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Resumen

El estudio de la innovacién a nivel individual en entornos organizacionales
tiene un caracter reciente, pese aquela evidencia disponible ha puesto de manifiesto
que se trata de una conducta frecuente y compartida por numerosos trabajadores.
Los trabajos desarrollados destacan la importancia de la innovacién personal, tanto
para la organizacién, como para los individuos, ya que puede contribuir a la mejora
del funcionamiento organizacional, al tiempo que se ha sugerido su asociacién con
la satisfaccién laboral y el bienestar psicolégico.

El objetivo del presente estudio es doble. Por una parte se pretende validar el
instrumento “Conductas de innovacién de contenidos” para una muestra de traba-
jadores de produccién del sector cerdmico. Por otra se trata de explorar la relacion
entre las conductas de innovaci6n y diversos indicadores de la salud mental como
la ansiedad, la depresién y la satisfaccion. Nuestros resultados apoyan parcialmente
la existencia de una relacién positiva entre innovacién y bienestar psicolégico.
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produccién.
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Abstract
The study of individual innovation in organizational contexts has a short

history, although the available literature shows it is a frecuent behaviour shared by
many workers (West, 1989). Studies related to personal innovation higlight its
importance both for the organization and the employees. Innovative behaviours can
contribute to the improvement of work organizations. An association between
innovative behavior and work satisfaction and psychological well-being has also
been suggested.

The present study has two aims. On one hand, the objective is to validate the
“Enhancing strategies content innovation” questionnaire (Whitely, 1987; WOSY,
1989) in a sample of shop-floor workers in the ceramics industry. On the other, it
also aims at exploring the relationship between innovation and indicators of mental
health such as anxiety, depression and satisfaction. Our results partially support a
positive relationship between content innovation and psychological well-being.

Key words: individual innovation, psychological well-being and shop-floor
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workers.

La innovacién ha suscitado un impor-
tante interés dentro de la Psicologia Orga-
nizacional, captando la atencién de nume-
rosos psicélogos tanto teéricos como apli-
cados (Anderson y King, 1993). No obs-
tante, y si atendemos a la divisidn realiza-
da por Staw en 1984 con respecto a los ni-
veles de andlisis de la innovacién (organi-
zacional, grupal e individual), observamos
como los esfuérzos de los investigadores
se han concentrado fundamentalmente en
el estudio y andlisis de la innovacién en el
nivel organizacional. De este modo, y
como sefialan West y Farr (1989), mientras
que existe un importante volumen de cono-
cimientos en torno a la relacién entre dife-
rentes factores (por ejemplo, el tamaifio y la
estructura de la organizacién) y la innova-
cién organizacional, se ha prestado muy
poca atencién a la innovacién individual.

Esta falta de interés responde, en par-
te, al papel crucial que la innovacién
organizacional parece desempeifiar en rela-
cién a la supervivencia de las empresas,
pero sobre todo, a la confusién conceptual
existente en torno a los conceptos de crea-

tividad e innovacién a nivel individual.
Durante décadas, se consideré que ambos
términos hacian referencia a un mismo fe-
némeno de cardcter cognitivo, cuyo andli-
sis trascendia al &mbito organizacional. De
este modo, las investigaciones interesadas
por el andlisis de la conducta creativa en
contextos laborales tienen un carécter bas-
tante reciente (por ejemplo, Amabile 1983,
1984, 1988) y dado que creatividad e inno-
vacién se consideraban sinénimos, apenas
si existen trabajos que hayan abordado el
estudio de esta dltima (King, 1990; Westy
Farr, 1989). Sin embargo, y siguiendo a
West y Farr (1990), podemos sefialar que
se trata de aspectos bien diferenciados ya
que, la creatividad, tiene que ver con la
generacion de ideas que son consideradas
utiles y novedosas (Amabile, 1983;
Woodman, Sawyer y Griffin, 1993), mien-
tras que para poder hablar de innovacion,
las nuevas ideas han de ser implantadas,
llevarse a la practica. Pero no s6lo el com-
ponente aplicado marca la diferencia entre
creatividad e innovacién. Ademds, la inno-
vacidén personal tiene un carécter social, el
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grado de novedad introducido no es tan
absoluto como en el caso de la creatividad
y supone una intencionalidad del beneficio
(West y Farr, 1990). En este sentido, West
y Farr (1990) definen la innovacién como
“la introduccién intencional dentro del
propio rol, de ideas, procesos o procedi-
mientos nuevos para la unidad de adop-
cion relevante, designados para beneficiar
significativamente al individuo, grupo u
organizacion» (pag. 9).

Pese a lareciente historia del construc-
to que nos ocupa, la evidencia empirica
disponible ha puesto de manifiesto que la
innovacién es una conducta compartida
por numerosos trabajadores (West, 1989).
Asi, diversos estudios (King y West,
1987a, b; Wallace y West 1988; West y
Rushton, 1989; West y Savage, 1987), rea-
lizados con muestras de directivos, enfer-
meras, profesores, estudiantes de enferme-
ria, miembros de equipos de atencion pri-
maria y trabajadores del gobierno, ofrecen
miltiples ejemplos de esa conducta innov-
adora que supone la introduccién de modos
de hacer las cosas nuevos y mejorados
(Nicholson y West, 1988; West, 1987;
West, 1989; West y Farr, 1989; West
1997). No obstante, y como sefiala West
(1989), existen diferencias en cuanto a los
ambitos o aspectos del trabajo en los cua-
les los individuos innovan. En este sentido,
Van Maanen y Schein (1979), destacando
el caracter de continuo de la innovacidn,
especifican distintos tipos de conducta in-
novadora en funcién del ambito y alcance
de los cambios introducidos por el trabaj-
ador. Asi, la innovacion de rol supone la
introduccién de cambios tanto en los con-
tenidos del rol como en las finalidades que
lo caracterizan (Peird, 1986), mientras que
a través de la innovacion de contenidos ¢l
trabajador inicamente introduce modifica-

ciones en los contenidos de su rol. Este
dltimo concepto, objeto de andlisis del pre-
sente trabajo, fue elaborado y discutido
originalmente por Schein (1971). Se trata
de una conducta extra-rol (Feij, Whitely,
Peiré y Taris, 1995) que de modo genérico
puede definirse como la introduccién de
modificaciones o cambios, por parte del
individuo, en los contenidos, conocimien-
tos y estrategias que caracterizan el rol de
trabajo (Peird, 1986). La utilizacién de uno
u otro tipo de innovacién puede depender
en parte de los requerimientos del rol
(West, 1989), y més concretamente, de la
autonomia de la que disponga el trabaja-
dor. Asi se ha planteado (West, 1989), que
aquellos trabajadores que tengan una auto-
nomia mds alta, probablemente introduci-
rdn mds cambios en los objetivos de su rol.

En linea con lo sugerido desde la litera-
tura sobre innovacién organizacional (por
ejemplo, Damanpour, 1992) y grupal (King
y Anderson, 1995), la distinci6n entre tipos
de innovacién personal es particularmente
relevante con el objeto de obtener una ade-
cuada operacionalizacién de la misma, as{
como para mejorar el volumen de conoci-
mientos que en torno a tal tema se posee en
la actualidad. Sin embargo, y pese a que
como sefiala Schein (1971) existen mas
posibilidades para la innovacién de conteni-
dos que para la de rol, los investigadores
han concentrado su atencion en esta tiltima.
Ademds, y salvo excepciones, han focaliza-
do sus trabajos en innovaciones “de alto
nivel” (Unsworth y West, 1998), es decir las
introducidas por individuos en los altos ni-
veles de la organizacidn (por ejemplo, di-
rectivos), descuidando, pese a su potencial
importancia, la consideracién de tal con-
ducta a bajos niveles (por ejemplo, opera-
rios de produccién). Desde tales referen-
cias, se hacen evidentes las dificultades que
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plantea el estudio de la innovacidn de con-
tenidos en contextos de produccién, tanto a
nivel metodolégico como en relacién a la
existencia de lineas tedricas claras y defini-
das que guien su andlisis. Si bien, y con res-
pecto a este dltimo aspecto, es posible el recur-
so a las perspectivas de andlisis seguidas por
los autores a la hora de considerar el estudio de
la innovacién de rol.

En este sentido, la innovacién de con-
tenidos puede ser analizada desde dos
perspectivas diferentes pero a la vez com-
plementarias: (Martin, 1995; Ripoll, Mar-
tin y Gracia, 1994): como una determinada
orientacién de rol que supone el desempe-
fio del mismo a través de modos de hacer
las cosas nuevos y mejorados (Nicholson y
West, 1988; West, 1987; West, 1989; West
y Farr, 1989; West 1997) y como un modo
de ajuste o estrategia de afrontamiento, de
tal forma que, con el objeto de afrontar
ambientes estresantes y dificiles, los traba-
jadores podrian introducir cambios en los
contenidos y estrategias que caracterizan
su rol de trabajo (Bunce, 1991; West,
1987a, 1987b), obteniendo como resultado
una salud mental positiva (Bunce y West,
1994, 1995; West, 1988, 1989;). La con-
ceptualizacién de la innovacién de conte-
nidos como una estrategia de afrontamien-
to se basa, principalmente, en algunos de
los resultados obtenidos por autores como
Bunce y West (1988, 1996), Munton y
West, (1995), West (1989), en relacion a la
innovacién de rol, desde los que se ofrece
evidencia para la asociacién entre bienes-
tar psicolégico e innovacién. Asi, autores
como Nicholson y West (1988), y West
(1989), sugieren que aquelios trabajadores
que tienen la oportunidad de ser innovado-
res estdn mds satisfechos y mejor ajustados
a sus entornos, que aquellos que no dispo-
nen de tal oportunidad. Estos resultados

estdn en linea con los obtenidos por Shinn,
Rosario, Morch y Chesnut (1984), quienes
encuentran que estrategias como cambiar
la aproximacién al trabajo, o el disefio del
puesto, estdn consistentemente asociadas
con bajos niveles de estrés.

Pese al interés y utilidad practica de
estos resultados son escasas, sin embargo,
las investigaciones que hayan abordado la
consideracién de larelacidn entre bienestar
psicolégico e innovacién de contenidos.
Especialmente si tenemos en cuenta la im-
portancia que el estudio de la salud mental
de los trabajadores estd adquiriendo en el
contexto del trabajo (Cifre, 1996; Salanova
y Cifre, 1998), tanto por las consecuencias
negativas que su deterioro puede suponer
para la empresa, como por los beneficios
que de su promocidén pueden derivarse
(Gonzélez-Romd, 1994). Asi, algunas de las
consecuencias del decremento del bienestar
psicolégico tienen que ver con el aumento
del absentismo, y el deterioro de la salud
fisica (Gonzdlez-Rom4, Lloret y Espejo,
1993; Price y Mueller, 1986). Mientras que
la mejora del rendimiento (por ejemplo,
Petty, McGee y Cavender, 1984; Podsakoff,
Mackenzie y Bommer, 1996; Ostroff, 1992;
Robertson y otros, 1995) y larealizacién de
actividades prosociales (por ejemplo,
McNeely y Meglino, 1994, Organ y Ryan,
1995) son aspectos asociados a un bienestar
psicolégico positivo.

Por dltimo cabe sefialar también las
dificultades metodolégicas que plantea el
estudio de la innovacién de contenidos, y
quizd sean éstas parte de las razones que
explican la falta de atencién prestada a este
constructo. Como sefialan Martin, Ripoll,
Hontangas y Prieto (1994) si se han desa-
rrollado algunas escalas que evalidan as-
pectos mds amplios, como por ejemplo la
orientacién o la propensién del trabajador
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hacia la innovacidn, y que incluyen esta
dimensién de innovacién de contenidos,
entre otras. En este sentido, destacan los
instrumentos elaborados por Jones (1986),
Black (1992), West (1987), Burningham y
West (1995), junto a los aportados por
Scott y Bunce (1994) y West y Unsworth
(1998), que evalian ademds de la innova-
cién, la generacién de idas creativas No

obstante, se trata de instrumentos que no

evaldan especificamente la innovacién de
contenidos. Tan s6lo el Enhancing Strate-
gies content innovation (Estrategias de
mejora de innovacién de contenidos
(Whitely, 1987; WOSY 1989)) - adaptado
por Martin et al (1994) para una muestra
espafiola (alpha= 0.70)- nos permite medir
dicha conducta a través de una subescala
de tres items, denominada Conductas de
innovacion de contenidos (Martin et al.,
1994) utilizando una escala de respuesta
tipo Likert con cinco anclajes. Estos items
hacen referencia a la frecuencia con la que
el individuo introduce nuevos métodos o
procedimientos de trabajo, realiza suge-
rencias a su supervisor para utilizar nuevos
métodos o procedimientos, y busca activa-
mente oportunidades para aprender 0 acep-
tar mas responsabilidades. Se trata de un
instrumento que ha sido ampliamente uti-
lizado en el contexto de la socializacién
organizacional, con muestras de jévenes
empleados que desempeiian su trabajo en
bajos niveles de la organizacidn, posibili-
tando la obtencién de importantes resulta-
dos con respecto a la innovacién de conte-
nidos. El cuestionario que nos ocupa, pue-
de resultar una herramienta \til a la hora de
abordar el estudio de las conductas de in-
novacién en contextos de produccidn, y su
relacién con el bienestar psicolégico de los
trabajadores. En este contexto, el presente
trabajo tiene como objetivos:

a) Validar la subescala Conductas de
innovacién de contenidos para una
muestra de empleados que desem-
pefian su actividad en empresas del
sector ceramico. En este sentido, se
espera obtener una estructura em-
pirica similar a la hallada en inves-
tigaciones precedentes (Martin et
al., 1994), compuesta por un tnico
factor relativo a la introduccién de
cambios en los contenidos del rol
de trabajo.

b) Explorar la relacién existente las
conductas de innovacién de conte-
nidos y la salud mental, a través de
indicadores como la satisfaccion,
la ansiedad y la depresién, y las
conductas de innovacién de conte-
nidos. Se espera que la innovacién
de contenidos sea un predictor po-
sitivo del bienestar psicolégico (sa-
tisfaccidn laboral, ansiedad relacio-
nada con el trabajo y depresion re-
lacionada con el trabajo).

Método
Muestra

La muestra estd compuesta por 267
empleados en puestos de produccion (por
ejemplo, esmaltadores, barnizadores,
atomizadores). De estos trabajadores, un
73% son hombres, frente a un 27% de
mujeres. En lo que al nivel educativo se
refiere, un 53.3% de los sujetos cuentan
con el certificado o graduado escolar, un
36 % han cursado ensefianza secundaria y
un 10.7 % posee estudios superiores. Fi-
nalmente, con respecto a la edad, cabe

‘mencionar que se trata de una muestra re-

lativamente joven (media 32.6 afios) que
quedarfa distribuida como sigue: un 30%
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de los sujetos tienen entre 17y 27 afios, un
24% entre 27 y 31, un 22.4% entre 31y 35,
y finalmente el 22.9% de los sujetos tienen
mds de 35 afios.

Disefio y procedimiento

Los datos que sirven de base al presen-
te trabajo, proceden de doce compaiifas del
sector cerdmico, distribuidas en diferentes
localidades de la provincia de Castellén.
La seleccién de este sector responde a su
importancia dentro de la Comunidad Va-
lenciana, y al hecho de que la mayor parte
de la produccién espaiiola de cerdmica, en
concreto el 80%, tiene su origen en la pro-
vincia de Castell6n.

El estudio que aquf se presenta tiene
un cardcter transversal con un tinico mo-
mento de recogida de datos. La informa-
cién ha sido obtenida a través de un con-
junto de cuestionarios desarrollado por el
equipo de investigacion. La bateria de
instrumentos fue entregada a los sujetos,
dentro de un sobre, acompaiiada por una
carta explicativa del objetivo del estudio y
su voluntariedad, y fueron generalmente
repartidos y recogidos por personal del
departamento de Recursos Humanos. Se
pidié a los participantes que devolviesen el
cuestionario contestado (tanto a la persona
que lo habfa distribuido o por correo direc-
to ala universidad) dentro del sobre, con el
objetivo de garantizar la confidencialidad.

Operacionalizacion de las variables y
descripcion del instrumento “Conductas
de innovacion de contenidos”

Conductas de innovacion de conteni-
dos. El instrumento que aqui se presenta
estd basado en una subescala del cuestio-
nario Enhancing Strategies Content Inno-

vation (Whitely, 1987; WOSY Research
Group, 1989), que como ya se ha sefialado,
fue adaptado al castellano con un muestra
espafiola de jévenes trabajadores por Mar-
tin et al., (1994). En concreto la subescala
que nos ocupa consta de tres items que
miden aspectos conductuales relativos a: el
ensayo de métodos o procedimientos con
el objeto de llevar a cabo sus tareas o res-
ponsabilidades, sugerencias realizadas al
supervisor para utilizar nuevos métodos o
procedimientos, y bisqueda activa de ma-
yores oportunidades de aprender o aceptar
mads responsabilidades. La escala de res-
puesta es de tipo Likert y se compone de
cinco anclajes: 1 (nunca), 2 (raras veces),
3 (en algunas ocasiones), 4 (con bastante
frecuencia), y 5 (muy frecuentemente).
Bienestar psicoldgico. Sobre la base
del modelo vitaminico de Warr de Bienes-
tar Psicoldgico en el Trabajo (1987, 1990,
1998), desde el que se asume la multidi-
mensionalidad de dicho constructo, el
bienestar psicolégico ha sido operaciona-
lizado a través de tres medidas o ejes: el eje
1 (placer-displacer) y los ejes 2 (ansioso-
contento) y 3 (deprimido-entusiasmado).
Asi, el eje placer, ha sido evaluado utili-
zando el instrumento denominado “Cues-
tionario de Satisfaccién Laboral S 10/12”,
validado por Melid y Peir6 (1989) en una
muestra espafiola de 155 trabajadores. Este
cuestionario mide satisfaccién laboral a
través de 12 items, sirviéndose de una es-
cala de respuesta tipo Likert de 7 puntos,
que oscila entre (1) muy insatisfecho a (7)
muy satisfecho, con una puntuacién cen-
tral de (4) indiferente. La fiabilidad de la
escalaes de 0.91. Los ejes 2 (ansisoso-con-
tento) y 3 (deprimido-entusiasmado) han
sido evaluados a través de la escala desa-
rrollada con este propésito por Warr
(1990). En concreto, se ha empleado la
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adaptacién espaiiola realizada por Lloret y
Tomads (1994) de los seis ftems que compo-
nen cada escala. Los items eran precedidos
por el enunciado: “su tarea consiste en in-
dicar cudntas veces su trabajo le ha hecho
sentirse como dice cada uno de los adjeti-
vos. Para ello piense en c6mo se ha senti-
do durante las Gltimas semanas”. La esca-
la de respuesta estaba compuesta por los
adverbios temporales: nunca, raras veces,
algunas veces, bastantes veces, muchas
veces, siempre, que puntuabande 1 a 6
respectivamente. La tension relacionada
con el puesto (eje ansioso-contento) ha
sido operacionalizada a través de los adje-
tivos tenso, incémodo, preocupado, tran-
quilo, calmado y contento. Las respuestas
a los tres primeros items fueron recodific-
adas, inversamente, por lo que una alta
puntuacién en la escala indica un bienestar
psicolégico positivo. La depresién relacio-
nada con el puesto (eje deprimido-entu-
siasmado) corresponde a los adjetivos de-
primido, pesimista, desgraciado, alegre,
entusiasmado y optimista. De nuevo las
puntuaciones en los tres primeros adjetivos
fueron recodificadas inversamente. La va-
lidacién de estos instrumentos en una
muestra de operarios del sector cerdmico
(alpha 0.86 y 0.74 respectivamente) ha
sido llevada a cabo por Cifre (1999), elimi-
nando el item alegre de la escala depresion
relacionada con el puesto, debido al alto

peso que presentaba en los dos ejes. Por lo
tanto, las puntuaciones obtenidas en este
ftem no se han tenido en cuenta en el pre-
sente trabajo.

Resultados

Uno de los objetivos de este trabajo hacia
referencia a la validacién de la subescala Con-
ductas de innovacion de contenidos para una
muestra de operarios de produccién del sector
cerdmico. Para alcanzar este objetivo, han
sido llevados a cabo andlisis descriptivos, de
la estructura empirica y fiabilidad, cuyos re-
sultados aparecen recogidos en las tabla 1.

Los andlisis descriptivos realizados
muestran que el poder discriminativo de
los items es aceptable, ya que sus desvia-
ciones tipicas o bien son superiores a uno,
o alcanzan valores muy cercanos a la uni-
dad. Ademads, se observa como las medias
se sitian en tono al valor central de la
subescala (valor 3). Si consideramos la
subescala en su conjunto, se observa como
la media obtenida por los sujetos sobrepa-
sa muy ligeramente el punto medio de la
escala (valor 3), de tal forma que la distri-
bucién de las puntuaciones es prictica-
mente normal, y la desviacidn tipica es de
0.77 (ver tabla 1).

El andlisis de componentes principales
llevado a cabo pone de manifiesto una es-
tructura empirica compuesta por un tinico

Tabla 1. Andlisis descriptivos, estructura factorial y correlacién item-total.

Descriptivos Estructura factorial Consistencia Interna
Media = d.t. F-i h2 Correlacién Item-Total
2) 2.83 1 0.75 0.59 0.45
1) 3.04 0.96 0.77 0.58 0.46
3 3.27 1.04 0.76 0.58 0.45
Innovacién de 3.04 0.77 Valor propio 1.75
contenidos alpha = 0.65 % Varianza T. Explicada 58.5
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factor, que explica el 58.5% de la varianza
total, y que corrobora la hallada en trabajos
precedentes (Martin et al., 1994). El conte-
nido este factor hace referencia a conduc-
tas como el ensayo de métodos y procedi-
mientos con el objeto de llevar a cabo ta-
reas o responsabilidades, la realizacién de
sugerencias al supervisor y la bisqueda
activa para aprender o adquirir mayores
responsabilidades. Este resultado confirma
la primera de las hipétesis planteadas des-
de este estudio.

El segundo de los objetivos del traba-
jo tenia que ver con el andlisis de la rela-
cidn existente entre diversos indicadores
del bienestar psicolégico (satisfaccién la-
boral, ansiedad y depresién relacionadas
con el puesto) y las conductas de innova-
cién de contenidos. En este sentido, han
sido realizados diversos andlisis de corre-
lacién y de regresién entre las variables
que nos ocupan.

Los andlisis de correlacién muestran la
existencia de relaciones positivas y signi-
ficativas entre la innovacién de contenidos
y dos de las tres dimensiones de bienestar
psicolégico consideradas en este estudio
(tabla 2). En este sentido, el desarrollo de
conductas de innovacién de contenidos
estd positivamente relacionado con la sa-
tisfaccién laboral (r=0.14; p=0.05) y la
baja depresién en el puesto, o0 entusiasmo
(r=0.19; p=0.01). Nuestros resultados su-

Tabla 2. Correlaciones entre las variables del estudio.

VARIABLES 1 2 3 4
Conductas de

innovacién 1

Satisfaccién 14* 1

Depresién- * .

Entusiasmo 19%* KAl d 1
Ansiedad-

Contento -0.77 Shxkx g6%kx 1

*= <0.05; ** = <0.01

gieren que no existe relacién entre el eje
ansiedad- contento relacionado con el
puesto y la innovacién (r=- 0.77).

Finalmente los andlisis de regresion
llevados a cabo apuntan hacia la considera-
cién de la innovaci6én de contenidos como
un predictor positivo de dos de las tres di-
mensiones de salud mental tomadas en
consideracion (ver tabla 3). Asf{ las con-
ductas de innovacién constituyen un ante-
cedente de la satisfaccién laboral (B=0.14;
p=0.05) y de la baja depresién o entusias-
mo relacionados con el puesto (B=0.18;
p=0.01). En este sentido los resultados
obtenidos apoyan parcialmente la segunda
de las hipétesis planteadas en el estudio, ya
que no se confirma el efecto predictor de
las conductas de innovacién sobre la baja
ansiedad (B=-0.08).

Tabal 3. Regresiones simples de la variable innova-
cién de contenidos sobre las dimensiones de bienes-
tar psicolégico.

VARIABLES B SEB BETA
Satisfaccién 0.193 0.063 0.142*
Depresidn-

Entusiasmo 0.199 0.092 0.186*
Ansiedad-

Contento -0.008 -0.07 -0.007

*= <0.05; ** = <0.01
Discusién y conclusiones

Los objetivos de este estudio consis-
tian en la validacién de la subescala Con-
ductas de innovacién de contenidos para
una muestra operarios de produccién, del
sector cerdmico, asi como en el andlisis de
las relaciones existentes entre diversas di-
mensiones del bienestar psicolégico o sa-
lud mental, y la innovacién de contenidos.

La revisién de la literatura sobre la
operacionalizacién y medida de las con-
ductas de innovacién, y de acuerdo con
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Martin et al. (1994) ha puesto de manifies-
to la escasez de instrumentos que permitan
evaluar la introduccién de cambios, por
parte del trabajador, en los contenidos y
estrategias que caracterizan su rol. Los re-
sultados obtenidos en este trabajo apuntan
hacia la consideracién de que la subescala
conductas de innovacién de contenidos,
basada en el Enhancing Strategies Content
Innovation (Whitely, 1987, WOSY 1989),
se revela como un instrumento Gtil de me-
dida de dicha conducta innovadora en con-
textos de produccién, en la medida en que
tanto la fiabilidad de la escala, como el
poder discriminativo, de sus {tems es
aceptable. Ademds, nuestros resultados,
apoyan la hipétesis planteada en torno a la
estructura empirica del instrumento. Esta
estructura consta de un solo factor, relati-
vo a aspectos conductuales, y es similar a
la obtenida en investigaciones precedentes
realizadas en el contexto de la socializa-
¢ion laboral (Martin ez al. 1994).

Los resultados obtenidos con respecto
a la relacién entre bienestar psicoldgico e

innovacién de contenidos, muestran la.

existencia de una asociacién positiva entre
esta variable y algunas de las dimensiones
de la salud mental. La innovacién de con-
tenidos es un antecedente de la satisfaccién
laboral y la baja depresidn, o el entusias-
mo, relacionados con el puesto. Se obtiene
as{ una confirmacioén parcial a la hipétesis
planteada desde este estudio, ya que nues-
tros resultados no proporcionan apoyo a la
consideracién de la innovacién como un
predictor positivo de la baja ansiedad rela-
cionada con el puesto. De este modo, y de
acuerdo con lo planteado por autores como
Bunce, (1991), Munton y West, (1995),
Nicholson y West (1988), y West, (1987,
a,b; 1988; 1989, 1996) en relacién a la in-
novacion de rol, lainnovaci6n de conteni-

dos puede ser entendida como una estrate-
gia de afrontamiento, sobre la base de su
asociacién con el bienestar psicoldgico. El
desarrollo de este tipo de conducta condu-
cirfa a una salud mental positiva del traba-
jador, en términos de satisfaccién laboral y
baja depresion, o entusiasmo. Sin embar-
g0, a la luz de los resultados obtenidos
cabe plantear que este tipo de innovacién
no es una estrategia de afrontamiento efec-
tiva con respecto a la ansiedad derivada del
puesto de trabajo. La aportacion de expli-
caciones satisfactorias a este hecho resul-
ta dificultosa, debido a que la mayor parte
de los trabajos interesados en la relacion
entre innovacién y bienestar psicolégico,
han evaluado este dltimo constructo utili-
zando medidas generales y libres de con-
texto como el GHQ (Golberg, 1982), pese
a que se recomienda el uso de medidas re-
lacionadas con el puesto (Bunce y West,
1986). En cualquier caso las relaciones

" bajo andlisis tienen una naturaleza comple-
ja, quiza de cardcter circular, ~que no es
posible explorar desde el presente trabajo
debido a las limitaciones que se derivan de
su cardcter transversal- ya que también se
ha planteado que la salud mental puede ser
un predictor de la realizacién de conductas
extra-rol.

En cualquier caso, resulta evidente la
necesidad y el interés de la investigacion a
este nivel. La realizacién de estudios
longitudinales que permitan explorar rela-
ciones de causa-efecto entre la innovacién
de contenidos y el bienestar, utilizando
medidas relacionadas con el puesto e in-
corporando ademads diferentes estresores,
puede contribuir a la adecuada clarifica-
cién de las relaciones existentes entre la

-tnnovacién y el bienestar psicolégico. Un
bienestar psicolégico, que como se ha
puesto de manifiesto, tiene importantes
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implicaciones tanto a nivel individual
como organizacional, en términos de, por
ejemplo efectividad y rendimiento, y que
resulta especialmente relevante en el caso
de trabajadores de produccién. En este sen-
tido, y como sefiala West (1989), cualquier
avance en el conocimiento acerca de c6mo
los individuos afrontan las demandas que
sus entornos laborales les plantean, puede
ser especialmente relevante de cara al de-
sarrollo de estrategias de intervenci6n ten-
dentes a la mejora del bienestar y la efecti-
vidad en el trabajo.
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