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Resumo

As variables psicosociais non poden considerarse compofientes secundarias ou complementa-
rias do concepto de seguridade e saude laboral, sendn que o son substantivas, debido a crecente
importancia dos factores organizacionais na estrutura actual do traballo. Asi, de acordo coa Lei
de prevencion de riscos laborais e co Regulamento dos servizos de prevencion, as empresas
teflen a mesma obriga de avaliar os riscos psicosociais que calquera outra clase de risco. De
feito, a identificacion, a valoracion e o control dos factores de risco de orixe psicosocial, xunto
coa planificacion das medidas preventivas correspondentes, conducen a unha xestion mais efi-
caz das persoas da organizacion.

Neste artigo analizanse os principais estudos que tiveron en conta a relacion entre variables
psicosociais e clima laboral desde os inicios do estudo destas.

Palabras clave: clima laboral, factores de risco psicosociais, prevencion, psicosocioloxia
aplicada.

Abstract

Psychosocial factors cannot be considered as secondary or complementary elements within
the concept of occupational safety and health. They are substantive factors due to the growing
importance of organizational factors in the current structure of work. In accordance with the
Law on Prevention of Occupational Risks and with the Regulation of Prevention Services, there
is the same obligation on the part of companies to assess psychosocial risks as any other kind
of risk. In fact, the identification, assessment and control of risk factors of psychosocial origin
and the planning of the corresponding preventive measures, lead to an effective management
of the people of the organization.

This article analyses the studies that have taken into account the relationship between

psychosocial variables and work environment since its inception.

Keywords: Work environment, Psychosocial risk factors, Prevention, Applied Social
Psychology.
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1. Variables psicosociais

A Organizacion Internacional do Traballo (OIT) define as variables psicosociais como
froito das interaccions entre o traballo, o medio en que se traballa, a satisfaccion la-
boral e as condicidons da organizacion, dunha banda; e, da outra, as capacidades, as
necesidades, a cultura e a situacion persoal dos empregados fora do traballo, todo o
cal, a través de percepcions e experiencias, pode influir na satide, no rendemento e na
satisfaccion laboral (Sauter, Murphy, Hurrell e Levi, 2001). E dicir, falamos daquelas
condicions presentes nunha situacion laboral que estan directamente relacionadas coa
organizacion, o contido do traballo e a realizacion das tarefas, e que tefien a capacidade
de afectar tanto ao benestar ou a saude —fisica, psiquica e social— dos traballadores
como ao desenvolvemento do seu traballo, de acordo coa nota técnica de prevencion n.°
443 do Instituto Nacional de Seguridade e Hixiene no Traballo (Martin e Pérez, 1997).

En definitiva, son aqueles trazos das condicions de traballo e, sobre todo, da organiza-
cion do traballo que poden producir danos especificos para a saude dos traballadores,
segundo o nivel de exposicion e a persoa, o tempo e o lugar (Caicoya, 2004), que
comprenden a cultura ou o clima da organizacion, as funcions e caracteristicas das
tarefas e as relacions interpersoais no traballo; para alén, alguns autores inclten ta-
mén neste concepto a contorna extralaboral e a personalidade dos individuos (Sauter,
Murphy, Hurrell e Levi, 2001). Por teren a capacidade de afectar tanto ao benestar, a
satde e a seguridade dos traballadores como ao desenvolvemento do traballo, os fac-
tores psicosociais poden considerarse riscos psicosociais (VV. AA., 2006); neste caso,
0s Tiscos psicosociais serian aqueles factores psicosociais que poden adoptar valores
desfavorables e influir de maneira negativa na satide e a seguridade dos traballadores,
asi como no seu desempefio.

Os riscos psicosociais incliien, xa que logo, como vimos anotando, caracteristicas da
tarefa, a empresa e a stia estrutura, alén de relativas 4 organizacion do tempo de traballo
(Lahera e Gongora, 2002). Poden clasificarse en tres grandes grupos: os riscos relaciona-
dos coa organizacion do traballo, os relativos as tarefas especificas de cada traballador/a
e aqueles que tefien a ver coas interaccions sociais dos empregados (VV. AA., 2000).

A preocupacion polo estudo dos riscos psicosociais na contorna laboral xorde fun-
damentalmente polo alto grao de correlacion detectado entre variables psicosociais e
distintas enfermidades (Martin, Lucefo, Jaén e Rubio, 2007). Estar exposto/a a factores
psicosociais adversos no contexto laboral produce tension mental nos traballadores
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(estrés laboral), a cal, de se manter no tempo, pode constituir un risco de enfermidade
cardiovascular (Karasek, 1979; Karasek e Theorell, 1990; Stansfeld e Marmot, 2002);
trastornos musculoesqueléticos (Stansfeld, Bosman, Hemingway e Marmot, 1998);
depresion (Tsutsumi, Kayaba, Theorell e Siegrist, 2001); sindrome de esgotamento
profesional ou do profesional queimado (burnout) (Gil-Monte, Carretero e Roldan,
2005; Boada, De Diego e Agulld, 2004) e baixa autopercepcion da saude (VV. AA.,
2001). Desde o punto de vista das organizacions, a percepcion do estrés e a falta de
satisfaccion laboral tamén se puxo en relacidon coa carga mental (Rubio, Diaz, Martin
e Puente, 2004); o absentismo laboral; a accidentabilidade e unha maior propension
ao abandono da entidade (Osca, Gonzalez-Camino, Bardera e Peird, 2003; Lucefo e
Martin, 2005; Gonzalez-Roma, Tomas e Ferreres, 1995).

A personalidade dos empregados, como dixemos, tamén repercute na stia percepcion
da contorna laboral. Os suxeitos cun padrén motivacional caracterizado por un forte
compromiso co traballo e unha alta necesidade de aprobacion tefien un maior risco de
experimentar tension debido aos intercambios non simétricos (Martin, Lucefo, Jaén
e Rubio, 2007). Estes traballadores expofiense con maior frecuencia a altas deman-
das no traballo ou esaxeran os seus esforzos mais ala do necesario; como resultado,
son mais vulnerables & frustracion, polas elevadas expectativas que tefien respecto
as recompensas (Siegrist, 1998 ¢ 1996; Lucefio, Rubio, Diaz e Martin, 2010). Outra
caracteristica da personalidade que compre termos en conta € o grao de ansiedade do/a
traballador/a: aqueles empregados cun nivel de ansiedade elevado perciben a contorna
como mais estresante que aqueles cun baixo grao de ansiedade (Martin, Lucefio, Jaén
e Rubio, 2007).

A este respecto, compre lembrarmos que a distincion entre afecto positivo e afecto
negativo foi considerada un dos principais piares para diferenciar entre ansiedade e
depresion (Tellegen, 1985). Contar cun padron de personalidade dominado por unha
afectividade negativa faria os suxeitos mais vulnerables, o que constitiie un factor de
risco de ansiedade, depresion e estrés laboral (Moral de la Rubia, 2011). S6 de se ser quen
de reaccionar de forma positiva se anulara a forza desestabilizadora. Daquela, compre
contar con sistemas organizativos de control, que deberian estar a cargo dos mandos,
adecuados non s6 no tocante as condiciones obxectivas, cando puidesen medirse, senon
tamén as particulares formas de reaccion dos individuos e os grupos (Caicoya, 2004).

A exposicion aos factores de risco psicosociais, € o peso destes no mantemento da segu-
ridade e a satide no traballo, levaron a que distintas enquisas sobre saude e condicions
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de traballo, de ambito nacional e europeo, buscasen medilos. Entre os seus resultados
cabe salientarmos que existe un crecente numero de traballadores que declaran estar
expostos a estes factores de risco, o que pon de relevo a necesidade de desenvolver
intervencions preventivas. A este respecto compre notarmos que a Axencia Europea
para a Seguridade e a Satde no Traballo (EU-OSHA) considera que tales intervencions
poden dividirse en tres categorias: a) intervencions sobre os individuos, que pretenden
diminuir os seus niveis de estrés mediante técnicas como a relaxacion e o afrontamen-
to; b) intervencions sobre a interface individuo-organizacion, que buscan mellorar
as relacions entre colegas, e entre colegas e supervisores, ou lograr o mellor axuste
persoa-medio; e, finalmente, c) intervencions sobre a organizacion, que se centran en
producir cambios na estrutura da entidade ou o ambiente fisico (Van der Klink, Blonk
e Van Dijk, 2001; Amutio, 2004).

No artigo 4.7.d) da Lei 31/1995, do 8 de novembro, de prevencion de riscos laborais
(en diante LPRL), dise que aquelas caracteristicas da organizacion e a ordenacion do
traballo que inflian na magnitude dos riscos a que estean expostos os traballadores
deben considerarse «condicion de traballo». En consecuencia, tefien que ser obxecto
de avaliacion e accion preventiva (Caicoya, 2004). E non debemos esquecer que as
empresas tefien a mesma obriga de avaliar os riscos psicosociais que calquera outra
clase de risco. De feito, segundo o artigo 15.b) da LPRL compre avaliar todos os riscos
que non puidesen eliminarse e que afecten 4 seguridade e a saude dos traballadores,
para despois planificar a accion preventiva que poida corresponder (artigo 16.1). Os
riscos psicosociais cumpren claramente ambos os dous criterios mencionados (VV.
AA., 2006; Reig-Botella e Clemente, 2011).

Asi mesmo, debemos recalcar que no artigo 14 da LPRL se establece que os empre-
sarios garantiran a seguridade e a saude dos traballadores en todos os aspectos rela-
cionados co traballo, no tocante non soamente aos que se clasifiquen como accidente
de traballo ou enfermidade profesional, senon tamén as enfermidades, patoloxias ou
lesions sufridas con motivo ou ocasion do traballo. Neste sentido, de acordo coa LPRL,
todas as empresas deben abordar unha avaliacion dos riscos psicosociais axustada as
stias caracteristicas, ¢ dicir, en que tefian en conta aqueles riscos que poden afectar
aos seus traballadores pola actividade e as particularidades da empresa e segundo os
postos que ocupen.

A avaliacidn de riscos psicosociais ten como obxectivo mellorar a seguridade e a satde
dos empregados da empresa (VV. AA., 2006). Os seus resultados poden contribuir moi
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positivamente ao incremento da calidade da vida laboral —da cal depende en boa medida
a saude mental no traballo (Duro, 2005)—, do clima e da cultura de seguridade (Melia
e Sesé, 1999), e tamén ao desenvolvemento de organizacions saudables (Salanova,
Grau e Martinez, 2005). Asi as cousas, a avaliacion de riscos psicosociais convértese
nunha ferramenta preventiva de grande importancia, posto que a identificacion, a
valoracién e o control dos factores de risco de orixe psicosocial, xunto coa planifica-
cion das oportunas medidas preventivas (Nogareda e Almodovar, 2006), conducen a
unha xestion eficaz das persoas da organizacion, no sentido de se atinxir unha mellor
adecuacion as tarefas, o contorno e a propia empresa, o cal se traduce nunha maior
eficacia da organizacion.

2. Clima laboral

O concepto de clima organizacional abrangue unha serie de fenomenos que tefien a ver
tanto cos individuos como co contexto en que realizan a sua actividade laboral. Usual-
mente asimilase ao caracter interno do traballo nunha organizacion e recofiécenselle
influencias sobre as cognicions e as condutas das persoas (Ashforth, 1985), asi como
sobre os procesos de avance, evolucion e adaptacion das entidades. Podemos situar os
seus antecedentes na idea de ambiente que se atopa nos traballos de Tolman (1932), que
buscou explicar a conduta propositiva sobre a base de mapas cognitivos individuais e
achou que o ambiente relevante para a conduta ¢ abertamente subxectivo. No entanto, o
desenvolvemento deste concepto de clima social e a investigacion ao respecto comezan
cos estudos de Lewin e colaboradores (1935, 1939, 1951), que serven como estimulo
para o crecente interese polo contexto social.

En particular, ¢ no traballo experimental de laboratorio de Lewin e Lippity White
(1939) sobre os estilos de liderado grupal que se introduce o termo «climay para facer
referencia 4 ligazon entre a persoa e o ambiente. De acordo con estes autores, segun-
do sexa a conduta dos lideres (que eles tipifican como democratica, autocratica ou de
laissez faire), o grupo tera un comportamento determinado, de forma que se crearan
diferentes climas. Mais adiante, xa nos anos cincuenta, importantes investigadores en
materia de psicoloxia organizacional recofieceran a grande influencia dos ambientes
das organizacidns sobre a conduta dos individuos as integran.

Por outra banda, en todos estes traballos de que falamos enténdese que o contexto
social fornece un padron relativamente duradeiro e estable das accidns e interaccions
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da xente na organizacion, ao tempo que constitie un conxunto de forzas sociais que
actian sobre o individuo nese ambiente (Fernandez, 1985). O traballo que tivo mais
impacto no desenvolvemento do estudo do clima, a teoria da personalidade de Murray
(1938), reinterpreta as lifias marcadas por Lewin ao conceptualizar as forzas externas e
internas como necesidades (tendencias autodirectivas da personalidade) e como presions
(controis situacionais externos). A contorna, tal como for, influe no clima psicoloxico
dos individuos que traballan no seu marco.

Para Argyris (1958) as organizacions fundanse co fin de conseguir un obxectivo, do
cal se deriva unha serie de necesidades e requirimentos a que os seus membros deben
dar resposta; mais tamén os individuos chegan a elas cunhas necesidades persoais que
moitas veces non coinciden coas da organizacidon. A maneira de manter o conflito que
xorde dentro dos limites do aceptable reside na creacion dunha atmosfera de confianza
interpersoal, de compromiso e apertura —dimensions do clima—, que favoreza que os
problemas afloren e poida darselles unha solucion axeitada. Neste sentido, as relacions
interpersoais son os determinantes principais do clima da organizacion, segundo este
investigador. SO un par de anos mais tarde, Gellerman (1960), que segue os pasos das
definicions analdxicas e entende o clima como a «personalidade» ou o «caracter» da
organizacion, sinala que as metas ¢ as tacticas dos individuos, a través das cales se
manifestan as suas actitudes, deben xulgarse tamén como determinantes do clima.

Como sinalan Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), ainda que non existe un acordo
total sobre o concepto de clima organizacional e a sta utilidade (Guion, 1973), si
contamos cun notable grao de acordo en que o conxunto de percepcions que tefien
sobre a organizacion os seus empregados —entendidos como un todo— € un dos seus
compofientes principais (James e Jones, 1974). A través desta percepcion dos atributos
organizacionais, os empregados dan un significado psicoldxico s practicas, os pro-
cedementos e as politicas da entidade, que valoran como propiedades obxectivas da
organizacion (Rentsch, 1990).

O desenvolvemento historico deste concepto, na teoria ¢ na investigacion poderia
enmarcarse dentro de dias formas de pensamento ou marcos conceptuais (Munné,
1989) como son o cognitivismo e o funcionalismo. Os individuos dunha organizacion,
ou dun grupo ou subsistema dunha organizacion, e dun nivel xerarquico determinado
deberan desenvolver percepcions do clima semellantes; xa que logo, se o incluimos
nos marcos tedricos da cognicion social e do funcionalismo (Munné, 1989), asumimos
que o clima ¢ un construto psicosocial que garda relacion tanto coas caracteristicas
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dos individuos como coa natureza do contexto (Silva, 1992), e que atinxe todo aquilo
a que o individuo reacciona na organizacion e que forma o contexto de estimulos e
interrelacions que tefien lugar na propia vida organizacional. De feito, non se exclie a
utilizacion de modelos motivacionais para explicar as condutas, sendn que se estima
que tales modelos poden servir de axuda, en particular, para esclarecer as diferenzas
na conduta e as actitudes de cada individuo (Silva, 1992).

Para estudar o clima debe terse en conta todo o contexto organizacional, incluso o
externo, non sé as percepcions dos individuos, senén tamén a estrutura, os procesos
e as practicas da organizacidn, asi como as interaccions dos individuos entre si € co
contexto organizacional (Silva, 1992). Neste sentido, Moran e Volwein (1992) propofien
analizar o clima organizacional desde catro puntos de vista: o estrutural, o perceptual,
o interactivo e o cultural (Jaime e Araujo, 2007):

a) A aproximacion estrutural entende o clima como unha manifestacion obxectiva da
estrutura da entidade. Todos os membros dunha organizacion se ven expostos a certas
caracteristicas suas; esta exposicion comun lévaos a elaborar percepcions similares
que representan o clima organizacional.

b) A perspectiva fenomenoldxica ou da percepcion parte da base de que a formacion do
clima se localiza na propia persoa. Cada empregado/a procesa e elabora de forma persoal
as caracteristicas organizacionais, que son psicoloxicamente significativas para el/a.

c¢) Desde o punto de vista interactivo, os intercambios entre os membros da organiza-
cion dan pé a que mantefian unhas percepcions compartidas sobre ela, que constitiien o
clima organizacional. Este definese asi como o efecto combinado das caracteristicas da
personalidade dos membros en interaccion con elementos estruturais da organizacion.

d) A aproximacion cultural defende o impacto da cultura da organizacién nos procesos
de interaccion social e nas percepcions que se tefien dela. Pon o foco no papel da in-
teraccion dos membros da organizacion, a que engade o rol critico que xoga a cultura
na formacion do clima.

Como pode apreciarse, o estudo do clima integra dimensions dos distintos niveis orga-
nizativos e unidades estruturais, ainda que incide de forma decisiva no funcionamento
¢ a dinamica das organizacions. Pritchard e Karasick (1973) enumeran entre as suas
principais dimensions as seguintes: autonomia, conflito fronte a cooperacion, relacions
sociais, estrutura, calidade da recompensa, relacion rendemento-retribucion, motivacion
para o rendemento, polarizacion do status, flexibilidade e innovacion, toma de decisions
e apoio (Vega, Rodriguez ¢ Montoya, 2014).
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Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996), que estudaron de xeito especifico a correlacion
entre o clima da organizacion e a satisfaccion laboral nunha peme, atoparon que so6 se
relacionan nun aspecto concreto: a percepcion das relacions interpersoais. Asi, poderia
darse o paradoxo de que unha empresa presentase un clima organizacional positivo e,
ao tempo, boa parte dos seus empregados manifestase un certo grao de insatisfaccion
laboral. Estes autores sinalan asi mesmo a conveniencia de que nos diagndsticos do
clima das organizacions se pescuden e analicen separadamente clima e satisfaccion,
xa que poderian ter efectos diferenciais sobre a produtividade laboral (rendemento,
absentismo, rotacion, accidentes etc.). Quinn e Rohbraugh, pola sta vez, formularon
a aproximacion de valores alternativos, base tedrica que servira para o desenvolve-
mento dun cuestionario sobre cultura e clima organizacional (Gonzalez-Roma, Tomas
e Ferreres, 1995).

Kline e Boyd (1991) estudaron a relacion entre o clima e a satisfaccion laboral en tres
niveis xerarquicos, en que atinxiron correlacions positivas entre estas dias variables.
Asi, concluiron que unha organizacioén en que se traballa en equipo, con obxectivos
comuns ¢ un amplo nivel de autonomia e incentivos produce unha maior satisfaccion
laboral entre os seus empregados; unha boa satisfaccion laboral, 4 sta vez, redunda nun
absentismo por baixa laboral inferior ao daquelas organizacions onde a satisfaccion
laboral ¢ mais baixa (Manas, Gomez, Fernandez, De los Rios e Corral, 1998).

Repetti e Cosmas (1991), para investigar a relacion entre o clima e a satisfaccion labo-
ral, mediron dous compofientes do ambiente social: o ambiente social individual, que
seria aquel espazo social que rodea un/ha empregado/a concreto/a; e o ambiente social
comun, isto €, o compartido por todos os empregados dun mesmo lugar de traballo,
cunha relativa independencia das caracteristicas persoais. Neste estudo confirmouse a
influencia do clima sobre a satisfaccion, e en particular a incidencia das percepcions
do ambiente social comun. Pola stia parte, Ostroff (1993), co obxectivo de obter da-
tos polo miudo da influencia do clima sobre a satisfaccion laboral, desagregou estes
elementos en doce dimensions diferenciadas. Nove das doce dimensions presentaron
correlacions positivas e significativas.

As dimensidns que permiten caracterizar as organizacions son as seguintes: flexibi-
lidade (descentralizacion-diferenciacion) versus control (centralizacién-integracion)
¢ orientacion interna (cara aos propios procesos ¢ os propios empregados) versus
orientacion externa (cara & contorna). A combinacion destas dimensions dé lugar aos
catro tipos de clima seguintes:
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a) De apoio, definido pola flexibilidade e a orientacion ao individuo, a confianza persoal,
a apertura € o compromiso entre compaifeiros, o coidado das relacions interpersoais.

b) De innovacién, cuxos trazos caracteristicos son a flexibilidade e a orientacion a
entidade, a apertura a novas ideas e o apoio aos cambios tecnoloxicos.

c¢) De regras, caracterizado polo control e a orientacion ao individuo, e o respecto as
regras e 4 orde imposta, asi como 4s xerarquias establecidas.

d) Orientado as metas: as stias manifestacions mais visibles son o control e a orientacion
4 organizacion, para alén da busca dos obxectivos establecidos, de resultados 6ptimos
e de eficiencia na entidade.

Kopelman, Brief e Guzzo (1990) propofien que as practicas da xestion de recursos
humanos influen na produtividade a través dos seus efectos sobre o clima, ¢ dicir, sobre
as interpretacions que os individuos fan do ambiente laboral.

A dimension do clima relacionada coas regras aparece como un claro antecedente de
determinadas dimensions da satisfaccion laboral, concretamente da satisfaccion labo-
ral co equipo, co grao de autonomia e coa definicién de obxectivos e tarefas (Mafas,
Belmonte, Gonzalez-Roma e Peird, 1998).

A satisfaccion laboral pode definirse como a resposta emocional que resulta da ava-
liacion de se o posto de traballo cumpre ou permite cumprir os valores laborais do
individuo, con base nos seguintes parametros (Salgado, Remeseiro ¢ Iglesias, 1996):

a) A natureza do traballo, que inclie factores como o grao de posible variedade da
tarefa que se leva a cabo, o grao de autonomia 4 hora de realizala, o uso de habilidades
e aptitudes para desenvolvela e as horas que comporta efectuala.

b) As condicions que actian como incentivos, como o salario, o status profesional que
fornece, as posibilidades de ascenso e a seguridade en que se desempefia o traballo.
¢) O grupo de traballo, en que alén da cohesion do propio grupo cabe mencionarmos o
tamarfio e as oportunidades de interaccion que se poden presentar no seu seo.

d) A supervision, que se refire 4 consideracion e o recofiecemento do traballo, asi como
a participacion na toma de decisions, elementos moi importantes neste sentido.

e) A empresa, onde se consideran factores como a forma e o tamafio do negocio, o
grao de participacion na direccion e outros aspectos mais particulares de cada centro de
traballo, como por exemplo as politicas de recursos humanos, a relacion cos sindicatos,
a reputacion da propia empresa, os programas de formacion e servizos sociais etc.
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f) As diferenzas individuais entre os traballadores no tocante a idade, o sexo, a inte-
lixencia, a personalidade, a orientacion cara ao traballo etc. tamén son factores que
afectan ao grao de satisfaccion laboral.

A falta de satisfaccion frustra non s6 os individuos: as stias consecuencias esténdense
facilmente a toda a colectividade laboral, con resultados que se poderian considerar peri-
gosos. Os factores que intervefien varian co sexo, a idade, os antecedentes psicoloxicos,
as aptitudes, os desexos, a vida familiar, o medio etc.; hai incluso causas patoldxicas
que explican unha insatisfaccion laboral constante e que dependen de factores xenéticos
e constitucionais. A mellor maneira de cofiecer as causas que levan os traballadores &
satisfaccion ou insatisfaccion nun determinado centro de traballo é realizar un estudo
do clima laboral que se sirva destes tres métodos basicos:

a) A observacion, que ¢ o menos obxectivo de todos, mais pode servir para nos acercar
a situacion; a simple observacion dun departamento ou dalguns traballadores concretos
na realizacion do seu traballo pode darnos pistas sobre a stia motivaciéon ou como € o
ambiente en que se efectian as tarefas.

b) Autilizacion de ratios, de indicadores que, ben interpretados, poden darnos algunhas
das claves de por que existe un maior ou menor grao de satisfaccion laboral entre os
traballadores. Alguns dos indicadores mais usados son o grao de absentismo, o nimero
de accidentes laborais, a produtividade, a participacion etc.

c¢) Entrevistas, cuestionarios, enquisas, pois a mellor forma de pescudar o que pensa
unha persoa ¢ preguntarllo directamente. Tratase dos métodos mais importantes a
hora de valorar o grao de satisfaccion laboral, xa que son os que mais se achegan aos
traballadores.

Nos ultimos anos viu a luz unha notable cantidade de investigacions sobre o clima
organizacional e a satisfaccion laboral, motivadas en boa medida pola influencia
destes elementos sobre a produtividade dos empregados, en que se tratan temas como
a relacion entre a conduta de liderado e o clima; a satisfaccion e o compromiso coa
organizacion; a satisfaccion, o absentismo e a rotacion do persoal; ou a satisfaccion e
o rendemento, entre outros.

Polo demais, como diciamos antes, a empresa debe cumprir a normativa de prevencion
de riscos laborais. Unha boa politica de prevencion de riscos ¢ o mellor método para
atinxir un clima de saude laboral correcto. A contribucion a seguridade en contextos in-
dustriais dos factores de natureza psicosocial e organizacional foi confirmada en diversos
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traballos de investigacion, polos adecuados resultados obtidos nalgiins programas de
intervencion condutual (Melid e Sesé, 1999). Porén, tales resultados tiveron moi pouca
influencia nas practicas de prevencion ao uso contra os accidentes ocupacionais (Isla e
Diaz, 1997), e raramente se realizan analises sistematicas rigorosas sobre os factores
psicosociais precursores dos accidentes (Coyle, Sleeman e Adams, 1995).

De acordo con Melia e Sesé (1999), un destes precursores psicosociais ¢ o clima de
seguridade, que pode considerarse un subconxunto da variable clima laboral (Coyle,
Sleeman e Adams,1995), conceptualizada como: a) unha percepcion subxectiva da
organizacion, dos seus membros, as suas estruturas e os seus procesos; b) que presenta
aspectos comuns, a pesar das diferenzas individuais; ¢) baseados en indicios ou ele-
mentos obxectivos do contexto; d) e, que, ademais, actia como antecedente da conduta
dos suxeitos, calidade que lle confire a stia verdadeira importancia (Peir6, 1984). De
aplicarmos esta definicion ao campo especifico da seguridade e a satide laboral, ob-
teriamos o concepto de clima de seguridade, definido como unha percepcion global
dos aspectos de seguridade da empresa e dos padrons alleos de comportamento, que
poden servir como referente 4 hora de desenvolver a propia conduta segura ou insegura
(Coyle, Sleeman e Adams, 1995).

Isla e Diaz (1997) coidan que as practicas das organizacidons no campo da seguridade
se encontran, dalgiin modo, relacionadas coas percepcions globais do clima de segu-
ridade que os traballadores tefien e repercuten na stia conduta. Tamén sinalan que se
esta relacion se confirma, o estudo do clima de seguridade poderia ter importantes
implicacidns: a) na posibilidade de identificar estratexias especificas de seguridade; b)
na obtencion dunha panoramica das organizacions que permita diagnosticar de maneira
fidedigna as areas problematicas; e ¢) no desefio de programas de intervencion para a
mellora das condicions de seguridade e saude laboral das organizacions. Con todo, na
actualidade non existe consenso sobre cales son as dimensions do clima de seguridade
(VV. AA., 2008). Dependendo do tipo de empresa en que se leve a cabo a pescuda, a
mostra utilizada e a cultura ou o pais no marco dos cales se desenvolve o estudo, as
devanditas dimensions varian (Seo, Torabi, Blair e Ellis, 2004).

Asi e todo, os resultados de diversas investigacions mostran vinculos importantes entre
o clima de seguridade e variables individuais como as actitudes cara 4 seguridade (Isla
e Diaz, 1997), as atribucions causais (VV. AA., 2002), as condutas seguras (Cooper e
Phillips, 2004; Lu e Shang, 2005) e a proporcion de accidentes (VV. AA., 2008). Ora
ben, 4 hora de ligarmos o clima de seguridade cunha conduta segura por parte dos tra-
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balladores, compre tamén considerar o efecto moderador doutras variables (VV. AA.,
2008), como o nivel de risco a que se expofien os traballadores no posto de traballo, o
estilo de liderado exercido polos supervisores ou a relacion do clima de seguridade con
factores psicosociais de nivel organizacional, como por exemplo o estilo de liderado ou
a cultura de seguridade (Cooper, 2000). Asi mesmo, estableceuse a relacion do clima
de seguridade co nivel de seguridade organizacional (Isla e Diaz, 1997).

Por tanto, a importancia do clima de seguridade radica, por un lado, na stia vinculacion
directa con resultados organizacionais tales como o nivel de accidentes ou o desenvol-
vemento de condutas seguras; e, polo outro, na sta utilidade para detectar areas defici-
tarias en seguridade dentro dunha organizacion (VV. AA., 2008). As multiples relacions
entre as variables asociadas co clima de seguridade conduciron ao desenvolvemento
dun modelo desde unha perspectiva multinivel, desde a que se defende a coexistencia
nas organizacions dun clima de seguridade organizacional e dun clima de seguridade
grupal, con caracteristicas diferentes mais complementarias.
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