Por su parte, la OIT (2012) en su metodologia SOLVE sobre
gestion del estrés laboral, propone que las organizaciones
desarrollen actividades de Apoyo Social que tomen en cuenta:
a) Permitir contacto social entre los trabajadores; b) Mantener
un lugar de trabajo libre de violencia fisica y psicolégica; c)
Asegurarrelaciones de apoyo entre supervisoresy trabajadores;
d) Que los supervisores asuman la responsabilidad de sus
colaboradores; e) Que exista un nivel apropiado de interaccion
social; f) Que los trabajadores puedan discutir cualquier
conflicto Trabajo-Familia; g) Destacar los aspectos positivos y
utiles del trabajo.

Cuando nos aproximamos a la psicologia del trabajo y de
las organizaciones desde el paradigma cientifico, debe ser
capaz de responder a preguntas concretas con el objetivo de
encontrar soluciones a problemas en contextos o situaciones
especificas de cada organizacién, con marcos de referencia
tedricos fundamentados, asi como el rigor metodologico
suficiente y necesario. En este sentido, todos los modelos
revisados han recibido criticas a lo largo de su investigacion
y desarrollo, definitivamente esto es inherente y necesario,
ya que proponen una representacion parcial de la realidad,
al mismo tiempo, esa explicacion contingente aporta control
en el estudio de conjuntos de variables especificas (Oh y
Oh, 2011).

Finalmente, al contar con estructura tedrica, sustento
metodolégico y evidencia como respaldo, estos modelos (y
los que se sigan desarrollando) pueden seguir proporcionando
el fundamento para generar politicas publicas de seguridad
y salud laboral, asi como desarrollar practicas internas de
gestion del personal y, en general, proyectos que contribuyan
hacia la construccion de organizaciones saludables.
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