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ESTUDIO DE FACTORES PSICOSOCIALES Y CLIMA LABORAL
REALIZADO EN UNA INDUSTRIA DEL SECTOR METALURGICO

La sucesion de una serie de acontecimientos relevantes en los ultimos afios del desarrollo de una organizacion
empresarial genera que ésta se plantee el estudio de los factores psicosociales para valorar y obtener indicadores de riesgo de
como estan repercutiendo todos ellos en los trabajadores de cara a prevenir y adoptar las medidas necesarias para que las
nuevas condiciones de trabajo no puedan repercutir negativamente en la calidad de vida y en la salud de los trabajadores, y por
tanto, no afecten tampoco negativamente a la organizacion. Por ello el Psicologo y Técnico de Prevencion en Psicosociologia
Aplicada decide partir de una valoracién global de clima laboral, satisfaccion laboral y tension laboral para realizar la primera
aproximacion a la realidad del problema y proponer medidas correctoras, planificar y reevaluar en el plazo de uno a dos afios.

Factores Psicosociales, Clima Laboral, Satisfaccion Laboral, Tensién Laboral, Prevencion y Psicosociologia
Aplicada.

In the last years of development of a business organization a series of relevant events make the organization
consider the study of the psycho-social factors with the intention of assessing and obtaining risk indicators that show how are
affecting these events to the employees in order to prevent and take the necessary measures that will make that the new
working conditions can not have a negative effect in the employees health and life quality,and therefore, they do not have either
a negative effect on the organization. For this reason, the Psychologist and Prevention Technician in Applied Psycho-Sociology
decides to start from a global assessment of the work environment, work satisfaction and work tension to make the first
approach to the problem’s reality and to propose corrective measures, plan and reassess in one or two years time.

Psycho-Social Factors, Work Environment, Work Satisfaction, Work Tension, Prevention and Applied Psycho-Sociology.

I.  Se habia duplicado la plantilla en los ultimos siete

Una empresa del sector metalirgico, dedicada a la fabri- anos.

cacién y suministro de componentes auxiliares solicité a 2,
través de su Servicio de Prevencién Propio y con el apoyo

de la Direccion de Personal un estudio como respuesta a 3
la preocupacion e incremento de indicadores internos que
pueden ser significativos de que los cambios organizativos,
la implantacion de nuevas formas de trabajar o la integra-
cién de nuevos empleados puede tener efectos no desea-
dos en la salud de los trabajadores y de la organizacion.
Se efectua dicha peticién al amparo de Ley de Prevencion

Se habia pasado a un sistema de horarios a turnos
(mafana — tarde — noche) y continuo.

Se habia implantado nuevos sistemas de produccion
y sistemas de Calidad.

4.  Se habia cambiado la direccién de la empresa y se
ha pasado a formar parte de un grupo nacional de
mucho mayor volumen de negocio y proyeccion de
expansion.

de Riesgos Laborales (1), y las necesidades de Interven-
cién Psicosocial que plantea el Instituto Nacional de Segu-
ridad e Higiene en el Trabajo (2).

Los antecedentes y hechos que hicieron plantear ésta de-
manda son:

Por ello quisieron realizar un estudio de los Factores
Psicosociales para prevenir riesgos que conllevaran
disfunciones en la organizacién y repercutieran en el bien-
estar de los trabajadores. Al considerarse, desde nuestro
criterio técnico, el Clima Laboral como un factor aglutinador

Psicélogo: Técnico Superior en Psicosociologia Aplicada y Master en RRHH ¢ E-mail: jcarlos fernandez_arias@fremap.es
2 Alumna Becaria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones
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de los factores psicosociales se propuso la siguiente eva-
luacion.

Desde el area de Psicologia y Prevencion los técnicos de
Psicosociologia Aplicada consideraron necesario abordar a
todo el personal de la empresa, en todos sus horarios de
trabajo, categorias y funciones, para poder cumplir uno de
los objetivos del mismo que era abordar la mayor repre-
sentacién posible de la empresa para obtener unos datos
mas fiables y vdlidos. En la Evaluacién de Riesgos efectua-
da a la empresa no se detectaron riesgos significativos de
factores psicosociales, aunque en el trabajo de campo al-
gunos trabajadores/as refirieron problemas de tension e
insatisfaccion, siendo ésta una de las causas de la realiza-
cién del estudio.

Tras varias reuniones mantenidas a lo largo de cuatro
meses, tanto con la direccion de personal, el Servicio de
Prevencion Propio y el Comité de Seguridad y Salud, el
Comité de Empresa, se aplicaron la metodologia y estrate-
gia de intervencién propuesta por el drea de ergonomia y
psicosociologia aplicada que se ajusta al nivel de evalua-
cién especifica que se considerd procedia realizar y que,
desde nuestro punto de vista, satisfacia las demandas de
deteccion y prevencion de riesgos de cardcter psicosocial.

ACTUACIONES

El Psicdlogo y Técnico en PsicosociologiaAplicada
se desplaz6 a Centro de Trabgjo alo largo de cuatro
meses para:

* Obtener informacion de cuales eran las condiciones
de trabajo generales de trabajo en la empresa.

 Conocer la historia reciente de la empresa a través
de las opiniones de la direccion de personal y del
comité de empresa, asi cOmo, realizar una aproxi-
macion de campo a Clima Laboral presente en el
momento del estudio.

* Serealizd unavisita alafébrica acompafiado por €l
responsabl e de prevencion en lacual setuvo ocasion
de conocer in situ las diferentes areas de trabajo y
obtener una primeraimpresién mediante laobserva-
cion directa de cudles eran las condiciones de traba-
joy € climalaboral.

+ Se mantuvo una reunién con el comité de empresa
para obtener susimpresiones.

» Aplicacion continuada de pruebas a los grupos

preestablecidos por la empresa, presenciadel técni-
co entodos|os grupos de aplicacién paratener crite-
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rios unificados respecto a las dudas que pudieran
surgir delos contenidos delos cuestionarioso lafor-
ma de responder|os.

* El procedimiento de aplicacién de pruebas se disefid
para que acudieran todas |os trabajadores, técnicos
y mandos de la empresa. Se realiz6 en una de las
aulas de laempresa; y €l tiempo estimado de reali-
zacion de las encuestas se gjusté al periodo inicia-
mente marcado de 40 a 50 minutos.La secuenciade
laaccion erala siguiente: Presentacion del Psicélo-
goy Técnico de PsicosociologiaAplicada; Descrip-
cion delos motivosy objetivos del estudio; Descrip-
cion de las pruebas (forma de cumplimentar la hoja
de datos y cuestionarios); el técnico permanecia a
disposicion de los encuestados para aclararles cual -
quier duda y homogeneizar asi el procedimiento y
las respuestas.

METODOLOGIA

En este apartado se describen las herramientas utili-
zadas 'y las caracteristicas de la muestra del estudio.

Las herramientas de andlisis utilizadas fueron las si-
guientes:
1. Hojade instruccionesy de recogidade datos des-
criptivos de la muestra.

2. Cuestionario de Tension Laboral T3/15de J.L.
Meli&a(3) (1.994).

3. Escala de Satisfaccion Laboral, de Warr, Cook
y Wall(4): Overadl Job Satisfaction. Cuestionario
enel cua, atravésde unaescaladerespuestaLikert
de cinco puntuaciones se obtiene indicadores de
Satisfaccion General, Externa e Interna.

4. WES Escala de Clima Social en el Trabajo de
Moos, Moos & Tickett(5) adaptacion espafiola
de TEA Ediciones (1989), con 10 variables.

Implicaciéon (IM); Cohesion (CO); Apoyo (AP);
Autonomia (AU); Organizacion (OR); Presion
(PR); Claridad (CL); Control (CN); Innovacion
(IN); y Comodidad (CF).

Con €l fin de acercarnos més alafiabilidad y lavali-
dez delos datos que nos iba a proporcionar €l andlisis
y estudio de estas cuatro escalas como indicadores para
conocer el estado animico de una organizacion parti-
cular en un momento determinado, investigamosacerca
de larelacion de los tres aspectos importantes: Ten-
sion, Satisfaccion Laboral y Clima Labora (6).



INFORMACI)

PSICOLOGICA

DOSSIER |

JUAN CARLOS FERNANDEZ ARIAS; BEATRIZ DIAZ MARTINEZ

DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Segun datos facilitados por la empresa la poblacion
de trabajadores en el momento de realizacion del es-
tudio erade 290 personas. El estudio se efectud sobre
una muestrade N = 269 que supone un 92,75% de la
poblacion, de esta muestra general se anularon siete
sujetos por ilegibilidad general delainformacion, que-
dando una n = 262 que supuso un 90% de la pobla-
cion. Se presentan dostablas con ladistribuciéon dela
misma por horariosy por categorias

L os datos sociolaborales més significativos del ana-
lisis de la muestra son:

* El horario o turno de trabajo es el méas contestado
con unan = 255 |o que supone el 97,3% de lamues-
tra

* Los horarios mayoritarios son los de Turno de ma-
flana con un 42,35% y €l de tarde con un 26,7%,
seguidos por € de oficinas con un 23,92%.

* El 66,4% se ubican en |la categoria de Especialistas,
siendo las categorias de técnicos y mandos interme-
dios las siguientes en porcentaje (11,3%).

* El 31,1% son mujeres y e 68,9% son varones, con
una cumplimentacion del 82,06% delamuestra(n=
215).

* El 49,08% de la muestra lleva menos de 5 afios tra-
bajando en laempresa, y el 24,5% entre 5y 10 afios.

* El dato de departamento y/o seccién es el menos
cumplimentado con un porcentaje inferior al 20%
de la muestra en ambos casos con |o que carece de
valor alahorade analizar |os datos estadisticamente
hablando.

RESULTADOS DE LOS
CUESTIONARIOS:

En este apartado se van amostrar en primer lugar los
datos estadisticos obtenidos del andlisisdelasrespues-

TABLA 1. Distribucion dela Poblacion segiin horario.

* % OC RESPUEERS
e L E1 Z233% [
1-TeF2= e (3
T-HDE= v [3% 1%
N Al 2 3335 £l
P [ § s
TABLA 2: Distribucién de la Poblacion segun categor ias..
o W Of REIPUNEILS
21 —SSPICWLSTES 655,4% 1654
A2 LAk D0E IN EMED IE 11,3% i
21 —JIRECT WIE < 45% T
S2—"EZHIZIE 11,3% 8
Z3—=Lk SRS 5% 16
roTAL 2T
Abril 2003 *29



INFORMACLO
DOSSIER

JUAN CARLOS FERNANDEZ ARIAS; BEATRIZ DIAZ MARTINEZ

tas de los encuestados. A continuacion figuraralain-
terpretacion de los resultados obtenidos.

La forma de presentar los resultados en el informe

fina fue:

1- Descripcion del tipo de respuesta.

2- Tablas de resultados: presentacion de los resulta-
dos obtenidos por la muestra, laformade hacerlo
siempre es mediante una o variastablas, el conte-
nido de las mismas variard en funcion de la prue-
baaplicada. Siemprefiguraralapuntuaciony otro
valor estadistico referido a su posicionamiento
respecto al grupo .

3- Gréfico deresultados: presentacion mediante gré-
ficos de barras, puntos o lineas de latendenciade
los mismos. Utilizamos basicamente dos represen-
taciones gréficas, unade ellas representalas pun-
tuaciones directas de los sujetos. La otra repre-
sentacion reflgaladistribucion delos sujetosres-
pecto alos valores preestablecidos como signifi-
cativos respecto a la media por ser estos valores
significativos de alejamiento positivo 0 negativo
de lamuestra a estudio.

4- Andlisis de resultados:

» Mortandad experimental: entendemos por “mor-
tandad experimental” los datos que no pueden
ser tratados estadisticamente, por error u omi-
Sion en las respuestas.

* Mediay desviacion tipicadelamuestra: enten-
demos por media la puntuacion promedio dela
puntuacion total delos sujetosy por desviacion
tipicala medida de ladispersion de los valores
respecto alamedia.

» Porcentgje: tanto por ciento que representa la
media obtenida por el conjunto de la muestra
respecto al valor maximo que se puede obtener
en la prueba.

 Distribucion delamuestra: representacion gra-
fica de los valores de las puntuaciones obteni-
das por los sujetos.

Obviamente por €l interés y tamafio de éste trabajo
se observaraque no en todos | os apartados se cumplen
los aspectos resefiados, dado que se han preservado
aquellos que consideramos pueden proporcionar una
mayor informacion.
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T3/15 DE TENSION LABORAL DE
J.L. MELIA (6, Op.cit., 3)

Respuestas dicotomicas SI-NO, con lo que se pre-
senta el porcentgje de sujetos que ha respondido &fir-
mativamente a cada item del cuestionario, lo queindi-
ca en qué medida los sujetos experimentan cada uno
de los items de tension.

En la siguiente gréfica se presentan las puntuaciones
de los sujetos para cada item y €l tanto por ciento que
esta puntuacion representa sobre el n°total de respues-
tas dadas a cada item.

GRAFICO: gréfico 1. Tension Laboral.

b

ANALISISDE LOS RESULTADOS

* Mortandad Experimental: En la presentacion de
los resultados se observara que no coinciden la
sumade las muestras con € total debido al proce-
so de mortandad experimental propio de estudios
de éstetipo. Siendo en éste caso del 1,86%, |o cual
es también significativo del éxito de lametodolo-
giaempleaday delabuenadisposicion delostra
bajadores de la empresa hacia el estudio.

» Mediay desviacion tipicade lamuestra: La pun-
tuaci on maximaque se puede obtener esde 15 para
cadasujeto en el cuestionario de Tension Laboral.
Teniendo en cuenta esto la puntuacién media de
los sujetos delamuestrahasido deun 5,49, y pre-
senta una desviacion tipica de 3,73. Estos datos
permiten observar que la muestra de la poblacion
se situariaen una posicion intermediaen cuanto a
lavariable estudiada, la tension laboral.

» Porcentgje: El valor de la anterior media supone
un 36,6% sobre la puntuacién maxima. Esto co-
rroboraria que | os sujetos se encuentran en dicha
posicion intermedia.
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« Distribucion de lamuestra: En el GRAFICO 1 se
observa que las Unicas preguntas que concentran
mas del 50% de respuestas positivas de tension
son las nimero - 1 - y - 12 -.Los sujetos puede
verse que se concentran en la zona intermedia
(media + unadesviacion tipica).

ESCALA DE SATISFACCION
LABORAL DE WARR, COOK Y WAL L
(OVERALL JOB SATISFACTION)
(7,0p.Cit. — 4))

Respuestas tipo escala de Likert con 5 rangos. Muy
insatisfecho (1), Insatisfecho (2), Ni insatisfecho ni
satisfecho (3), Satisfecho (4) y Muy satisfecho (5). Con
lo que se presenta el porcentaje de sujetos que hares-
pondido a cada item del cuestionario, o queindicaen
qué medida los sujetos experimentan cada uno de los
items de satisfaccion.

TABLAS DE RESULTADOS

En la tabla contigua se presenta e nimero de res-
puestas obtenidas en los items que miden la satisfac-
cion externa. Al final delamisma (zona sombreada)
se obtienen | os totales de respuestas en cada punto de
la escala de Likert, la puntuacién que corresponde a
esos totales y % que €l total obtenido en cada punto
representa sobre el total de respuestas en los items de
satisfaccion externa.

TABLA 3: Satisfaccion Externa.

En latabla que sigue se presenta el nimero de res-
puestas obtenidas en los items que miden la satisfac-
cioninterna. Al final delamisma (zona sombreada)
se obtienen | os totales de respuestas en cada punto de
la escala de Likert, la puntuacion gque corresponde a
esos totales y % que el total obtenido en cada punto
representa sobre el total de respuestas en los items de
satisfaccion interna.

Tabla 4 (SATISFACCION INTERNA)

En € gréfico siguiente se presentan los resultados de
la Escala de Satisfaccion General en forma de totales
de respuestas en cada punto de la escala de Likert, la
puntuacion que corresponde a esos totales y % que €l
total obtenido en cada punto representa sobre € total
de respuestas en la Escala de Satisfaccion Laboral.

Grafico 2 (SATISFACCION GENERAL)

ANALISISDE LOSRESULTADOS

+  SATISFACCION EXTERNA:

Mortandad Experimental: siendo en éste caso del
4,68%, lo cud estambién indicativo del éxito de
laescalaempleaday delabuenadisposiciony co-
operacion de los trabajadores de la empresa hacia
el estudio.

Mediay desviacion tipica de la muestra: la pun-
tuacién media de | os sujetos obtenida en Satisfac-
cion Extrinseca de la Escala de Satisfaccion La-
boral ha sido de un 23,29 teniendo en cuenta que

SATISFACCION EXTERNA
ITEMS 1 2 3 I 4 I 5 I TOTAL RESP.
1 1z 27 T 116 14 247
3 =] 13 25 124 GG 247
5 Z0 28 52 o 26 239
7 4a 76 50 57 243
] 10z 53 53 21 244
11 B =} 70 4z 244
13 T4 37 40 9g 46 246
15 26 2z 62 ggq 25 244
TOTALES 219 327 454 557 1587 1954
PUNTUAC IOH 319 651 1362 2668 035 5038
PUMNT.BAAX. 2040 4080 G120 S50 10200 10200
% SOBRE M X._ 15,64 16,03 232,25 32,70 9,17 58,22
% SOBRE TOTAL RESP 16,33 16,73 23.23 34,12 9.57
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TABLA 4: Satisfaccion Interna.

SATISFACCION INTERNA

ITEMS 1 2 3 1 5 TOTAL RESP.
2 21 37 B3 108 17 244
a A3 61 83 A5 B 248
6 18 26 70 109 21 244
8 3 46 68 20 3 243
| 10 57 50 80 54 7 748
| 12 33 B0 94 51 5 243
[ 14 21 16 £3 122 24 246
foTALES 234 29 501 59 29 1718
run YUACION 231 502 1503 2384 445 5158
UNT.MAX. 1786 3570 5355 7140 5925 8025
SSOBRE MA X 1311 1658 | 2807 | 33.39 1,99 5778

"SOBRE TOTAL RESP | 1363 | 1725 | 2920 | 3473 | 519

la puntuaci 6n méximaque se podia obtener erade
40 paracadasujeto, y presentando unadesviacion
tipica de 6,28 (la medida de la dispersion de los
valores respecto alamedia). Estos datos permi-
ten observar que la muestra se situaria en una po-
sicion intermedia en cuanto a la variable estudia-
da, la satisfaccion externalaboral.

Porcentgje: €l valor de la anterior media supone
un 58,22% sobre la puntuacién maxima. Esto co-
rroboraria que |os sujetos se encuentran en dicha
posicion intermedia.

Distribucion de la muestra: en la Tabla 3 puede
verse que el rango de mayor concentracion deres-
puestas es el de — Satisfecho (34,14%) -, seguido
del de— Ni satisfecho, ni insatisfecho (23,23%) -,
con lacudl lamuestra se concentraen lazonain-
termedia (media + una desviacion tipica), si bien
en este caso su tendencia es mayoritariamente a

* Abril 2003

agruparse hacialazonaderechadeladistribucion,
lo que equivaldria decir que la satisfaccion exter-
naesmedia- alta.

SATISFACCION INTERNA:

Mortandad Experimental: siendo parala satisfac-
cion internadel 4,3%, indicaria que la mortandad
préacticamente ha sido nula'y la menor dentro de
la escala de Satisfaccion Laboral.

Mediay desviacion tipica de la muestra: la pun-
tuaci én media de | 0s sujetos obtenida en Satisfac-
cién Internahasido de un 20,23 teniendo en cuenta
gue la puntuacion maxima que se podia obtener
erade 35 para cada sujeto, y presentando unades-
viacion tipica de 6,54. Estos datos permiten ob-
servar que la muestra se situaria en una posicion
intermedia en cuanto a la variable estudiada, la
satisfaccion interna laboral.
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GRAFICA 2: Satisfaccion Interna.
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Porcentaje: €l valor de la anterior media supone
un 57,79% sobre la puntuacién maxima. Esto co-
rroboraria que |os sujetos se encuentran en dicha
posicion intermedia.

Distribucion de la muestra: en la Tabla 4 puede
verse que €l rango de mayor concentracion deres-
puestas es el de — Satisfecho (34,73%) -, seguido
del de— Ni satisfecho, ni insatisfecho (29,20%) -,
con lacudl lamuestra se concentraen lazonain-
termedia (media + una desviacion tipica), si bien
en este caso su tendencia es mayoritariamente a
agruparse hacialazonaderechade ladistribucion,
lo que equivaldria decir que la satisfaccion inter-
naes media— alta.

SATISFACCION GLOBAL:

Mortandad Experimental: siendo parala satisfac-
cion global del 4,3%, nosindicariaque lamortan-
dad experimental hasido muy baja, lo cual estam-
bién significativo del éxito de la escala de Satis-
faccion Laboral, delaatatasaderespuestay buen
grado de colaboracion de | os trabajadores.
Mediay desviacion tipica de la muestra: la pun-
tuacion media de |os sujetos obtenida en Satisfac-
cion global hasido de un 43,51 teniendo en cuen-
taque la puntuacion maxima gue se podia obtener
erade 75 para cada sujeto, y presentando unades-
viacion tipicade 12. Estos datos permiten obser-
var que la muestra se situaria en una posicion in-
termedia en cuanto a la variable estudiada, l1a sa-
tisfaccion global laboral.

Porcentaje: el valor de la anterior media supone
un 58,02% sobre |a puntuacién maxima. Esto co-
rroboraria que |os sujetos se encuentran en dicha
posicion intermedia

Distribucion de la muestra: en el GRAFICO 2
puede verse que el rango de mayor concentracion
de respuestas es el de — Satisfecho (34,41%) -,
seguido del de — Ni satisfecho, ni insatisfecho
(26,02%) -, con lacua lamuestra se concentraen
la zona intermedia (media + una desviacion tipi-
ca), si bien en este caso su tendencia es
mayoritariamente a agruparse haciala zona dere-
chadeladistribucion, lo que equivaldriadecir que
la satisfaccion general es media - ata

ESCALA DE CLIMA SOCIAL EN EL
TRABAJO DE MOOS (WES).
(8, Op.Cit. - 5)

Respuestas tipo escal a dicotomicacon 2 rangos. Ver-
dadero y Falso. Con una ponderacion de las respues-
tas basada en las muestras estadisticas de la poblacién
espafola que se obtiene mediante la correccion
informatizada que realizala empresa que ha adaptado
laescalaen Esparia, TEA Ediciones, S.A. (1984). Con
lo que se presenta el porcentaje de sujetos que hares-
pondido a cadaitem del cuestionario, lo queindicaen
qué medida los sujetos experimentan cada uno de los
items de climalaboral.

En primer lugar se han analizado las Hojas de res-
puestas de |0s 260 casos para conocer como habiares-
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pondido a las 90 cuestiones del instrumento
psicométrico. Se ha observado la existencia de algu-
nos casos «incompletos», es decir, sujetos que no han
contestado atodas |as frases. Estos casos se han pues-
to aun lado para que sus resultados (casos incomple-
tos) no afecten a los estadisticos que se obtengan del
conjunto o muestra general. En esta fase de descartar
casos incompletos, se han descartado |os 21 casos.

El instrumento empleado en estos andlisis, el WES,
se ha considerado como s fuera una encuesta en la
gue los sujetos afirman o niegan (sefialan como Ver-
dadero o como Falso) los 90 contenidos del instru-
mentos. Por eso, hemos creido conveniente hacer un
andlisis de frecuencias de las respuestas dadas a las
frases o elementos del WES.

L os porcentaj es obteni dos pueden considerarse como
indices de la atraccion que hatenido para el grupo €l
contenido de cada frase; cuando ese contenido hate-
nido «muy buena prensa», €l porcentaje de la colum-
naV es ato, y cuando el contenido es rechazado €l
porcentaje baja significativamente.

En general, todos | os elementos presentan una buena
capacidad discriminativa y los sujetos se han disper-
sado entre ambas alternativas de frecuencias. Sin em-
bargo, en unos pocos el ementos se han dado bastantes
respuestas extremas y los sujetos se han inclinado
mayoritariamente por una de ella. El indice de atrac-
cion (%) es muy alto o muy bajo.

De la informacién obtenida se han entresacado 1os
tres elementos con mayores indices de atraccion y los
tres con menores indices. Tanto los indices como la
redaccion de lafrase quelos ha provocado, se encuen-
tran a continuacionen latabla’5 . A lado del indice de

atraccion (Atr) se encuentra el nimero del elemento
(Ele) en el WES, laescala (Esc) en laque puntiay la
alternativa puntuable (Pun). Se recuerda que la base
deestosandlisishasido lamuestracompleta (N=260).

Tablab.

Lasespecificacionesdelatabla5 permiten unainter-
pretacion de esos resultados extremos. Parece que los
sujetos experimentales han extremado su valoracion
de tres contenidos de las escalas Presion (PR) y Con-
trol (CN), que son puntuadas cuando se contestan como
«verdaderoy.

En € otro polo, estos sujetos han afirmado en muy
pequefio porcentaje una conducta de Organizacion
(OR) y otrade Control (CN) que se punttian cuando se
responden con F, y otrade Apoyo (AP) que se puntta
cuando se responde con V.

Parece normal que ocurraesto, que serechaceel con-
trol, lapresiény laorganizacion, porque nos molestan
para vivir mas a nuestro libre albedrio, y se pide que
haya mas apoyo de la entidad en la que trabajamos.

TABLAS DE RESULTADOS

En el caso delamedidadela‘climalaboral’ que su-
ponen lasescalas del instrumento WES, losresultados
de las variables se ofrecen en latabla 6. Tanto en esta
tabla como en andlisis posteriores se usan las siglas
del instrumento (cuya explicacion hemos recogido en
la descripcion de instrumentos de éste trabajo).

Como para poder interpretar (de modo comparativo)
estos resultados obtenidos en |a presente muestra ex-
perimental, en la tabla 6 se recogen en primer lugar
(en las dos primeras filas) los estadisticos obtenidos
por los 534 empleados analizados en la tipificacion
espaiola del instrumento (tabla 3 del Manual de las
Escalas de Clima Social, TEA Ediciones, 1984).

TABLA 5:
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TABLA 6:

I co AP Al OR PR CL CN IN CF
GEMERAL 342 4,12 3,64 3,06 3,84 303 3,34 4,54 1,07 428
INDUSTRIA 308 3,90 315 367 6.1 548 4,38 6,24 4,06 448
7 52 49 48 5 61 5 56 5 60 51

CATEGORIA
ESPECIAL. 367 1,65 27 317 6,29 537 4,38 6,63 3,73 4,41
T 57 48 4% 50 62 58 6 59 58 57
TURNOS

RAARAN & 334 3,32 2,67 3,16 595 555 4,03 6,48 4,00 423
7 50 46 46 50 60 58 M 5 60 50
TARDE 4,07 4,06 362 3,93 6,59 4,08 48 6,16 3,03 47
T 53 50 5 5 63 55 sa 57 59 52
NOCHE 4,92 4,79 2,88 363 6,67 4,79 513 7,29 4,13 521
T b a3 47 52 7 51 i} 62 i) i
OFICINA 1,7 4,53 364 1,41 502 621 4,19 538 4,24 4,19
T 55 52 0 5 60 62 55 - 61 0

En la anterior Tabla 6 se pueden observar todos los
valores medios obtenidos en el grupo y subgrupos ex-
perimentalesy hacer unacomparacion con losindica-
dosen lafilade— General -. Podemos observar que en
determinadas variables la presente muestra (0 sus
submuestras) presentan val ores més bajos 0o més altos.

Para conocer la significacion estadistica de esos ale-
jamientos de la muestra normativa (la del Manual),
hemos creido oportuno calcular laposicién delamues-
tray submuestras en valores T (los usados en el Ma-
nual, con media 50 y desviacion tipica 10). Estos va-
lores T se encuentran inmediatamente debajo de los
estadisticos de la muestray submuestras. Dichos va-
lores T indican agamientos significativos del valor
central (T=50), que en dos ocasiones (OR eIN) alcan-
zan el valor de una unidad tipica (10 unidadesT).

Atendiendo primero alamuestratotal (los 239 casos
“Utiles”), los valores més bgjos se encuentran en el

bloque de la dimension de las Relaciones (IM + CO
+AP), son altos en dos escalas de laAutorrealizacion
(ORy PR) y entresdeladimension Estabilidad/Cam-
bio (IN, CN y CL). Estas crestas y valles del perfil
numeérico que definen los valores puede ser un buen
punto de partida para interpretar globalmente los re-
sultados de este estudio de clima. Esas fuertes eleva-
ciones, sobre todo, en Organizacion Presién vienen a
indicar quelossujetosviven bastante intensamente esos
aspectos de la organizacion. A la vez, es destacable
que, dentro de la tercera dimension, la Estabilidad/
Cambio, se aprecia un elevado control (CN) junto a
una destacada Innovacion (IN) y Claridad (CL).

Este esgquema de crestas y valles se repite con una
determinada similitud en las submuestras estudiadas
(varones, mujeres. especialistas y turnos de trabajo),
pero conviene sefidar que los perfiles presentan algu-
na peculiaridades que, dado el conocimiento de la
empresa donde se ha hecho la medida, podran poste-
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riormenteinterpretarse mejor. Solo son diferenciasde,
a lo sumo, tres puntos de valor T, como se observa
entre la apreciacion que hacen los varones de la Orga-
nizacion (OR con T=60) del que hacen las mujeres
(con T=63), diferencia de tres puntos que se invierte
en el caso delaPresion en el que los varones aprecian
més presion (T=59) delaque notan lasmujeres (T=56);
y en Claridad donde |as mujeres perciben mayor clari-
dad (T= 58) de la que perciben los varones (T=54).

En cuanto a los turnos existen mayores diferencias.
En la dimensién de Relaciones existe una peor per-
cepcion del clima en e Turno de Mafiana (IM, CO,
AP), siendo mejor en & Turno de Noche (IM, CO) y
de Oficinas (IM, CO, AP), quedando el Turno de Tar-
de en una situacion promedio. En la dimensién de
Autorrealizacion el Turno de Mafiana percibe un cli-
ma de menor Autonomia (T=50), siendo |6gicamente
el de Oficinasel que mayor autonomiapercibe (T=56);
en cuanto a Organizacion son los Turnos de Tarde
(T=63) y Noche (T=64) los que |a perciben en mayor
grado; y en cuanto a Presién son los Turnos de Mafia-
na (T=58) y de Oficinas (T=62) los que mas perciben.
Respecto a la tltima dimension de Estabilidad/Cam-
bio, mayor Claridad perciben los Turnos de Tarde
(T=58) y Noche (T=60); menor Control percibe €l
Turno de Oficina (T=54) y mayor control el de Noche
(T=62); Innovacion no es significativay Comodidad
el Turno de Noche (T=54) es el masrelevante.

Para conocer mejor unavariable y su manifestacion
en una muestra es aconsejable examinar con algun

GRAFICO 3: Poblacién de referencia vs.
Muestra a estudio)
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detalle la forma de presentacion de su distribucién de
frecuencias. En el presente trabgjo se realizé aunque
se omite para ajustarnos al tamafo y objetivo
divulgativo del mismo.

Gréfico 3y Gréfico4

CLIMA LABORAL:

Mortandad Experimental: siendo en éste caso del
8,07%, lo cudl estambién indicativo del éxito de
laescalaempleaday delabuenadisposiciony co-
operacion de los trabajadores de la empresa hacia
el estudio.

Mediay desviacion tipica de lamuestra: las pun-
tuaciones medias de |0s sujetos obtenidas en ésta
escalade ClimaLaboral estéan distribuidasalolar-
go delasdiez subescalas delamismay reflejadas
en la Tabla 6, siendo su media general 4,55 te-
niendo en cuenta que la puntuacion maxima que
se podia obtener era de 9 para cada sujeto, y pre-
sentando unadesviacion tipicade 2,08 (lamedida
de la dispersion de los valores respecto ala me-
dia). Estos datos permiten observar que la mues-
trase situariaen unaposicion intermediaen cuan-
to alavariable estudiada, € climalaboral.
Porcentge: el valor de la anterior media supone
un 50,56% sobre la puntuacién maxima. Esto co-
rroboraria que | os sujetos se encuentran en dicha
posicion intermedia.

GRAFICO 4: Poblacién de referencia vs.
Turno detrabaj o)
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Distribucion de lamuestra: 1os sujetos puede ver-
Se gue se concentran, no obstante, en lazonain-
termedia (media + una desviacion tipica), si bien
en este caso existen tendencias a agruparse
mayoritariamente hacialazonaizquierdadeladis-
tribucién en la variable implicacion (IM), cohe-
sion (CO), apoyo (AP) que comprenden ladimen-
sién de Relaciones y en autonomia (AU), lo que
equivaldria decir que las relaciones internas tie-
nen un nivel medio-bajo. También existen tenden-
cias a agruparse mayoritariamente hacia la zona
derechade ladistribucion en lavariable organiza-
cion (OR), presion (PR) y control (CN), lo que
equivaldriadecir quelasensacion de control y pre-
sién organizativa son medio — altas.

A continuacion se presentan dos comparativas reali-
zadas con los turnos de trabajo y con €l personal de
fébrica y oficina respecto a los resultados obtenidos
en las pruebas de Satisfaccion Laboral y Tension La-
boral.

Lasubmuestradel Turno de Mafiana estd compuesta
por unan =101, ladel Turno de Tarde por unan =
67, la del Turno de Noche por unan = 18, y la del
Turno de Oficinas por unan = 54..

Lasubmuestradel grupo Fébrica esta compuesta por
unan =185y ladel grupo Oficinapor unan = 55.

Laforma de presentar las comparativas es mediante
graficos por ser laforma de mas facil lecturay com-
prensién, omitiéndose las tablas de datos correspon-
dientes.

Gréfico 5 (Mafana/ Tarde / Noche / Oficinas)

- COMPARATIVA TURNO DE MANANA-TARDE
—NOCHE - OFICINAS:

» Porcentgjes: Los datos reflejados en el Gréafico 5
son la transformacién en porcentajes de las me-
dias obtenidas por |os grupos correspondientes al
Turno de Manana, al de Tarde, a de Nochey a
de Oficinas.

El andlisis de los mismos refleja que el Turno de
TARDE tiene una percepcion de menor Tension La
boral que €l resto, y junto con el Turno de Oficinaun
mayor grado de Satisfaccion General (Extrinseca e
Intrinseca) que el Turno de Mafianay Noche. Por otro
lado destacar que €l Turno que mayor Tension Labo-
ral percibe es el de Oficinas.

- COMPARATIVA FABRICA-OFICINA: ANEXO 40

» Porcentgjes: Los datos reflejados en el Gréafico 6
son la transformacién en porcentajes de las me-
dias obtenidas por los grupos correspondientes a
las categorias profesionales de FABRICA vy las
correspondientes a la parte denominada OFICI-
NA .

GRAFICO 5: Mafiana/Tarde/Noche/
Oficinas
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El andlisis de los mismos reflgja que €l Grupo de 5.
Fabrica presenta un menor grado de Satisfaccion Ge-
neral (Extrinseca e Intrinseca) y de Tension Laboral
que el Grupo de Oficina, del que es resefiable el ma-
yor grado de Tension Laboral percibido.

CONCLUSIONES:

1. Enprimer lugar manifestar que consideramosim-
prescindible la divulgacion de los resultados del
mismo atodos los que han participado con € fin
de lograr una mayor implicacion en las acciones
de mejoraque se emprendan, o en su defecto, para
facilitar intervenciones futuras de éste tipo. 6.

2. A grosso modo en |os tres cuestionarios basicos
del estudio Tension Laboral, Satisfaccion Laboral
y ClimaLaboral los resultados se gjustan alame-
diadelapoblaciéon espafiola, si bien escierto que
existen matices significativos en cuanto alas in-
terpretaciones que de los mismos podamos hacer.

3. Pueden existir razones basi cas que hayan sesgado
en algunamedidalos resultados aqui presentados,
pero su conocimiento nos hace val orar con mayor
rigor, si cabe, |os mismos, estas razones comunes
en este tipo de andlisis son: 7.

* En las contestaciones de |0s cuestionarios exis-
ten polaridades entre personas que se muestran
muy poco tensas, satisfechas y optimo clima la
boralmente hablando; y personas que se mues-
tran muy tensas, muy insatisfechasy con pésimo
clima, siendo unamayorialaque no se definecla
ramente en ninguna de las dos direcciones.

* Los cuestionarios reflgjarian que existen algu-
nas variables queimpiden alas personastener una
percepcion claramente adecuada de sus condicio-
nes laborales. Estas variables podrian venir deter-
minadas por |os resultados que exponemos.

» Pesealapreparacion por partedelaDirecciéony
el Técnico de Ergonomia, y la breve explicacion
aportada a todos |os grupos antes de contestar |os
cuestionarios también puede ocurrir que laplanti-
lla ante 10 que nNosotros presumimos como una
“situacion novedosa’ como es un estudio de éste
tipo, y la légica incertidumbre que genera € no
conocer claramente los objetivos y €l fin Ultimo
del uso de los datos por parte de la empresa pue-
den haber sesgado sus contestacionesy como con-
secuencia distorsionar |os datos obtenidos.
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Como hemos expuesto alos largo del andlisis de
losdatos, laTension Laboral enlaempresalndus-
triadel Sector Metal Urgico est& ubicada alrededor
deunaposicion MEDIA . Aparentemente éste dato
no seria significativo o no nos conduciria aresul-
tados en los cuales basarnos para emprender ac-
ciones de mejora, sin embargo, esa general per-
cepcion de latension estaria matizada por los re-
sultados obtenidos en las preguntas 1y 12 , que
posteriormente rel acionaremos con los resultados
obtenidos en la escala de Clima Social en e Tra
bajo.

L as conclusiones que obtenemos del cuestionario
de Satisfaccion Laboral son que a nivel de satis-
faccidn General |os rangos que concentran mayor
nimero de respuestas son € de SATISFECHO
(34,41%) seguido del deNI SATISFECHO, NI IN-
SATISFECHO (26,02%), sumado aunamediade
43,5 puntos sobre un maximo de 75 nos hace afir-
mar que la plantilla de Industria auxiliar de
automocion se encuentra entre INDIFERENTE
con manifiesta tendencia a SATISFECHA en €
terreno laboral.

Otras conclusiones obtenidas del cuestionario de
Satisfaccion Labora son:

A — Respecto a la Satisfaccion Externa (Condi-
ciones organizacionales, horarios, jerarquias, es-
tabilidad en el empleo,..), nos encontramos que
los rangos que concentran mayor nimero de res-
puestas son el de SATISFECHO (34,1%) seguido
del de NI SATISFECHO, NI INSATISFECHO
(23,2%), sumado a una media de 23,2 puntos so-
bre un méximo de 40 nos hace afirmar que laplan-
tillade Industriaauxiliar de automocion se encuen-
tra entre INDIFERENTE con manifiesta tenden-
cia a SATISFECHA en los aspectos externos de
estavariable en el terreno laboral.

B - Respecto a la Satisfaccion Interna (Realiza-
cion de lastareas y actividades propias del cargo
gueocupa,..), Nos encontramos que losrangos que
concentran mayor nimero de respuestas son el de
SATISFECHO (34,7%) seguido del deNI SATIS-
FECHO, NI INSATISFECHO (29,2%), sumado a
unamediade 20,2 puntos sobre un maximo de 35
nos hace afirmar quelaplantillade Industriaauxi-
liar de automocion se encuentra entre INDIFE-
RENTE con manifiestatendenciaa SATISFECHA
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en |os aspectos internos de esta variable en €l te-
rreno laboral.

8. Losresultados de la Escalade Clima Socia en el
Trabgjo (WES), |0 més caracteristico es el perfil
de crestas y valle que caracteriza ala muestra en
todos sus aspectos. Previamente vamos a reiterar
€l significado de las dimensiones de ésta escala:

RELACIONES:. evalla € grado en que los em-
pleados estan interesados y comprometidos en su
trabajo y el grado en que ladireccién apoyaalos
empleados y les anima a apoyarse unos a otros
(IM, CO, AP).

AUTORREALIZACION: evalliael grado en que
se estimula a los empleados a ser autosuficientes
y atomar sus propias decisiones; la importancia
gue sedaalabuenaplanificacion, eficienciay ter-
minacion delastareasy el grado en quelapresion
en el trabajo o la urgencia dominan e ambiente
laboral (AU, OR, PR).

ESTABILIDAD / CAMBIO: evallia el grado en
gue los empleados conocen |0 que se esperade su
tarea diariay como se les explican las normas y
planes detrabgjo, el grado en queladireccion uti-
lizalas normas y la presion para controlar a los
empleados; laimportanciaque sedaalavariedad,
al cambio y alas nuevas propuestasy, por ultimo,
el grado en que el entorno fisico contribuye acrear
un ambiente de trabgjo agradable (CL, CN, IN,
CF).

Asi tenemos que punttiaMAS BAJO quelamediade
referencia en dos de las tres escalas de la dimension
de Relaciones como son Comprensiony Apoyo, puntla
MASALTO en dosde|as tres escal as de ladimension
deAutorrealizacion como son Organizaciony Presion;
y en tres delas cuatro escalas de la dimension Estabi-
lidad/Cambio como son Innovacion, Control y Clari-
dad. Ello nos referencia que es una empresa sometida
aun constante proceso de cambio en laquelasnormas
einstrucciones son expuestas con claridad sin generar
ambigledad pero que alavez se percibe una presion
y/ourgenciaen latareay control sobre el cumplimiento
detareas superior alamedia, acompafiado de una per-
cepcion defaltade comprension (cohesién intragrupo)
y bajo apoyo de los mandos. Estos resultados son los
gue podrian explicar el porcentaje de respuestas obte-
nidos en lositems 1y 12 del cuestionario de Tensién
Laboral, por |o querespectaalaurgenciay preocupa-
cién percibidaen el trabgo.

Con €l fin de acercarnos més alafiabilidad y lavali-
dez de los datos que nos iba a proporcionar € andlisis
y estudio de estos factores como vias de aproxima-
cién para conocer el estado animico de una organiza-
cion particular en un momento determinado, investi-
gamos acerca de larelacion de dos de los tres aspec-
tos, climay satisfaccion laboral. Averiguamos gue no
existe un consenso generalizado sobre las relaciones
entre climay satisfaccion en resultados de multiples
investigaciones, pero que si se daban imperativos del
tipo siguiente:

a) El climaorganizacional esun determinante signi-

ficativo de |la satisfaccion.

b) El grado deimpacto que el climaproduce sobrela
satisfaccion laboral, varia segun sea €l tipo de cli-
may €l tipo de satisfaccion.

¢) Lasatisfaccion se centraen algo particular mien-
trasque el climaserefiere alaorganizacion como
un todo.

d) Lasatisfaccion esvaloracion afectiva, el climaes
descripcién de como es la organizacion.

€) Launidad de andlisis punto clave de lacontrover-
sig, enlasatisfaccion esel individuo en particular,
mientras que en € clima es la organizacion como
tal..

Estos cinco puntos diferenciados nos ayudaran en
lainterpretacion de los resultados de los cuestio-
narios.

9. Losresultados de los andlisis comparativos de las
submuestras més significativas por su tamafio en
las pruebas de Tension Laboral, Satisfaccion La-
boral y Clima Laboral nos aportan los siguientes
datos:

| — Turnosdetrabajo (Comparativadelos cua-
tro horarios especificados en la hoja de datos:
mahnana, tarde, noche y oficinas): Podemos
afirmar quelosresultados obtenidosen lostres
cuestionarios son coherentes para los turnos
respectivos.

I.A. El TURNO DE NOCHE es el que menor
nivel de satisfaccion general presenta, siendo
significativa el bajo nivel de satisfaccion ex-
terna percibido, que correlaciona con e ma-
yor grado de las variables del climade organi-
zacion y control, asi mismo €l nivel de satis-
faccion interna mas elevado estaria
correlacionado con el mayor grado de las va-
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riables del clima de comodidad, implicacion,
claridad y comprension percibido por este mis-
mo turno.

|.B.- El TURNO DE MANANA esél siguien-
te en menor nivel de satisfaccién genera pre-
senta, siendo significativalacaracteristicacon-
trariaa turno de noche, es decir, perciben un
mejor nivel de satisfaccion externay un me-
nor nivel de satisfaccion interna, ello
correlacionariacon quelasvariablesdel clima
de ladimension de relaciones son las que ob-
tienen valores mas bajos (Implicacion, Com-
prension y Apoyo), también son bgjas, y la
variable de Presion es mayor lo que
correlacionariacon el mayor grado de Tension
laboral percibido por éste turno.

|.C.- El TURNO DE OFICINASesel que ma-
yor nivel de satisfaccion general, einternapre-
senta, que correlaciona con el mayor grado de
las variables deladimension de Relaciones del
clima Labora (Implicacion, Comprension y
Apoyo), y el mayor grado delavariable Auto-
nomiadel clima. En cuanto aPresién esel tur-
No que Mas percibe gque compensa con €l gra-
do de autonomia siendo coherente con el bajo
grado de lavariable de control en laescalade
climay con € ato grado de Tensién Laboral
percibido, el mayor de los cuatro grupos, he-
cho gque puede estar vinculado al grado deres-
ponsabilidadesy compromisos adquiridos con
al empresa
|.D. El TURNO DE TARDE es el grupo mas
equilibrado en sus resultados presentando el
menor indice de Tension Laboral, el segundo
mejor nivel de percepciodn de Satisfaccion Ge-
neral, siendo el mayor en Satisfaccion Exter-
nay siendo Unicamente significativas en €l
Clima Laboral las variables de percepcion de
organizaciony Claridad que correlacionacon
la satisfaccion Externa.,

Existen otras submuestras comparadas pero que no
son val oradas en todas| os cuestionarios, en a guin caso
por no coincidir los datos estadisticos de las
submuestras en |os mismos. Someramente exponemos
las conclusiones:

|. La comparativa Especialistas muestra ge-
neral en laescalade ClimaLaboral de Indus-
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tria sector metalUrgico indica que no existen
diferencias suficientemente significativas en-
tre éste colectivo y lamuestra completa, 16gi-
Co Sl se piensa que es el colectivo mayorita-
rio.

I1. La comparativa de Categorias en las esca-
lasde Satisfacciony Tension Laboral nosvuel-
ve aresefiar que existe un mejor grado de sa-
tisfaccion General (Internay Externa) en la
parte de las categorias englobadas en Oficina
gue en lade Fabricacion, aunque sigue siendo
claro que el colectivo mas satisfecho esel que
mayor grado de Tension Laboral percibe.

10. Del andlisis se deduce que la organizacion esta

|6gicamente (empresa de produccién) orientada
haciael control y con lalégicapresion del merca-
do, donde tienen méas importanciala consecucion
delosfinesy la cumplimentacion de las reglas y
normas que se marquen, que las posibilidades de
innovacion y enriquecimiento del puesto de tra-
bajo junto con el apoyo que otorga a los trabaja-
dores. Aunque se readlicen esfuerzos continuados
paraello.

11. Enrelacion alosobjetivosremarcadosal princi-

pio del estudio:

* Prevenir Riesgos que conllevaran disfunciones
en la organizacion y repercutieran en el bienes-
tar de los trabajadores.

* Mgjorar laCalidad deVidaL abora detodossus
empleados.

Podemos expresar que las pautas de accion de mejo-
rapasarian por los siguientes apartados:

1. Establecer lineas globales de actuacion organiza-

tivas (Formacién y Comunicacién) para mejorar
losindices de satisfaccion en laempresa, dado que
al ser factores dinamicos podemos mejorar o em-
peorar por inerciaorganizacional . Aungue cuanto
maés altos estén éstos indices mejor afrontamiento
de situaciones de crisisy conflictividad.

. Efectuar acciones paraanalizar especificamentey

buscar solucionesal bajo indice de satisfaccion ob-
tenido en € turno de mafianay noche, para poder
obtener unamejora de la percepcion de las varia
blesdel climanegativas que poseen. También efec-
tuar acciones para disminuir e grado de Tension
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Laboral que poseen los Turnos de Mafianay Ofi-
cinas, quizastomando referencias del turno detar-
de, y valorando la posibilidad de acciones preven-
tivas del estrés organizacional e individual, me-
diante acciones informativas, formativas o de en-
trenamiento en técnicas especificas. O valorar s
éste es un dato coyuntural, organizativo, de acti-
tudes personales,....

. Estudiar €l hecho delosturnos(Yase harealizado
simultaneamente mientras se realiz6 éste estudio)
y horarios dado que son un estresor organizacional
y que han presentado manifiestas diferencias en-
tre unos y otros (eran fijos en el momento de la
pasacion de los cuestionarios) que conviene
replantearse con la implantacion de nuevos mo-
delos de horarios y la proteccién alos trabajado-
res que puedan presentar problemas personales,
sociales, fisicos o psicol 6gicos.

. Plantear ala supervision en todas las areas de la
empresa un plan de formacion o unas pautas de
actuacion en comunicacion para mejorar la per-
cepcion del apoyo que tienen sus subordinados, y
asi equilibrar la percepcion de normas y reglas,
CoN Mejor apoyo se soportan y aceptan mejor las
instrucciones y pautas de conducta laboral. Este
aspecto es extensible necesariamente a todos los
cuadros de mandos y directivos de la empresa.

. Paraincrementar €l indice de satisfaccién en par-
ticipacion puede ser interesante ver como se in-
troducen grupos de trabajo, o trabajo en equipo
gue tengan un margen de involucracion y partici-
pacion en las decisiones organizativas de su tra-
bajo. Asi como como factor que se muestra rele-
vante en el grupo Oficina, estudiar como se puede
fomentar un mayor grado de autonomiadelostra-
bajadores dado que permite soportar mejor lapre-
sion del trabajo.

. Continuar con € proceso de mejoraen € &reade
“Ergonomiay PsicosociologiaAplicada” (Andli-
sis de las condiciones de trabgjo, otros factores
organizacionalesy psicosociales, disposiciony re-
parto de puestos y areas para evaluar la posibili-
dad de que dichadispersién u orden afecte de modo
importante en el proceso de produccion y comu-
nicacion en laorganizacion,...).

7. Buscar lamanerade hacer llegar atodos los com-

ponentesdelaplantillalastareasy actividades que
desempefian sus comparieros con € fin de queto-
dos conozcan a sus areas vecinas 'y con qué pro-
blemas, 0 no se encuentran relacionados con su
departamento propio (Rotacion de puestosy Tra
bajo en Equipo).

. Revisar la organizacion de las tareas llevadas a

cabo, s existen casos de Sobre/ Infra Cargamen-
tal en miembros de |os departamentos que expli-
gue la diferencia entre puntuaciones, la polaridad
a la que antes haciamos mencion como posible
causa en la obtencion de puntuaciones medias.

. Con €l fin de mgjorar la Calidad de Vida Laboral

de todos sus empleados y |a eficacia de la organi-
zacion, manifestamos que el hecho de encontrar-
nos ante variables dinamicas, por lo cambiantes,
volubles e inconstantes, de laorganizaciony ade-
méas complementarias, ya que cada una se refiere
a un aspecto importante y caracteristico de cual-
quier formade organizacion. Si creemos que esto
es asi, entonces, los resultados y |as conclusiones
alas que hemosIlegado en lamedida delosfacto-
res, en los cuales la Tension Laboral se sitlia en
unaposicion Intermediacon polaridades, la Satis-
faccidn a grosso modo es de carécter indiferente
con tendencia clara a Satisfaccion, mientras que
el climaevaluado hasido descrito por lostrabaja-
dores como un clima en el que existe una mayor
percepcion de organizacion, presiony control (Efi-
cacia organizativa), diremos que hay que seguir
trabajando para prevenir a medio plazo gque este
equilibrio positivo actual se resquebraje por algu-
na de sus polaridades (€l reiterado perfil devalles
y crestas de los resultados), consiguiendo con la
prevencion mejorar laCalidad deVidaLaboral sin
menoscabar |a Eficiencia

10. Sin olvidar que son las mismas personas las que

han descrito laorganizacion y las que han evalua-
dolasatisfacciony latension, es, por esto mismo,
por lo que s intervenimos en cual quier aspecto de
la satisfaccion y/o la Tension Laboral, |a aproxi-
macioén al terreno delos operariosimplicitaen esta
intervencion, recogiendo informacion mas concre-
tadelosverdaderos aspectos de satisfacciony ten-
sién que no reciben como buenos, lograriamos
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averiguar la causa de esa impresion genera del
clima en la empresa. Esto es necesario pues es
posible hallar razones determinadas que explican
dichasensacion, es probabl e encontrarnos con una
causa basada en una desacertada manera de reci-
bir y gustar cambios recientes, problemas en la
direcciony laclaridad de lainformacién transmi-
tida, diferenteslenguajes utilizados por directivos,
encargadosy operarios de laempresaque dificul-
tan, ain més, la difusion de ideas o normas o ta-
reas prescritasy establecidas parael funcionamien-
to, es decir, problemas de comunicacion

11. Proponemos, entonces, intervenir en |os aspectos
de satisfaccion y tension yaque son factores, aun-
gue dinamicos como €l clima, menos complejosy
con masterreno de accion. Si logramos modificar
con causas reales la percepcion del ambiente por
parte de |os operarios, mandos, técnicosy directi-
vos mas resentidos, serd implicacion directa que
el climavarie de forma positiva.

12. La organizacion con la que nos hemos encontra-
do, como no podiaser de otro modo, essingulary
con unaidiosincrasia particular ala que debemos
aproximarnos mas con el fin de entenderlay po-
der cooperar en el logro de los objetivos marca
dos.
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