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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar si las organizaciones de Rafaela,
Sunchales y Bella Italia se constituyen como Organizaciones Saludables desde la
perspectiva de los/as trabajadores/as. A traves de un enfoque cuantitativo de tipo
exploratorio-descriptivo, se aplicd una encuesta autoadministrada que permitié relevar
percepciones vinculadas a factores / elementos organizacionales que influyen en el

bienestar integral.

Entre los principales hallazgos se destaca una valoracion positiva de aspectos como la
limpieza y orden del entorno laboral, la adecuacion entre habilidades y funciones, la
claridad de objetivos y la autoconfianza para el desempefio de tareas. Sin embargo, se
identificaron bajos niveles de conformidad en dimensiones claves como la promocion de
habitos saludables, la gestion del estrés y el apoyo emocional, asi como también en la
percepcion de equidad salarial y en la distribucion de beneficios.

El andlisis de estos resultados en relacion con variables demograficas como edad, género,
modalidad de trabajo, sector econdmico y responsabilidad de cuidado, permitid
identificar patrones que reflejan desigualdades y é&reas criticas que requieren una
observacién organizacional. Esta investigacion brinda una mirada interesante e
importante para repensar las condiciones laborales actuales y avanzar hacia modelos

organizacionales mas saludables, diversos y sostenibles en el tiempo.



Capitulo 1

Introduccion

Tema

En la presente investigacion se abordara el concepto de psicologia positiva, que “estudia
cientificamente el funcionamiento 6ptimo de las personas y se propone descubrir y
promover los factores que le permiten a los individuos y a las comunidades vivir

plenamente” (Tarragona, 2013, p. 10)

AUn asi la definicion que tomd mas relevancia fue la de Seligman (1999), quién la define
como el estudio cientifico de las experiencias positivas, los rasgos individuales positivos,
las instituciones que facilitan su desarrollo y programas que ayudan a mejorar la calidad
de vida de los individuos, mientras previene la incidencia de la psicopatologia (Contreras
& Esguerra, 2006; Alpizar Rojas & Salas Marin, 2010).

Entonces se entiende que, la Psicologia positiva estudia aquellos factores positivos (que
se consideran que son; el bienestar, la gratitud, el sentido del humor, las emociones
positivas, los estados de “Flow”, la capacidad para perdonar, las fortalezas humanas, la
satisfaccion, la esperanza, la felicidad y el optimismo solo por mencionar a algunos) en
donde su objetivo principal es descubrir, promover y realizar dichos factores entre los
individuos y su relacion con la sociedad para obtener la sensacion de satisfaccion y llegar
al estado de vida plena (Navalles, 2020, pp.10).

Estos principios se aplican en la érbita de lo laboral, porque permitieron un marco y
herramientas para cultivar emociones positivas, fortalezas personales y relaciones
saludables. Si esto se aplica a mejorar la calidad de vida laboral de los empleados y las
empleadas, se piensa en la Psicologia Organizacional Positiva. Es por lo anterior que la
presente tesis se inscribe en el area de la Psicologia Organizacional Positiva, que busca
expandir el concepto de salud mas alld de un estado de ausencia de enfermedad, si no,
como un estado positivo que pretende alcanzar la mejor calidad de vida y bienestar. Su
objetivo es describir, explicar y predecir el funcionamiento 6ptimo en estos contextos, asi
como optimizar y potenciar la calidad de vida laboral y organizacional (Chirino, 2020).

Esta perspectiva positiva en el funcionamiento humano y organizacional puede ofrecer
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respuestas a demandas emergentes en cuanto a los cambios que suceden en las sociedades
modernas (Salanova, s.f). “Esta perspectiva positiva debe estar encaminada a ofrecer
respuestas a las nuevas demandas que las organizaciones modernas necesitan dentro de
un contexto socioecondmico en constante cambio, tal como afirman Maslach, Schaufeli
y Leiter” (Sena de Haro, 2016, p. 4).

Dentro de este contexto es donde surge el estudio de las “Organizaciones Saludables
(OS)”, entendiéndose como aquellas que realizan esfuerzos sistematicos, planificados y
proactivos para mejorar la salud de los/as empleados/as mediante buenas préacticas
relacionadas con la mejora de tareas, el ambiente social y la organizacion (Sena de Haro,
2016). Segun Bernabéu, estas organizaciones, también llamadas positivas o resilientes,
se caracterizan por ser para ellas igual de importante el bienestar de las personas como
los resultados conseguidos, en este tipo de lugar se generan puestos de trabajo bien
disefiados, se invierte en esfuerzos de colaboracidn para maximizar el bienestar de los/as
empleados/as, se crean ambientes sociales de apoyo, existen oportunidades equitativas y
accesibles al desarrollo de la carrera, asi como también se fija un buen balance entre

trabajo - vida privada.

En los ultimos afios se comenz6 a tomar consciencia de que, para sobrevivir en los
contextos cambiantes de la actualidad, provocados por factores sociales, econémicos,
culturales, las organizaciones necesitan que los/as trabajadores/as se encuentren

motivados/as, y mentalmente sanos/as (Salanova, 2009).

Se percibe que existe una latente tendencia de trabajar en crear o fortalecer lugares de
trabajo donde no haya, o minimicen, los riesgos para la salud integra de las personas que
conformen la compafia. Es posible imaginar que esta corriente en crecimiento refleja
como los/as lideres empresariales, que trabajan en puestos claves, protegen a los/as
empleados/as, y a su vez, fortalecen su marca empleadora, reputacién y competitividad
en el mercado, ya que son observados/as, por los ojos de quienes lo rodean, como
empleadores/as conscientes de las necesidades de bienestar de los talentos empleados en

su firma.

Para Salanova (2009) las Organizaciones son saludables porque retnen los siguientes

requisitos:

e La salud tiene un valor estratégico en la organizacion: la salud de los/as

empleados/as es un fin en si misma.



e Consiguen un ambiente fisico de trabajo sano y seguro, con menos accidentes

laborales de tipo fisico, como caidas, contagios de enfermedades, etc.

e Desarrollan a su vez un ambiente social de trabajo inspirador para los/as
empleados/as, en donde estan a gusto y trabajando con los/as compafieros/as y sus
jefes/as.

e Hacen que los/as empleados/as se sientan vitales y enérgicos/as (engaged /

comprometido): motivados/as y fuertemente implicados/as en su trabajo.

e Obtienen productos y servicios saludables, ofrecen calidad excelente en sus

productos y servicios.

e Establecen buenas relaciones con el entorno organizacional, con una imagen

positiva de la organizacion y su entorno y con responsabilidad social corporativa.

Los/as empleados/as que conforman las compafiias que presentan las peculiaridades
anteriormente mencionadas, tienen emociones positivas y esto se convierte en una ventaja
empresarial, porque los/as sujetos/as con esta postura son mas receptivos/as al
conocimiento nuevo, su aprendizaje es acelerado, reflejAndose en una mejor
productividad. Se puede decir que desarrollar recursos psicolégicos optimistas posibilita
poder afrontar situaciones complejas de una mejor manera (Bernabéu, 2018).
Implementar un Sistema de Organizacion Saludable genera emociones positivas que
influyen en el desarrollo del/la trabajador/a, moldeando su vida laboral como los aspectos

que los rodean.

Las “Organizaciones Saludables” se pueden describir en sus dos términos. Por un lado,
organizacion: formas en las que se estructuran y gestionan los procesos de trabajo,
incluyendo el disefio del puesto de trabajo, los horarios, estrategias para la adaptacion de
los/as empleados/as, estilo de direccion y efectividad organizacional. Por otra parte, el
término saludable: que permite diferenciar o pensar sistemas organizativos sanos,
enfermos o toxicos (Salanova, s.f), por ende, reconocer de manera clara cOmo organizar

y manejar los procesos laborales para obtener resultados mas beneficiosos para la salud.

Como se puede observar hasta aqui, a las Organizaciones Saludables las guia una
perspectiva global e integradora, de factores como el estrés ocupacional, seguridad y
salud ocupacional, promocién de la salud laboral, conducta organizacional, direccion de

Recursos Humanos y la Economia, no piensa a la organizacion como independiente de su



entorno, como tampoco tienen una vision deshumana de sus integrantes que logran los
objetivos empresariales. Si la firma desea sobrevivir, y potenciarse, lo deben hacer con

su entorno y miembros/as.

En este modelo organizacional los/as trabajadores/as pasan de ser considerados/as como
un coste a ser un recurso, hasta ser vistos/as como un componente (Grandio, 1996); se
enfatizan las interacciones entre la organizacion, su ambiente externo y los/as
trabajadores/as; se destaca el disefio organizacional relacionado con las necesidades e
intereses de los/as trabajadores/as, y el uso de modelos de direccién que enfatizan el

apoyo Y la participacion (Chirino, 2020).

Chirino (2020) sefiala que estos tipos de organizaciones cuentan con empleados/as felices,
son competitivas y no dejan de mejorar su posicionamiento en el mercado y en ellas existe
dos rasgos que las destacan, la satisfaccion laboral y la efectividad; dos grandes motivos
para incentivar la necesidad de chequear la salud organizacional y si se precisa llevar
adelante los cambios necesarios. Porque para ser una gran empresa se requiere de
trabajadores/as motivados/as y psicolégicamente sanos/as, dejando de lado la gestion
tradicional en donde solo se considera a los/as empleados/as como recursos que dan solo
fines empresariales, como maximizar la rentabilidad o innovar en productos o servicios,
sin considerar la concepcidon de la Psicologia Organizacional Positiva que contempla que
la salud del/la trabajador/a es una meta en si misma y debe incluirse en las politicas

organizacionales como un objetivo legitimo.

Para crear estos tipos de ambientes es necesario que las relaciones interpersonales se
basen en la confianza. Las empresas deben convertirse en comunidades que favorezcan

comportamientos de ciudadania organizativa (Chirino, 2020).

Resulta importante mencionar que el concepto “Organizacion Saludable” puede aparecer
bajo las siglas “O.S” a lo largo del estudio. Salvado lo anterior, es interesante aclarar que
las O.S invierten en Capital Psicoldgico, Capital Social Organizativo, Inteligencia
Emocional, Liderazgo Resonante y Puestos de Trabajo Estimulantes porque son las

mejores vitaminas para la salud (Chirino, 2020).

Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud, la Salud “es un estado de completo bienestar
fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”.
Respecto a la Salud Laboral segiin la definicion de la OMS, es “una actividad

multidisciplinaria que promueve y protege la salud de los trabajadores y las trabajadoras.
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Esta disciplina busca controlar los accidentes y las enfermedades mediante la reduccion

de las condiciones de riesgo”.

La OMS (2010) define el entorno laboral saludable como aquel en el que los/as
trabajadores/as y directivos/as colaboran en utilizar un proceso de mejora continua para
proteger y promover la salud, seguridad y bienestar de los/as trabajadores/as y la
sustentabilidad del espacio de trabajo. A continuacion, se mencionan los indicadores que

debe tener un programa de entorno saludable: (Pazmay Ramos, s.f, p. 41).
1. Lasaludy la seguridad concernientes al ambiente fisico de trabajo.

2. La salud, la seguridad y el bienestar concernientes al medio psicosocial del

trabajo, incluyendo su organizacion y la cultura del espacio de trabajo.
3. Los recursos de salud personales en el ambiente de trabajo.

4. Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los/as trabajadores/as,

sus familias y de otros miembros de la comunidad (p. 15)

El primer indicador alude a los riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos, etc., provenientes
del trabajo. El segundo esta relacionado con el entorno psicosocial del trabajo, e incluye
la cultura organizacional, las actitudes, los valores, las creencias y las practicas cotidianas
de la organizacion. El tercero se enfoca en lo que es un ambiente promotor de salud,
informacion, recursos, oportunidades y flexibilidad que una empresa proporciona a sus
trabajadores/as para mejorar o mantener estilos de vida saludables. El cuarto apunta a la
interrelacion que existe entre la empresa y la comunidad a la que esta pertenece (OMS,

2010) segun como plantea Pazmay Ramos (s.f, p. 42).

La definicion de la OMS (2010), se enfoca en la prevencion primaria, refiriéndose a evitar
la adquisicion de la enfermedad (vacunacion, eliminacion y control de riesgos
ambientales, educacién sanitaria, etc.), pero también a la prevencion secundaria que se
orienta en detectar la enfermedad en estadios precoces en los que la aplicacion de medidas
pertinentes puede impedir su avance. Con respecto a la prevencion terciaria, que integra
la comprension de las medidas dirigidas al tratamiento y a la rehabilitacion de una
enfermedad para ralentizar su progresion y, con ellos la aparicién o la agudizacion de

complicaciones, y asi intentar mejorar la calidad de vida de las personas.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en Ginebra, informa que cerca de tres

millones de trabajadores/as mueren cada afio debido a accidentes y enfermedades
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relacionados con el trabajo, un aumento de més del 5% en comparacion con el afio 2015.
Esta cifra remarca grandes desafios de salvaguardar la salud y seguridad de los/as
trabajadores/as en todo el mundo.

El informe se denomina “Un llamamiento en favor de entornos de trabajo mas seguros y
saludables” y subraya que mueren mas hombres por incidentes relacionados con el trabajo
(51,4 por 100.000 adultos en edad laboral) que mujeres (17,2 por 100.000). La region de
Asia y el Pacifico registra la mayor mortalidad relacionada con el trabajo (63% del total

mundial) debido al tamafio de su poblacion activa.

Se puede realizar distincion por sector, siendo la agricultura, la construccion, la
silvicultura, la pesca y la industria los mas peligrosos, con 200.000 lesiones mortales al

afio, lo que representa el 63% de todas las lesiones profesionales mortales.

En este sentido se busca establecer en qué medida las empresas de Rafaela y zona
contienen los elementos vinculados a las organizaciones saludables desde la mirada de
los/as empleados/as y asi evidenciar la situacion local respecto a los factores internos y
externos que pueden causar algin desequilibrio en el bienestar del/la trabajador/a.

Justificacion

La importancia de realizar esta investigacion en torno a la problematica planteada, es
poder dar cuenta la significancia de la salud de los/as trabajadores/as y como la misma
afecta a la productividad, reproduccién y economia en general de las organizaciones. El
estado fisico y mental de los/as empleados/as incide sobre los conocimientos, habilidades
y destrezas de los/as mismos/as. Las emociones influyen en el desarrollo propio del/la
individuo/a durante su jornada semanal, donde no solo se ve afectada su vida laboral sino

todo su entorno (Sena de Haro, 2016).

Es interesante y necesario transformar la mirada tradicional o lo que se acostumbra a
observar, esa ausencia de nocion sobre la salud fisica, mental, social y emocional del/la
trabajador/a. Esto es reconocer la importancia de estos factores que envuelven y hacen a
los/as trabajadores/as, porque de esta manera se fomenta a construir un entorno de trabajo

mas saludable y, por ende, sostenible, donde los/as trabajadores/as puedan crecer y
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desarrollarse plenamente, sintiéndose valorados/as no solo por contribuir a la

organizacion si no, por ser seres humanos.

Asimismo, existe un gran numero de investigaciones respecto a las Organizaciones
Saludables, pero ninguno realizado en la ciudad de Rafaela, Sunchales, como tampoco en
Bella Italia, por eso se cree que es indispensable dar respuesta a esta ausencia de

relevamiento que puede estar generando una problematica no detectada.

Problema de Investigacion

Se propone en el presente estudio responder la siguiente pregunta central: Desde la mirada
de los/as trabajadores/as, ¢son saludables las organizaciones de Rafaela, Sunchales y
Bella Italia?

e (;Qué elementos de Organizacion Saludable integran a las organizaciones de

Rafaela y zona?

e (Qué factores de las organizaciones de Rafaela, Sunchales y Bella Italia existen y

reducen el bienestar integral del/la trabajador/a?
e ;Qué perciben como “saludable” los/as trabajadores/as?

En torno a la problemética planteada en este trabajo la metodologia cuantitativa que se
utilizara para recabar informacion sera una encuesta Likert, a través de Google forms, con
una escala de cinco frecuencias, siendo los extremos “Nunca” y “Siempre”. Se les enviara
el cuestionario a personas que se encuentren empleadas en organizaciones tanto publicas
como privadas, de la ciudad de Rafaela, Sunchales y Bella Italia para realizar un analisis
y relevamiento de los resultados a partir de las respuestas recibidas.

Luego para analizarlo se aplica una escala de puntaje a cada frecuencia del 1 al 5, donde
en ciertas preguntas la frecuencia “siempre” es negativa correspondiendo a valor 1, y en

otras preguntas positiva correspondiendo al valor 5.
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Objetivos

General:

e Determinar si las empresas de Rafaela, Sunchales y Bella Italia destinan esfuerzos
para ser Organizaciones Saludables desde la mirada de los/as trabajadores/as, de

la muestra, en el afio 2024.

Especifico:

e Caracterizar los entornos laborales en donde se encuentran los/as trabajadores/as

de Rafaela, Sunchales y Bella Italia.

e Conocer las distintas percepciones que existen por caracteristicas demogréaficas y

por sector y actividad econémica.

Hipotesis

En consideracion con los objetivos expuestos anteriormente, se pueden plantear las

siguientes hipotesis:

e En algunas organizaciones de Rafaela, Sunchales y Bella Italia, las
practicas/acciones que promueven la salud integral de los/as empleados/as no son

percibidas por los/as trabajadores/as.

e Los/as trabajadores/as del sector privado en Rafaela y zona perciben mayores
esfuerzos en la promocion de su bienestar integral que los/as trabajadores/as del

sector publico.

e Laequidad salarial es un factor que presenta diferencias por datos demograficos,

como por ejemplo género.
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Capitulo 2

Estado del Arte

Cada vez se habla mas de las Organizaciones Saludables en la actualidad, aunque la
misma no se ha propagado mas lejos de Europa, en especial Espafia y Holanda (Profili,
2015). Son muchos los/as autores/as que escriben y tienen su punto de vista, pero hay un
cierto consenso en las definiciones donde se propone que es “aquella que establece
procesos de trabajo que promueven y mantienen un estado de completo bienestar fisico,
mental y social de sus trabajadores/as y, a su vez, tiene una alta eficacia y rendimiento
laboral. La estructura de la organizacion y cémo ésta funciona, tiene una amplia
repercusion en la salud y el bienestar de los/as trabajadores/as, y, en Gltima instancia, en

la eficacia de la propia organizacion” (Bretones, 2011).

En otros estudios sobre Organizaciones Saludables sostienen que las circunstancias y
ambitos laborales en las organizaciones han ido cambiando, como también postulan que
las necesidades de las personas aumentaron en cuanto a lo personal, a la par de sus
relaciones interpersonales, quienes son las responsables del buen desarrollo laboral. Por
ende, se incrementaron los estudios enfocados en la atencién a los aspectos sociales y a

la salud laboral.

Como dice Ramia (2020), las organizaciones recurren a la Psicologia para poder estudiar

cémo las relaciones entre sus empleados/as se veian afectadas en el &mbito laboral.

En las diferentes tesis que se analizaron sobre las O.S, hay un punto en comdn con el
presente escrito y es que en la era actual, las organizaciones estan inmersas en un contexto
de constantes transformaciones influenciadas por cambios sociales, culturales,
tecnoldgicos y demograficos, por ende, es esencial reconocer que ya no es suficiente
realizar un andlisis superficial de los puestos de trabajo; ahora es necesario profundizar
en el estudio de las personas, sus habilidades y la evolucién de las diversas funciones
laborales en relacion con las nuevas estructuras organizacionales emergentes en el ambito

empresarial.

Los nuevos postulados emergen de tener al ser humano como un ser con amplia capacidad
para adaptarse, contemplandose como un sujeto fuerte y capaz de resistir a la diversidad

e incertidumbre de las situaciones laborales que se pueden presentar.
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A nivel nacional se encuentran varios estudios de Organizaciones Saludables, en donde
se alinean con el enfoque que tiene el presente trabajo, donde de manera enriquecedora
se destaca que las caracteristicas, de las referidas, estan inmersas en la cultura
organizacional y que observandolas se puede detectar aspectos que denotan una empresa
sana o enferma. Se debe prestar atencion a las relaciones que se establecen en los/as
individuos/as o equipos a la hora de realizar sus tareas de trabajo, porque es alli donde se
puede ver afectada la salud de las personas.

Aqui entra la importancia de reconocer y comprender las caracteristicas de las
organizaciones, porque habilita a la deteccion de problemas, y, por ende, planificar y
desarrollar acciones correctivas para disefiar, preservar o potenciar ambientes saludables,
que permitan a la compafiia un éxito asegurado, con creciente eficiencia y salud en los/as

empleados/as.

Existen organizaciones globales que se encargan de evaluar la mayoria de los aspectos
enlazados con las O.S. La firma Great Place to Work, también conocida por las siglas
“GPTW?, dice ser el motor del cambio organizacional, impulsando entornos laborales
donde la confianza, la inclusion y el respeto no solo florecen, sino que catalizan el éxito
tanto para empleados/as como para empleadores/as. Su mision es ayudar a cada

organizacion a transformarse en un excelente lugar para trabajar para todos/as.

La misma cree firmemente y concuerda con la presente investigacion, sobre la
importancia del sentimiento de orgullo entre los/as colaboradores/as y que el mismo
supera las jerarquias y diferencias generacionales, esta intrinsecamente ligado al sentido
de propésito que cada individuo encuentra en su labor diaria. Como plantea Great Place
To Work (2024), “es un factor omnipresente que influye directamente en los resultados
empresariales y en la capacidad de las organizaciones de atraer y retener al mejor talento”,

su significancia es tal, ya que se manifiesta en cada aspecto de la cultura organizacional.

Se presenta aqui como se exploré el orgullo de pertenecer y como ha contribuido al
bienestar laboral de empresas argentinas que se someten a prueba, a través de encuestas
y andlisis para evaluar la percepcion de sus empleados/as sobre el lugar de trabajo, y de
acuerdo al Ranking Nacional 2024 donde los segmentos fueron liderazgo y creatividad,
respeto, propdsito y orgullo, comparfierismo y practicas destacadas.

GPTW suscita en que el orgullo de pertenecer a un excelente lugar para trabajar nace de

una conexion intima del/la trabajador/a con el proposito de la organizacion. Este
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sentimiento se nutre de la capacidad de hacer contribuciones significativas y en la

promesa de crecimiento personal y profesional.

Como plantea Sena De Haro (2016) en su tesis, la consultoria empresarial, reafirma que
un buen lugar para trabajar se caracteriza por mantener buenas relaciones entre
empleados/as y direccidn, entre empleados/as y sus puestos/compafiia, y entre
empleados/as y otros/as comparieros/as. Por ende, es claro que, la dimensién de tipo social
es importante a la hora de determinar qué una organizacion sea saludable o no. Se puede
decir que las empresas percibidas como saludables se obtienen a partir de ciertas
caracteristicas y aspectos denominados con el concepto de “cultura organizacional”,
porque es el resultado de valores, conductas, y patrones que hacen al accionar de los/as

trabajadores/as y se replican en su ambiente laboral.

En Argentina, en la ultima edicion 2024 del informe “Los mejores lugares para trabajar”
de GPTW, surge del resultado de la aplicacion de la “Metodologia For All” que se basa
en el relevamiento y analisis de la percepcion de los/as trabajadores/as, alli se miden las
experiencias de confianza y las posibilidades de los/as empleados/as para alcanzar su
maximo potencial humano, sin importar de quiénes sean y su lugar en el organigrama

empresarial.

Se evaluaron a trescientos cincuenta (350) empresas y se entrevisto a ciento cuarenta mil
(140.000) colaboradores/as y entre ellas un nimero de doscientos veinticinco (225)
cumplieron los criterios de elegibilidad y setenta (70) conquistaron un lugar en el ranking
final, destacados por su clima laboral e impulsando un concepto muy importante para las

corporaciones: “el orgullo de pertenecer”.

En la busqueda, a nivel local y zona, s6lo se encontraron tres empresas certificadas por
GPTW, Austin Powder Argentina SA, Tron Software y SanCor Salud, las dos primeras
ubicadas en Rafaela y la ultima en la ciudad de Sunchales. Rafaela cuenta con un nimero
aproximado de 540 empresas industriales segin el “4to Censo Industrial Rafaela 2018,
lo cual lleva a una curiosa observacion y analisis, porque sélo un par de ellas se sometio
a prueba en cuanto al bienestar integral de sus empleados/as. En lo que refiere a la zona
de Sunchales y Bella Italia no hay registro de la cantidad de organizaciones existentes

alli, como tampoco el nimero de trabajadores/as.

Es relevante acercar a este punto un estudio realizado sobre el estrés laboral en

trabajadores/as de Rafaela y Rosario, donde presenta la advertencia de la Organizacion
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Mundial de la Salud y de la Organizacion Internacional del Trabajo acerca de que, el
estrés laboral, ocasiona efectos nocivos tanto sobre el bienestar y la salud psicofisica de

las personas como sobre la productividad y el funcionamiento de las organizaciones.

Vaamonde et al. (2019) hallaron que los/as empleados/as radicados/as en Rafaela
presentan montos menores de estrés laboral a comparacion de Rosario y zona,
especificamente las/os trabajadoras/es de Rosario perciben mayores demandas, menor
apoyo de pares y menor claridad de rol que las/os trabajadoras/es de Rafaela. Se
evidencian diferencias estadisticamente significativas al examinar algunas dimensiones
propias de esta problematica, a saber: (a) genero: las trabajadoras mujeres manifiestan
tener menor control sobre su trabajo que los trabajadores varones; (b) nivel educativo: los
individuos con estudios universitarios perciben mayores demandas y menor claridad de
rol que los individuos con estudios primarios/secundarios; (c) antigliedad laboral: se
relaciona positivamente con el control sobre el trabajo; (d) cargo o puesto ocupado: las/os
monotributistas y las/os jefas/es, gerentas/es 0 supervisoras/es registran mayores
demandas que las/os empleadas/os permanentes; (e) sector organizacional: las/os
trabajadoras/es del sector publico muestran menor control sobre su trabajo que las/os
trabajadoras/es del sector privado; (f) ramo organizacional: las/os trabajadoras/es de la
administracion publica manifiestan menor control sobre su trabajo en comparacién con
las/os trabajadoras/es de comercios/servicios, de la educacion/investigacion y de la

industria.

Lo anterior es atractivo y aporta una mirada no probabilistica, pero es vélida para la
problematica en estudio, ya que si los/as trabajadores/as de Rafaela cuentan con estrés
laboral significa que hay una parte del campo en estudio que se encuentra en un entorno,

posiblemente, no tan saludable.

En relacion con lo mencionado, Chirino (2020), enuncia que para las organizaciones
actuales es importante atender las practicas poco saludables que perjudican la continuidad
o el bienestar organizativo. Es necesario advertir que, a veces, es inevitable que los/as
trabajadores/as estén sometidos/as a situaciones de elevada tension donde pueden aflorar
conflictos entre superiores/as, compafieros/as o con los/as clientes/as y la principal
consecuencia es el estrés, pero si no se hace nada al respecto se puede obtener una
Organizacién Toxica. Tomando esto el autor Bernabéu (2018) dice que son lo contrario
de una O.S, caracterizada por ambientes altamente nocivos para trabajar debido a la vaga
0 inexistente gestion de los recursos humanos, pero el punto clave es que en estas
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empresas la rotacion de trabajadores/as generalmente es alta porque comprende puestos

de trabajo que producen estres.

Se han llevado en el pais, desde la practica profesional / educativa, encuestas que ayudan
a diagnosticar la situacion de la organizacion en cuanto a su situacion de Organizacion
Saludable, se trae aqui el estudio de caso en el Primer Tribunal de Gestion Asociada en
lo Laboral de la Tercera Circunscripcion Judicial de la Provincia de Mendoza con el fin

de evaluar si responde al concepto de O.S.

La investigacion estd determinada con un carécter cuantitativo, mediante el uso de un
cuestionario que aplica una escala de Likert compuesta por cinco niveles de evaluacion
de las variables, las cuales consisten en obtener la opinidn de un individuo sobre un tema;

la metodologia es de tipo descriptiva y exploratoria.

La encuesta se aplicd sobre una muestra de 37 personas, hombres y mujeres de distintas
edades. De los treinta y siete, cuatro son jueces de camara, un administrador de piso, dos
prosecretarios, dos secretarios y el resto auxiliares de cAmara. Diecisiete son hombres y

veinte, mujeres.

En la misma se evaluaron varios factores, pero se traerd aqui el punto sobre si en la
Organizacion se aplican esfuerzos y practicas para mejorar la salud de los/as
empleados/as, las tareas, el ambiente social y la misma organizacion; es decir, si considera
que la organizacion se encuadra dentro del concepto de Organizaciones Saludable: 54%
esta de acuerdo, 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 19% esta totalmente en desacuerdo,
5% de acuerdo y la opcidn totalmente de acuerdo no es elegida para esta pregunta. Con
lo cual, se puede inferir que desde la Administracion falta mucho trabajo y atencién
respecto de la salud mental de los trabajadores y las trabajadoras y sus intereses y
necesidades, aunque la gran mayoria considera que en general y tomando en cuenta otros
aspectos como lo son la seguridad en el trabajo con la distribucion de mobiliarios y
espacios fisicos y el enriquecimiento del puesto en cuanto a retos y retroalimentacion, la
Organizacién se encuadra dentro de las Organizaciones Saludables. Como lectura general
de lo expuesto es evidente que se reconoce un esfuerzo en encaminar a la Organizacién
hacia los mejores resultados en estos aspectos, pero con una falencia todavia en
incursionar de lleno en el/la trabajador/a, salud individual y relaciones, comunicacion y

colaboracion entre si. Es decir, se ha puesto bastante énfasis en el desarrollo de procesos
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y tareas para priorizar un buen resultado en el servicio al usuario y no tanto en el bienestar

personal del/la trabajador/a que brinda este servicio. (Chirino, 2020, pp. 62-63-66-67)
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Capitulo 3

Marco Teérico

La Psicologia Positiva

Polo Vargas (2014) apunto sobre lo dicho por Seligman y Csikszentmihalyi (2005) sobre
que la propuesta de la psicologia positiva tiene como objetivo: “catalizar un cambio de
enfoque de la Psicologia desde la preocupacion sélo en solucionar las cosas que van mal
en la vida, hasta construir cualidades positivas”. Trata de complementar un enfoque, que
se ha cerrado en “lo que va mal”, con una vision que englobe también a aquello que

“funciona bien” en las personas.

Cuando se pone el foco sélo en los males de las personas, se desmemoria la capacidad
creativa, la imaginacion y los valores que poseen los seres humanos, se debe recordar que
los mismos no son una tabula rasa (expresion en latin; pizarra en blanco), sino que son
seres simbdlicos que se encuentran y viven procesos de construccion de su mundo propio

y de un saludable espacio de trabajo.

El punto de partida de la psicologia positiva incluye tres aspectos segun Polo Vargas
(2014, p. 83) citando a Salanova y Schaufeli (2009: 74)

1. Una critica a las insuficiencias del modelo médico actual de la salud.
2. Un acercamiento a los resultados positivos.

3. Lafirme creencia de que tales resultados podran a largo plazo ser mas eficaces en

la reduccion de los problemas psicosociales.

El objetivo es aprehender los dos aspectos que se presentan en los fendmenos humanos
para potenciar y mejorar la Psicologia como disciplina en el entendimiento de las personas

en su entorno laboral.

Se busca captar ambos aspectos presentes en los fenémenos humanos para asi enriquecer
la Psicologia como disciplina, mejorando la comprension de la persona en el contexto de

su trabajo.
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En este sentido, la psicologia positiva ofrece una orientacion valiosa al enfocarse en las
fortalezas y virtudes humanas. Es asi que el campo de la psicologia positiva se basa en
la creencia de que la gente quiere tener una vida llena de afectos positivos y de
satisfaccion, asi como tener una vida llena de significado, cultivar lo mejor dentro de
ellos/as mismos/as y mejorar sus experiencias de amor, trabajo y diversion (Mesurado,
2017).

Seligman entiende la psicologia positiva como una ciencia que enfatiza la comprension y
la construccion de las cualidades méas positivas del individuo como el optimismo, el
coraje, la ética del trabajo, la habilidad interpersonal, la capacidad de experimentar placer
y la responsabilidad social (Seligman 1998). Propone focalizarse en las fortalezas
humanas mas que en su debilidad dado que diferentes investigaciones han demostrado
que las fortalezas humanas (ej. el optimismo, la fe, las relaciones interpersonales, etc.)
actian como amortiguadores de la enfermedad mental (Seligman y Csikszentmihalyi
2000, 7) (Mesurado, 2017).

Como apunt6 Peterson (2006), la psicologia positiva tiene un corto pasado pero una larga
historia, el interés de estudiar el bienestar y la vida satisfactoria se remonta a la época de
Grecia clasica, o desde antes con Aristoteles que escribié sobre la eudaimonia (i.e.,
felicidad o plenitud) (Hervas 2009, p 25).

Hervas Gonzalo (2009) indic6 que el nombre “Psicologia positiva” cuenta con
desventajas, porque no se limita solo al estudio de lo “positivo”, dejando fuera a la
psicologia negativa. Martin Seligman propuso que los temas fundamentales del campo se
podian clasificar en tres grandes categorias: el estudio de las emociones positivas, el
estudio de los rasgos positivos y el estudio de las organizaciones positivas, donde en los
ultimos afios se fue adicionando un elemento mas denominado las relaciones positivas
(Peterson, 2006).

Es central aclarar que es erroneo reducir a la Psicologia Positiva como el estudio del
bienestar y la felicidad solamente. Si bien un area esencial de la psicologia positiva es la
investigacién de otros aspectos positivos del ser humano, como la resiliencia, esta puede
involucrar experiencias de gran sufrimiento. Su naturaleza no niega, minimiza o
desestima los aspectos negativos del humano, es mas, el sufrimiento humano esta dentro

de su agenda.
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Las Emociones Positivas

La Psicologia Positiva cuenta con una gran area, que es el estudio de las emociones
positivas y son etiquetadas asi porque generan una sensacion placentera, en oposicion a

las negativas que generan malestar.

Es crucial plasmar lo que escribe Hervas (2009) en cuanto a que la investigacion ha
demostrado que el efecto positivo mejora la capacidad para resolver problemas, aumenta
la creatividad, mejora la capacidad para resistir el dolor, aumenta el altruismo, etc. (ver
Avia y Véazquez, 1998). Aunque las emociones negativas son muy Utiles para la
supervivencia y prevencién de dindmicas negativas, y no son necesariamente un peligro

vital directo, como pueden ser el rechazo interpersonal, el aislamiento o la pasividad.

Se puede pensar entonces que, las emociones positivas, favorecen la flexibilidad, la
ampliacion de pensamientos, acciones y la construccion de nuevos recursos para el futuro,

siendo primordiales para la supervivencia a largo plazo (Hervas, 2009).

La mision de la psicologia positiva es comprender y fomentar los factores que promueven
el florecimiento de los individuos, las comunidades y la sociedad (Seligman y
Csikszentmihalyi 2000). Las emociones positivas son signos o marcadores de esa vida
floreciente (Mesurado, 2017).

Desarrollo de la Psicologia Positiva

En el afio 2001 se crea el Values in Action Institute (VIA), es una organizacion sin fines
de lucro dedicada a la investigacién y la educacion en torno a las fortalezas del caracter
y el bienestar, ubicado en Cincinnati, Ohio, Estados Unidos. La firma opera a nivel global,
brindando recursos y herramientas en linea para individuos/as y profesionales en diversas
partes del mundo. Tiene el objetivo de avanzar en la ciencia y en la practica del caracter
y de llenar el mundo de mayor virtud (mas sabiduria, coraje, humanidad, justicia,
templanza y trascendencia). Se desarrollaron estudios de los valores en acciones, que son
una clasificacion de las fortalezas del caracter, es una tematica que con el tiempo se

convirtio en la columna vertebral de la psicologia positiva (Mesurado, 2017). Estas
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pueden definirse como rasgos positivos reflejados en pensamientos, sentimientos y

conductas.

Peterson y Seligman (2004) desarrollaron la clasificacion de las fortalezas del caracter en
su obra “Character strengths and virtues: A handbook and classification publicado por
Oxford University Press”. El trabajo realizado por Chris Peterson y Martin Seligman fue
la elaboracién de una clasificacion de seis (6) virtudes, de las que se desprenden
veinticuatro (24) fortalezas. Estas fortalezas son el resultado de la bdsqueda de los
aspectos mas valiosos y deseables del ser humano, y son universales porque fueron
encontradas en distintas culturas y religiones, con caracteristicas valoradas por filsofos
morales y pensadores religiosos.

En la siguiente tabla se podran observar:

1. Sabiduria y conocimiento
* Creatividad: pensar en formas nuevas y productivas de hacer las cosas.
* Curiosidad: tener interés sobre todas las experiencias que estan teniendo lugar.

» Apertura de mente: pensar en las cosas con profundidad y desde todos los

angulos.

» Amor al aprendizaje: buscar el desarrollo de nuevas destrezas, temas y cuerpos

de conocimiento.

* Perspectiva: ser capaz de proporcionar sabios consejos para otros.

2. Coraje
* Autenticidad: decir la verdad y presentarse a uno mismo de una forma genuina.
* Valor: no amedrentarse ante la amenaza, el desafio, la dificultad o el dolor.
* Persistencia: finalizar lo que uno empieza.

* Vitalidad: acercarse a la vida con excitacion y energia.

3. Humanidad

* Bondad: hacer favores y ayudar a los demas.
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* Amor: valorar las relaciones cercanas con los demas.

* Inteligencia social: ser consciente de los motivos y sentimientos de uno mismo

y de los demas.

4. Justicia

* Justicia: tratar a todo el mundo de la misma forma de acuerdo a las nociones

de justicia y equidad.
* Liderazgo: organizar actividades de grupo y conseguir que se lleven a cabo.

* Trabajo en equipo: trabajar bien como miembro de un grupo o equipo.

5. Contencion
* Capacidad de perdonar: perdonar a aquellos que nos han hecho dafo.
* Modestia: dejar que los logros propios hablen por si mismos.

* Prudencia: ser cuidadoso acerca de las propias decisiones; no hacer o decir

cosas de las que luego uno se podria arrepentir.

» Autorregulacion: regular lo que uno siente y hace.

6. Trascendencia

» Apreciacion de la belleza y la excelencia: percibir y apreciar la belleza, la

excelencia, o la destreza en todos los &mbitos de la vida.

* Gratitud: ser consciente y agradecido de las cosas buenas que suceden.
* Esperanza: esperar lo mejor y trabajar para lograrlo.

* Humor: gusto por la risa y la broma; generar sonrisas en los demas.

* Religiosidad: tener creencias coherentes sobre un propdsito mas alto y un

sentido en la vida.

Nota. Clasificacion de Fortalezas VIA de Peterson y Park (2009), citado por Hervas

(2009).
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Se entiende que se busca destacar los recursos de las personas y aprovecharlos, y no
sefialar deficiencias para minimizarlas, aportando una vision positiva de la persona y su
futuro. De esta manera no se trabaja en sus debilidades, si no en que las personas tomen
conciencia de sus fortalezas y las aplique, y en los mejores de los casos, se potencie. Se
piensa que las debilidades mermaran en consecuencia de centrar el crecimiento de la

persona sobre sus cualidades naturales (Hervas, 2009).

A quien escribe le es de interés este punto, ya que el autor plantea que este campo puede
ser de gran utilidad para la gestion de recursos humanos u otros. Ademas de que el modelo
de (24) fortalezas es amplio y universal, por ende, cada campo de accion puede ir

adecuéndose a las necesidades requeridas.

En contemporaneidad, a la presente tesis, es clave traer a la firma global de anélisis y
consultoria “Gallup”, su propdsito organizacional es ayudar a los/as clientes/as a crear
lugares de trabajo excepcionales con clientes/as comprometidos/as. Cuenta con oficinas
globales, operando en méas de 20 centros urbanos regionales y recopila datos en mas de
160 paises para lograr su mision de generar un impacto extraordinario a través de analisis

y asesoramiento.

La organizacién ide6 la evaluacion de CliftonStrengths que es una combinacién de 34
temas, clasificada en cuatro dominios que demuestran la culminacién de décadas de

investigacion lideradas por “Don Clifton”, considerado “el abuelo de la Psicologia

Positiva”, por la Asociacion Americana de Psicologia, para estudiar y clasificar los
talentos de las personas mas exitosas del mundo. Ademas, son el pilar del desarrollo
basado en las fortalezas, proporcionando un lenguaje comin para descubrir sus talentos

naturales y comprender mejor a los/as demas a fin de trabajar mejor en conjunto.

De manera individual, cada tema ofrece una forma de describir lo que sabe hacer mejor
0 aspectos en los que podria necesitar ayuda de parte de los/as demas para lograr sus
objetivos; asi mismo colabora en que las organizaciones logren su misién y propoésito. En
conjunto, los temas explican un elemento sencillo pero profundo del comportamiento

humano: lo que esta bien con las personas.

En el siguiente cuadro se pueden observar los dominios con sus respectivos temas:
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Dominio de Pensamiento Estratégico
* Analitico

 Contexto

* Futurista

* [dear

* Coleccionador

* Inteleccion

* Aprendedor

* Estratégico

Dominio de Formacion de Relaciones
 Adaptabilidad

* Conexion

* Desarrollador

* Empatia

* Armonia

* Inclusion

* Individualizacion

* Positivo

» Afinidad

Dominio de Influencia
* Activador

* Mando

* Comunicacion

» Competitivo

» Maximizador

* Auto-confianza

» Significacion

» Sociable

Dominio de Ejecucién
* Logrador

* Coordinador

* Creencia

* Consistente

* Deliberativo

* Disciplina

* Enfoque

* Responsabilidad

» Restaurador

Nota. Imagen tomada de 34 temas de CliftonStrengths de Gallup (2019)

El Bienestar

Un ambito relevante y con un fuerte impacto social es la investigacion de los fundamentos
del bienestar psicologico, o, dicho de otro modo, los origenes de lo que cominmente se
denomina felicidad. Se trae aqui este concepto ya que se interrelaciona con la Salud
Organizacional, y su busqueda por el bienestar integral de los/as trabajadores/as, por ende,
se cree de suma importancia desarrollarlo. Ademas de que es relevante para las personas,
la felicidad es una de las metas vitales principales; se debe recalcar que el bienestar

psicolégico no es s6lo una cuestion de placer o serenidad para el individuo, sino que tiene
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importantes implicaciones para la salud mental y fisica de la persona, y también para su
contexto social y comunitario. Por tanto, no es una cuestion puramente subjetiva, sino

que el bienestar de las personas aporta al buen funcionamiento social (Hervés, 2009).

Mercer es una firma global de consultoria fundada en el afio 1945 en Estados Unidos y
se especializa en el disefio e implementacion de soluciones para la gestion del talento, la
salud y los beneficios, la jubilacion y las inversiones. Referente a Mercer, plantea que el
éxito empresarial se correlaciona directamente con la salud y el bienestar de las personas
que trabajan alli, planteando que el bienestar de los/as empleados/as es una prioridad
principal en la agenda corporativa, ademas suma un desarrollo importante sobre los
efectos de los factores socioeconémicos, porque en muchas oportunidades son los que
determinan si un/a empleado/a tiene derecho a beneficios, seguro y cobertura médica,
donde pone foco a que los/as empleadores/as deben abordar con celeridad los beneficios
de atencion médica incompletos e inadecuados, impulsando planes disefiados para apoyar
a todos/as sus trabajadores/as.

La consultora global manifiesta que al crear una estrategia solida los/as profesionales de
Recursos Humanos pueden promover una mejor salud de los/as empleados y, al mismo
tiempo, mejorar los resultados comerciales, como la productividad, el compromiso, la
retencion y la confianza, postulando cuatro pilares, de los cuales solo se desarroll6 tres

por falta de informacion de uno.

e Mental: Una buena salud mental en el trabajo siempre fue fundamental para el
bienestar general pero hoy en dia las empresas son mas conscientes del papel que
pueden jugar para ayudar a los/as empleados/as a lograrlo. Como atender los
problemas de salud mental ha tomado mayor nivel de urgencia, porque un nimero
creciente de personas experimenta condiciones como trastornos relacionados con
el estrés y el trauma, ansiedad y depresion. Desde dos perspectivas, los/as
empleadores/as pueden tomar acciones correctas, y cumplir, por un lado, con las
obligaciones sociales abrazadas a la salud y a la par resguardar la salud de sus

negocios.

La investigacion “Health on Demand”, realizada por Mercer, demuestra que los/as
trabajadores/as dependen cada vez mas de sus empleadores/as como fuentes
confiables de apoyo para su salud. Con una mirada empresarial, la provision de

salud mental potencia e impulsa la atraccidn y retencion de los talentos humanos.
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Afirmando lo anterior con los resultados arrojados por la investigacion, en donde
muestra que el 42% de los/as empleados/as con acceso a beneficios de salud
mental tienen menos probabilidades de abandonar la compafiia en comparacion
con el 27% de aquellos/as sin acceso. Las personas cuyos/as empleadores/as
proporcionan una amplia gama de beneficios de salud y bienestar son mas leales,

mas comprometidas y menos propensas a dejar una compafiia (Mercer).

Fisico: Historicamente, los/as empleadores/as han ofrecido beneficios mas
completos a los/as empleados/as con mayores ingresos y a la gerencia. No
obstante, esta linea excluye a los/as empleados/as de bajos ingresos y discrimina
a ciertos grupos, lo que puede resultar en expectativas de atencién no cumplidas
y provocar desilusion y desmotivacion en el personal. Este enfoque tradicional
también puede generar una alta rotacion entre los grupos desatendidos y, ademas,
perjudicar la reputacion de las organizaciones empleadoras que se perciben como
deficientes en esta drea. Mercer trae un concepto interesante que es “dar vuelta la
piramide”, sobre como proveer los beneficios de atencion médica, las empresas
deben ofrecer un apoyo equitativo a los/as empleados/as en todos los niveles de
su organizacion, las personas de color, mujeres, LGBTQ+, veteranos/as,
migrantes, personas con discapacidad, enfocandose en cubrir necesidades que

antes no se habian satisfecho.

La consultora afirma que hoy en dia se puede observar un cambio en el
comportamiento del/la empleador/a, muchas empresas actualmente se enfocan en
asegurar gque la atencion médica y la infraestructura de calidad estén al alcance de

todos/as los/as empleados/as, sin importar su puesto, rol o funcion.

Financiero: Segun el dltimo reporte de Tendencias Globales del Talento, cuando
los/as trabajadores/as se sienten comodos/as con su capacidad de cumplir sus
obligaciones financieras, es mas probable que sean productivos/as y
comprometidos/as en el trabajo. Desde la perspectiva de recursos humanos es
cautivador porque se puede tomar un papel de educacién financiera con

acompafamiento, entrenamiento, y asesoramiento a los/as empleados/as.
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Psicologia Organizacional Positiva

El impulso en apoyo hacia la psicologia positiva se extendié hacia otras aplicaciones de
la disciplina cientifica, siendo una la psicologia de las organizaciones. Se buscé mejorar
las condiciones de vida de la persona en su posicion de empleado/a. Es por esto que Polo
Vargas (2012) comenta que Bakker y Schaufeli (2008: 148) ejemplifican que en lugar de
“costes”, las medidas de salud y el bienestar se consideran cada vez mas soélidas
“inversiones" en el rendimiento de los/as empleados/as que los beneficios econdmicos
directos para la empresa. La psicologia organizacional positiva ha ido construyendo un

bagaje tanto tedrico como empirico de conocimientos.

Reig-Botella y Rico Pantin (2019) explican que Steger (2009) define el sentido de la vida
como el grado en el que una persona percibe un propdsito o significado a su vida, quienes
creen que su vida tiene un sentido, sea éste el que sea, experimentan mayores niveles de
satisfaccion y bienestar. Las metas alcanzadas valoran la importancia de las libres
elecciones, lo que nos proponemos y cémo desarrollamos nuestras habilidades para

conseguirlas, cuando esto ocurre las personas se sienten competentes (Tarragona, 2013).

Reig-Botella y Rico Pantin (2019) mencionan que lo anterior es valido para el terreno
personal, como, profesional y de aqui surge la necesidad de aplicar la Psicologia Positiva
a la empresa, naciendo la Psicologia Organizacional Positiva. Fred Luthans se considera
el precursor de esta nueva inclinacion, el cual es citado por el autor Apolo Vargas (2012)
donde define al Comportamiento Organizacional Positivo como:

(...) el estudio y la aplicacion de los puntos fuertes de los recursos humanos de orientacion
positiva y las capacidades psicolégicas que pueden ser medidas, desarrolladas y
gestionadas con eficacia para mejorar el rendimiento en el lugar de trabajo hoy (2002:
59).

Desde esta perspectiva, la nocion es aprovechar los recursos que tienen los sujetos en
concordancia con el trabajo que desarrollan. Es decir, se toman las competencias que
tienen las personas y se usan para mejorar las condiciones del trabajo y, como derivacion,
se enriquecen tanto la productividad como las ventas. A esto se le debe afiadir que la

persona es comprendida como fin Gltimo y no un medio (Apolo Vargas, 2012).

Pero en la presente tesis se permanecera con el concepto que actualmente se utiliza con
mayor frecuencia, el de Psicologia Organizacional Positiva también denominada “POP”,
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que estudia el funcionamiento Optimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, su gestion efectiva, asi como optimizar y potenciar la calidad de vida
laboral y organizacional (Salanova, Martinez & Lloréns, 2005). Esta disciplina es un
enfoque actualizado por la via del positivismo, desarrollando el potencial de sus
trabajadores/as, favoreciendo emociones y experiencias positivas en el puesto de trabajo,
con el proposito de que sus trabajadores/as sean mas proactivos/as, que colaboren con la
entidad y el resto de compafieros/as, que no teman asumir responsabilidades, con
aspiracion de desarrollo de carrera 'y con iniciativa personal. El/la empleado/a ya no es un
material mas, sino una fortaleza de la entidad (Polo-Vargas, Palacio, De Castro, Mebarak
& Velilla, 2013). Es de necesidad entonces cuidar de los seres humanos que trabajan en
las empresas, por lo que la POP debe centrarse en los multiples niveles del
funcionamiento Optimo y la vida organizacional positiva, como: nivel individual,

interindividual, grupal, organizacional y social (Salanova, 2009).

De similar modo, Salanova, Martinez y Llorens (2005) aportan que el constructo de
Psicologia Organizacional Positiva como el estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo
de las personas y de los grupos en las organizaciones, asi como su gestion efectiva. Se
trata también de favorecer una mirada del empleado como fortaleza de la organizacion y

buscar su fomento.

Reig-Botella y Rico Pantin (2019) plantean que la nocién de empowerment nace en este
contexto, hace alusion a un estado motivacional fruto de la capacidad de
autodeterminacion, evaluacion de las competencias, impactos y significados, el como
el/la individuo/a se percibe asi mismo/a y sus cualidades. Es necesario saber qué opina,
no solo de la empresa o sus tareas, sino sobre si mismo. El objetivo es que el/la
trabajador/a logre ser feliz en su puesto de trabajo, asi que hay que centrarse en la base
de todo, en lo principal, la salud (Loli, Montgomery, Ceron, Del Carpio, Navarro &
Llacho, 2015).

Cuando se integra la salud en el terreno de lo organizacional se habla de la Psicologia de
la Salud Ocupacional Positiva (PSOP), como el funcionamiento 6ptimo de las personas y
de los grupos en las organizaciones, asi como la gestion efectiva del bienestar psicosocial
en el trabajo y del desarrollo de las organizaciones saludables (Salanova, 2010). Por eso
es de relevancia el estudio del desarrollo de la motivacion intrinseca, las propias creencias
sobre las competencias de cada uno/a, la conciliacion laboral - familiar, de qué forma
puede la organizacion favorecer el crecimiento y bienestar de sus integrantes y de quienes

31



con ellos/as trabajan, sin olvidar de reducir lo maximo posible el dafio psicoldgico de los

problemas que puedan surgir (Grueso & Toca, 2012).

Las personas son lo Unico que la competencia no puede copiar, por consiguiente, mientras
que las compafiias inviertan en la salud mental y el bienestar de los/as empleados/as
podrén ser mas competitivas a nivel global (Schabracq y Cooper, 2000).

Constructos Fundacionales de la Psicologia Organizacional Positiva

Se ha desarrollado hasta aqui la definicion de POP con distintos/as autores/as y se puede
pensar que esta disciplina conduce a lograr el objetivo de mejorar las condiciones
laborales y la calidad de vida de los/as empleados/as, enlazado fuertemente con la
importancia de que las compafiias realicen inversiones en salud y bienestar. La Psicologia
Organizacional Positiva se manifiesta como una herramienta para elevar el potencial de
los/as trabajadores/as y a la par las fortalezas de las firmas y su mejora en la

competitividad del mercado.

En correspondencia Omar (2015) acerca lo dicho por Luthans & Youssef (2007) que el
término se emplea para identificar un nuevo enfoque en la gestion de los recursos
humanos. Con el fin de distinguirlo de otros enfoques, se ha definido un conjunto de
criterios que los constructos deben cumplir para ser considerados dentro de este ambito
psicoldgico, los cuales son: ser medidos a través de instrumentos validos y confiables,
tener un impacto positivo sobre la satisfaccion y el nivel individual de rendimiento
laboral, y, sobre todo, més que rasgos fijos, ser estados susceptibles de cambio y
desarrollo.

Los constructos que cumplen con los criterios de inclusion serdan seguidamente

desarrollados:

Capital psicolégico

El Capital Psicologico, también denominado CapPsi, se integra a partir de la combinacion
de los conceptos esperanza, resiliencia, optimismo y auto-eficacia. Ha sido definido como
“el estado psicoldgico positivo caracterizado por tener confianza (auto-eficacia) para

asumir y llevar a cabo con éxito una tarea desafiante; hacer una atribucion positiva
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(optimismo) sobre el resultado de la misma; perseverar en la busqueda de los objetivos y,
en caso necesario, redireccionar los esfuerzos hacia las metas (esperanza) y, a pesar de
estar acosado por los problemas, fortalecerse en la adversidad (resiliencia) para alcanzar
el éxito” (Luthans, Youssef & Avolio, 2007, p. 3).

Luthans sostiene que los conceptos esperanza, resiliencia, optimismo y auto-eficacia
tienen un nacleo en comun que los mantiene unidos para conformar un supra constructo

como es el de CapPsi.

Es necesario abordar cada uno de manera individual, comenzando por la esperanza, Omar
(2015) acerca la definicidn propuesta por Snyder, Lopez & Pedrotti (2011) que es un
estado de motivacién positiva basado en un sentido del éxito derivado interactivamente
de la voluntad de alcanzar ciertas metas y la consideracion de los caminos a seguir para
lograrlas. Es indiscutible entonces que la esperanza es la voluntad de ser victorioso/a,

adicionando la habilidad para reconocer y andar en él camino del éxito.

El segundo término a describir es la resiliencia, que se define en el &mbito laboral como
la capacidad psicoldgica de recuperarse positivamente de la adversidad, de la
incertidumbre, del conflicto y del fracaso (Luthans, Vogelgesang & Lester, 2006). Se
plantea que ha habido escasa informacidn sobre la resiliencia en el lugar del trabajo, pero
se entiende que el nivel de resiliencia de los/as empleados/as se correlaciona
positivamente con la satisfaccion, compromiso y felicidad (Omar, 2015, p. 73).

El tercer concepto, el optimismo, dentro de la psicologia organizacional positiva es un
proceso realista. Seligman (2011) define a los optimistas como los que hacen atribuciones
globales, tanto internas y estables frente a los acontecimientos positivos como la
realizacion de tareas. También atribuciones externas e inestables frente a circunstancias
negativas, por ejemplo, olvidarse una fecha de un evento. Es asi que el optimismo es una
faceta del CapPsi que se asocia con la perspectiva de resultados positivos o atribuciones
de acontecimientos que comprenden motivacion y emociones positivas (Omar, 2015).

En cuanto a la auto-eficacia Bandura (2012) pone en conocimiento que los logros
humanos y el bienestar necesitan un sentido optimista de la autoconfianza para superar
los numerosos obstidculos hacia el éxito. “La confianza del empleado sobre sus
capacidades para movilizar la motivacion, recursos cognitivos o cursos de accion
necesarios para ejecutar con €xito una tarea especifica dentro de un contexto dado” por

Omar (2015) citando a (Stajkovic y Luthans 1998, p. 66).
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Es tal el vinculo de estos componentes, por el nicleo en comdn que se comentd mas
arriba, que el CapPsi es un factor de orden superior que conecta los constructos descritos.
Es por tal motivo que (2007) Luthans y sus colaboradores/as desarrollaron una escala
para evaluar el Capital Psicoldgico y en la actualidad ya se cuenta con otras alternativas
para su medicion, pero el fin Gltimo de traer esto aqui es su denominador comun, es que
los efectos motivacionales combinados de este supra factor son mas amplios e
impactantes sobre el rendimiento y la satisfaccion laboral que el de cualquiera de sus
componentes considerados individualmente (Omar, 2015). Por lo tanto, se puede
reconocer que los/as empleados/as que presenten altos niveles de CapPsi global pueden
tener un mejor desempefio que aquellos/as que sélo exhiban, en sus formas de trabajar o

de expresarse, esperanza, optimismo, resiliencia o auto-eficacia.

Identificacién Organizacional

He & Hongwei (2013) citados por Omar (2015) comienzan abordando el tema con la
identificacion organizacional definiéndola como: forma especifica de identificacion
social. Un/a empleado/a manifestara su identificacion organizacional si cada vez que debe
tomar una decision evalUa las alternativas de su eleccion en funcién de los valores de la

organizacion.

Es importante continuar con Ashforth y Mael (1989) citados en Omar (2015) porque son
quienes transfirieron las ideas de la teoria de la Identidad social, que se estructura en base
a una dimension cognitiva (conocimiento de ser miembro de un determinado grupo); un
componente afectivo (apego emocional a ese grupo) y un aspecto evaluativo (connotacion
de valor asignada a ese grupo desde el exterior). Definida por Tajfel y Turner (1986) la
identidad social es “la parte del autoconcepto de un sujeto que se deriva de su sentimiento
de pertenencia a un grupo social junto con el valor y el significado emocional adscripto a
tal pertenencia” (p. 63) en Omar (2015). En base a esto Ashforth y Mael sefalaron que
una organizacion o equipo de trabajo, representan una categoria social con la que las
personas pueden identificarse. Cuanto mas se identifica una persona con su empresa, mas
piensay actla desde la perspectiva organizacional, por ende, que la identificacion implica
un involucramiento cognitivo y emocional, lo dicho previamente por Davila & Jiménez
Garcia (2012) acercado por Omar (2015).
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Es significativo pensar aqui sobre lo imprescindible que es la identificacion de los/as
empleados/as con el lugar donde trabajan porque las organizaciones se encuentran con
cambios y reestructuraciones constantes, algunas siendo predecibles y otras no tanto. Es
asi que estos escenarios maleables e inciertos pueden generar que los/as trabajadores/as
se sientan amenazados, afectando su autoestima y bienestar, generando una necesidad de
aferrarse a antiguas practicas. En contracara, las personas que se identifican plenamente
con la firma, evidencian actitudes positivas hacia tus tareas laborales, cooperacion con
los/as comparieros/as, pocas intenciones de renunciar, entre otras, afirmaba Eisenbeiss &
Otten (2008) en el texto de Omar (2015).

Entonces se puede entender que las empresas con empleados/as que se encuentran
identificados es porque tiene miembros mas comprometidos/as, menos estresados/as y
mas productivos/as segln por lo que explaya van Knippenberg (2012) citado por Omar
(2015).

Confianza en la organizacion

Las organizaciones creadas y gestionadas por el ser humano deben contar con la
confianza, porque es un elemento esencial en la construccion de las relaciones humanas.
También se han propuesto distintas fuentes de confianza, por un lado, en las personas en
particular, alli se puede hablar de confianza personal y por otro, en los sistemas
organizados, que se puede llamar confianza organizacional. Esta Ultima es determinante
para que las organizaciones puedan alcanzar sus objetivos y retener los talentos valiosos
(Omar, 2015).

La confianza es el principal recurso que permite crear y reproducir un clima laboral
estable y productivo. Se puede pensar en dos tipos o areas de analisis, por una via la
confianza en el/la supervisor/a, que alude a la voluntad del/la trabajador/a a aceptar las
directivas de su supervisor/a frente a situaciones que no puede controlar, que repercute
en la capacidad creativa y en los comportamiento de colaboracion (Omar, 2015); y por
otra via, la confianza en la gerencia, que es central en la generacion de la confianza
organizacional ya que los/as empleados/as no sélo evallan si vale la pena confiar en la
institucién a partir de eventos vividos, sino también a partir de la conducta de los modelos
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de alta visibilidad (Paliszkiewicz, 2011), lo anterior produce una influencia en los niveles
de compromiso, en las intenciones de permanecer o no en la compafiia y en la satisfaccion
laboral (Omar, 2015).

Justicia organizacional

Previo a desarrollar el concepto en si, es importante profundizar el término de percepcion,
ya que es fundamental para la comprension de un constructo tan absoluto como lo es la

Justicia Organizacional.
Percepcion

Tradicionalmente desde el campo de la psicologia y, en términos generales, se ha definido
a la percepcién como el proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el
reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion de juicios en torno a
las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que intervienen otros procesos
psiquicos entre los que se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion
(Vargas Melgarejo, 2014, p. 48).

La percepcion no es un proceso lineal de estimulo y respuesta sobre un sujeto pasivo, sino
que, contrariamente las percepciones estan dentro de una serie de procesos en permanente
interaccién y donde el individuo y la sociedad tiene un papel activo en la conformacion

de percepciones particulares de cada grupo social.

En los procesos que se mencionaron previamente es donde se ponen en juego referentes
ideologicos y culturales que reproducen y explican la realidad y que son aplicados a las
distintas experiencias cotidianas para ordenarlas y transformarlas. Es asi que un elemento
clave dentro de la percepcién es el reconocimiento que permite evocar, 0 comunmente
dicho, recordar, experiencias y conocimientos adquiridos en la vida, con los cuales se

comparan las nuevas experiencias.

En profundidad ahora si con el concepto de justicia organizacional que se refiere a las
percepciones que los/as empleados/as tienen sobre lo que es justo y lo que es injusto
dentro de la organizacién (Cropanzano, Bowen & Gilliland, 2010) citado por Omar
(2015, p. 76). Se habla de que, si los/as empleados/as son tratados/as de forma justa,

generara que ellos/as mantengan actitudes positivas para con el trabajo, los/as jefes/as y/o
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supervisores/as, y con la misma organizacion; es asi entonces que la Justicia constituye
una condicion de para funcionamiento eficaz de las organizaciones y la satisfaccion de

sus integrantes Patlan-Pérez, Torres & Hernandez, (2012), en el texto de Omar, (2015).

Del constructo presente se pueden definir tres ejes claves para su comprension e

importancia:

e La justicia distributiva, también denominada JD: se refiere a la distribucion de

los resultados que algunas personas tienen y otras no.

e La justicia procedimental, también denominada JP: Se enfoca también en los

medios con los cuales se distribuyen los beneficios y las recompensas.

e La justicia interaccional, también denominada Jint: Alude al modo en que los
que controlan las recompensas y recursos se comportan con los destinatarios de la
justicia, centrando la atencidon en la calidad del trabajo interpersonal al momento

de implementar un procedimiento distributivo (Omar, 2015, p. 76)

La justicia es bien Ilamada una moneda de dos caras, una negativa donde su ausencia
genera grandes conflictos a las empresas, porque la injusticia puede provocar venganzas,
represalias, dafio moral, bajo rendimiento. La otra cara puede ser positiva, su existencia
puede prevenir esos resultados, porque cumple un papel de amortiguador, permitiéndole

a los/as empleados/as mantener el respeto y la confianza en la firma.

Es interesante sumar al desarrollo lo planteado por Ambrose (2012), citado por Omar
(2015) que muestra gue se pueden crear percepciones de justicia a través de cinco tareas
de gestion, las cuales son: la seleccion los sistemas de recompensa, la gestion de
conflictos, los despidos, y la evaluacion del rendimiento. En estos procesos diversos
siempre se encontrardn un/a ganador/a y/o perdedor/a, una persona recompensada
monetariamente por sus tareas y otra no porque tal vez no cumplié el objetivo,
trabajadores/as con resultados altos en la evaluacion de rendimiento porgue se lucieron
en su puesto, y otros/as que obtuvieron bajos resultados por el reflejo de su actividad

laboral.

Correctamente como cita Omar (2015) a Ambrose & Schminke (2007) quienes explayan
que la justicia hay que cultivarla en el seno de las organizaciones porque constituye una

enriquecedora oportunidad para obtener ventajas competitivas y rendimientos
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financieros, asi como de contar con empleados/as mas comprometidos/as y

satisfechos/as.

Comportamiento de ciudadania organizacional

Organ (1988) ha definido a los Comportamiento de Ciudadania Organizacional (CCO)
como todo y cualquier comportamiento que beneficia y/o pretende beneficiar a la
organizacion, que es discrecional y que sobrepasa las expectativas existentes para un
determinado papel.

Se trata de un constructo multidimensional, en donde el anterior autor propuso un modelo
integrado por cinco dimensiones, siendo el primero denominado altruismo que son los
comportamientos de ayuda dirigidos a la organizacion como un todo. El segundo llamado
cumplimiento general que hace alusion a los comportamientos de ayuda dirigidos a la
organizacion como un todo, luego el tercero identificado como virtud civica haciendo
referencia a la participacion en los eventos promovidos por la organizacion. El antetltimo
nombrada cortesia haciendo referencia a dar informaciones a efectos de prevenir la
ocurrencia de problemas vinculados con el trabajo y por Gltimo el espiritu deportivo que

significa tolerar los inevitables inconvenientes laborales sin quejarse (Omar, 2015)

Desde la perspectiva de los empleados, se ha informado que la ejecucion de CCO aumenta
la afectividad positiva, la satisfaccion laboral y fortalece los lazos entre jefes/as y
subordinados/as (Omar, 2015)

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional (CO) se refiere al grado en que las personas se identifican,
se encuentran consustanciales con sus organizaciones, y estan dispuestas a continuar
trabajando en ella (Dey, 2012). En un principio se pensaba que el presente constructo era
unidimensional ya que solo ponia énfasis en el apego afectivo a la organizacion por parte
de los/as empleados/as, no obstante, con el paso de los afios se fortalecio la idea de que

es multidimensional.
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Existe un modelo propuesto por Meyer y Allen (1991) que sostienen que CO esta
compuesto por tres factores. El primero es el compromiso afectivo que se define como los
lazos emocionales que unen el individuo con la organizacion. El segundo denominado
compromiso calculativo considerado como la toma de conciencia por parte del/la
empleado/a de los altos costos que generaria el hecho de dejar la empresa. Respecto al
tercero y ultimo, el compromiso normativo, que se identifica como el sentimiento de deber
o la obligacion de permanecer en la compafiia (Omar, 2015, p. 78). Se puede pensar
entonces que el Compromiso Organizacional es un vinculo establecido por el deseo, la
necesidad y la obligacion de permanecer en la organizacion. Toda compafiia que se
esfuerce por desarrollar el compromiso afectivo de sus miembros se veria compensada
con una nomina de empleados/as conectados con la empresa, con las consecuentes

ventajas corporativas que esto trae aparejado.

Revisiones recientes de los progresos conceptuales y tedricos en el campo del
compromiso (Johnson & Chang, 2008), demuestran que los/as empleados/as con un
elevado compromiso afectivo estan mas satisfechos con su trabajo, se sientan felices con
sus actividades laborales a realizar y se encuentran mas predispuestos a involucrarse en
comportamientos que refuerzan la competitividad de la organizacién. Entonces es claro
aqui que el Compromiso Organizacional no s6lo hace foco en la eficiencia y bienestar de
los/as empleados/as, sino que también, en ser una alternativa eficaz para la consecucién

de los objetivos organizacionales.

Satisfaccion Laboral

Se ha sefialado por Judge y Kammeter-Mueller (2012) citado por Omar (2015, p. 79) que
la satisfaccion laboral es una respuesta psicologica tripartita, compuesta por sensaciones,
ideas e intenciones de actuar, por la cual las personas evaltian en forma afectiva y/o
cognitiva sus experiencias laborales. La Satisfaccion como un estado emocional en
relacion con diversos aspectos del trabajo, desde este punto de vista los autores Morris y
Venkatesh (2010) puntualizan que esa respuesta emocional es el resultado de la
coherencia entre el puesto y los valores personales del/la empleado/a. Yukl (2008) la
conceptualiza como “el sentimiento positivo que experimenta un sujeto por el hecho de

realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del
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ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que recibe una

serie de compensaciones acordes con sus expectativas” (p. 257) citado por Omar (2015,

p. 79).

Se pueden destacar efectos benéficos para los/as empleados/as como también para las
empresas, porque estas Uultimas pueden influir en la satisfaccion de sus
integrantes mediante politicas de salarios justos, entrenamiento para incrementar la
productividad, recompensas por ejecuciones destacadas, y similares, mientras que los/as
trabajadores/as satisfechos/as pueden contribuir al trabajo confiable, responsable y de
calidad, lo cual es una gran herramienta para reducir costos internos de cualquier proceso
de produccion (Mazurenko & O’Connor, 2012), como también el desarrollo de actitudes
positivas hacia uno/a mismo/a, la felicidad para con el trabajo incide positivamente en la

satisfaccion con la vida en general.

Organizaciones Saludables

En la presente seccion se lee el concepto de Organizaciones Saludables, y el mismo se
puede descomponer en sus dos términos. Es asi que para la comprensién de este apartado
es significativo comenzar definiendo a las “organizaciones”, que tiene diversas miradas

y perspectivas de distintos autores.

Segun como acerca Pazmay Ramos (s.f) al autor Giorgi et al (2007) que determina que
son ejes de actividad productivas que han configurado maneras especificas de interaccién
social que permiten practicas y formas de hacer frente al mundo. Se utiliza en todos los
ambitos, ya sea empresarial, educativo, social, deportivo, religioso, etc., para referirse,
por un lado, a una entidad (como una empresa, corporacion, institucion publica,
organizacion no gubernamental, etc.) y, por otro lado, a una actividad (como la
planificacion de una empresa, un evento o simplemente la coordinacion de una reunion

familiar).

Fue en la década de 1940 cuando se observo que la mejora de las condiciones laborales,
la promocion de la seguridad y la salud, el fomento de la participacion y la atencion a las
relaciones sociales, entre otros aspectos, resultaban beneficiosos para la organizacion, en
tanto que reducian conductas disruptivas por parte de sus miembros y promovian
conductas orientadas hacia las metas organizacionales.
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Entre las décadas de 1960 y 1980 se despliega el movimiento de la calidad de vida laboral,
que prioriza a los entornos de trabajo saludables. Se comenzaron a explorar formas de
organizacion y estilos de direccién que garantizaran las condiciones para que, en el
trabajo, los seres humanos desarrollasen lo mejor de si mismos (Mateu, 1984; Navajas,
2003).

En los ultimos veinte afos, el énfasis en la calidad del ambiente laboral como elemento
esencial para la salud organizacional (Cox, 1992) y la relevancia de los factores
organizacionales en las relaciones salud-trabajo (Vandenberg et alii, 2002) han
contribuido al resurgir del constructo «calidad de vida laboral», ubicdndolo como
elemento central en el actual proceso de metamorfosis organizacional (Gonzélez et alii,
1996).

Las consideraciones comentadas hasta aqui llevan a citar a la Organizacion Mundial de

la Salud (2010) la definicion de los entornos de trabajo saludables:

Un entorno de trabajo saludable es aquel en el que los/as trabajadores/as y jefes/as
colaboran en un proceso de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad
y bienestar de los/as trabajadores/as y la sustentabilidad del ambiente de trabajo en base

a los siguientes indicadores:
e Lasaludy la seguridad concernientes al espacio fisico de trabajo.

e Lasalud, laseguridady el bienestar concernientes al medio psicosocial del trabajo

incluyendo la organizacién del mismo y la cultura del ambiente de trabajo.
e Los recursos de salud personales en el espacio de trabajo.

e Las formas en que la comunidad busca mejorar la salud de los/as trabajadores/as,

sus familias y de otros/as miembros de la comunidad.

Esta definicion pretende dirigirse a la prevencion primaria, esto es, prevenir que sucedan
accidentes o enfermedades. De cualquier modo, la prevencion secundaria y terciaria debe
incluirse en los servicios de salud ocupacional de la empresa bajo el rubro de “recursos
personales de salud” cuando no estén disponibles en la comunidad. Adicionalmente se
entiende que se debe crear un ambiente de trabajo que no cause recaidas 0 nuevos
accidentes cuando alguien regresa a trabajar después de estar incapacitado por lesiones o

enfermedades, sean estas relacionados a no al trabajo. Ambientes que acepten y apoyen
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a los/as trabajadores/as de edad avanzada o a los/as que padecen enfermedades cronicas
o discapacidades (OMS, 2010, p. 15)

El bienestar de los/as empleados/as debe ser la preocupacion principal para las compaiiias,
porque es su patrimonio mas valioso, son quienes desarrollan los planes y objetivos de la
empresa con su trabajo de todos los dias. Es importante percibir a las entidades no como
sitios donde solamente se produce con fines econdémicos, sino tambien como areas de
creacion y desarrollo de culturas y subjetividades. Se deben comprender como
organismos generadores de realidades sociales (Pazmay Ramos, s.f). Las organizaciones
ya no se pueden permitir desperdiciar el “talento humano™ si desean seguir siendo
competitivas en este nuevo siglo. Para tener éxito, una empresa debe promover el
bienestar de las personas, agrupaciones y sociedades (Rodriguez-Carvajal et al., 2010),
en Pazmay Ramos (s.f). Tal es asi que las firmas deben optimizar el recurso humano, no
solo orientando sus esfuerzos a eliminar las fuentes de problemas (el caso del manejo del
estrés, por ejemplo), sino también creando un contexto organizacional que facilite el

desarrollo y crecimiento del personal (Hernandez-Vargas et al., 2014).

Luego de lo anterior es posible preguntarse ¢ Como el trabajo afecta a la salud de los/as
trabajadores/as?, y continuacion se desarrollan, tanto perspectivas positivas como

negativas, respecto al interrogante.

e El trabajo influye en la salud y seguridad fisica: Los peligros de seguridad fisica
son regularmente el primer tipo de riesgo, y los mismos que atentan contra los/as
empleados/as pueden ser: riesgos mecanicos por maquinas; riesgos eléctricos;
deslizamientos o caidas en altura; riesgos ergonémicos tales como movimientos
repetitivos, posiciones forzadas y esfuerzo excesivo; fragmentos volatiles que
pueden dafiar un 0jo; o riesgo de accidentes en vehiculo automotor a causa del
trabajo.

e Como bien plantea la OMS (2010), mente y cuerpo son uno y lo que afecta a uno,
inevitablemente afecta al otro, es por eso que se trae aqui a los riesgos
psicosociales. Se puede ver que cuando los/as trabajadores/as adolecen de
influencia sobre las condiciones peligrosas en su entorno de trabajo, son carentes
del control necesario para combatir las amenazas a su vida o integridad

fisica. Los/as trabajadores/as que enfrentan riesgos psicosociales pueden:

> Dormir mal
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Sobre automedicarse
Beber en exceso
Sentirse deprimidos/as

Sentirse ansiosos/as, irritables y nerviosos/as

vV V V VY V

Sentirse intolerantes y enojados/as (frecuentemente debido a sentimientos

de injusticia e inequidad)

Cuando las personas se involucran en estas conductas o0 caen presas de estos estados

emocionales es muy probable que:

> Se vuelvan momentaneamente distraidos/as
Cometan errores de juicio peligrosos

> Sus cuerpos estan estresados, incrementando la probabilidad torceduras y
contracturas

> Fallen en actividades normales que requieren coordinacion mano — 0jo 0

pie — 0jo

e El trabajo afecta la salud mental y el bienestar: “Los factores del espacio laboral
pueden incrementar la posibilidad de ocurrencia de un desorden mental, empeorar
un desorden mental... puede contribuir directamente al distrés mental
(desmoralizacién, humor depresivo, ansiedad, burnout, etc.). El distrés mental
puede no llegar a niveles diagnosticables como desorden mental y aun asi ser una

fuente de sufrimiento considerable para el empleado...” (OMS, 2010, p. 29).

Kelloway and Day revisaron la vasta literatura acerca de como el trabajo impacta en la
salud y reportaron que existe una solida evidencia cientifica de que la salud mental es
impactada negativamente por: Sobre trabajo, estresores de rol como conflicto,
ambiguedad y conflicto interno de rol, trabajo nocturno y horas extras; liderazgo de pobre
calidad; agresion en el espacio de trabajo, tal como acoso y bullying; y percepcion de
control sobre la tarea. Los autores también resaltan que otros aspectos del trabajo pueden

desarrollar positivamente la salud mental de los/as trabajadores/as.
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Es por lo anterior que seria incompleto y desorientador si solo se sefiala lo negativo, y no
el impacto positivo que el trabajar tiene en los/as empleados/as, tal es asi que se aborda
aqui a Waddel and Burton que revisaron minuciosamente las evidencias de los efectos
positivos del trabajo y determinan que “Existe una fuerte evidencia que muestra que el
trabajo es generalmente bueno para la salud fisica y mental y el bienestar. La cesantia se
asocia con una pobre salud mental y fisica y bienestar. El trabajo puede ser terapéutico y
contrarrestar los efectos adversos del desempleo. Esto es cierto para la gente saludable en
edad productiva, para personas con discapacidad, para mucha gente con problemas de
salud comunes y para los/as beneficiarios/as de la seguridad social. La condicion es que
se debe aclarar cuél es la naturaleza y calidad de tal trabajo y su contexto social; las

labores deben ser seguras y ajustables.”

Si bien es esencial recordar que en el actual estudio que usted lee, el objetivo principal
hace foco en las percepciones de los/as trabajadores/as, pero es de necesidad entender
cémo afecta la salud de los/as trabajadores/as a las empresas, dicho en otras palabras ¢La
salud débil de los/as trabajadores/as afecta la salud, efectividad, productividad o

competitividad de una empresa?

Tal como indica la OMS (2010) numerosos estudios han demostrado que la salud
deficiente, impacta negativamente sobre la productividad, cuando los/as empleados/as se
encuentran enfermos/as, independientemente del motivo, la productividad en el trabajo
descendera. Si el/la trabajador/a estd mal de salud y no puede ir a trabajar, se generan
costos relacionados con el absentismo al reclutar y emplear una persona que realice un
reemplazo, capacitarlo/a, etc. Si ese/a trabajador/a se presenta a trabajar a pesar de su
situacion negativa en salud, ocurre un fendmeno recientemente denominado
“presentismo”, y describe la productividad reducida de alguien que est4 enfermo/a ya sea

fisica o mentalmente, por lo que no es tan productivo/a como comunmente seria.
En cuanto a lo mental, ¢La salud mental de los/as trabajadores/as afecta a la empresa?

De acuerdo con la OMS (2010) un/a trabajador/a comprometido/a y dedicado/a es mas
productivo/a y atil que uno/a que sea apatico/a, deprimido/a y constantemente
estresado/a. En las empresas del hoy basadas en el conocimiento, los/as empresarios/as
dependen de empleados/as altamente funcionales, comprometidos/as, innovadores/as y
creativos/as para mantener a las organizaciones competitivas frente a sus competencias

en el mercado.
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Es con la anterior perspectiva que se adentra en el otro concepto planteado, el de
“Saludables”, que recibe en aumento preeminencia en el &mbito académico y empresarial,
porque ser saludable es una idea que las organizaciones deben aspirar, pues como una
persona sana, una empresa saludable es adaptable y resistente cuando se enfrenta a la
diversidad. Las personas sanas tienen bienestar fisico y mental porque sus sistemas
fisicos, mentales y emocionales estan sincronizados, y por ello ejercen de manera efectiva
sus roles como trabajadores/as, ciudadanos/as, socios/as y padres y/o madres, mientras se
potencian; comprenden una relacion positiva con el entorno en el que viven. Como trae
el autor Pazmay Ramos (s.f, p. 43) citando a Boivin et al. (2018) que propone que lo
mismo puede decirse de una organizacion sana: sus sistemas estan bien integrados, operan
con éxito, desarrollan una nueva capacidad para prosperar en el futuro y tienen una

relacién de beneficio mutuo con los/as clientes/as, las comunidades y el medioambiente.

Se puede definir que una organizacion saludable es aquella en la que la cultura, el clima
y las practicas crean un ambiente que cuida tanto la salud y seguridad de los/as
empleados/as como la efectividad de la organizacion. ElI concepto de Organizacion
Saludable se ha estudiado desde multiples disciplinas y con variadas orientaciones

(Grueso-Hinestroza y Rey-Sarmiento, 2013).

El enfoque de O.S se enmarca en los estudios organizacionales positivos, como bien se
desarroll6 previamente a lo largo de la tesis, donde se explica su inicio por la rama de la
psicologia positiva; se trata de un emergente concepto en los estudios organizacionales,
centrado en las dindmicas que encaminan a las organizaciones e individuos/as para lograr

un desempefio excepcional.

Es rico traer aqui el desarrollo de tres Modelos que permiten explicar y comprender los
procesos determinantes de la salud de las organizaciones. Los mismos cuentan con
perspectivas distintas, pero a la vez complementarias, aunque es importante remarcar que
se desarrollara de manera completa el Modelo centrado en el/la empleado/a ya que sigue
el objetivo del presente escrito, los dos modelos restantes serdn simplemente
mencionados y acotadamente descritos, con el fin de visualizar la expansion,

conocimiento e historia de las Organizaciones Saludables por el mundo.

Modelos explicativos en torno a las Organizaciones Saludables
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Las Organizaciones Saludables han sido estudiadas desde disciplinas como la psicologia,
la sociologia y la administracion, como resultado de lo anterior, diversos/as autores/as
han estructurado modelos y programas que incorporan la concepcion de salud o bienestar

en las organizaciones o explican el comportamiento organizacional en funcion de ella.

Existe una amplia variedad de modelos explicativos sobre las organizaciones saludables
que pueden ser clasificados en tres grandes categorias. Algunas de las propuestas se
acenttan particularmente en los/as empleados/as y en sus condiciones de salud fisica y
psicoldgica como componente central; otros modelos se identifican por querer generar un
impacto saludable desde una perspectiva que integra diversos actores de la vida

organizacional.

Modelos centrados en el/la empleado/a

Modelo de Organizaciones Saludables de Wilson et al. (2004): En esta primera seccién
se puede hablar de las propuestas dadas por Wilson et al. (2004) establece un marco de
referencia para explicar los procesos de salud-enfermedad en el contexto organizacional.
Este modelo considera 29 constructos que se explican mediante cinco dominios
principales: los atributos centrales de la organizacion, el clima organizacional, el disefio
del trabajo, el trabajo futuro y el ajuste psicolégico al trabajo. Como resultado de la
interaccién entre los dominios del modelo, los autores defienden que es posible lograr
resultados saludables en los/as trabajadores/as en términos de estilos de vida adecuados,
deseo de permanecer en la organizacion y salud psicoldgica, en definitiva, resultados

saludables en los/as empleados/as y bienestar (Grueso Hinestroza, Rey Sarmiento, 2013).

e Modelos de organizaciones saludables de Salanova (2008): Otro modelo
explicativo asociado al concepto de organizacion saludable y que muestra tener
como elemento central la salud y el bienestar de los/as empleados/as es el
desarrollado por Salanova (2008). Este modelo es igual que el definido por Wilson
et al. (2004), segun (Grueso Hinestroza, Rey Sarmiento, 2013), porque se focaliza
en la salud de los/as trabajadores/as como una condicion que permite alcanzar la
salud de la organizacion; pero a diferencia de otros modelos, en la propuesta de
Salanova (2008) se destaca que la salud de los/as empleados/as es un fin en si
mismo y no se constituye exclusivamente en un medio para alcanzar mejores

resultados organizacionales. En este presente modelo heuristico de O.S, se
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presenta que las organizaciones que cuentan con este atributo se destacan por tres
propiedades: a) la existencia de un grupo de précticas organizacionales, b)
promueven la salud de los/as empleados/as (capital psicoldgico positivo) y c) lo
anterior genera resultados saludables para la organizacion, o sea, productos y/o

servicios de excelencia y relaciones positivas con el entorno y la comunidad.

En vinculo con las practicas saludables (a) la autora Salanova sefiala que estas se
consolidan en la medida en que las organizaciones implementan acciones que contribuyen
a la claridad en las tareas, claridad de rol y autonomia en el trabajo. De igual forma,
expresa que la variedad, el feedback y brindar informacidn sobre las tareas realizadas por
los/as empleados/as, se constituyen en factores que contribuyen a la consolidacién de una
organizacion saludable (Bernabeu Rocamora, 2018). También se sugiere que existe un
segundo conjunto de practicas (b), conocidas como recursos estructurales de la
organizacion, las cuales han sido identificadas como factores que predicen resultados
saludables. Estos recursos organizacionales se observan en diversas practicas directivas,
en practicas de gestion de recursos humanos, asi como en los aspectos relacionados con
la cultura, los valores y los objetivos de la organizacion. Por ultimo, el tercer conjunto de
practicas saludables se denomina recursos sociales (c). En este sentido, la autora
argumenta que la participacion en redes sociales, las normas de conducta y la confianza,

se constituyen en elementos que aportan a la consolidacion de organizaciones saludables.

Un elemento representativo a destacar del modelo heuristico de Salanova (2008) esta
relacionado con las caracteristicas de los/as empleados/as, desde su perspectiva en la
medida en que los/as trabajadores/as cuentan con atributos como:

e Autoeficacia: Alentar en las personas la creencia de que tienen las capacidades
necesarias para llevar a cabo las acciones que les permitiran lograr el resultado
deseado. La autoeficacia, es segun Albert Bandura, un elemento béasico de la
motivacidn. Quien no cree que puede no lo intenta, quién cree que puede no solo
lo intenta, sino que invierte esfuerzo en ello, y persevera en el tiempo a pesar de
los obstaculos. Las creencias de autoeficacia se desarrollan a través del feedback
sobre logros pasados, la existencia de modelos de comportamientos, las

experiencias de dominio guiadas, y la persuasion social (Chirino, 2020).
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Esperanza: Tener esperanza es tener metas y planes para lograrlas. Desarrollar la
esperanza en una organizacion requiere de un liderazgo visionario e inspirador
que sepa crear una visién de futuro ilusionante, que conecte con los deseos,
anhelos y suefios de las personas, y las enganche. Requiere también crear lemas e
historias organizacionales, que conecten con lo mejor de los éxitos del pasado con

lo mejor de los logros por conquistar (Chirino, 2020).

Optimismo: Actitud que lleva a pensar que el futuro serd mejor y que la adversidad
es temporal. ElI Optimismo se desarrolla cuestionando los pensamientos
negativos, centrandonos en las soluciones y en el futuro, y no en los problemas y
la situacién pasada, utilizando un lenguaje mas positivo, cultivando el sentido del
humor, y convirtiendo los problemas en retos, entre otras estrategias (Chirino,
2020).

Resiliencia: Fortaleza humana que nos permite superar la adversidad y salir
reforzados/as. Capacidad de resistir, de superarse, de sobreponerse y continuar
(Chirino, 2020).

Engagement: Estado psicologico positivo relacionado con el trabajo y que esta
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién o concentracion en el trabajo. Las
personas con engagement se sienten enérgica y eficazmente unidas a sus
actividades laborales y capaces de responder a las demandas de su puesto con
absoluta eficacia. Se caracteriza por altos niveles de energia y una fuerte

identificacion con el trabajo (Chirino, 2020).

Lo anterior contribuird de manera significativa a la construccion de una O.S. Esta

dimensidn, dentro de este modelo, es identificada como Capital psicolégico positivo y se

constituye en condicion para que las organizaciones puedan desarrollar productos y

servicios saludables y establezcan relaciones positivas con el entorno y la comunidad.

Criterio de calidad para la promocion de la salud ENWHP (1999): Se puede
acercar otro criterio de calidad para la promocién de la salud en los lugares de
trabajo propuesto por la Red Europea para la promocion de la salud (European
Network for Workplace Health Promotion, también denominado EFQM, 1999) es
considerado como un modelo que permite explicar el bienestar de las
organizaciones tomando como eje central la salud de los/as empleados/as. Este

criterio es ampliamente conocido tanto en el mundo académico como empresarial
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ya que es considerado como un complemento al modelo de excelencia europeo
desarrollado por la EFQM; su mayor fortaleza, es que se centra en las condiciones
de la organizacion que traen como resultados efectos saludables a nivel de los/as
empleados/as (Bernabeu Rocamora, 2018). Integra cinco procesos facilitadores
que tiene un impacto saludable, considerando lugares de trabajo saludables y
politicas corporativas, recursos humanos y organizacion del trabajo, planeacion
de la promocion de la salud en los lugares de trabajo, implementacion de acciones

de promocion de la salud y responsabilidad social.

e Organizacion de Trabajo Saludable Canadd (NQI, 2007): Otro modelo
explicativo de organizacion saludable a desarrollar, centrado en el/la empleado/a,
es el criterio de organizaciones de trabajo saludables Healthy Workplace (NQI,
2007) promovido por el Instituto Nacional de la Calidad Canadiense y Salud
Canada. Al igual que el propuesto por la Red Europea, es complementario a un
modelo mas general de excelencia organizacional: el Marco de referencia del
Programa para la Excelencia Empresarial Canada (Canadian Framework for
Business Excellence) desarrollado por el Instituto Nacional de la Calidad
(National Quality Institute NQI) en el afio 2007. El mismo incorpora una serie de
factores orientadores relativos a la direccion y a la organizacion que interacttan

para generar resultados saludables en los/as trabajadores/as y el entorno.

Resulta pertinente indicar que los principios organizacionales, el estilo de liderazgo, los
procesos de planificacion y programacién, la vinculacién de las personas, la gerencia de
procesos Yy la evaluacion de los riesgos, son factores representativos de este criterio que,
al interactuar con elementos como, por ejemplo: el entorno fisico, la salud, el estilo de
vida y la cultura del sitio de trabajo, obtienen resultados 6ptimos para la organizacién
(Grueso Hinestroza, Rey Sarmiento, 2013).

Tabla I. Modelos de organizaciones saludables centrados en el empleado

Modelos Variables incorporadas

Modelo de organizaciones saludables de | Atributos centrales de la organizacion,
Wilson et al. (2004) Clima organizacional, Disefio del trabajo,
Trabajo futuro, Ajuste psicolédgico al

trabajo, Empleados saludables y bienestar
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Modelo de organizaciones saludables de | Practicas saludables, Salud de los
Salanova (2008) empleados: capital psicoldgico positivo,
Resultados saludables: productos y/o
servicios de excelencia y relaciones

positivas con el entorno y la comunidad

Criterio de calidad para la promocién de la | Lugares de trabajo saludables y politicas
salud ENWHP (1999) corporativas, Recursos humanos vy
organizacion del trabajo, Planeacion de la
promocion de la salud en los lugares de
trabajo, Implementacién de acciones de
promocion de la salud en los lugares de

trabajo, Responsabilidad Social

Organizacion de Trabajo Saludable | Principios organizacionales, Liderazgo,
Canada (NQI, 2007) Planeacion y programacion, Vinculacion
de las personas, Gerencia de procesos y

evaluacion de riesgos

Fuente: Elaboracion propia (2011).

Nota. Modelos de organizaciones saludables centrados en el/la empleado/a, elaborado

por Grueso Hinestroza y Rey Sarmiento (2013).

Modelos explicativos en torno a las organizaciones saludables orientados hacia
diversos grupos de interés

En esta segunda categoria de modelos explicativos en torno a las Organizaciones
Saludables estd compuesta por aquellos que incorporan la interaccion de la organizacion
con una amplia variedad de grupos de interés, de esta manera, el impacto esta sobre los/as
empleados/as, los/as clientes/as, los/as accionistas y la sociedad, se expresa en tipos de

indicadores organizacionales.

Comenzando por el primer modelo desarrollado por Zwetsloot y Pot (2004) denominan

“Gestion Integral de la Salud” a la compresion de los procesos de interaccion de la
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empresa con sus grupos de interés desde una perspectiva proactiva y preventiva con miras

a lograr la salud y el bienestar.

En lo que respecta al Modelo Iberoamericano de Excelencia en la Gestion (Fundibeq,
2005), se plantea como un modelo de organizacién que promueve condiciones de
bienestar entre distintos grupos de interés, asi, el modelo establece que, mediante cinco
procesos facilitadores, que se pueden observar en la tabla Il (Grueso Hinestroza y Rey
Sarmiento, 2013, p. 631).

Luego en cuanto al Modelo de Excelencia Europeo desarrollado por la Fundacion
Europea para la Gestion de la Calidad o EFQM (sigla en inglés) desarrolla cinco
elementos claves para la obtencion de resultados en el contexto de las organizaciones,
presentes en la tabla 1. Los mismos tienen impacto en un grupo de resultados que son
medibles en los/as empleados/as, los/as clientes/as, la sociedad y en términos de

resultados de desempefio.

También se encuentra el Programa para la excelencia empresarial de Canada, aqui se
plantea que las organizaciones de excelencia se destacan por la construccion de valores
con sus grupos de interés y por el desarrollo del compromiso de los/as trabajadores/as

hacia la firma. El presente Modelo propone ocho principios.

Adicional a lo anterior, es interesante plasmar el Programa Nacional. Se dice que las
empresas que deciden emplear el criterio Baldridge como un modelo gerencial,
fundamentalmente buscan mejorar el desempefio de la organizacién a través de la mejora
de sus habilidades para pensar y actuar estratégicamente (Grueso Hinestroza y Rey
Sarmiento, 2013, p. 631) y logran alinear sus procesos y recursos, generar una alta

vinculacion de las personas hacia la empresa y centrarse en los resultados claves.

Conforme con Corbett (2004) el programa para excelencia de las empresas de Australia
(Australian Business Excellence Framework) constituye fundamentalmente, en un
sistema de liderazgo y gerencia no prescriptivo que plantea seis elementos centrales que

se constituyen en las categorias que impactan en la salud organizacional.
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Tabla I1. Modelos orientados hacia diversos grupos de interés

Modelos

Variables incorporadas

Gestion integral de la salud (Zwetsloot y
Pot, 2004)

Entorno fisico

Entorno social

Personas

Relacién con el entorno organizacional

Productos y servicios saludables

Modelo Ibero-Americano de Excelencia
Fundibeq (2005)

Liderazgo y estilo de gestion
Politica y estrategia
Desarrollo de las personas
Recursos y asociados

Clientes

Modelo de excelencia EFQM de Europa

Liderazgo

Personas

Estrategia

Colaboradores y recursos

Procesos, productos y servicios

Programa para la excelencia empresarial
de Canada (NQI, 2007)

Liderazgo

Planeacion

Enfasis en el cliente

Los ciudadanos

Enfasis en las personas de la organizacion
Gerencia de los procesos

Enfasis en los proveedores

Programa Nacional de Calidad Baldridge

de los Estados Unidos

Liderazgo

Planeacidn estratégica
Enfoque en el cliente
Medicion, analisis y gerencia del
conocimiento

Enfasis en los empleados

Gerencia de procesos
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Programa para la excelencia de las

empresas en Australia

El liderazgo y la innovacion

La estrategia y la planeacion de procesos
La gestion de
conocimiento
Las personas de la organizacion

El énfasis en el cliente y los mercados
Los procesos, productos y servicios

la informacion y el

Fuente: Elaboracion propia (2011)

Nota. Modelos de organizaciones saludables orientados hacia diversos grupos de

interés, elaborado por Grueso Hinestroza y Rey Sarmiento (2013).

Modelos basados en la organizacion como sistema que exhibe vida

Se han usado analogias para estudiar las organizaciones como seres vivos 0 ecosistemas

y facilitar su comprension a partir de la teoria de sistemas.

En lo anterior se encuentra la propuesta del modelo de Sistema viable Stafford Beer

(1994) aproximacion que busca comprender y explicar el comportamiento de las

organizaciones utilizando como marco de referencia la neurocibernética.

Respecto a la segunda propuesta fundamentandose en la cibernética organizacional,

Tarride et al. (2008), proponen un modelo explicativo de organizacion saludable. El

modelo hipotetizado se basa en la definicion de salud desarrollada por la Organizacion

Mundial de la Mundial de la Salud OMS (1946), y se explica a partir de 53 variables que

se agrupan en tres componentes: aspectos fisicos, aspectos mentales y aspectos sociales.

Tabla I11. Modelos basados en la organizacion como sistema vivo

Modelos

Componentes

Modelo de Sistema Viable de Stafford
Beer

Metasistema
Sistema de operaciones

Entorno

Modelo de organizacion saludable de
Tarride y colaboradores (2008)

Aspectos fisicos
Aspectos mentales

53



Aspectos sociales

Fuente Elaboracién propia (2011)

Nota. Modelos de organizaciones saludables basados en la organizacién como sistema

vivo, elaborado por Grueso Hinestroza y Rey Sarmiento (2013).
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Capitulo 4

Metodologia

Enfoque y disefio de la investigacion

El estudio en curso se desarrolla con una metodologia cuantitativa, con el objetivo de
determinar si las empresas de Rafaela, Bella Italia y Sunchales destinan esfuerzos para
ser Organizaciones Saludables, desde la mirada de una muestra de trabajadores/as en el
afio 2024. La pregunta central que orienta la investigacion es: Desde la mirada de los/as

trabajadores/as, ¢son saludables las organizaciones de Rafaela y zona?

Para poder alcanzarlo se realiza un estudio empirico con metodologia de tipo cuantitativa
basado en técnicas de recoleccibn de datos, como encuestas Yy andlisis
estadisticos. Permite examinar los datos de manera numérica, especialmente en el campo
de la Estadistica, y para que exista este tipo de metodologia se necesita que los elementos
del problema de investigacion tengan una relacion de naturaleza lineal, es decir, que exista

claridad entre los elementos (Mendoza Palacios, 2006).

A través de la investigacidn se puede tener conocimiento de las perspectivas, en otras
palabras, de los juicios en torno a las sensaciones obtenidas sobre el ambiente laboral y
social (Vargas Melgarejo, 2014, p. 48) en el que estan inmersos/as los/as trabajadores/as
de la muestra y asi poder contextualizar la situacion organizacional de Rafaela y zona.

Dado que no existen estudios previos en la zona sobre el tema central, el uso de una
metodologia cuantitativa resulta clave para proporcionar datos numéricos que permitan
una primera visualizacion objetiva de la situacion organizacional en Rafaela y sus
alrededores. Posteriormente, estos hallazgos podrian complementarse con estudios de

otro tipo, segun el interés de futuros/as investigadores/as.

El disefio de la investigacion es de tipo descriptivo porque pretende determinar si las
empresas de Rafaela, Sunchales y Bella Italia destinan esfuerzos en ser Organizaciones
Saludables, como también caracterizar los entornos laborales y conocer las distintas

percepciones gque existan por datos demograficos.
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Poblacion y muestra

Entendiendo a la poblacién como el conjunto de todos los sujetos sobre los que se quiere
conocer cierta informacion relacionada con el fendmeno en estudio (Hueso y Cascant,
2012) para este estudio son seleccionados/as trabajadores/as mayores de 18 afos,
formales y registrados/as, en organizaciones publicas y/o privadas, ubicadas unicamente

en Rafaela, Sunchales o Bella Italia.

Dado que no se cuenta con un registro oficial de trabajadores/as que cumplan con estos
criterios, se utiliza un muestreo no probabilistico, basado en la técnica de "bola de nieve".
Esta estrategia facilita la recoleccion de datos al permitir que las personas encuestadas
compartan el cuestionario con otras que cumplan los criterios del estudio. Se busca
alcanzar una muestra mayor a 100 personas para obtener una diversidad de perspectivas.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se emplea la encuesta como técnica cuantitativa. Segun
Hueso y Cascant (2012), el uso de un cuestionario estructurado permite obtener
informacion sobre una poblacién a partir de una muestra, recopilando datos tanto
objetivos (como nivel educativo o comportamientos) como subjetivos (como opiniones,

actitudes y sentimientos).

En esta investigacion se utiliza un cuestionario en formato online a través de Google
Forms compuesto por 29 preguntas de facil comprensién, disefiadas para evaluar la
percepcion de los/as trabajadores/as sobre lo que implica ser una Organizacion Saludable.
Ademas, se anexan 10 preguntas de caracteristicas demograficas como ubicacion de la
organizacion, origen de la empresa, residencia, edad, género, responsabilidad de cuidado,
modalidad de trabajo, area de trabajo, sector y sector econdmico, para asi realizar cruces

con tablas dindmicas.

Las preguntas del cuestionario se disefian fielmente en base al Marco Teorico, inspiradas
en los enfoques de la consultora Gallup y su evaluacion "CliftonStrengths”, que identifica

34 fortalezas organizadas en 4 dominios. También se consideran las teorias de Mercer,

56



que destacan los pilares mental, fisico y financiero como claves para el bienestar
organizacional. Asimismo, se incorporan conceptos de la Psicologia Organizacional
Positiva, como el Capital Psicoldgico, la Identificacion Organizacional, la Confianza en
la Organizacion, la Justicia Organizacional, el Compromiso Organizacional y la

Satisfaccion Laboral.

De igual manera, se incluyen consideraciones de la Organizacion Mundial de la Salud
sobre entornos laborales saludables y sus afecciones positivas y negativas que pueden

tener en el bienestar de los/as trabajadores/as.

Procedimiento de recoleccién de datos

Para la distribucion de la encuesta, se utiliza la técnica de muestreo "bola de nieve" a
través de medios de comunicacion como WhatsApp, Gmail y redes sociales como
LinkedIn. Se comparte un mensaje de invitacion a participar, el cual puede adaptarse

segun el/la destinatario/a (amigos/as, profesores/as, compafieros/as de trabajo, etc.).
iHola Comunidad! Espero que estén muy bien.

Me presento, soy Serena Toledo estudiante de la Licenciatura en Relaciones del Trabajo

y estoy finalizando mis estudios con mi tesis de investigacion.

La misma tiene el objetivo de determinar si las organizaciones (publicas / privadas) de
Rafaela, Sunchales o Bella Italia, desde la perspectiva del trabajador, destinan esfuerzos

para fomentar el bienestar fisico y mental de sus empleados.
¢Me ayudarian a obtener datos f/?

Dejo el link para quienes puedan / deseen contestarla y si les parecié interesante

compartirla &
https://forms.gle/tzjNEd4zBT1DuJRL6
iMuchas gracias!

A las personas que completan la encuesta se les invita a compartirla con otros/as

trabajadores/as que cumplan los criterios del estudio.
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Se garantiza a los/as participantes que los datos proporcionados son completamente
anonimos Yy tratados de forma segura y confidencial, donde la informacion obtenida es
utilizada exclusivamente para fines académicos dentro del marco de la investigacion,
cumpliendo con la Ley N° 25.326 de Proteccion de Datos Personales, garantizando el

resguardo y proteccion de la privacidad.

Durante la recoleccion de datos, se monitorea a diario el progreso de respuestas, revisando
la diversidad de la muestra en términos de género, edad, ubicacion de la empresa,
modalidad laboral y area de desempefio, entre otros datos demograficos. La encuesta
permanece abierta aproximadamente un mes, con el objetivo de alcanzar una muestra

representativa mayor a 100 personas.

Anadlisis de datos

Las respuestas de la encuesta se basan en una escala Likert de cinco puntos que permite
medir el grado de acuerdo o desacuerdo de los/as trabajadores/as con respecto a las
preguntas. Para el procesamiento de datos se utiliza una codificacion numérica sobre las
respuestas de escala Likert, asignando valores numéricos a las opciones que seleccionan
los/as participantes, permitiendo llevar adelante un analisis estadistico como el puntaje

por respuesta y / o dimensién, promedios, etc.

Es importante aclarar que, en esta investigacion, la escala de Likert se clasifica como
escala de percepcidn positiva o escala de percepcion negativa segun el caso. De las 29
preguntas, 4 son consideradas “con percepcion negativa”, ya que estan formuladas para
identificar si un/a trabajador/a percibe amenazas, episodios de ansiedad, insomnio,
distraccion o falta de coordinacion, o frecuencia de renuncias por parte de compafieros/as,
colegas, jefes/as, entre otros. Estas preguntas se consideran bajo una perspectiva negativa
porque, si se responde con ‘“siempre”, implica que las caracteristicas de esas
organizaciones en particular no coinciden con la de una O.S. "Con frecuencia™ o "Algunas
veces" también tienen matices negativos, dan a la posibilidad de que en ciertos momentos
estan presentes estos aspectos que afectan al bienestar del/la trabajador/a, en cuanto a
“Poco frecuente” y “Nunca” se entiende que son pocas o no existen las ocasiones en
donde esos/as empleados/as creen tener sintomas perjudiciales a su salud o un entorno de

inestable laboralmente. Es asi que “‘siempre” = 1 es negativo.
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Preguntas negativas:

e ;Percibis que el contexto cambiante en el que esta la organizacion (social,
economico, politico, etc.) hace sentir amenazado a tu bienestar personal y/o
profesional?

e /Percibis que por el trabajo experimentas episodios como insomnio, ansiedad,
intolerancia, enojo, nerviosismo, irritabilidad, entre otros?

e En tu trabajo, al realizar tareas que requieren concentracion y/o movimientos
repetitivos ¢percibis estar distraido/a, contracturado/a, y/o con falta de
coordinacion de manos o piernas, u otros sintomas?

e ;Percibis que en tu trabajo los/as empleados/as renuncian con frecuencia?

Escala de Percepciéon Negativa:

Frecuencia Puntaje
Siempre 1
Con frecuencia 2
Algunas veces 3
Poco frecuente 4
Nunca 5

En cuanto a la escala Likert de percepcidn positiva, de las 29 preguntas, 25 se consideran
“con percepcidn positiva”, ya que estan formuladas para identificar aspectos como la
promocion de habitos saludables, acciones para reducir el estrés, fomento del apoyo
emocional, comparfierismo, autoconfianza, apoyo por parte del/la empleador/a, equidad
salarial y de beneficios, lealtad con el trabajo, entre otros. Estas preguntas se consideran

bajo una percepcion positiva porque, si se responde con “siempre”, implica que las
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caracteristicas de esa organizacion son acordes a la eficiencia de gestion en practicas que
favorecen el bienestar del/la trabajador/a. Las respuestas “con frecuencia” o “algunas
veces” también tienen connotaciones positivas, sugieren que, aunque no siempre estén
presentes, estos aspectos son generalmente favorecedores del bienestar en el entorno
laboral y son percibidos por los/as empleados/as de esas empresas en donde se encuentran
empleados/as. Por otro lado, “poco frecuente” o “nunca” reflejan que esas situaciones o
condiciones que fomentan el bienestar integral de las personas dentro de un contexto

laboral son escasas o inexistentes. Es asi que “siempre” = 5 es positivo.

Preguntas de Perspectiva Positiva:

e /Percibis que la empresa donde trabajas promociona habitos saludables? (Por
ejemplo: pausas activas, educacion en alimentacion equilibrada, flexibilidad
laboral, descuentos en gimnasios, entre otros)

e ;Consideras gque el lugar donde trabajas genera acciones para tener ambientes con
menos estrés y con mas apoyo emocional?

e ;Consideras que el lugar donde trabajas genera acciones para tener ambientes con
menos estrés y con mas apoyo emocional?

e Creés que el area donde trabajas se mantiene limpia, ordenada y en buenas
condiciones?

e Los recursos disponibles a la hora de trabajar: mobiliario ergonémico,
herramientas fisicas / digitales, elementos de proteccidn, entre otros. ;Creés que
son suficientes?

e /Sentis que tu lugar de trabajo motiva a que entre comparfieros/as se ayuden,
comprendan y se feliciten por logros?

e ;Sentis que aceptas de manera positiva una indicacion de tu jefe/a?

e ;Percibis que la organizacion en la que trabajas destaca las fortalezas de tu
personalidad?

e /Consideras que tu empleador/a es una fuente confiable de apoyo para tu salud
fisica y/o mental?

e Creés tener confianza en vos mismo/a a la hora de realizar tu trabajo?

e /Percibis que tenés claridad sobre tus tareas, obligaciones y objetivos a alcanzar
en tu puesto de trabajo?

e Creés que tus habilidades profesionales facilitan el cumplimento de tus tareas

laborales?
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Cuando estas en una situacion desafiante en tu trabajo y no sale como esperabas,
¢percibis que tu empleador/a te motiva a aprender de la experiencia y en el futuro
superarte?

En tu trabajo ¢Sentis que realizan esfuerzos para eliminar fuentes de problemas,
que pueden impactar en vos y/o en tus compafieros/as?

En tu lugar de trabajo ¢Sentis que se enfocan en desarrollar tus fortalezas méas que
en corregir tus debilidades?

¢Creés que tu salario es equitativo en relacion con el aporte / resultado de tu
trabajo?

¢Sentis que tu entorno laboral te ayuda a sobrellevar mejor las situaciones dificiles
en tu trabajo?

¢Sentis que tu empleador/a te motiva a asumir responsabilidades con seguridad /
coraje?

¢Sentis que podés comunicar tus necesidades y expectativas profesionales a tu
supervisor/a?

¢ Creés que realizarias acciones que beneficien a la organizacion en donde trabajas
sin que nadie te exija hacerlo?

¢Sentis que contindas en tu lugar de trabajo por los beneficios organizacionales?
(por ejemplo: obra social, horario flexible, equilibrio laboral / personal, entre
otros)

¢Sentis que la distribucién de los beneficios, entre los/as empleados/as, es
equitativa?

Cuando tomés una decision en tu puesto de trabajo, ¢(Creés que se encuentra
influenciada por los valores de la organizacién?

¢Sentis que la lealtad con tu empleo es valorada por la empresa en la que estas
hoy?

¢ Creés que recomendarias, a la organizacion en la que estés, a otras personas para

que trabajen alli?
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Escala de Percepcidn Positiva:

Frecuencia Puntaje
Siempre 5
Con frecuencia 4
Algunas veces 3
Poco frecuente 2
Nunca 1

Andlisis de la codificacion:

La codificacion es aplicada con 157 personas que respondieron la encuesta, agrupadas

por dimensién, logrando asi el puntaje obtenido por pregunta.

La codificacion es aplicada con 157 personas que respondieron la encuesta, las preguntas
respondidas son agrupadas por dimension Bienestar Integral, Conexiones Humanas,
Satisfaccion Laboral, Entorno Laboral y Energia Organizacional. Luego se realiza una
suma en cada nivel de escala para obtener cuantas veces, por ejemplo, se vota 5 (siempre)
dentro de una pregunta, y asi sucesivamente hasta obtener el puntaje total dentro de cada
opcion de respuesta en cada pregunta, luego esos puntajes obtenidos dentro de “siempre”,
“con frecuencia”, “a veces”, “poco frecuente” y “nunca” se suman y se obtiene el puntaje

alcanzado en total.

Se calcula el puntaje ideal por pregunta, en otras palabras, el nUmero / porcentaje maximo
que se puede esperar, para eso se realiza la siguiente multiplicacion: 157 x 5, cinco hace
referencia al mayor puntaje posible a obtener por respuesta. La multiplicacion permite

saber que tan lejos o cerca se esta del ideal por caso de pregunta.
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Primeramente, se calcula y analiza el bienestar general para poder saber cual es la
situacion en cuanto al porcentaje de Organizacién Saludable con el que cuentan las
compafiias a las que pertenecen los/as encuestados/as. Para lograrlo se realiza un
promedio de los puntajes alcanzados en cada pregunta segmentado por dimension, luego
cada promedio obtenido se promedia para obtener el puntaje en porcentaje de bienestar

general en total.

Las dimensiones son pensadas para el orden del cuestionario y estan presentes alli, los/as
encuestados/as las ven a la hora de responder. La primera es Bienestar Integral, hace
referencia al equilibrio entre el cuerpo y la mente, incluye las areas de salud y seguridad
fisica, cuidado mental y espacios ergonémicos. La segunda es Conexiones Humanas,
refiere a lo que tenga que ver con las relaciones entre pares o jefes/as, la aceptacion de
indicaciones de otro/a, el apoyo emocional. La tercera es Satisfaccion Laboral que alude
a la plenitud del/la trabajador/a en cuanto a su puesto, salario, la seguridad en si mismo/a
y en su empleador/a. La cuarta es Entorno Laboral que implica a lo que tiene que ver con
el sostén o acompafiamiento de jefes/as, la comunicacion fluida y sin restricciones por
miedos, y el deseo de realizar tareas que beneficien a la empresa. La quinta y Gltima
dimension es Energia Organizacional que refiere a como se siente el contexto en el
trabajo en cuanto a valoraciones del/la empleador/a al/la trabajador/a, los beneficios
organizacionales y su coherencia con las necesidades a cubrir, el nivel de renuncias a la

compafiia, la llegada a los valores organizacionales.

Con el objetivo de profundizar el andlisis y responder a las preguntas de investigacion, se
realiza un recorte de datos, seleccionando cuatro preguntas con los puntajes mas altos y
mas bajos alcanzados. Es importante destacar que todos estos valores corresponden a la
escala de percepcion positiva, porque sus puntajes son determinados como valores

intermedios.

Para su analisis se utilizan tablas dindmicas que parten de una denominada “tabla fuente”,
originaria de una base de datos creada por Google Forms en referencia a la totalidad de
las respuestas del cuestionario. Esto permite cruzar los resultados con distintas variables
demogréficas, tales como ubicacion de la organizacion, lugar de residencia, edad y
género, entre otras. Para calcular el puntaje final en cada categoria, se consideran
unicamente las respuestas "Con frecuencia" y "Siempre”, ya que reflejan percepciones
claras y evitan la ambigledad de opciones intermedias como "Algunas veces". La suma
de los porcentajes de estas respuestas permitié obtener los puntajes finales.
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Debido a la naturaleza no probabilistica de la muestra, los resultados obtenidos no pueden
extrapolarse a toda la poblacion de Rafaela y zona, pero si permiten describir las
percepciones y juicios de valor de la muestra alcanzada, proporcionando informacion

valiosa para futuras investigaciones.
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Capitulo 5

Resultados

Con el proposito de facilitar a el/la lector/a la comprension de los resultados del estudio

se presentan tres apartados principales:
e Analisis del Bienestar General
e Analisis por Dimension

e Analisis de Datos: Recortes de Puntajes Extremos

Andlisis del Bienestar General

Este apartado examina el puntaje total promedio obtenido por cada Dimensién tomando

en cuenta el promedio de cada pregunta de la totalidad de preguntas de cada dimension.

PUNTAJE ALCANZADO, PROMEDIO e IDEAL

Puntaje Alcanzado Porcentaje Promedio == Porcentaje

100%

75%

50%

74% 75% 69%
25%
0%
Bienestar Integral Conexiones Humanas Satisfaccién Laboral Entorno Laboral Energia Organizacional
DIMENSIONES
PERSPECTIVA
ORGANIZACIONAL GENERAL 2%

A simple vista se observa que el promedio de las cinco dimensiones es de 72% lo que

indica que los puntajes obtenidos estan cerca del 70% o lo superan. Se entiende entonces
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que en la perspectiva de los/as trabajadores/as de la muestra existen factores que hacen a
las Organizaciones Saludables permitiendo que exista una Perspectiva Organizacional
General de un 72%. El anterior concepto se refiere a la perspectiva de los/as

trabajadores/as sobre las preguntas realizadas en la encuesta de escala positiva y negativa.

Es interesante abordar que se manifiestan de manera negativa otros factores que provocan
que no haya un ideal en alguna o todas las dimensiones, claramente generando también
ese 72%.

Se destaca que las dimensiones "Satisfaccion Laboral" y "Entorno Laboral™ superan el

promedio general, mientras que "Energia Organizacional™ obtuvo el puntaje mas bajo.

Analisis por Dimension

Dentro de este apartado se piensa poder observar en detalle los puntajes logrados por

pregunta dentro de una determinada dimension.

Dimension Bienestar Integral

BIENESTAR INTEGRAL

B Porcentaje Alcanzado / Ideal == Porcentaje

100%

75%

50%

25%

0% -
Promociéon Gestiondel Promocién Influencia del Arealimpia, Recursos Experiencia  Sintomas

de habitos  estrés y del de la contexto ordenaday suficientes a de episodios fisicos por
saludables apoyo se?urldad externo en el en la hora de como tareas
emocional Isica trabajo condiciones trabajar insomio, repetitivas

ansiedad, etc

PREGUNTA

Los puntajes reflejan dentro de esta dimension un panorama mixto respecto al bienestar
integral percibido por los/as trabajadores/as. Si bien hay aspectos que presentan una alta
valoracidn, también se identifican factores que parecerian no cumplir ciertas expectativas

desde la mirada del/la empleado/a en su respectiva compafiia.
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Las preguntas con mejores niveles en relacion al ideal son:

e Area limpia, ordenada y en condiciones (686 puntos / 87%)

e Promocion de la seguridad fisica (634 puntos / 81%)

e Recursos suficientes a la hora de trabajar (632 puntos / 81%)
e Sintomas fisicos por tareas repetitivas (593 puntos / 76%)

e Influencia del contexto externo en el trabajo (588 puntos / 75%)

Estos datos reflejan que, en general, las organizaciones brindan entornos laborales
seguros, en condiciones limpias y ordenadas en el que se encuentran los/as trabajadores
todos los dias. Los/as empleados/as cuentan con las herramientas y recursos fisicos y
digitales, mobiliario ergondémico, entre otros elementos necesarios para lograr sus tareas
y proyectos labores de una manera comoda y protectora. En cuanto a sintomas fisicos
como contracturas, falta de coordinacion, sentimientos de falta de concentracion se
observa que hay una gran cantidad de trabajadores/as que no sufren de estas
sintomatologias, mas que las personas que si las padecen. También se refleja que, en estos
lugares de trabajo, en los que se encuentran las personas de la muestra, pueden estar
apaciguando con ciertas acciones a los cambios econdmicos, politicos, entre otros, ya que
pueden afectar a los/as trabajadores/as, pero los resultados demuestran que no es un factor

gue mayoritariamente esta con una mirada perjudicial en las personas de la muestra.
Por otro lado, se observan aspectos con menor nivel de cumplimiento con el ideal:

e Gestion del estrés y apoyo emocional (440 puntos / 56%)
e Promocion de habitos saludables (464 puntos / 59%)

e Experiencia de episodios como insomnio, ansiedad, etc. (503 puntos / 64%)

Estos resultados sugieren que, si bien se cuidan aspectos fisicos y estructurales, el
bienestar emocional y psicoldgico de los/as trabajadores/as no esta siendo abordado de
manera suficiente. La baja puntuacion en "gestion del estrés" y "apoyo emocional”, junto
con la experiencia en sintomas como ansiedad o insomnio, refleja un area donde conviven
los/as trabajadores/as que no es muy empatica y que la salud mental no es un tema que se
trate en acciones organizacionales. Se puede ver también en cuanto a la realizacion de
pausas activas en esos entornos laborales en los que se encuentran los/as trabajadores/as,
la promocidn de una alimentacion equilibrada, ya sea con entrega de viandas o con charlas

que eduquen sobre los alimentos y sus propiedades, entre otros.
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Dimension Conexiones humanas

CONEXIONES HUMANAS

B Porcentaje Alcanzado / Ideal == Porcentaje

100%

75%

50%

25%

0%
Compaiierismo Aceptacion de Reconocimiento de Apoyo fisico y mental por
indicaciones de un/a jefela fortalezas parte del/lla empleador/a

PREGUNTA

Los puntajes muestran dentro de esta dimension un panorama moderadamente parejo
respecto a las preguntas sobre las conexiones humanas percibidas por los/as
trabajadores/as. Si bien existen aspectos que obtienen una valoracién elevada, también se
ven factores que parecerian no alcanzar determinadas expectativas desde la mirada del/la

empleado/a en su respectivo entorno laboral.
Las preguntas con mayores niveles de cumplimiento en relacion al ideal:

e Aceptacion de indicaciones de una jefa/e (82%)

e Compaferismo (71%)

Estos resultados indican que, en muchas de las organizaciones en las que pertenecen las
personas encuestadas, se percibe una actitud favorable hacia indicaciones, pedidos,
directivas o lineamientos de los/as lideres por parte de los/as trabajadores/as. Lo anterior
puede interpretarse como un reflejo de confianza, comunicacién efectiva, comprension
de tareas y niveles jerarquicos. También se aprecia un clima laboral positivo en términos
de vinculos entre pares, este puntaje obtenido en el factor de compafierismo representa
gue hay una gran cantidad de personas que estan en espacios construidos en lo colectivo,

solidario y donde el apoyo del/de uno/a hacia otro/a es algo cotidiano.

En contraposicién, se identifican aspectos con menor grado de coincidencia con el ideal:
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e Reconocimiento de fortalezas (66%)

e Apoyo fisico y mental por parte del/la empleador/a (66%)

Estos indicadores reflejan puntajes no tan altos, por lo cual hay presentes ambitos
laborales desafiantes para los/as trabajadores/as de la muestra. Si bien un 66% son
puntajes que puedan tomarse muy negativamente, pero si se traduce en que en estas
organizaciones hay un poco de ausencia en lo que respecta al reconocimiento de las
fortalezas, tanto profesionales como humanas, que tienen los integrantes de las mismas.
Esto es parte de las motivaciones laborales que pueden generar los/as jefes/as realzando
la identidad que es Unica en cada humano. En cuanto al apoyo fisico y mental por parte
del/la empleador/a es la misma situacion, se nota ausencia en la agenda de estas
compafiias los temas acordes a pensar y promocionar la contencién en la salud corporal,
en el acompafiamiento de momentos dificiles donde las emociones, sentimientos,
sensaciones pueden estar generando caos en la vida de quienes trabajan todos los dias

para cumplir las metas organizacionales.

Dimension Satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje Alcanzado / Ideal Porcentaje

100%
75%

50%

85% 84% 86% =
65% 66% 59%
25%
0%
Autoconfianza Claridad en el Habilidades Motivacion Acciones que Mas desarrollo Equidad
en el trabajo puesto acordes al del/la eliminen de fortalezas y salarial
puesto empleador/aen  fuentes de menos
situaciones probl en correccion de
desafiantes el trabajo debilidades

PREGUNTA

Los resultados obtenidos en esta dimension evidencian una percepcién mayoritariamente
positiva por parte de los/as trabajadores/as en relacion con la satisfaccion general en sus

espacios laborales. Se destacan ciertos factores que parecen estar bien consolidados o en
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agenda de las empresas evaluadas, aunque también se manifiestan aspectos con menor

nivel de cumplimiento respecto al ideal esperado.
Las preguntas con mayores niveles de acuerdo son:
e Habilidades acordes al puesto (86%)
e Autoconfianza en el trabajo (85%)
e Claridad en el puesto (84%)

e Motivacién del/la empleador/a en situaciones desafiantes  (75%)

Estos puntajes reflejan que la mayoria de los/as empleados/as consideran contar con las
competencias necesarias para desarrollar sus tareas, lo cual se traduce en una percepcion
de ellos mismos de dominio eficiente en cuanto a sus funciones, como también coherencia
entre las descripciones del puesto con las habilidades y competencias profesionales. Asi
mismo no es casual entonces que se observe un grado elevado en la autoconfianza que
tienen las personas de la muestra. Aqui se entiende que las tareas cotidianas,
relevamientos, proyectos y analisis, entre otros, son llevados adelante con seguridad, sin
espacio para duda sobre las capacidades de logro. Lo anterior es acompafiado sobre un
buen porcentaje en la claridad del puesto, por ende, los/as trabajadores/as que
completaron la encuesta perciben tener una gran compresion sobre su rol, responsabilidad

y lugar en el trabajo.

Se suma también a este analisis que existe un gran elemento dentro de las organizaciones,
que es la motivacion por parte de una persona superior o empleador/a a la hora de
desarrollar proyecto, implementar una nueva herramienta o llevar adelante un evento,
entre tantas mas situaciones en donde hay que cumplir con las expectativas propias y de
otros o se encuentra bajo miradas de personas no tan familiares. Con un 75% se ve que
hay actitudes proactivas y dedicadas a darle &nimo a esos/as trabajadores/as que se

encuentran en un lugar en donde tienen que dar lo mejor de si.

Por otro lado, se identifican aspectos que presentan un nivel mas bajo de coincidencia con

el ideal:

e Equidad salarial (59%)

e Acciones que eliminan fuentes de problemas en el trabajo (65%)
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e Mas desarrollo de fortalezas y menos correccién de debilidades (66%)

Estos resultados sugieren la existencia de oportunidades de mejora en cuestiones
vinculadas a la justicia organizacional, el manejo de conflictos o probleméaticas internas,

y las estrategias de desarrollo profesional.

Estos resultados exponen una puntuacion moderadamente alta en cuanto a la equidad
salarial permitiendo suponer una posible percepcion de desigualdad o desequilibrio en las
retribuciones econdmicas dentro de las empresas. A su vez, los porcentajes reflejan
existencia de acciones, generadas por las organizaciones, en eliminar fuentes de problema
como conflictos entre pares, mobiliarios insuficientes, recursos de proteccion fisica, entre
muchas mas. De igual manera se ve el enfogue sobre destacar y potenciar las fortalezas

de los talentos antes corregir los puntos considerados débiles para ellos.

Dimension Entorno laboral

ENTORNO LABORAL

Porcentaje Alcanzado / Ideal Porcentaje
100%
75%
50%
72% 74% T77% 78%
25%
0%
Apoyo del entorno laboral Apoyo del/la empleador/a Comunicacién de Actitud proactiva
en situaciones dificiles para asumir necesidades con los/as
responsabilidades supervidores/as

PREGUNTA

Los resultados obtenidos en esta dimension evidencian una percepcion mayoritariamente
positiva por parte de los/as trabajadores/as en relacion con el entorno laboral que los/as

rodea.
Las preguntas con mayores niveles de acuerdo son:

e Actitud proactiva (78%)

e Comunicacion de necesidades con los/as supervisores/as (77%)
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e Apoyo del/la empleador/a para asumir responsabilidades (74%)

e Apoyo del entorno laboral en situaciones dificiles (72%)

Estos puntajes reflejan que los/as trabajadores/as perciben un entorno que estimula la
iniciativa personal, la comunicacion con figuras de autoridad, el respaldo a la hora de
enfrentar nuevos desafios y el acompafiamiento en cuanto a momentos o situaciones

dificiles que pueda estar pasando el/la trabajador/a.

La actitud proactiva, con un 78%, sugiere que hay un compromiso interno por parte de
los equipos de trabajo y probablemente un contexto que motiva a esa disposicion a actuar
con autonomia, en donde el accionar positivo por y para la organizacion sale por la propia
voluntad de los/as trabajadores/as, donde no tiene que haber direcciones de alguien para

que se cumplan ciertas tareas o responsabilidades.

Por su parte, la comunicacion fluida con supervisores/as (77%) parece indicar una
dindmica de trabajo donde se valora el intercambio de necesidades y expectativas que se
pueden tener, lo cual favorece el bienestar emocional y al conocimiento en profundidad
de deseos o carencias que pueda estar teniendo los/as trabajadores/as, evitando el
desconocimiento de los/as empleados/as de su realidad. Asimismo, el 74% de acuerdo en
cuanto al apoyo recibido para asumir responsabilidades con coraje permite interpretar que
las empresas promueven, en cierta medida, la confianza de los/as trabajadores/as en su
potencial, generando climas en donde el miedo no puede ser un limitante del accionar,
que se busca aceptar y entender esa emocion como una herramienta que ayuda a vivir
para evitar riesgos, pero no como un impedimento u obstaculo. Lo anterior se genera con
espacios laborales donde hay un respaldo emocional e impulso por parte de jerarquias
mas altas que la propia. Lo anterior va de la mano con la misma l6gica de entendimiento
en cuanto al apoyo del entorno laboral en momentos complejos, tanto personales como
laborales que puede estar viviendo y procesando las personas, el puntaje obtenido de un
72% demuestra que las personas de la muestra perciben mayoritariamente que en su

trabajo cuando ellas estan viviendo momentos adversos encuentran alli contencion.

En resumen, los datos de esta dimensidn reflejan una valoracion positiva del entorno
laboral por parte de los/as encuestados/as, especialmente en términos de proactividad,
comunicacion y acompafiamiento en la toma de responsabilidades. Sin embargo, la

percepcion de menor apoyo en situaciones dificiles sugiere la necesidad de profundizar
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en politicas y préacticas orientadas al bienestar emocional y la gestion empatica de los

vinculos laborales.

Dimension Energia organizacional

ENERGIA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Alcanzado / Ideal
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50%

70%
60%
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0%

Porcentaje

72% 68% 73% 70%

Continuidad
laboral por
beneficios

Equidad en
beneficios

Frecuencia de
renuncias

Influencia de los  Valoracion dela Recomendacion
valores lealtad con la de la empresa

organizacionales empresa para que otros/as

en las acciones trabajen alli

PREGUNTA

Los resultados obtenidos en esta dimension evidencian una percepcion moderadamente

positiva por parte de los/as trabajadores/as respecto al compromiso y la conexion

emocional con la organizacion. Se observa que algunas practicas estan bien posicionadas,

reflejando que en estas organizaciones se esfuerzan en crear una cultura organizacional

compartida en valores, estabilidad laboral y reconocimientos a los/as trabajadores/as con

beneficios, generando asi una buena marca empleadora que invita a sus empleados/as

a aconsejar su lugar de trabajo para que otras personas se empleen alli. Si se observa que

esa lealtad que tiene los/as empleados/as no esta siendo apreciada, como también hay un

grado de disconformidad en la equidad a la hora de otorgar beneficios.

Las preguntas con mayores niveles de acuerdo son:

Recomendacion de la empresa para que otros/as trabajen alli (73%)

Influencia de los valores organizacionales en las acciones (72%)

Continuidad laboral por beneficios (70%)

Frecuencia de renuncias (70%)
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Estos porcentajes sugieren que existe un nivel considerable de identificacién con la
organizacion, reflejado en la disposicion de los/as empleados/as a recomendar su lugar de
trabajo a otras personas y en la percepcion de que los valores institucionales se reflejan
en las decisiones cotidianas. La recomendacion de la empresa con 73 puntos puede
interpretarse como sentimientos de orgullo o conformidad general con el entorno laboral,

lo cual es un indicador clave del compromiso organizacional.

A su vez, el 72% de acuerdo sobre la influencia de los valores en las acciones denota una
coherencia por los/as empleados/as entre lo escrito y la préctica empresarial. La
continuidad laboral por beneficios muestra una conformidad de 70% en puntaje, lo que
expresa que, en estas compaiiias, donde trabajan las personas de la muestra, tienen dentro
de su paguete compensatorio beneficios como obra social, descuentos, guarderia, salas
maternales, que son valorados y en un punto demuestran ser coherentes con sus

necesidades.

Por otra parte, la percepcion sobre la frecuencia de renuncias presentando 70% en puntaje
puede leerse como una estabilidad moderada dentro del plantel laboral, aunque este
indicador también puede estar condicionado por factores externos como el contexto

econdmico o la disponibilidad de alternativas laborales.
En contraste, los puntajes més bajos de la dimension se observan en:

e Equidad en beneficios (60%)

e Valoracion de la lealtad con la empresa (68%)

Estos resultados reflejan areas donde los/as trabajadores/as identifican una menor
correspondencia con el ideal. La equidad en beneficios, con apenas un 60%, sugiere una
percepcion de distribucion no homogénea de beneficios, lo que puede poner en duda la
justicia interna organizacional. Este es un punto sensato, ya que la equidad es clave para

sostener el compromiso a largo plazo.

En cuanto a la valoracion de la lealtad, un 68% indica que, si bien existe cierto nivel de
conformidad en cuanto a la pregunta, se puede analizar que tal vez las acciones que
valoricen la lealtad que tiene el/la trabajador/a con la organizacion, en otras palabras, la
constancia, respeto, entusiasmo, entre tantos valores, disciplinas, etc., podrian ser mas

admirados o destacados por la figura empresarial que corresponda.
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Esta dimension muestra que las organizaciones relevadas logran sostener un nivel
aceptable de energia organizacional, con fortalezas vinculadas a los valores, la estabilidad

y la percepcién general del entorno.

Analisis de Datos: Recortes de Puntajes Extremos

Para profundizar el andlisis, se identificaron los puntajes mas altos y méas bajos por
pregunta. Este recorte se realiza considerando las respuestas de la escala "Con
Frecuencia™ y "Siempre", asegurando que los resultados reflejen percepciones firmes y
no intermedias, aunque también se observa el resto de la escala en situaciones en donde
el porcentaje positivo obtenido es superado por el negativo o dubitativo. Ademas, como
se aclard en el apartado de “Metodologia” s6lo se caracterizara preguntas de escala de
percepcidn positiva, ya que las de escala con percepcion negativa quedaron dentro de

puntajes “intermedios”.
Recorte de los Puntajes maés altos:

Es interesante compartir que el ideal 0 mejor puntaje que se puede obtener por pregunta
es de 785 puntos, o sea, la totalidad de los/as respondentes colocando el puntaje maximo

dentro de la escala de pregunta.

Las cuatro preguntas con mayores puntajes fueron:

a) "¢Creés que el area donde trabajas se mantiene limpia, ordenada y en buenas
condiciones?" (686 puntos, a 99 puntos del ideal).

b) "¢Creés que tus habilidades profesionales facilitan el cumplimiento de tus tareas
laborales?" (674 puntos, a 111 puntos del ideal).

c) "¢Creés tener confianza en vos mismo/a a la hora de realizar tu trabajo?" (668
puntos, a 117 puntos del ideal).

d) "¢Percibis que tenés claridad sobre tus tareas, obligaciones y objetivos a

alcanzar en tu puesto de trabajo?" (657 puntos, a 128 puntos del ideal).

Aqui con los presentes puntajes se observa que se acercan mucho al ideal, con una
diferencia en promedio de 100 puntos por pregunta, aproximadamente, algunas mas y

otras menos. Lo cual indica que las areas de trabajo son limpias y ordenadas, que los/as
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trabajadores/as poseen un alto nivel de autoconfianza y que sus habilidades personales y
profesionales estdn alineadas con las funciones a cumplir en su puesto. Ademas, se
evidencia que tienen claridad sobre sus tareas y responsabilidades. Esto refleja que, en las
organizaciones donde se encuentran empleadas las personas encuestadas, estos aspectos
se gestionan de manera efectiva, manifestandose su creencia / sentir positivo ante estas

variables.

Resultados obtenidos por dato demografico:

Se analizard la situacion por pregunta, las cuales fueron clasificadas en orden a, b, cy d

para evitar repeticiones.
Pregunta a:

e Ubicacion de la organizacion: Las organizaciones ubicadas en Bella Italia y
Sunchales presentan las mejores percepciones en cuanto al orden, condiciones, y
limpieza, representando casi la totalidad en respuestas sobre “con frecuencia” y
“siempre”. En cuanto a Rafaela, es quien presenta unos puntos menos, reflejando

respuestas negativas en opciones como “algunas veces” o “poco frecuente”.

e El origen de la empresa: Las organizaciones de origen internacional tienen los
mejores puntajes, dejando a empresas de origen local y nacional con puntajes mas
bajos. Esto indica respuestas negativas en opciones como “algunas veces” o “poco

frecuente”.

e Edad: El rango etario de 18 a 35 afios y mas de 45 afios representan el mejor nivel
de acuerdo en votos de ‘“con frecuencia” y “siempre”, no compartiendo la
perspectiva con las personas de 36 a 45 afios quienes representan un nivel de
conformidad bajo.

e Género: El genero no presenta disparidad pronunciada, solo de 2 puntos, dejando

debajo al femenino y maés alto al masculino.

e Responsabilidad de cuidado: No se presentan grandes diferencias ante personas
que tienen responsabilidad de cuidado “Esporadico”, “Nunca” o “Siempre”, el
nivel de conformidad es similar, aunque de las tres opciones de respuesta “Nunca”

es el que tiene mayores matices positivos.
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e Modalidad de trabajo: La modalidad hibrida, o sea, las personas que trabajan de
manera combinada presencial y remota, tienen una mejor vision en comparacion

con modalidades 100% remotas y 100% presenciales.

o Areas: Las areas no se encuentran en grandes diferencias de puntaje, todas
presentan niveles de acuerdo altos y similares, con 1 o 2 puntos de diferencia entre

Base Operativa, Direccién y Mandos medios, lo cual es minimo.

e Sector: Se observa una diferencia de 17 puntos entre sector privado y publico, en
donde el privado tiene percepciones méas positivas de sus trabajadores/as, no

reflejando lo mismo en el sector pablico.

e Sector econdmico: Del total de los sectores econdmicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, en ellos se presenta una homogeneidad en la conformidad de la muestra,
exceptuando el sector Construccion, con puntaje mas bajo logrando diferencias de

casi un 30%.

Pregunta b: En esta pregunta no se registra ninguna respuesta de grado “Nunca” o “Poco

Frecuente” dentro de la escala.

e Ubicacion de la organizacion: Las organizaciones ubicadas en Sunchales y
Rafaela una linea de aprobacion alta y similar, es destacable que todas las personas
encuestadas que se encuentran empleadas en organizaciones ubicadas en
Sunchales votaron “con frecuencia” o “siempre”, no dejando valoraciones
intermedias o negativas. Bella Italia presenta niveles de disconformidad en cuanto
al tema de la pregunta B, presentando puntaje mas bajo que las otras dos

ubicaciones.

e Elorigende laempresa: Las compafiias de origen Nacional, Internacional y Local
destacan un nivel de consenso positivo, con diferencias poco significativas entre
si. Aunque siguiendo un analisis minucioso se destaca que las de origen Local son

quienes presentan matices de respuestas dentro de la escala “Algunas veces”.

e Edad: El rango etario de 26 a mas de 45 afios presenta una homogeneidad positiva
en sus respuestas, en cuanto a las personas de 18 a 25 afios presentan matices de

respuestas dentro de la escala “Algunas veces”.
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Geénero: Se presenta un nivel alto de acuerdo entre género femenino y masculino,
aungue en este caso el primero contempla un puntaje un poco mas alto que el

segundo, superéndolo por un 4%.

Responsabilidad de cuidado: No se presentan grandes diferencias ante personas
que tienen responsabilidad de cuidado “Esporadico”, “Nunca” o “Siempre”, el
nivel de conformidad es casi igual, aunque las tres opciones de respuesta presentan

minimos matices de “Algunas veces” dentro de la escala.

Modalidad de trabajo: Si bien la perspectiva en las tres modalidades Presencial,
Remota e Hibrida son positivas y parejas, la presencial tiene respuestas ante
creencias de los/as trabajadores/as con “Algunas veces”. Es destacable que la

modalidad remota tiene 100% de votos dentro de “Con frecuencia” y “Siempre”

Area: Las areas de Base Operativa, Direccion / Alta Gerencia y Mandos Medios
/ Jefatura tienen un nivel de acuerdo alto y homogéneo entre si, diferenciandose
en 1% o 2% en lo individual. Pero los/as trabajadores/as que se encuentran en el
area de Mandos Medios / Jefatura son quienes tienen el puntaje mas alto.

Sector: Las personas que pertenecen a organismos publicos como privados

presentan un nivel alto de consenso positivo.

Sector econdmico: Del total de los sectores econémicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, los/as trabajadores/as del sector Industria demostraron desde su percepcion

matices positivos y negativos ante la pregunta.

Pregunta c:

Ubicacion de la organizacion: Desde los ojos de los/as trabajadores/as de
organizaciones ubicadas en Bella Italia y Rafaela presentan un nivel de acuerdo
similar y alto, pero en ubicaciones como Sunchales se presentan signos de rasgos
de desacuerdo, logrando que respuestas “Con Frecuencia” o “Siempre” no sean

las Unicamente seleccionadas.

El origen de la empresa: En cuanto al tema abordado en la pregunta, las
organizaciones de Origen Local y Nacional puntean niveles altos de conformidad,

mientras que las de origen Internacional presenta un porcentaje mas bajo.
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Edad: Las personas de mas de 45 afios no presentan ningun tipo de matiz negativo,
siendo asi su respuesta siempre afirmativa y en acuerdo. En contraposicion el

rango etario de 26 a 35 si demuestra disconformidad ante estos aspectos.

Género: EIl género no presenta disparidad pronunciada, pero si se presentan las
personas de género femenino con un grado un poco menor de acuerdo en

comparacion con las personas que se perciben masculinas.

Responsabilidad de cuidado: No se presentan grandes diferencias ante personas

que tienen responsabilidad de cuidado “Esporadico”, “Nunca” o “Siempre”.

Modalidad de trabajo: Las personas con modalidad “Remota” tienen un nivel alto
de consenso positivo ante la temética de la pregunta, no siendo el mismo caso de
personas con modalidad “Presencial” o “Hibrido”, ya que presentar grises fruto

de respuestas dubitativas como “Algunas veces” o “Poco frecuente”.

Areas: El area de Direccion / Alta gerencia no presenta sesgos negativos y
dubitativos, en contraposicion las personas dentro del &rea Base operativa reflejan
menos consenso positivo en el tema. En cuanto al area de Mandos medios
predominaron perspectivas favorables, obteniendo un porcentaje casi similar a la

primera area mencionada.

Sector: Las personas que pertenecen a organismos publicos como privados

presentan un nivel alto de consenso positivo.

Sector econdmico: Del total de los sectores econémicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Construccion
presenta bajo nivel de conformidad en comparacion con los demas, presentando

asi una cierta cantidad de respuestas que reflejan “Poca frecuencia”.

Pregunta d:

Ubicacion de la organizacién: Se presenta un porcentaje parejo entre Rafaela y
Sunchales, tal no es asi el caso de Bella Italia porque refleja tintes negativos ante

el tema de la pregunta obteniendo perspectivas de respuesta en “Poco frecuentes”.

El origen de la empresa: El origen de las organizaciones no presenta diferencias

pronunciadas, pero si es destacable que dentro de las compafias de origen
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Nacional los/as trabajadores/as logran, con su perspectiva positiva, el puntaje mas

alto. Se diferencia entre 5% / 6% en comparacion con los demas origenes.

e Edad: El rango etario de 18 a 25 y 36 a mas 45 tienen un comportamiento similar
con rasgos positivos acumulando sus respuestas mayoritariamente en ‘“‘con
frecuencia” y “siempre”. Tal no es asi el caso de las personas de 26 a 35 afos que

presentan creencias de “algunas veces”.

e Género: El género no presenta disparidad pronunciada, pero si se presentan las
personas de género femenino con un grado mé&s positivo en niveles de

conformidad en comparacion con las personas que se perciben masculinas.

e Responsabilidad de cuidado: No se presentan grandes diferencias ante personas
que tienen responsabilidad de cuidado “Esporadico”, “Nunca” o “Siempre”,
comprenden las tres opciones una homogeneidad positiva y negativa ante el tema

de la pregunta. Pero es destacable que el nivel de acuerdo es alto en los tres

e Modalidad de trabajo: La modalidad Remota contempla mayor puntaje en
respuestas positivas ante la tematica de la pregunta, mientras que las modalidades

de trabajo Presencial o Hibrido reflejan perspectivas negativas de la muestra.

e Areas: Es destacable que el area de Direccion / Alta Gerencia contempla un 100%
de respuestas positivas, sin ningun sesgo negativo. En cuanto a las areas de Base
Operativa y Mandos medios la realidad es un poco distinta, ya que alli las

creencias de la muestra reflejan una disconformidad.

e Sector: No se presenta una diferencia abrupta entre sectores, pero el Privado
indica una mayor conformidad de los/as trabajadores que el Publico, con solo 4%

menos.

e Sector econdmico: Del total de los sectores econdmicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Construccion
presenta bajo nivel de conformidad en comparacion con los demas, presentando
asi una cierta cantidad de respuestas dentro de “Algunas veces”, dando a entender

sentires dubitativos en cuanto al tema en cuestion.

El andlisis de los puntajes mas altos dentro de la muestra permite identificar una

percepcion positiva sostenida por parte de los/as trabajadores/as respecto a la limpieza y
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orden del entorno laboral, a adecuacion entre habilidades, funciones con el puesto de
trabajo, la autoconfianza en el desempefio de tareas, y la claridad de objetivos y
responsabilidades laborales. Estos elementos, cercanos al puntaje ideal, sugieren que
estos factores estan siendo gestionados adecuadamente en las organizaciones alcanzadas

por la muestra.

Al desagregar los datos segln variables demograficas, se observan algunos matices
relevantes. Las organizaciones ubicadas en Sunchales y Bella Italia tienden a mostrar
mejores percepciones en determinadas areas que las de Rafaela. Las empresas de origen
Nacional también sobresalen por sus puntajes altos en varios items como ser la

adecuacion de habilidades en el puesto, en comparacion con las de origen nacional o local.

En cuanto a la edad, los extremos etarios (jovenes de 26 a 35 afios y personas mayores de
45 afos) suelen tener percepciones mas positivas, mientras que el grupo de 26 a 35 afios

manifiesta mayor disconformidad o respuestas intermedias en diversos aspectos.

Las diferencias por género y responsabilidad de cuidado no son marcadas, aunque se

observan pequefias variaciones que podrian explorarse en otro estudio.

En relacion a la modalidad de trabajo, se destaca la modalidad remota por generar
percepciones mas positivas en varios items, en contraste con la presencial y la hibrida,
que presentan matices mas criticos. Por altimo, si bien las areas y sectores muestran en
general niveles de conformidad elevados, en ciertos niveles jerarquicos, especialmente en
la base operativa, que reflejan menor consenso positivo. En lo que respecta a los sectores,
los comportamientos son distintos en las percepciones de trabajadores/as dentro de

“Construccion”.

En sintesis, este recorte de puntajes extremos permite visibilizar aspectos
organizacionales altamente valorados por los/as trabajadores/as, al tiempo que deja
entrever ciertas desigualdades o diferencias de percepcidon segin las caracteristicas

laborales de la muestra.
Recorte de los Puntajes mas Bajos:
Las cuatro preguntas con menores puntajes fueron:

a. "¢Percibis que la empresa donde trabajas promociona habitos saludables?" (464

puntos, a 321 puntos del ideal)
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"¢ Consideras que el lugar donde trabajas genera acciones para reducir el estres

y fomentar el apoyo emocional?" (440 puntos, a 345 puntos del ideal)

"¢ Creés que tu salario es equitativo en relacion con el aporte/resultado de tu
trabajo?" (464, a 321 puntos del ideal)

"¢ Sentis que la distribucion de beneficios entre los empleados es equitativa?"
(469, a 321 puntos del ideal)

Se observa que hay una diferencia de 300 / 320 puntos en promedio respecto al ideal. Lo

cual indica que, en temas como la promocién de habitos saludables, gestion del estrés y

fomento del apoyo emocional, equidad en salario y beneficios son evaluados con un bajo

nivel de conformidad por parte de los/as trabajadores/as de la muestra. Es asi que para

obtener datos mas detallados se cruzan estos aspectos con los datos demograficos

otorgados por los/as encuestados/as.

Resultados obtenidos por dato demografico:

Pregunta a:

Ubicacion de la organizacién: Se observa que Bella Italia y Sunchales son
quienes presentan perspectivas mas positivas en comparacion de Rafaela que
refleja un porcentaje alto en respuestas negativas, como ‘“Nunca” o “Poco

frecuente” y dubitativas, como “Algunas veces”.

Origen de la organizacién: El origen de las organizaciones refleja diferencias
pronunciadas, no tanto entre origen Internacional y Nacional, ya que ambas
comprenden sentires positivos mas que negativos por parte de la muestra. Tal no
es asi el caso de origen Local que marca una disparidad con las demas,

demostrando que las perspectivas negativas o dubitativas superan a las positivas.

Edad: Los rangos etarios de la muestra presentan una homogeneidad en
resultados, si bien tienen matices negativos, también comprenden positivas. Tal
no es asi la franja etaria de 36 a 45 porque las respuestas negativas, como “Nunca”
o0 “Poco frecuente” y dubitativas, como “Algunas veces”, son mayoritarias antes

que las positivas como “Con Frecuencia” o “Siempre”.

Género: El género no demuestra disparidad pronunciada entre femenino y

masculino, pero si se presentan las personas de género masculino con un grado
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mas positivo en niveles de conformidad en comparacion con las personas que se

perciben femeninas.

e Responsabilidad de cuidado: No se presentan grandes diferencias ante personas
que tienen responsabilidad de cuidado “Esporadico”, “Nunca” o “Siempre”, pero
comprenden las tres opciones una homogeneidad positiva, como también bastante
negativa ante el tema de la pregunta. Es interesante, aunque no haya gran
disparidad, que la perspectiva con matices mas negativos es de quienes “Siempre”

tienen a carga el cuidado de una persona.

e Modalidad: La modalidad Remota e Hibrida contempla mayor puntaje en
respuestas positivas antes la tematica de la pregunta antes que negativas, mientras
que la modalidad de trabajo Presencial refleja mayor cantidad de sentires
negativos por parte de la muestra en comparacion con las dos otras formas de

trabajar.

o Area: El area de Direccion / Alta gerencia y Base Operativa presentan sesgos
mayoritariamente positivos, pero contemplan una cantidad representativa de
sentires negativos por parte de la muestra en cuanto al tema de la pregunta. En
cuanto al area de Mandos medios / Jefatura predominaron perspectivas favorables
por muy poco, presenta un gran predominio de perspectivas, obteniendo un

porcentaje casi similar a la primera area mencionada negativas y dubitativas.

e Sector: Se presenta una diferencia pronunciada entre sectores, el Privado indica
una mayor conformidad de los/as trabajadores que el Publico, este ultimo
comprende mayor cantidad de perspectivas negativas y dubitativas que positivas.

e Sector econdmico: Del total de los sectores econdmicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Construccion
y Educacion no presentan respuestas dentro de “Con Frecuencia” o “Siempre”,
solo negativas. Luego los demas sectores presentan un comportamiento similar
con porcentajes positivos, destacandose entre ellos, “Servicios” con el mas alto

nivel de conformidad.

Pregunta b:
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Ubicacion de la organizacion: Se observa que Sunchales presenta perspectivas
mas positivas con algunos matices negativos. Tal no es asi el caso de Rafaela que
refleja un porcentaje mayor en respuestas negativas, antes que positivas. Es
Ilamativa la situacion de Bella Italia, porque mas de la mitad de la muestra
perteneciente a organizaciones de alli votaron “Nunca” o “Poco frecuente” o

“Algunas veces, el porcentaje correspondiente a sesgos positivos es minimo.

Origen de la organizaciéon: El origen de las organizaciones no refleja diferencias
pronunciadas entre origen Internacional y Nacional, aunque el puntaje de
respuestas positivas y negativas son casi parejas. La opcion Local marca una
disparidad con las demas, demostrando que las perspectivas negativas o

dubitativas superan a las positivas.

Edad: Los rangos etarios de la muestra presentan una homogeneidad en resultados
con matices positivos y negativos casi parejas, entre personas de 18 a 35 afios. Tal
no es asi la franja etaria de 36 a mas de 45 afios porque las respuestas negativas,
como “Nunca” o “Poco frecuente” y dubitativas, como “Algunas veces”, son

mayoritarias antes que las positivas como “Con Frecuencia” o “Siempre”.

Género: El género no demuestra disparidad pronunciada entre femenino y
masculino, pero si se presentan las personas de género masculino con un grado
mas positivo en niveles de conformidad. En cuanto con las personas que se

perciben femeninas, las respuestas negativas o dubitativas superan a las positivas.

Responsabilidad de cuidado: Los resultados correspondientes a cuidado
“Esporadico” y “Nunca” son iguales, reflejan respuestas, casi dentro de una
misma cantidad, de perspectivas positivas y negativas. El caso es distinto de
trabajadores/as “Siempre” a cargo del cuidado una persona porque aqui se muestra
una cantidad elevada de “Nunca”, “Poco frecuente” y “Algunas veces”, antes que

una frecuencia positiva.

Modalidad: La modalidad Remota e Hibrida contempla mayor puntaje en
respuestas positivas ante que la modalidad Presencial, pero es importante aclarar
que incluye un porcentaje representativo de respuestas negativas. El caso no es
igual en la modalidad Presencial, porque refleja mayor cantidad de sentires

negativos por parte de la muestra antes que positivos.
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Area: Las areas de Direccion / Alta gerencia, Base Operativa y Mandos Medios /
Jefatura presentan sesgos mayoritariamente negativos antes que positivos. Dando
a entender una homogeneidad de sentires antes la tematica.

Sector: Se presenta una diferencia pronunciada entre sectores, el Privado indica
una mayor conformidad de los/as trabajadores que el Publico, este ultimo

comprende mayor cantidad de perspectivas negativas y dubitativas que positivas.

Sector economico: Del total de los sectores econdmicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Otros e
Industria presentan respuestas mayoritariamente negativas o tanto negativas como
positivas en un mismo porcentaje. Luego los demas sectores presentan un
comportamiento similar con porcentajes positivos, destacandose entre ellos,

“Construccion” con el mas alto nivel de conformidad.

Pregunta c:

Ubicacion de la organizacion: Se observa que Bella Italia presenta perspectivas
mas positivas con algunos matices negativos. Tal no es asi el caso de Rafaela y
Sunchales que refleja un porcentaje mayor en respuestas negativas, antes que
positivas. Es llamativa la situacién de Sunchales, porque méas de la mitad de la
muestra perteneciente a organizaciones de alli votaron “Nunca” o “Poco
frecuente” o “Algunas veces, el porcentaje correspondiente a sesgos positivos es

minimo.

Origen de la organizacion: El origen de las organizaciones de tipo Internacional
muestran un nivel de positividad elevado, en cuanto al origen Local y Nacional,
marcan una disparidad, demostrando que las perspectivas negativas o dubitativas

superan a las positivas.

Edad: Los rangos etarios de 18 a 25 y de mas de 45 presentan resultados con
matices positivos y negativos. Tal no se comporto de la misma manera la franja
etaria de 26 a mas de 45 afios porque las respuestas negativas, como “Nunca” o
“Poco frecuente” y dubitativas, como “Algunas veces”, son mayoritarias antes

que las positivas como “Con Frecuencia” o “Siempre”.
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Geénero: Se presenta que las personas de género masculino contemplan un grado
mas alto en niveles de conformidad. En cuanto con las personas que se perciben

femeninas, las respuestas negativas o dubitativas superan a las positivas.

Responsabilidad de cuidado: Los resultados presentan una homogeneidad en
perspectivas por situacion de cuidado de personas, demostrando una cantidad
elevada de perspectivas sobre “Nunca”, “Poco frecuente” y “Algunas veces”, que

una frecuencia positiva.

Modalidad: La modalidad Remota contempla, por muy poco, mayor puntaje en
respuestas positivas. La modalidad Presencial e Hibrida incluye un porcentaje mas

representativo en respuestas negativas que positivas.

Area: Las areas de Direccion / Alta gerencia, contemplan un buen porcentaje de
positivismo ante la tematica, en cuanto a la Base Operativa y Mandos Medios /

Jefatura presentan sesgos mayoritariamente negativos antes que positivos.

Sector: Se presenta una diferencia pronunciada entre sectores, el Privado indica
una mayor conformidad de los/as trabajadores que el Publico, este Gltimo
comprende que mas de la mitad de la muestra correspondiente al sector tiene

perspectivas negativas y dubitativas antes que positivas.

Sector economico: Del total de los sectores econémicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Otros e
Industria presentan respuestas mayoritariamente negativas. Luego los demas
sectores presentan un comportamiento similar con porcentajes positivos,
destacandose entre ellos, “Agricultura / Ganaderia” con el mas alto nivel de

conformidad.

Pregunta d:

Ubicacion de la organizacion: Se observa que Bella Italia presenta perspectivas
mas positivas con algunos matices negativos. Tal no es asi el caso de Rafaela que
refleja un porcentaje parejo en respuestas negativas y positivas. Es llamativa la
situacion de Sunchales, porque mas de la mitad de la muestra perteneciente a
organizaciones de alli votaron “Nunca” o “Poco frecuente” o “Algunas veces, el

porcentaje correspondiente a sesgos positivos es minimo.
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Origen de la organizacion: El origen de las organizaciones de tipo Internacional
muestran un nivel de positividad elevado, en cuanto al origen Local presenta un
porcentaje parejo en respuestas negativas y positivas. En lo que respecta al origen
Nacional, marcan una disparidad, demostrando que las perspectivas negativas o

dubitativas superan a las positivas.

Edad: Los rangos etarios de 18 a 25 y 36 a 45 presentan resultados con matices
positivos y negativos casi parejos. Tal no se comportd de la misma manera la
franja etaria de 26 a 35 y mas de 45 afos porque las respuestas negativas, como
“Nunca” o “Poco frecuente” y dubitativas, como “Algunas veces”, son

mayoritarias antes que las positivas como “Con Frecuencia” o “Siempre”.

Género: Se presenta que las personas de género masculino presentan un
porcentaje casi parejo en respuestas negativas y positivas. En cuanto con las
personas que se perciben femeninas, las respuestas negativas o dubitativas

superan a las positivas.

Responsabilidad de cuidado: Los resultados presentan una homogeneidad en
perspectivas por situacion de cuidado de personas, demostrando una cantidad
elevada de perspectivas sobre “Nunca”, “Poco frecuente” y “Algunas veces”, que
una frecuencia positiva en responsabilidad de cuidado Esporadico y Siempre. Se

ve una mejora leve en positivismo, en responsabilidad de cuidado Nunca.

Modalidad: La modalidad Hibrida contempla, por muy poco, mayor puntaje en
respuestas positivas. La modalidad Presencial y Remota incluyen un porcentaje

mas representativo en respuestas negativas que positivas.

Area: Las éreas de Direccion / Alta gerencia, contemplan un buen porcentaje de
positivismo ante la tematica, en cuanto a la Base Operativa demuestra niveles
parejos de respuestas positivas y negativas. En lo que respecta al area de Mandos
Medios / Jefatura presentan sesgos mayoritariamente negativos antes que

positivos.

Sector: Se presenta una diferencia entre sectores, el Privado demuestra niveles
parejos de respuestas positivas y negativas. En cuanto al sector Publico,
comprende que mas de la mitad de la muestra correspondiente tiene perspectivas

negativas y dubitativas antes que positivas.
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e Sector econdmico: Del total de los sectores econdmicos en donde se encuentra
Agricultura, Ganaderia, Educacion, Construccion, Industria, Servicios, entre
otros, desde las perspectivas de las personas encuestadas, el sector Otros y
Educacién no presentan respuestas positivas. Luego los demas sectores presentan
un comportamiento similar con porcentajes positivos, destacandose entre ellos,

“Agricultura / Ganaderia” y “Construccion” con el mas alto nivel de conformidad.

El analisis de los puntajes mas bajos dentro de la muestra permite identificar una
percepcion negativa sostenida por parte de los/as trabajadores/as respecto a la
promocion de habitos saludables, a la gestion del estrés y fomento del apoyo
emocional, y sobre la equidad salarial y de beneficios. Estos elementos, lejanos al
puntaje ideal, sugieren que no estdn siendo trabajados adecuadamente en las

organizaciones alcanzadas por la muestra.

Al desagregar los datos segun variables demogréficas, se observan algunos matices
relevantes. En relacién con la ubicacion, Bella Italia es la localidad que presenta una
percepcion mas favorable, mientras que Rafaela y Sunchales muestran niveles mas
altos de respuestas negativas o dubitativas. Respecto al origen de las organizaciones,
las de tipo internacional y nacional concentran una mayor proporcion de respuestas
positivas en comparacion con las locales, que refleja una visién mas critica por parte

de los/as encuestados/as.

En cuanto a la edad, la franja etaria de 36 a 45 afios y en ciertos casos, también la de
mas de 45, es la que muestra mayor nivel de insatisfaccion, en contraste con grupos
mas jovenes donde los resultados tienden a ser mas equilibrados. Sobre el género, las
personas auto percibidas con el género masculino muestran una tendencia levemente
mas positiva, mientras que las personas que se perciben femeninas expresan una

mayor prevalencia de percepciones negativas o inciertas.

La variable responsabilidad de cuidado no refleja grandes diferencias entre quienes
cuidan esporadicamente o nunca; sin embargo, quienes tienen siempre a su cargo el
cuidado de otra persona evidencian una mayor disconformidad en sus respuestas. Por
su parte, la modalidad de trabajo influye en la percepcion porque quienes se
desempefian de forma remota o hibrida reportan mayores niveles de conformidad, a

diferencia de quienes trabajan de forma presencial.
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En lo que respecta al area dentro de la organizacion, los niveles jerarquicos mas altos
(Direccién/Alta Gerencia) presentan mejores indicadores, aunque también exhiben
algunas criticas. En contraste, las &reas de Mandos Medios y, en menor medida, la
Base Operativa muestran un mayor grado de insatisfaccion, especialmente en relacion

con la gestién del bienestar.

Finalmente, en cuanto al sector y el sector econdmico, se observa una clara diferencia
entre el sector privado, que presenta mayor nivel de conformidad, y el sector publico,
donde predominan las respuestas negativas o dubitativas. Entre los sectores
econdmicos, destacan con niveles positivos Agricultura/Ganaderia, Servicios y
Construccion, mientras que Educacion, Industria y "Otros" registran percepciones

maés desfavorables.
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Capitulo 6

Conclusiones

El presente Trabajo Final de Egreso posibilitd abordar, desde la perspectiva de los/as
trabajadores/as, la presencia y valoracion de las dimensiones que caracterizan a una
Organizacién Saludable en empresas de Rafaela, Sunchales y Bella Italia. A partir del
andlisis de los datos recolectados y en relacion con el marco tedrico propuesto, se
concluye que, si bien se identifican ciertos aspectos favorables vinculados al
funcionamiento estructural de las organizaciones, los resultados generales evidencian una
salud organizacional parcial, donde aln se mantienen vacios significativos en

dimensiones claves para el bienestar integral de las personas dentro del contexto laboral.

Resulta relevante destacar que, a partir del analisis exhaustivo realizado sobre los
interrogantes planteados, y considerando la percepcién de la muestra, es posible cerrar

este estudio con dos enfoques complementarios.

Por un lado, emerge una vision desfavorable respecto de ciertos componentes definidos
por la Organizacion Mundial de la Salud como esenciales para entornos laborales
saludables. Se identifican aspectos que requieren ser abordados y potenciados, ya que se
presentan variaciones considerablemente bajas. Entre ellos se encuentran la gestion del
estrés, la promocién de habitos saludables y la vivencia de episodios como insomnio y

ansiedad, entre otros.

Particularmente en lo referente al reconocimiento de las fortalezas personales y al apoyo
fisico y mental brindado por parte de superiores, puede vincularse con lo sefialado por la
Consultora Global Mercer, la cual contempla el bienestar de los/as trabajadores/as a traves
de distintos pilares, entre ellos el “Mental”. Dicha organizacion sostiene que existe una
dependencia emocional hacia los/as empleadores/as, por parte de los/as trabajadores/as,
considerados/as como fuentes confiables de apoyo para su salud. Este aspecto adquiere
especial relevancia, ya que la provision de salud mental en contextos empresariales
favorece tanto la atraccion y retencion del talento como la consolidacion de la lealtad y

el compromiso.

Asimismo, se detectan items con niveles bajos en relacion con la equidad salarial, las

acciones orientadas a eliminar fuentes de conflicto laboral y la valorizacion del desarrollo
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de fortalezas por encima del sefialamiento y correccion de debilidades. En este punto, se
abordd una tematica tan fundamental como lo es la Justicia Organizacional, tanto desde
la percepcion sobre el salario, en relacion con las responsabilidades y el esfuerzo
invertido, como desde la perspectiva de fomentar el crecimiento de las capacidades
individuales de los/as empleados/as en lugar de enfocarse unicamente en sus debilidades.
En este sentido, Cropanzano, Bowen y Gilliland (2010) sostienen que cuando los/as
empleados/as perciben un trato justo, tienden a desarrollar actitudes positivas hacia su
trabajo, sus superiores y la organizacion en su conjunto. Los resultados obtenidos
permiten inferir que esta dimension podria estar generando conflictos internos, ya que la
injusticia percibida conlleva un dafio moral que impacta negativamente en el rendimiento.
Por lo tanto, se vuelve imprescindible adoptar una actitud proactiva frente a estos aspectos
de la Organizacién Saludable, promoviendo relaciones basadas en el respeto y la

confianza.

En consecuencia, a partir de los hallazgos, se considera necesario reforzar la equidad en
la distribucion de beneficios y la valoracion de la lealtad hacia la empresa. En este punto
se traer nuevamente a Mercer, que plantea la necesidad de “invertir la piramide”, es decir,
ofrecer beneficios, como la atencion médica, sin distincion de jerarquia, rol, género,
discapacidad, entre otros aspectos. Se vuelve imperioso revisar este punto y atender las
necesidades actuales de los/as empleados/as, que podrian estar siendo invisibilizadas.
Desde la Psicologia Organizacional Positiva (POP), se propone mejorar las condiciones
de vida de las personas desde su rol de trabajador/a, considerandolo no un gasto, sino una
inversion estratégica que impacta directamente en el rendimiento y la productividad,
generando beneficios econdmicos para la organizacion. En cuanto a la Lealtad
Organizacional, los niveles de reconocimiento por parte de las empresas no resultan
satisfactorios, lo cual puede influir en la confianza emocional de los/as trabajadores/as
hacia la compafiia. Cabe recordar que la confianza constituye la base de las relaciones

humanas, permitiendo construir un clima laboral estable y productivo.

Por otro lado, también resulta valioso destacar los aspectos que, desde la mirada de los/as

trabajadores/as encuestados/as, presentan un funcionamiento adecuado.

La mayoria de los espacios se encuentran limpios y en condiciones, existe una promocion
activa de la seguridad fisica, los recursos son suficientes para desempefiar las tareas, y se
gestionan factores que evitan que el entorno afecte negativamente al personal. La
sintomatologia relacionada con contracturas, distraccion o falta de coordinacion no
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aparece con frecuencia. Al referirnos a estos aspectos, es inevitable aludir a la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), ya que sostiene que el trabajo influye tanto en
la salud fisica como mental, considerando que cuerpo y mente son una unidad. Por lo
tanto, un dafio fisico—como una caida o lesion— también impacta en el plano emocional,
generando cuadros como depresion, ansiedad, insomnio, entre otros. Los puntajes
obtenidos permiten inferir que, en las organizaciones donde se encuentra la muestra, estas

cuestiones estan siendo abordadas o al menos forman parte de su agenda.

Factores como la aceptacion de directivas por parte del jefe/a y el compafierismo resultan
fundamentales en una Organizacion Saludable. Estos elementos dan cuenta del nivel de
confianza que los/as trabajadores/as depositan en su entorno laboral. Aceptar una
indicacion implica confiar en que dicha instruccion busca mejorar el rendimiento, la
creatividad y, en consecuencia, los resultados. Esto se articula con el comparfierismo, en
tanto las personas se apoyan mutuamente, se motivan y celebran los logros ajenos. Desde
la perspectiva de la Psicologia Organizacional Positiva (POP), este nivel de positivismo
se asocia con el desarrollo del potencial humano, favoreciendo experiencias laborales
enriquecedoras 'y generando empleados/as comprometidos/as tanto con sus

comparfieros/as como con la empresa.

Los resultados también reflejan claridad respecto de las habilidades requeridas en los
puestos de trabajo, lo cual indica un nivel significativo de autoconfianza por parte de
quienes los ocupan. Este fendbmeno puede explicarse a través de un estado psicoldgico
positivo general, caracterizado, tal como lo expone Chirino (2020), por el vigor, la
dedicacion y la concentracion. En este sentido, se manifiesta el concepto de Engagement
dentro de la muestra, ya que los/as trabajadores/as evidencian una conexién energética y

efectiva con su rol, sus responsabilidades y sus actividades.

Asimismo, se identifica la presencia de actitudes proactivas hacia la organizacion,
reflejadas en acciones beneficiosas que no son exigidas ni solicitadas, si no que nacen por
motivacion propia del/la trabajador/a. Este comportamiento se vincula con la calidad de
las relaciones laborales, tanto en términos de compafierismo como en los niveles de apoyo
percibidos por parte del entorno de trabajo. En base a ello, se puede afirmar que el
compromiso organizacional se encuentra presente, dado que los vinculos con la empresa
se fundamentan no solo en el deseo de permanecer, sino también en la necesidad y en la
responsabilidad asumida. Ello se explica, porque de algun modo las compaiiias realizan
esfuerzos para fortalecer el compromiso afectivo de sus miembros, propiciando
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conexiones significativas y ventajas corporativas, ademas de fomentar valores como la

comprension, la empatia y la preocupacion por el bienestar del/a otro/a.

Se valoran positivamente los elevados niveles de recomendacion de las empresas para
que otras personas trabajen en ellas. Esto sugiere una satisfaccién laboral, entendida por
Judge y Kammeter-Mueller (2012) como una respuesta psicolégica tripartita, compuesta
por sensaciones, ideas e intenciones de actuar, por la cual las personas evaltan en forma
afectiva y/o cognitiva sus experiencias laborales. Tal disposicion favorece la promocién
de la marca empleadora entre amigos/as, familiares y conocidos/as. También se evidencia
que las tareas, decisiones y acciones se fundamentan en los valores organizacionales, lo
cual refleja la existencia de trabajadores/as que comparten creencias alineadas con los
ideales institucionales, los cuales guian sus comportamientos. Esta identificacion
organizacional se corrobora, ademas, por el bajo porcentaje de percepciones negativas en
cuanto a las renuncias. Cuando existe cooperacion, apoyo Yy otros factores positivos
previamente desarrollados, las intenciones de abandonar la organizacion tienden a ser

minimas o inexistentes.

Finalmente, al analizar los cruces de las preguntas con mayor y menor puntaje con
variables demograficas, se observaron patrones que marcan desigualdades relevantes e
interesantes de abordar. Las personas percibidas con género femenino, que tienen
responsabilidad de cuidado “Siempre”, con una modalidad de trabajo de tipo presencial,
dentro del sector publico, manifiestan respuestas negativas en cuanto a la conformidad

sobre la justicia, satisfaccion y compromiso organizacional.

En conclusion, los hallazgos de este estudio evidencian que, si bien existen ciertas
condiciones con un nivel alto de conformidad de los/as trabajadores/as en las
organizaciones de la Rafaela y zona, todavia hay un largo y curioso camino por recorrer
para consolidar modelos organizacionales plenamente saludables. Es necesario avanzar
en una agenda organizacional mas integral en temas que incluyan la dimension
emocional, la equidad, la justicia organizacional y la promocion activa del bienestar en
todas sus formas, con una mirada empatica en temas como género, responsabilidad de
cuidado y modalidad de trabajo. Solo desde un enfoque verdaderamente orientado en ver
a los/as trabajadores/as como un componente, y no como un recurso, se podran crear o

potenciar las organizaciones a ser Saludables.
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A continuacion, la base de datos en el cual se baso el presente trabajo Final de Egreso.

ANExXo

En la misma se encuentra:

Respuestas de Google forms sin modificacion

Tabla Fuente

Escala de Perspectiva Positiva y Negativa

Tabla de Puntos

Recorte de los puntajes mas Bajos y Altos

(Puntaje bajo) Promocion de Habitos Saludables
(Puntaje bajo) Gestion del Estrés y Apoyo Emocional
(Puntaje bajo) Equidad Salarial

(Puntaje bajo) Equidad en Beneficios

(Puntaje alto) Autoconfianza en el Trabajo

(Puntaje alto) Area Limpia, Ordenada y en Condiciones
(Puntaje alto) Habilidades Acordes al Puesto

(Puntaje alto) Claridad en el Puesto

Link de acceso a la Base de datos:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1gT45H07ZohMotSgMagSoCz9j]LMBBO553n1j

08FaPhm6k/edit?gid=210029857#qid=210029857
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