ORIGINALES

Clima laboral y bienestar psicologico en una empresa publica*

Romero, J.M.

RESUMEN

Objetivos: Describir el clima laboral en una empresa publica y comprobar su influencia sobre el bienestar psicolégico y la satisfac-
cion laboral de los trabajadores. Verificar las diferencias grupales en la percepcion del clima laboral, del bienestar psicolégico y la sa-
tisfaccion laboral.

Métodos: Disefio: Estudio observacional transversal.

Poblacién: Empleados de una empresa publica de transportes. La muestra consta de una parte proporcional de trabajadores pertene-
cientes a cada uno de los departamentos.

Instrumentos de valoracion: Para medir el clima laboral se utilizé el cuestionario FOCUS-93 (first organizational climate/culture unified
search), y para el bienestar psicoldgico el GHQ-12 (general health questionnaire) al que se le afiadié un item sobre satisfaccion general
con la empresa.

Andlisis: Descriptivo con componentes analiticos.

Resultados: El clima laboral de la empresa en sus dimensiones de apoyo, metas, innovacion y reglas fue percibido por los trabajado-
res con mayor orientacion hacia las reglas y el apoyo social, y las dimensiones de innovacion y orientacion a metas fueron las menos
identificadas. Se encontraron diferencias significativas (p < 0,05) en la percepcién por departamentos del clima laboral en dos de
sus dimensiones, reglas e innovacion. Respecto al estado general de bienestar psicoldgico, las diferencias fueron significativas (p <
0,05) por edad y antigtiedad en la empresa, y los trabajadores mas jévenes y de menor antigiiedad fueron los que mejor bienestar psi-
coldgico y satisfaccion laboral presentaron. Por Gltimo, se hallaron correlaciones significativas entre algunas dimensiones del bien-
estar psicoldgico y satisfaccion laboral con algunas de las dimensiones del clima laboral.

Conclusiones: EI ambiente de trabajo o clima laboral percibido por los empleados se asocia tanto con la satisfaccion laboral como
con algunas dimensiones del bienestar psicoldgico.

PALABRAS CLAVE
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ORGANIZACIONAL CLIMATE AND PSYCHOLOGICAL WELL-BEING
IN A PUBLIC ENTERPRISE

SUMMARY

Objectives: To describe the organisational climate of a public enterprise, verifying its influence on the psychological well-being and
job satisfaction of workers. To identify the grupal differences in the perception of organisational climate, psychological well-being
and job satisfaction.

Methods: Design: Observational crossover study.

Population: employees from a public transport enterprise. The sample consist of a proportional number of workers belonging to each
enterprise’s department.

Instruments of valuation: FOCUS-93 questionnaire (first organizational climate/culture unified search) was used for measuring the
organisational climate, and the GHQ-12 (general health questionnaire) was used for measuring psychological well-being.

Analysis: descriptive study with analytical components

Results: The organisational climate in the dimensions of social support, aims, innovation, and rules, was perceived by workers as
more guided to the rules and to the social support dimensions. Innovation and aims dimensions are less identified. Significant diffe-
rences (p < 0.05) were found in the perceptions of the organisational climate by departments, in both dimensions rules and innova-
tion. With respect to the general psychological well-being, there were found significant differences for age and occupational expe-
rience. Young people felt psychologically better than the old people, and also more satisfied. Some significant correlations were
found between some dimensions of psychological well-being, job satisfaction, and some dimensions of the organisational climate.
Conclusions: The perceived organisational climate or work environment is associated with the job satisfaction, and with some di-
mensions of psychological well-being.
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INTRODUCCION

Se consideran factores de riesgo laboral aquellas con-
diciones de trabajo o caracteristicas del mismo que pue-
den tener una influencia significativa sobre la seguridad
y salud del trabajador, incluyendo tanto los aspectos fisi-
cos, quimicos, y bioldgicos como las caracteristicas so-
ciales del entorno de trabajo relativas a su organizacion,
conocidos como factores de riesgo psicosocial. A efectos
de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales interesa
conocer los requisitos necesarios para el mantenimiento
de unas condiciones de trabajo seguras y saludables que
contribuyan al bienestar individual y social de las orga-
nizaciones, entendiendo por salud el estado de bienestar
no sélo fisico, sino también psicolégico y social, segin
la definicion dada por la Organizacion Mundial de la
Salud.

Numerosos estudios han valorado los efectos sobre la
salud de determinadas caracteristicas fisicas del trabajo,
pero han pasado por alto la influencia que pueden tener
los variados factores interpersonales y organizativos. Los
factores de riesgo de naturaleza psicosocial pueden desen-
cadenar multiples alteraciones en el estado de salud, y
afectar a las personas a través de procesos psicolégicos so-
bre su salud emocional (ansiedad, depresion, pérdida de
autoestima, agotamiento emocional, apatia, etc.), asi
como sobre su salud fisica (problemas musculosqueléti-
cos, hipertension, problemas digestivos, etc.) y, sin em-
bargo sobre este tipo de factores de riesgo todavia no exis-
te una regulacion legal especifica’*.

La organizacién, como sistema, esta compuesta por
partes interdependientes e interrelacionadas, que en su
interaccion crean una nueva entidad denominada clima
o caracter de la organizaciéon que refleja el estado de la
misma. El clima, como realidad psicosocial, se nutre de
las interacciones entre los individuos y la organizacion, y
es el mediador entre los procesos organizacionales y los
comportamientos de los trabajadores®”. Por ello, el clima
organizacional puede tener una repercusion sustancial en
el bienestar psicolégico de los trabajadores, y este nivel
de bienestar generado por el trabajo influird no sélo en su
comportamiento sino también en su vida familiar y so-
cial. Anteriores estudios®*° han comprobado la existencia
de correlaciones significativas entre el apoyo del grupo de
trabajo, los climas organizacionales positivos y la satisfac-
cién laboral de los empleados, entendiendo ésta como
afectividad positiva hacia el trabajo.

No es muy habitual poder realizar la actividad profesio-
nal en unas condiciones que proporcionen al individuo
oportunidades de desarrollar la propia autoestima. Son
muchos los trabajadores que se quejan de sus condiciones
de trabajo, de las relaciones interpersonales, de las difi-
cultades en el desarrollo de la carrera profesional, o de
cambios en la estructura y clima organizacional. En gene-
ral, el nivel de tensidn fisica y psicoldgica de la poblacion
laboral suele ser alto, acompafiado de niveles bajos de
bienestar laboral positivo.

Por tanto, una de las funciones principales del servi-
cio de prevencion y del departamento de recursos hu-
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manos de una empresa es la de conocer la forma de
estructurar el entorno social* de su organizacion que
contribuya a mejorar el bienestar de sus trabajadores,
evitando generar insatisfaccion o estrés. Y para poder
determinar la influencia de las caracteristicas organiza-
tivas o estructura de la empresa sobre el estado de salud
del trabajador, en cuanto a bienestar psicoldgico y satis-
faccion laboral, es preciso estudiar el tipo de organiza-
cion, su clima laboral, su cultura y sus integrantes. Este
es el objetivo que se propone nuestro estudio, describir
las caracteristicas o dimensiones del clima laboral de
una empresa publica, asi como comprobar su relacién
con el bienestar psicoldgico y la satisfaccion laboral de
los trabajadores.

METODOS
Poblacién

La poblacion objeto de estudio fue la de trabajadores
de una empresa de servicios publicos dedicada al trans-
porte, compuesta por 971 trabajadores. La muestra estaba
formada por una proporcion similar de empleados perte-
necientes a cada uno de los departamentos de la empresa
(conductores, estaciones, administracion, talleres y man-
tenimiento). EI muestreo estratificado por cuotas depar-
tamentales cont6 con un total de 134 trabajadores (el
14% de la poblacion total), de los cuales se obtuvo un to-
tal de 116 cuestionarios, un 83,5% de respuestas validas
frente a un 13,4% de cuota de no participacion. Del
grupo 1 (conductores), se recogieron 30 cuestionarios,
que representa un 10,1% del grupo. Del grupo 2 (esta-
ciones) se recogieron 31 cuestionarios que supone el
10,5% del grupo. Del grupo 3 (administracién) se obtu-
vieron 28 cuestionarios, que representan un 27% del gru-
po. Este grupo superd la proporcion media para asegurar
el numero de respuestas. Del grupo 4 (talleres) se obtuvo
un 10% de respuestas. Del grupo 5 (mantenimiento) se
recogieron 11 cuestionarios, que representan un 10,28%
del grupo.

Instrumentos de valoracion

El bienestar psicolégico es medido a través de una
version reducida del cuestionario Goldberg (GHQ-12),
compuesta por 12 items* 3, Esta formado por items re-
feridos a sintomas subjetivos de distrés o afliccion psi-
cologica, manifestaciones de ansiedad y depresion y di-
ficultades de relacién en el cumplimiento de roles
sociales, familiares y profesionales. Las dimensiones que
lo componen son: Competencia: dimensién de bienestar
psicoldgico positivo que se refiere a la capacidad de
afrontamiento de dificultades o de cumplir el rol social,
familiar y profesional. Tension: esta dimension indica el
nivel de activacion de los trabajadores, tanto positiva
como negativa. Depresion: indica la dificultad para sen-
tirse bien y se pretende detectar situaciones de baja
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autoestima. Ante cada uno de los items el sujeto debe
responder si en las Ultimas semanas su funcionamiento
ha sido mejor de lo habitual, igual, o peor. La valo-
racion es mediante una escala Likert de cuatro puntos;
1 = mejor que habitualmente, 2 = igual que habitual-
mente, 3 = menos que habitualmente, y 4 = mucho me-
nos que habitualmente.

La satisfaccion laboral del trabajador se valord a través
de un item extraido de la escala de Molero que cuestiona
el grado de satisfaccion general con la empresa, con una
escala de respuesta Likert desde 1 hasta 5 puntos, que sir-
vi6 para complementar la escala de bienestar psicol6gico
en la empresa segtin el modelo tedrico de War®,

Para medir el clima laboral de todas las unidades de la
empresa, se utilizé el cuestionario «<FOCUS-93» (First
Organizational Climate/Culture Unified Search)™’.
En su version abreviada, dicho cuestionario consta
de 12 items graduados por una escala Likert de 5 puntos
(que oscilan entre 1 = muy en desacuerdo, hasta
5 = muy de acuerdo). Este instrumento mide las si-
guientes dimensiones del clima laboral: Apoyo. Grado
en que las relaciones entre los miembros de la organiza-
cion son de colaboracion, ayuda mutua y amistosa. Me-
tas. Grado en el que las actividades y comunicaciones
del equipo estan orientadas a la consecucion de objeti-
vos previamente establecidos. Innovacién. Grado en el
que las nuevas ideas son estimuladas y bien recibidas.
Reglas. Grado en que las conductas de los miembros de
la organizacion estan reguladas por normas y reglas for-
malmente establecidas, y se enfatiza el cumplimiento
de éstas.

Otras variables: ademas de los resultados de los cuestio-
narios, se analizaron otras variables independientes de
tipo sociolaboral como edad, sexo, antigiedad en la em-
presa, unidad o departamento y si se tenia 0 no personal
al cargo.

Analisis estadistico

En primer lugar, se realiz6 un andlisis descriptivo uni-
variante calculando las medidas de posicién y de disper-
sibn mas usuales (media, mediana, desviacion tipica y
amplitud intercuartil), de las variables independientes
como son las caracteristicas sociolaborales, asi como di-
mensiones del clima laboral (apoyo, metas, innovacion y
reglas).

Posteriormente, se comprobd la existencia de diferen-
cias grupales significativas tanto en la percepcion del cli-
ma laboral como en los estados de bienestar psicolégico
de los trabajadores. Dado el tamafio de los grupos mues-
trales y el caracter no normal de las distribuciones de la
mayor parte de las variables medidas, que fue comproba-
do a través de pruebas de bondad de ajuste (Kolmogorov-
Smirnoff significativo con p < 0,05), se utilizd para el
analisis comparativo la prueba no paramétrica de Kruskal
Wallis.

Por ultimo, se analizé la relacion existente entre las di-
mensiones del clima laboral y las que componen el bien-
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estar psicolégico y satisfaccion laboral mediante el co-
eficiente de correlacion no paramétrico de Spearman.

RESULTADOS

En una poblacion objeto de estudio mayoritariamente
masculina, la muestra estaba compuesta en un 83,3% por
varones. Se trata de una poblaciéon predominantemente
joven, ya que el 55% de la muestra tenia una edad com-
prendida entre los 30 y los 40 afios. Los trabajadores en-
cuestados suelen presentar una larga relacion laboral o
vinculo con la empresa, el 54% de los encuestados tiene
una antigiiedad en la empresa superior a los 10 afios. Con
respecto a la responsabilidad del puesto ocupado, el
68,4% no tiene personal a su cargo. El tipo de relacion la-
boral o vinculo que les une a la empresa es mayoritaria-
mente indefinido o fijo en un 93,8%. Las citadas caracte-
risticas sociolaborales de la muestra estudiada pueden ser
observadas en la tabla 1.

Respecto a la descripcién del clima laboral general de
la empresa por dimensiones se obtiene de las puntuacio-
nes alcanzadas que su orientacion es mayoritariamente
hacia el apoyo social (1 = 3,87) y hacia el respeto a las reglas
(1 = 3,42), y la menor puntuacion se obtiene en las di-
mensiones que recogen los aspectos relacionados con la
innovacion y la obtencion de metas. Por tanto, estara
mas definido por la orientacién al individuo, la confian-
za, la apertura hacia los demas, el compromiso con los
compafieros, asi como por el respeto al orden impuesto y
a las jerarquias establecidas (tabla 2).

A través del andlisis comparativo realizado entre los
grupos no se encontraron diferencias significativas (Krus-
kal Wallis, p > 0,05) en la percepcién del clima laboral

Tabla 1. Caracteristicas de la muestra
Ndmero Porcentaje

Sexo

Mujeres 18 16,6

Varones 90 83,3
Edad (afios)

Hasta 30 17 15,3

Hasta 40 61 55,0

Hasta 50 0 mas 33 29,7
Relacion laboral

Fijo 106 93,8

Temporal 7 6,2
Antigliedad (afios)

<2 6 53

Hasta 5 24 21,2

De5al0 22 19,5

>10 61 54,0
Personal a cargo

Sin personal 78 68,4

Con personal 36 31,6

n = 116; Valores perdidos: sexo (8), edad (5), relacion laboral (3),
antigliedad (3), personal a cargo (2).
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Tabla 2. Clima laboral general
Media Desviacion
() tipica Mediana Percentil 25 Percentil 75
Apoyo 3,87 0,88 4,00 3,33 4,66
Metas 2,78 1,01 2,66 2,00 3,50
Innovacion 3,12 1,00 3,00 2,66 4,00
Reglas 3,42 0,90 3,66 2,83 4,00

n = 116; valores perdidos: metas (1).

entre los grupos de edad, por antigliedad, ni por tener
personal a cargo. Por contra, si se hallaron diferencias en
la percepcién del clima por departamentos o unidades,
diferencias que fueron significativas (p < 0,05) en la di-
mension de innovacion y muy significativas en la dimen-
sion Reglas (tabla 3). En lafigura 1 se aprecia que las uni-
dades de estaciones y traccion son la que perciben un clima
maés orientado hacia el establecimiento de reglas, 0 am-
biente mas rigido, mientras que los departamentos de
mantenimiento y administracién presentan una orientacion
mayor hacia la innovacién en las unidades. Las unidades
de estaciones y mantenimiento tienen mejor percepcion del
establecimiento de metas en la empresa, aunque en gene-
ral la orientacion hacia esta dimension es bastante baja.
Respecto a la percepcion de apoyo social, es globalmente
bastante alto y presenta unos valores similares para todos
los departamentos.

En la explicacién del bienestar psicologico no se aprecia-
ron diferencias significativas por tener personal a cargo,
ni tampoco por departamentos, pero si que hay que tener
en cuenta las variables edad y antigliedad en la empresa, y
las diferencias fueron significativas (p < 0,05) en los ni-
veles de bienestar psicoldgico percibidos, en concreto en
las dimensiones de depresion y satisfaccion laboral. Los tra-
bajadores mas jovenes y de menor antigiiedad en la em-
presa son los que presentan mejores niveles de bienestar,

Tabla 3. Clima laboral por departamentos

con menor nivel de depresion y con un nivel mas alto de
satisfaccion laboral (tabla 4).

Respecto al analisis de asociaciones, en primer lugar y
tras la comprobacion de correlaciones entre los compo-
nentes del bienestar psicoldgico, se obtuvo que existe
correlacion positiva (Spearman, p < 0,01) entre la satis-
faccion y la competencia, asi como entre la depresion y la
tension (tabla 5). Posteriormente, pudo comprobarse que
existian correlaciones entre algunas dimensiones del
bienestar psicoldgico, satisfaccion laboral y algunas del cli-
ma laboral. La dimension competencia (bienestar) se corre-
lacion6 positivamente con las metas (clima); la dimen-
sién depresion (bienestar) se relaciond negativamente con
la innovacion (clima). La satisfaccion con la empresa se re-
lacion6 positivamente con el apoyo y con la innovacion, y
muy significativamente con la dimensién metas también
de forma positiva, todas ellas dimensiones del clima labo-
ral. De algunas dimensiones no se obtuvo correlacion algu-
na, como es el caso de la tension (del bienestar), ni las reglas
(del clima) (tabla 6).

DISCUSION

Se puede calificar el clima laboral de la empresa ana-
lizada como controlador y reglamentado, asi como so-

Traccion Estaciones

Administracion Talleres Mantenimiento

Clima laboral Mediana Al Mediana Al

Mediana Al

Mediana Al Mediana Al

Apoyo
¥x?=5,81
p=0,21

Metas
x2=7,31
p=0,12

Innovacion
X2 =10,22
p =0,03*

Reglas
X2 =16,10
p = 0,002**

3,66 1,00 4,33 1,00

2,33 1,66 3,00 1,50

2,66 1,00 3,00 1,50

4,00 1,00 4,00 1,00

4,00 1,33 4,16 1,25 3,66 1,66

2,66 1,25 2,83 1,50 3,33 1,00

3,33 1,00 3,33 1,50 3,66 1,33

3,41 1,25 3,00 0,75 3,33 1,33

Al: amplitud intercuartil; *significativa; **muy significativa. x* ji cuadrado (Kruskal-Wallis).
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Traccion
Estaciones
Administracion
Talleres
Mantenimiento

M,

Reglas 3,75 b 3,27 Metas

Innovacion

Figura 1. Clima laboral por departamentos.

cial o humano, dado que es percibido por los trabajado-
res con una mayor orientacion hacia el respeto por las
reglas y el apoyo, o hacia el control y las personas, y la
definicion de metas u orientacion a fines es minima. Es
decir, los aspectos que caracterizan a la organizacion
por establecer planes racionales dirigidos hacia objeti-
vos concretos, y en los que se destaca la importancia de
los resultados, no han sido desarrollados por la empresa.
Las ventajas conocidas del componente reglas son que
potencia la comunicacién jerarquica, la busqueda de re-
sultados 6ptimos, el uso de procedimientos correctos e
instrucciones establecidas, e influye positivamente so-
bre el significado del puesto y la responsabilidad, asi
como sobre la calidad de la supervision. No obstante,
los inconvenientes son que puede contar con mayor ri-
gidez de actuacion a la hora de tomar decisiones, asi
como incurrir negativamente en la autorrealizacion.
Sin embargo, los elevados niveles de apoyo social indi-
can que existe compafierismo entre los trabajadores, y
que hay confianza y colaboracién a la hora de resolver
los problemas que se plantean, aunque no es posible, a
través de este estudio, conocer el apoyo proporcionado
por los supervisores.

Tabla 4. Bienestar psicolégico por edad y antigliedad en la empresa

Bienestar psicoldgico

Satisfaccion Competencia Tension Depresion
X2 =10,40 X2 =1,96 Xx>=0,16 x2=10,58
p=0,01** p=0,58 p=0,98 p =0,01**
Edad (afios)
Hasta 30
Mediana 4,00 2,00 2,50 2,62
Al 1,75 0,43 0,93 1,43
Hasta 40
Mediana 3,00 2,00 2,50 2,00
Al 2,00 0,12 0,37 0,31
Hasta 50 0 mas
Mediana 3,00 2,00 2,50 2,25
Al 1,00 0,50 0,20 1,00
Satisfaccion Competencia Tension Depresion
X2 =348 X2 = 4,09 x>=0,25 X2 = 6,43
p=017 p=0,12 p=0,88 p = 0,03*
Antigiedad (afios)
Menos de 2 afios
Mediana 4,50 2,00 2,37 2,87
Al 1,25 0,81 1,06 1,56
Hasta 5 afios
Mediana 3,00 2,00 2,50 2,00
Al 1,00 0,00 0,00 0,00
Hasta 10 afios
Mediana 3,00 2,12 2,50 2,25
Al 2,00 0,62 0,50 0,43
Mas de 10 afios
Mediana 3,00 2,00 2,50 2,25
Al 1,00 0,25 0,50 0,87

*significativa; **muy significativa; x? ji cuadrado (Kruskal-Wallis); Al: amplitud intercuartil.
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Tabla 5. Correlaciones entre las dimensiones del bienestar
psicologico
Satisfaccion Competencia Tension
Competencia 0,35*
Tension -0,32 -0,06
Depresion -0,05 -0,18 0,29*
Correlaciones muy significativas, *p < 0,01.

Tabla 6. Correlaciones entre satisfaccién, bienestar
psicolégico y clima laboral

Apoyo Metas Innovacion  Reglas
Satisfaccion 0,23* 0,34** 0,21* 0,04
Competencia 0,14 0,23* 0,12 0,10
Tension 0,00 -0,05 0,02 -0,02
Depresion -0,02 -0,17 -0,24* -0,14

Correlaciones significativas, *p < 0,05; correlaciones muy significa-
tivas, **p < 0,01.

Respecto a las diferencias que se dieron en la percep-
cién del clima laboral por departamentos, puede con-
cluirse que la definicién del clima empresarial no sigue
una orientacion homogénea de caracter colectivo, no se
puede valorar como un conjunto de percepciones de los
miembros de la organizacion, dado que la apreciacién de
esta entidad variard en funcién del departamento. Esta
conclusién contradice la postura mantenida por Joyce y
Slocum (1994)8, quienes postulaban la homogeneidad
de las percepciones individuales del clima para varios
agregados sociales, tras poner a prueba las diferencias
entre las percepciones promedio de clima de estos gru-
pos. Si se coincide con las teorias interaccionistas de
Gonzélez-Roma, Ramos, Peird, Rodriguez y Mufioz
(1995), cuando asumen que el clima es una percepcion
multidimensional.

En cuanto a los estados psicoldgicos de bienestar y sa-
tisfaccion laboral, hay que valorar como factores perso-
nales la antigliedad y la edad como variables que van a
influir en el bienestar psicoldgico de los trabajadores. Por
otra parte, y como factores ambientales influyentes, hay
que considerar la asociacion existente entre las dimen-
siones del clima laboral (apoyo, metas e innovacién) y la
satisfaccion laboral. Las dimensiones del clima se relacio-
nan positivamente con la satisfaccion laboral, por lo que
si el entorno social se orientase hacia el apoyo a las per-
sonas, hacia la definicion de metas, y con interés por la
innovacion, se conseguiria una percepcién global de la
empresa mas satisfactoria. Otros estudios® ® %5 obtuvie-
ron correlaciones significativas y positivas entre las cua-
tro dimensiones de clima estudiadas (apoyo, reglas, inno-
vacion y metas) y la satisfaccion laboral. En éstos se
comproh6 que los climas de apoyo social redundan en be-
neficio de la salud mental de los trabajadores, observan-
dose una menor frecuencia de tension y depresion en los
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entornos acogedores, asi como mayor satisfaccion en el
trabajo. El apoyo es la dimensién del clima que facilita la
confianza personal y potencia unas relaciones interperso-
nales estables y abiertas, e incide positivamente en la in-
formacion que recibe el empleado del trabajo realizado,
en la independencia, en como se realiza el trabajo, en el
potencial motivador, en la calidad de la supervision, en
la autorrealizacion, en la relacion con los compafieros, y
en la satisfaccion general.

En cuanto a los efectos del establecimiento de metas
sobre el bienestar psicoldgico, el presente estudio revela
que la orientacién hacia metas repercute positivamente
en la satisfaccion y en los estados psicolégicos de los tra-
bajadores de competencia y capacidad de afrontamiento;
asi mismo anteriores estudios® ® 1 *5 concluyeron que la
disposicion hacia las metas en una empresa influye no
s6lo en la mejora de la informacion sobre el desempefio e
interaccion con los compafieros, sino también sobre el
bienestar psicoldgico y satisfaccion general de los traba-
jadores. Aunque, en los estudios longitudinales realiza-
dos & 1015 se evidencia que el impacto positivo inicial
que tiene el establecimiento de metas sobre la satisfac-
cion laboral desaparece en unos meses, su desarrollo es
positivo para la calidad de la supervision y la autorrealiza-
cién o sentimiento de competencia.

Otra dimensidn a considerar es la presencia de innova-
cion en el puesto de trabajo, que integra la variedad de
destrezas desarrolladas en el puesto, dada su repercusion
positiva sobre la satisfaccion y negativa sobre la depre-
sién, la orientacion hacia la innovacion supone elevar los
niveles de autoestima de los trabajadores y disminuir los
estados de depresion. Diversos autores’ encontraron que
los empleados con actitudes positivas hacia las nuevas
tecnologias y con un alto grado de autonomia para tomar
decisiones estaban mas satisfechos con su trabajo, pero
también pueden darse trabajos con nuevas tecnologias
monGtonos, rutinarios y repetitivos acompafiados de in-
satisfaccion laboral.

En general, y de los resultados obtenidos, se puede de-
ducir que las dimensiones del clima laboral (metas e in-
novacién) que mas afectan al bienestar psicoldgico (de-
presion, competencia y satisfaccion) de los trabajadores
del presente estudio son las que estan menos desarrolladas
por la empresa. De todo ello se puede advertir el papel
que el clima laboral puede tener en la organizacién como
elemento integrador, cuyo desarrollo podria contribuir a
reducir los niveles de depresion, asi como a aumentar los
niveles de motivacion, autoestima y entusiasmo de sus
componentes, y de satisfaccion laboral.

Las limitaciones del estudio tienen que ver con el dise-
fio, dado que es dificil obtener inferencias causales en es-
tudios de caracter transversal. Ademas, hay que conside-
rar la complejidad de los resultados de salud estudiados,
dado que la investigacion sobre las respuestas de conduc-
ta y sintomatologia psicosomatica esta llena de conflictos
emocionales con inclinacién al sesgo en las respuestas.
Las variables de los efectos a menudo son difusas e ines-
pecificas, por lo que se requieren diagnosticos estandari-
zados y validados.
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Por Gltimo, se concluye que a partir de los resultados
obtenidos, y conociendo como intervienen las caracteris-
ticas de la organizacion en la salud psicoldgica de los tra-
bajadores, se pueden adoptar medidas de intervencién so-
bre la organizacién, no sélo para prevenir posibles dafios
psicolégicos, sino también para mejorar el bienestar psi-
colégico de los trabajadores y de la organizacion.
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