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RESUMEN

Este trabajo analiza el papel que ejerce el clima organizacional como elemen-
to modulador entre la comunicacién de funciones directivas y el conflicto de
rol. En el presente estudio han participado 315 trabajadores de cooperativas
hortofruticolas almerienses. Los resultados generales mostraron que el clima
es un elemento modulador de la relacién entre la comunicacién de funcio-
nes directivas y el conflicto rol. En concreto, indicaron que la influencia
de la comunicacién de funciones directivas hace disminuir el conflicto de
rol y este efecto se incrementa cuando aumenta la percepcién de clima de
apoyo, clima de innovacién y clima de orientacién a reglas. Se discuten las
implicaciones pricticas del estudio, junto con las limitaciones y sugerencias
para futuras investigaciones derivadas del mismo.
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ABSTRACT

This paper analyzes the role exerted by the organizational climate as a mo-
dulator of communication between leadership and role conflict. To do this,
the study involved 315 workers of cooperatives in horticulture. The overall
results showed that the weather is an element modulator of communication
regarding leadership and role conflict. Specifically, the data indicated that
the negative influence of communication in leadership on role conflict in-
creases with increasing perceived supportive climate, weather and climate
innovation orientation rules, although with lower modulation effects the
first two. We discuss the practical implications of the study, along with the

limitations and suggestions for future research arising therefrom.
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Introduccién

En la actualidad, el entorno laboral es muy distin-
to del existente hace unos afios a causa de la crisis
financiera global. Esto ha provocado el aumento
de las consecuencias negativas asociadas al traba-
jo, entre las que destaca el aumento de los riesgos
psicosociales y enfermedades asociadas con la vida
laboral de los trabajadores, tales como el estrés, el
sindrome de estar quemado (burnout) y la depre-
sién, entre otros (MacKenzie, Garavan, & Carbery,
2012; Tomasina, 2012).

Desde los primeros estudios, la investigacion
psicosocial del entorno organizacional ha insistido
en destacar el recurso humano como elemento
clave para alcanzar la eficiencia organizacional
(Likert, 1961; McGregor, 1960). Estos resultados
han conducido a pensar en una mayor atencién a
la gestion de este recurso y en la implementacién
de practicas innovadoras a la hora de gestionarlo,
siendo esta una de las principales lineas que se est4
investigando actualmente a la hora de reducir los
riesgos psicosociales en las organizaciones (Salano-
va, Llorens, Cifre, & Martinez, 2012).

Partiendo del nuevo modelo de anélisis del efecto
de las practicas de recursos humanos sobre las per-
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sonas, desarrollado por Albrecht, Bakker, Gruman,
Maceyy Saks (2015), este trabajo trata de mostrar el
efecto modulador y central del clima organizacional
ala hora de reducir los riesgos psicosociales. En con-
creto, se trata de mostrar el efecto de modulacién que
presenta el clima organizacional en la influencia de
las habilidades directivas sobre el conflicto de rol.

Marco tedrico

Podemos definir el clima organizacional como
el conjunto de percepciones compartidas, rela-
cionadas con las politicas, practicas y procesos
que una organizacién recompensa, apoya y espera
(Schneider, & Reichers, 1983). El modelo tedrico
para medir clima organizacional, utilizado en este
trabajo es el desarrollado por De Witte y De Cock
(1986) a partir de la “aproximacién de valores en
competencia” propuesta por Quinn y Rohrbaugh
(1983). En este modelo, cruzando los valores la
orientacién de la organizacién (interna-externa)
y los de la estructura (flexibilidad-control), surgen
cuatro valores en conflicto: el clima de apoyo en
contraposicién al clima de orientacién a reglas y
el clima de innovacién en oposicién al clima de
orientacidn a metas.
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Figura 1. Modelo integrado de RRHH basado en Engagement

Fuente: adaptado de Albrecht et al., 2015
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A la hora de plantear las hipétesis de trabajo se
ha partido del modelo tedrico integrado de recursos
humanos y engagement de Albrecht et al. (2015) y
una actualizacién del modelo de estudio de clima
organizacional de Kopelman, Brief y Guzzo (1990).
Asi, la comunicacién de funciones directivas es
definida como un factor del contexto organizacio-
nal que influye directamente tanto sobre el clima
organizacional como sobre los factores del trabajo,
como es el caso del conflicto de rol.

Entre los elementos que pueden afectar el en-
torno social de la organizacién, la comunicacién
de funciones directivas se define dentro de las con-
ductas del superior inmediato, cuyo fin es clarificar
las responsabilidades y objetivos de desempefio
(Yukl, 2006). Recientes trabajos de investigacién
han mostrando una relacién directa, significativa
y positiva entre estas variables (McMurray, Islam,
Sarros, & Pirola-Merlo, 2012; Pérez, Guzman, &
Santa Cruz, 2014).

El conflicto de rol, por su parte, es una de las
dimensiones que se incluye en el estrés de rol.
Podemos definirlo como el grado de incongruen-
cia o incompatibilidad de las expectativas del
trabajador asociadas al desempefio del rol (House
& Rizzo, 1972). Diversos estudios afirman que
comportamientos de apoyo de los directivos a
los empleados estan asociados con bajos niveles
de conflicto de rol, demostrandose una influen-
cia significativa y de signo negativo entre ambas
variables (Babin & Boles, 1996; House & Rizzo,
1972; Teas, 1983). Entre esas conductas, autores
como Johlke y Duhan (2001) sefialaron que las
practicas de comunicacién del supervisor estdn
asociadas con el descenso de estrés de rol de los
trabajadores, confirmando que la comunicacion
dirigida a visualizar las metas y los objetivos de
las actividades del equipo de trabajo, a propor-
cionar informacién sobre los clientes y a informar
sobre las posibilidades de promocién reducen la
incertidumbre de los trabajadores y, por ende, el
conflicto de rol.

Siguiendo el modelo de Albrecht et al. (2015),y
apoyado en la revisién bibliografica previa, este tra-
bajo pretende demostrar que el clima organizacional
interviene como variable moduladora en la relacién
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e influencia entre la comunicacién de funciones
directivas y el conflicto de rol, esto es, el clima or-
ganizacional alterard la direccién o intensidad de
la relacion e influencia entre las variables citadas
(Calvete, 2008; Cohen, Cohen, West, & Aiken,
2003; Frazier, Tix, & Barron, 2004). Por todo ello,
se proponen las siguientes hipotesis:

Hipétesis 1. La dimension de clima de apoyo
moderar4 de forma significativa y relevante la rela-
cién e influencia de la comunicacién de funciones
directivas y el conflicto de rol.

Hipétesis 2. La dimensién de clima de innova-
cién moderar4 de forma significativa y relevante la
relacion e influencia de la comunicacién de funcio-
nes directivas y el conflicto de rol.

Hipétesis 3. La dimension de clima de orienta-
cién a metas moderara de forma significativa y re-
levante la relacién e influencia de la comunicacién
de funciones directivas y el conflicto de rol.

Hipétesis 4. La dimension de clima de orienta-
cién a reglas moderard de forma significativa y re-
levante la relacién e influencia de la comunicacién
de funciones directivas y el conflicto de rol.

Método
Participantes

La muestra estd compuesta por un total de 315
personas dedicadas al sector hortofruticola, proce-
dentes de tres organizaciones, lo que supone una
tasa de respuesta del 89.3% del total de los emplea-
dos de estas organizaciones. En lo que respecta a
la edad de la muestra, el mayor porcentaje (40%)
corresponde al intervalo de 26 y 35 afios, seguido
de un 33% de personas cuyas edades se encuentran
comprendidas entre los 36 y 45 afios, siendo la edad
media de la muestra 33.4 afios. En lo concerniente
al sexo, encontramos que un 55% son mujeres y un
45% son hombres. Por dltimo, en lo relacionado
con los estudios recibidos, encontramos que un
32% tienen educacién primaria, seguido de un
16% que tienen certificado de escolaridad, un 12%
educacion secundaria, otro 12% diplomatura y un
15% licenciatura, mientras que sélo un 3% sefiala
no tener estudios.
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Instrumentos

A continuacién, se exponen los distintos instrumen-
tos de medida utilizados en el presente trabajo. La
comunicacién de funciones directivas fue medida a
través de una escala desarrollada por Peir6 y Gonza-
lez-Roma (1994) para el estudio sobre los correlatos
psicoldgicos del absentismo en el personal del Servi-
cio Valenciano de Salud, basandose en la taxonomia
de Yukl y Van Fleet (1992) sobre conductas direc-
tivas. La escala esta formada por tres items, donde
se les pedia a los sujetos que evaluaran el grado de
comunicacion que tenia su jefe o superior inmediato
en relacion a la transmision de informacién referen-
te a politicas y practicas de la organizacién, trabajo
a desempenar y otros temas de interés. Se utilizo
una escala de respuesta tipo Likert, con valores que
oscilaban entre 1 (muy en desacuerdo) y 5 (muy de
acuerdo). Un ejemplo de ftem de esta escala es nues-
tro superior nos informa de las politicas y practicas
de la organizacién. La puntuacién obtenida en el
coeficiente o de Cronbach es de 0.913.

El clima organizacional ha sido medido mediante
el cuestionario FOCUS-93 (Van Muijen et 4l.,
1994). Este consta de 40 items utilizando una es-
cala de respuesta que oscila entre 1 (nadie/nunca)
y 6 (todos/siempre). El instrumento valora cuatro
dimensiones: clima de apoyo (ocho ftems y o de
Cronbach de 0.869), clima de innovacién (doce
items y o de Cronbach de 0.784), clima de orienta-
cién a reglas (seis ftems y o de Cronbach de 0.728)
y clima de orientacién a metas (catorce ftems y o de
Cronbach de 0.779). A continuacién se presentan

TABLA 1.
Descriptivos vy correlaciones

como ejemplo algunos de los ftems: [tem de Apoyo:
“{los directores manifiestan su preocupacién por los
problemas personales de sus empleados?”. ftem de
O. Metas: “lcon qué frecuencia se mide su rendi-
miento?”. ftem de O. Reglas: “/la comunicacién en
la empresa sigue la estructura jerdrquica?”’. ftem de
Innovacion “lel ambiente externo demanda cam-
bios en su trabajo?”.

El conflicto de rol se ha medido a través del
cuestionario de Rizzo, House y Lirtzman (1970)
adaptado por Peird, Meli4, Torres y Zurriaga (1986).
El formato de respuesta es tipo Likert de cinco al-
ternativas de respuesta que oscilan entre 1 (muy en
desacuerdo) y 5 (muy de acuerdo). Estd compuesto
por oocho items (p. ¢j., recibo demandas incompa-
tibles de dos 0 mas personas) y tiene un coeficiente

a de Cronbach de 0.841.
Andlisis

Como anélisis previo, se realizaron anélisis descrip-
tivos y de correlacién. Posteriormente, las hipote-
sis de este trabajo se pusieron a prueba mediante
analisis de regresién (Cohen et al., 2003). Todos los
analisis se realizaron mediante el paquete estadisti-

co SPSS (versién 18.0).
Resultados
Andlisis descriptivos

A continuacién, se indican los resultados descripti-
vos y las correlaciones entre las variables del estudio

Variables M Sd 1 2 3 4 5 6

1. Comunicacién ED. 3.0452 1.31648 -

2. Clima de apoyo 2.9923 1.11070  0.701%** -

3. Clima de innovacién ~ 3.0859  0.76150  0.530%%* (Q.737%** -

4. Clima de metas 3.0463 0.77852  0.433%** (0.584*** (Q.687*** -

5. Clima de reglas 3.2019 092723 0.616%** 0.742*** 0.654%** 0.600%** -

6. Conflicto de rol 3.0339  0.95544 -0.279*** .0.200%**  .0.104 A0.131%  -0.221%** -

**% p<0.001 ; ** p<0.01; * p<0.05

Fuente: elaboracién propia
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(Tabla 1). Respecto a las correlaciones se destacan las
relaciones significativas y positivas de “comunicacién
de funciones directivas” con todas las dimensiones de
clima organizacional y la relacién negativa con “con-
flicto de rol”. Asimismo, las correlaciones entre las
dimensiones de clima organizacional y “conflicto de
rol” son significativas y negativas, excepto con “clima
de innovacion”, que no muestra relacion significativa.

Andlisis de regresion

Para poner a prueba el objetivo del estudio, y ana-
lizar de qué modo el clima organizacional modera

TABLA 2.

la relacién entre la comunicacién de funciones di-
rectivas y el conflicto de rol, se han llevado a cabo
cuatro ecuaciones de regresién jerarquica (Tabla 2).

Como se puede comprobar en el primer paso
de la Tabla 2, el modelo que incluye Ia variable co-
municacién de funciones directivas como variable
antecedente del conflicto de rol es significativo (F=
25.982; p<0.001) y explica un 7.8% de la varianza
del conflicto de rol. En el segundo paso, la intro-
duccién de las variables comunicacion de funciones
directivas y clima de apoyo también es significativo
(F= 13.011; p<0.001), pero el clima de apoyo no

muestra relacién significativa con conflicto de rol,

Efectos de moderacion del Clima de apoyo sobre la relacién entre comunicacion de funciones directivas y conflicto de rol

F R2
Paso 1 CFD -0.279%** 25.982 %% 0.078%**
Paso 2 CFD -0.261%%%* 13.01 1% 0.078%**
Clima de apoyo -0.026
Paso 3 CFD -0.279%** 12.350%*%* 0.108%**
Clima de apoyo -0.025
CFD x Clima de apoyo -0.178%*

*E p<0.001 5 ** p<0.01; * p<0.05. CFD: comunicacién de funciones directivas

Fuente: elaboraci6n propia
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Figura 3. Efectos de modulacion del clima de apoyo sobre la relacién entre comunicacion de funciones dirvectivas y conflicto de rol

Fuente: elaboracién propia
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por lo que no se produce mejora en la capacidad
predictiva del modelo. Finalmente, la introduc-
cién del término de interaccién (comunicacién
de funciones directivas x clima de apoyo) también
es significativa (F= 12.350; p<0.001), ademss el
porcentaje de varianza explicada del conflicto de
rol aumenta de forma significativa hasta el 10,8%
y se distinguen dos interacciones significativas que
relacionan la comunicacion de funciones directivas
(B:-0.279; p<0.001) y la interaccién entre comu-
nicacién de funciones directivas y clima de apoyo
(B:-0.178; p<0.001) con el conflicto de rol, siendo
este dltimo efecto menor que el mostrado por la
variable independiente de forma aislada.

Si se analiza esta interaccién (Figura 3), se puede
observar que en situaciones de bajo clima de apoyo,
el aumento de las conductas de comunicacién de
funciones directivas tiene un efecto leve sobre el
conflicto de rol en los trabajadores, mientras que
con niveles altos de clima de apoyo, el aumento de
la comunicacién de funciones directivas tiene un
efecto relevante de reduccion del conflicto de rol.

En la Tabla 3 se presenta la ecuacién de re-
gresion que incluye el clima de innovaciéon como
variable moduladora de la relacion entre la comuni-
cacién de funciones directivas y el conflicto de rol.

Como se puede comprobar en el primer paso de

la Tabla 3, el modelo es significativo (F= 25.982;

TaBLA 3.

p<0.001) y explica un 7.8% de la varianza del con-
flicto de rol. En el segundo paso, la introduccién de
las variables comunicacién de funciones directivas
y clima de innovacién también es significativa
(F= 13.245; p<0.001), pero aunque el clima de
innovacién no muestra relacién significativa con
el conflicto de rol, se produce una leve mejora en
la capacidad predictiva del modelo (8%). Final-
mente, la introduccién del término de interaccién
(comunicacién de funciones directivas x clima de
innovacién) también es significativo (F= 10.490;
p<0.001), advirtiendo que existen dos interaccio-
nes significativas que relacionan la comunicacién
de funciones directivas (f:-0.297; p<0.001) y la
interaccién entre comunicacién de funciones di-
rectivas y clima de apoyo (B:-0.119; p<0.001) con
el conflicto de rol y que, ademas, el porcentaje de
varianza explicada del conflicto de rol aumenta de
forma significativa hasta el 9.4%.

En la Figura 4 podemos observar cémo en con-
textos organizacionales con una alta orientacién
hacia la innovacién, la existencia de elevados nive-
les de comunicacién presenta los niveles de conflic-
to de rol m4s bajos. Por su parte, cuando la comu-
nicacién de funciones directivas es baja, ese mismo
contexto orientado a potenciar la innovacién en la
organizacion es el que mayores niveles de conflicto
de rol presenta.

Efectos de moderacién del clima de innovacién sobre la relacién entre comunicacién de funciones directivas y conflicto de rol

F
Paso 1 CFD -0.279%** 25.982%%%* 0.078*%**
CFD -0.305%** 13.245%%* 0.080%*%*
Paso 2 . . .
Clima de innovacién
Paso 3
CFD -0.297%%* 10.490%%** 0.094%3#%*

Clima de innovacién
CFD x clima innovacién

-0.119*

**% p<0.001; ** p<0.01; * p<0.05. CFD: comunicacién de funciones directivas

Fuente: elaboracién propia
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Figura 4. Efectos de modulacién del clima de innovacion sobre la relacion entre comunicacion de funciones directivas y con-

flicto de rol

Fuente: elaboracién propia

La Tabla 4 muestra los resultados de la ecuacién
de regresion que incluye el clima de orientacion a
metas moderando los efectos de la comunicacién
de funciones directivas sobre el conflicto de rol.

Los resultados de la Tabla 4 muestran que, aun-
que en el paso 3 incluye el efecto de moderacion,
tiene efecto significativo (F= 9.665; p<0.001), no
aumenta la capacidad explicativa respecto a los
otros dos modelos anteriores (7.8%), por lo que el
clima de orientacién a metas no presenta efecto de
moderacién significativo entre las variables comu-
nicacién de funciones directivas y conflicto de rol
(p=-0.094, ns).

La Tabla 5 presenta los resultados de la ecuacion
de regresién que contempla el clima de orientacién a
reglas como moduladora de la relacién entre la comu-
nicacién de funciones directivas y el conflicto de rol.

En la Tabla 5 se observa, en el segundo paso, que
la introduccién de las variables comunicacién de

| UNIVERSITAS PsycHoLoGIcA | V.15 | No. 1

funciones directivas y clima de orientacién a reglas
es significativo (F=13.717; p<0.001), pero aunque
el clima de orientacién a reglas no muestra relacién
significativa con el conflicto de rol, se produce una
leve mejora en la capacidad predictiva del modelo
(8.2%). Finalmente, la introduccién del término de
interaccién (comunicacién de funciones directivas
x clima de innovacién) también es significativa
(F=12.961; p<0.001), advirtiendo que existen dos
interacciones significativas que relacionan la co-
municacién de funciones directivas (f=-0.225;
p<0.001) y la interaccién entre comunicacién de
funciones directivas y clima de orientacién a reglas
(B=-0.176; p<0.001) con el conflicto de rol y que,
ademas, el porcentaje de varianza explicada del
conflicto de rol aumenta de forma significativa
hasta el 11.3%.

La representacion gréfica de estos resultados
(Figura 5) muestra como frente a una comuni-
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TABLA 4.

Efectos de moderacién del clima de orientacién a metas sobre la relacion entre comunicacion de funciones directivas y con-

flicto de ol

F
Paso 1 CFD -0.279%%* 25.982%%%* 0.078%**
CFD -0.274%%* 12.972%%* 0.078*%**
Paso 2 )
Clima de metas
Paso 3 CFD -0.273%%* 9.665%** 0.078%*%*
Clima de metas
CFD x Clima de metas

*** p<0.001; ** p<0.01; * p<0.05. CFD: comunicacién de funciones directivas

Fuente: elaboracién propia

TABLA 5.

Efectos de moderacion del clima de orientacién a reglas sobre la relacion entre comunicacién de funciones directivas y con-

flicto de rol

F
Paso 1 CFD -0.279%** 25.982%** 0.078%**
Paso 2 CFD -0.228%** 13.717%%* 0.082 %
Clima de reglas
Paso 3 CFD -0.225%%* 12.961%** 0.11 3%k
Clima de reglas
CFD x Clima de reglas -0.176%**

*#*% p<0.001; ** p<0.01; * p<0.05. CFD: comunicacién de funciones directivas

Fuente: elaboraci6n propia

cacién de funciones directivas baja, la existencia
de un contexto con una alta orientacién a reglas
presenta los mayores indices de conflicto de rol.
Sin embargo, cuando la comunicacién de fun-
ciones directivas alcanza los valores més altos y
existe un alto clima de orientacién a reglas, se
producen los niveles mds bajos de conflicto de rol
en los trabajadores.

Discusion y conclusiones

El objetivo de este trabajo ha sido examinar el efecto
modulador del clima organizacional en la relacién
entre la comunicacién de funciones directivas y el
conflicto de rol.

En la primera hipdtesis se planteaba que el
clima de apoyo moderaria de forma significativa
y relevante la relacion e influencia de la comu-
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nicacién de funciones directivas y el conflicto
de rol, los resultados obtenidos nos permiten
confirmar esta hipdtesis, pues el clima de apoyo
moderé dicha relacién e influencia, afiadiendo
un 3% de explicacién de la varianza de conflicto
de rol (cambio R?=0.030, p<0.001) (véase Tabla
2). De acuerdo con el modelo de trabajo presen-
tado en la Figura 3, el clima de apoyo aumenta-
ré el impacto de la comunicacién de funciones
directivas en la reduccién del conflicto de rol.
Estos datos vienen a confirmar los argumen-
tos defendidos por diferentes autores (Babin &
Boles, 1996; House & Rizzo, 1972; Teas, 1983;
Shanoch & Eisenberger, 2006) que han demos-
trado la relacion existente entre la percepcion
de apoyo y diferentes variables relacionadas
con el estado emocional de los trabajadores y el
conflicto de rol.
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Figura 5. Efectos de modulacién del clima de orientacién a reglas sobre la relacién entre comunicacion de funciones directi-

vas y conflicto de rol

Fuente: elaboracién propia

Respecto a la segunda hipétesis, que predecia
el efecto modulador del clima de innovacién sobre
la relacion de influencia entre la comunicacién de
funciones directivas y el conflicto de rol, los resul-
tados obtenidos confirman la hip6tesis (cambio
R?=0.016; p< 0.05) (véase Tabla 3). Otros autores
como Aarons y Sommerfeld (2012) mostraron
que los esfuerzos de los lideres para cambiar las
actitudes de los trabajadores se tienen que ver
reforzados por la existencia de un clima de inno-
vacién adecuado.

La tercera de las hipétesis, que predecia el
efecto modulador del clima de orientacion a me-
tas sobre la relacién e influencia entre la comu-
nicacién de funciones directivas y el conflicto de
rol, es rechazada por los resultados obtenidos al
no mostrarse ningtn efecto modulador. Kabiri,
Hughes y Schweber (2012) hallaron resultados
similares en un estudio sobre el conflicto y la
ambigiiedad de rol. En su caso, el aumento de
la comunicacién organizacional y la orientacién
hacia las metas organizacionales aumentaron los
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niveles de conflicto de rol. Esto lo explican como
efecto del aumento de la claridad de metas or-
ganizacionales cuando estds son contrarias con
las expectativas sobre las mismas que tienen los
trabajadores. Asi, una explicacién a este resultado
es que el aumento de la comunicacién del lider,
asociado al aumento de los niveles de orientacién
a metas, puede no reducir los niveles de conflicto
de rol en los empleados o incluso aumentarlos en
funcién de las expectativas previas de los traba-
jadores sobre las metas organizacionales.

Por tltimo, respecto a la hipétesis cuarta, que
planteaba la existencia de un efecto modulador
del clima de orientacién a reglas entre la relacién
e influencia de la comunicacién de funciones di-
rectivas y el conflicto de rol, los resultados confir-
maron la hipétesis (cambio R?=0.035; p<0.001)
(véase Tabla 5).

Para finalizar, los resultados confirman el mo-
delo tedrico planteado por Albrecht et al. (2015), al
demostrar la influencia de las précticas de gestién
recursos humanos, en este caso, el comportamiento
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de los lideres respecto a la comunicacién, y el clima
organizacional sobre los estados cognitivos y afec-
tivos de los trabajadores.

Limitaciones del estudio

Estos resultados deben ser tratados con cautela
debido a las limitaciones del presente estudio. La
primera de estas restricciones viene dada por la
muestra, esta se encuentra muy localizada tanto a
nivel geografico, en la provincia de Almeria (Es-
pafia), como del sector productivo, centrado en las
cooperativas vinculadas a la hortofruticultura.

En segundo lugar, el uso exclusivo de medidas
de autoinforme plantea el problema de la varianza
comin del método, es decir, la varianza atribuible a
método de medida mas que a variables consideradas.

En tercer lugar, hay que tener en cuenta que el
uso de un disefio transversal también presenta una
limitacion, ya que no permite establecer relaciones
de tipo causal.

Futuras lineas de investigacion [t3]

Para superar estas tres limitaciones en poste-
riores estudios serfa necesario que incluir otras
muestras més heterogéneas en cuanto a su ubica-
cién y sector, utilizando metodologias de an4lisis
longitudinales con medidas repetidas e incorporar
otras metodologias de recogida de informacién
que permitan multiplicar los datos a analizar y los
contrastes que se puedan realizar.

Implicaciones prdcticas

La principal aportacién practica radica en el
papel relevante que ocupa el clima organizacional
entre los comportamientos de los lideres de la orga-
nizacién y la prevencion, asi como en la reduccién
del conflicto de rol de los trabajadores.

También se destaca el cuidado que debe haber
de las conductas y comportamientos de los lideres
organizacionales, ya que del impacto que las mis-
mas producen en los trabajadores dependera en
buena medida la mejora de la eficiencia organiza-
cional. (Haakonsson, Burton, Obel, & Lauridsen,
2008; Walumbwa, Hartnell, & Oke, 2010; Wang
& Rode, 2010).
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