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RESUMEN
La investigacién de tipo descriptiva analitica (regresién-comparacién), tuvo como objetivo
determinar el bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de
electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022. Se aplicé la escala de Bienestar Laboral
(Loépez Salinas, 2015) a una muestra de 234 trabajadores que representa el 39.26% de la
poblacién de estudio. Los datos se procesaron con el SPSS y se concluyd: 1. La escala es
vdlida y confiable (Alpha 0.981). 2. En bienestar laboral, 8.5% tiene nivel Deficiente; 20.9%
tiene nivel bajo; 20.5% tiene nivel moderado; 28.6% tiene nivel alto y 21.4% tiene nivel muy
alto. 2*. En el factor logro, 29.4% estan debajo del promedio, 13.7% tienen nivel moderado y
51.7% tienen niveles superiores al promedio. 2b. el factor reconocimiento, 34.6% tienen
niveles debajo del promedio, 26.5% tienen nivel moderado y 38.9% tienen niveles superiores
al promedio. 3b. el factor trabajo en si, 29.4% tienen niveles debajo del promedio, 20.5%
tienen nivel moderado y 50% presentan niveles superiores al promedio o moderado. 4b. el
factor responsabilidad, 29.9% presentan niveles debajo del promedio, el 20.1% tienen nivel
moderado y 50% presentan niveles superiores al promedio. 5b. el factor promocién, 30.3%
presentan niveles debajo del promedio, 19.7% presenta nivel moderado y 50% presentan
niveles superiores al promedio. 3. El factor condicién laboral, es la que presenta mayor
porcentaje explicativo (52.5%) del bienestar laboral. 4. Existen diferencias significativas del

bienestar por grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién laboral.

Palabras clave: bienestar laboral, colaboradores, empresa electrodomésticos, Lima

metropolitana.



10

ABSTRACT
The objective of the descriptive analytical research (regression-comparison) was to determine
the work well-being in internal collaborators of an appliance company in Metropolitan Lima -
2022. The Work Well-being scale (Lopez Salinas, 2015) was applied to a sample of 234
workers, which represents 39.26% of the study population. The data were processed with
SPSS and it was concluded: 1. The scale is valid and reliable (Alpha 0.981). 2. In labor well-
being, 8.5% have a Deficient level; 20.9% have a low level; 20.5% have a moderate level;
28.6% have a high level and 21.4% have a very high level. 2nd. In the achievement factor,
29.4% are below average, 13.7% have a moderate level and 51.7% have levels above
average. 2b. the recognition factor, 34.6% have levels below average, 26.5% have moderate
levels and 38.9% have levels above average. 3b. the work factor itself, 29.4% have levels
below the average, 20.5% have a moderate level and 50% have levels above average or
moderate. 4b. the responsibility factor, 29.9% have levels below the average, 20.1% have a
moderate level and 50% have levels above the average. 5b. the promotion factor, 30.3%
present levels below the average, 19.7% present a moderate level and 50% present levels
above the average. 3. The work condition factor is the one that presents the highest
explanatory percentage (52.5%) of work well-being. 4. There are significant differences in

well-being by age groups, length of service, level and employment status.

Keywords: workplace well-being, collaborators, appliance company, metropolitan

Lima
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I. INTRODUCCION

En los afios setenta, el concepto de bienestar empieza a ligarse mas con el de calidad
de vida laboral, “en respuesta a la creciente preocupacion en torno a la naturaleza poco
recompensante del trabajo y las evidencias de una decreciente satisfaccion con el empleo”
(Kast y Rosenzweig, 1988, p. 691)

El problema del bienestar laboral es de vieja data, desde finales del siglo XIX los
tedricos de la gerencia se preocuparon por condiciones de satisfaccion de los trabajadores
muy ligadas, en ese momento, a valores morales y religiosos de los empresarios: “como los
industriales habian logrado riqueza y posicion mediante el trabajo de otros, estaban
moralmente obligados a asumir sus responsabilidades, no sélo frente a la economia, sino
frente al bienestar individual y colectivo de sus empleados” (Barley y Kunda, 1992, p. 142)

Calderédn et al. (2003) afirmaban que

desde hace varias décadas se ha reconocido, como una alternativa tedrica, la

organizacién como un sistema que integra lo técnico y lo psicosocial (Kast y

Rosenzweig, 1988), el subsistema técnico, entre otras cosas, y que permite establecer

las condiciones de especializacion provenientes de la tecnologia, las tareas, los

productos o los servicios; mientras que la esencia del subsistema psicosocial radica en

el comportamiento del individuo como tal y de los grupos que conforma (p. 111).

Asi mismo, Castafieda et al. (2017) planteaban que

|La industrializacién en nuestro entorno avanza dia a dia en gran medida y con
ello la carga laboral y el riesgo psicosocial; asi que es alli donde se plantean nuevos

métodos para hacer que este espacio no se convierta en un entorno inapetente y

riesgoso para el trabajador o que solamente esté basado en la productividad. El

ambiente laboral ha tomado gran importancia ya que es un espacio en el cual sus
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integrantes deben pasar la mayor parte de su dia y esto conlleva a que haya que

analizar y crear estrategias que hagan mas ameno y sano el dmbito laboral (p. 2).

En la literatura cientifica se ha asociado el bienestar laboral con un elevado nivel de
satisfaccion. Se considera que para que un trabajador tenga una percepcion de bienestar en su
entorno laboral, ademds de un alto nivel de satisfaccién, también debe poseer una elevada
motivacion laboral que le hard poner en marcha su esfuerzo, dirigirlo hacia un objetivo
determinado y mantenerlo en el tiempo. (Lucefio-Moreno et al..2017. p. 67).

El trabajo en el ambiente laboral se constituye en una balanza entre la seguridad de la
organizacion y el bienestar del trabajador, ya que el uno depende del otro. Un ambiente sano
y seguro permite que haya salud mental, seguridad laboral y con ello se garantiza la
productividad y la calidad de vida de los empleados. (Castafieda et al., 2017, p. 2)

Actualmente toda organizacién debe estar interesada en alcanzar un adecuado clima
organizacional y para ello resulta fundamental que la gerencia propicie ambientes de trabajo
saludables, dado que del entorno laboral depende el bienestar laboral de los trabajadores, en
este caso, de los profesionales de la salud. (Prado y Cardenas, 2018, p. 8)

Asumian Cruz-Velazco y Aguilar-Morales (2018, p. 1)) que a nivel mundial “la OMS
considera imperativo disefiar ambientes de trabajo psicolégicamente saludables que
incrementen el bienestar de los empleados y a su vez contribuyan al rendimiento, la
productividad de las organizaciones y la reducciéon de los riesgos psicosociales en los
trabajadores”.

Arrieta-Valderrama et al. (2018) planteaban que

A nivel mundial las organizaciones se han visto enfrentadas a un entorno cada vez

mds globalizado, donde las compaiifas han venido enfocando su interés en lograr sus

objetivos, basados en el bienestar de sus colaboradores y en el cdmo hacer sentir al

trabajador parte fundamental de la empresa. De acuerdo a esto, se han venido
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formulando planes y programas para reivindicar, resaltar y darle la importancia que
merece la labor que cumplen los empleados al interior de las organizaciones, de ahi
que la gestion humana desde los departamento de bienestar al trabajador programen
actividades y acciones relacionadas con la salud y seguridad en el trabajo, el
desarrollo personal y familiar del empleado, elementos decisivos para afianzar la
satisfaccion, el sentido de pertenencia y el buen desempeiio del empleado, sirviendo

todo esto para la retencion del talento humano en las compaiiias (p.74)

Las revisiones realistas de la literatura, en las que las configuraciones de mecanismo
de contexto-resultado en lugar de intervenciones completas, podrian ser la unidad de andlisis
dado que podrian establecer que se trata de intervenciones de todo el sistema que funcionan
para mejorar los ambientes laborales y el bienestar de los trabajadores de la salud analizando
bajo qué circunstancias y de qué manera la labor afecta la salud del trabajador. (Prado y
Cardenas, 2018, p. 51)

La investigacion sobre el bienestar de los empleados ha producido una larga lista de
demandas de trabajo y recursos laborales como predictores potenciales, que no solo incluyen
altas demandas psicoldgicas y fisicas de trabajo, recompensas y autonomia, sino también
demandas de tipo emocional, de apoyo social de colegas, apoyo de supervisién y
retroalimentaciéon del desempeiio. Como resultado, el bienestar de los empleados estad
estrechamente relacionado con la satisfaccion en el trabajo, la satisfaccién con la vida, las
emociones positivas y la calidad de vida laboral que sirven como un indicador eficaz del
bienestar en el contexto de la organizacion (Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p. 5)

El presente trabajo de investigacion utilizé la metodologia cuantitativa, de tipo
descriptivo analitico y tuvo como objetivo determinar el bienestar laboral en colaboradores

internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022 y su relacién-
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comparacién en_funcién del sexo, grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién
laboral.

Finalmente, el trabajo estd distribuido de varios acdpites (capitulos), en el I:
denominado introduccién, donde se enfatiza la descripcion y formulaciéon del problema
general con sus respectivos problemas especificos, se mencionan los antecedentes de la
investigacion, el objetivo general y los objetivos especificos, la justificacion de la
investigacion y la hipdtesis general y las hipotesis especificas. En el II acdpite, se desarrolla
el marco tedrico, enfatizandose en sus definiciones, caracteristicas, entre otros datos. En el 111
acapite se enfatiza en el Método, donde se plantean el tipo de investigacidon, &mbito espacial y
temporal, poblaciéon y muestra, las variables y su operacionalizacién, instrumentos,
procedimiento y técnicas de andlisis de los datos. En el IV rubro se describen los resultados,
describiendo en tablas y representando en figuras los resultados obtenidos por las técnicas
estadisticas descriptivas e inferenciales para la contrastacion de hipétesis estadisticas. En el V
acapite se discuten los resultados confrontdndolos con los reportes de los antecedentes. Se
plantea en el rubo VI las conclusiones que dan respuesta a los objetivos especificos
planteados; en el rubro VII se formulan algunas recomendaciones en funcién de las
conclusiones planteadas. En el rubro VIII se describen las referencias utilizadas para el
presente trabajo y finalmente, en el rubro IX se refiere al anexo, donde se describen los

instrumentos de obtencion de los datos.

1.1. Descripcion y formulaciéon del problema

En las organizaciones empresariales como producto de la globalizacién en general
tienen como misidn alcanzar la calidad total en los bienes y servicios que elaboran. Pero para
ello, deben contar con un excelente capital humano que no solo tengan habilidades y

competencias personales - socio laborales, sino que demuestren estar satisfechos con la
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organizacién y con la funcién que desempefan dentro de ella. Sin embargo, no siempre el
estar satisfecho es sinénimo de bienestar laboral en la medida de que este proceso
fenomenoldgico que los colaboradores internos presentan es mucho mds complejo y profundo
que la satisfaccion laboral.

Cada vez son mds los resultados de investigaciones cientificas que evidencian la
necesidad de que las empresas tengan responsabilidad corporativa social orientada a
promover la salud y lograr mejores lugares de trabajo si es que quieren obtener mejores
resultados en sus productos y/o servicios (Aguirre, 2015). Sin embargo, un gran nimero de
indicadores (absentismo por enfermedad, accidentes laborales, bajo desempefio, conflictos,
etc.) muestran que la situacién respecto al desarrollo de organizaciones sanas y la promocién
de la salud en el lugar de trabajo no es tan alta como deberia ser y, por tanto, es importante
que las politicas y legislacion de los gobiernos, asi como las iniciativas publicas y privadas,
contribuyan a la promocion de la salud en las empresas. Ademads, las empresas tienen que
desarrollar politicas y précticas de salud y seguridad, promoviendo mejoras en los sistemas y
condiciones de trabajo. Para lograrlo, el desarrollo de la gestion organizacional y la
implicancia y compromiso de todos los actores organizacionales, desde la alta direccion hasta
el dltimo empleado, juega un papel importante a la hora de dirigir cambios eficientes y
saludables (Aguirre et al., 2015, p. 294).

Aguirre et al. (2015) referian que el bienestar laboral genera satisfaccion en la vida
personal, bajo nivel de estrés, y adherencia a las organizaciones y ponen como referente que
el estrés no es solo un factor que atenta contra el bienestar laboral, sino que es un factor clave
en la descomposicion de la vida personal y social de los individuos, ya que gran parte de los
aportes que se dan a que este estrés se produzca vienen de la falta de estabilidad laboral, la
presion excesiva por parte de los empleadores y la atmdsfera laboral que puede llegar a ser

determinante a la hora de evidenciar la falta del bienestar.
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Dado que uno de los activos mds importantes de una organizacion es su personal, se
vuelve imprescindible y necesario tomar medidas que fomenten el bienestar laboral de los
empleados, con el propdsito de resguardar no sélo la integridad fisica y psicoldgica de los
trabajadores sino también la rentabilidad de la compaiia, sobre todo cuando existe una
asociacion tan directa con los resultados econdmicos y el logro de la eficiencia
organizacional (Echevarria y Santiago, 2016).

Referian Castafieda et al. (2017) que

en el caso que exista un riesgo psicosocial que puede afectar de alguna forma a los

colaboradores de una organizacion, se ve reflejado no solo en la calidad de vida sino

también que produce un impacto negativo en las condiciones productivas de la
organizacion, es decir, para lograr productividad, sostenibilidad, competitividad y un
correcto desarrollo de las labores organizacionales es de vital importancia que sus

empleados o colaboradores gocen de buena salud fisica y mental, lo que se logra a

través de un bienestar laboral (p. 6).

Si bien es cierto, las organizaciones empresariales buscan brindar los medios y
materiales adecuados para garantizar que el personal en general esté satisfecho en su puesto
de trabajo, no siempre, ello implica que el personal obtenga un mayor bienestar laboral.

En estas dltimas décadas las organizaciones empresariales vienen poniendo mayor
énfasis en la variable bienestar laboral, que en nuestro medio poco se ha investigado y es por
ello, que a través de esta investigacion se pueda obtener informacion relevante respecto a ella
y que permita a la direccién de recursos humanos de la empresa de electrodomésticos
investigada asuma directivas que favorezcan y optimicen el bienestar laboral en sus
colaboradores internos.

Las investigaciones realizadas en nuestro medio empresarial han puesto mucho

énfasis en variables como compromiso, inteligencia emocional, clima laboral, cultura laboral,
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satisfaccion, liderazgo, equipos de trabajo, calidad de servicio, relaciones humanas, valores
interpersonales, calidad de vida, entre otras, pero poco se ha trabajado la variable bienestar
laboral en el rubro de electrodomésticos en Lima metropolitana.,

En tal sentido, se ha creido conveniente investigar dicha variable en una empresa que
elabora y vende articulos electrodomésticos para el hogar y oficinas en la ciudad de Lima
Metropolitana, donde el nivel de rotacién es alto.

Por lo tanto, se formula la siguiente pregunta de investigacion:

(Coémo se presenta el bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de
electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022 y su comparacién en_funcién del sexo,

grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicion laboral?

1.2. Antecedentes
- Antecedentes nacionales

Luna y Salcedo (2023), en Huacho, realizaron una investigacién que tuvo como
objetivo: Determinar como se presenta el bienestar laboral en los obreros de la empresa
Cartones del Pacifico S.A.C., Paramonga-2019. Métodos: La poblacién estuvo conformada
por 74 obreros entre edades de 18 a mds afios, de ambos sexos, La investigacion es de tipo
basica de nivel descriptivo, de disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, el
instrumento que se utilizé fue el cuestionario para evaluar el Bienestar Laboral Autor: Sheyly
Lopez Salinas, (2015) Adaptado por Vigoya, (2002). comprende 25 items, distribuidos en 4
dimensiones. Resultados: La investigacién arrojé que el porcentaje mds alto de Bienestar
laboral se encuentra en el nivel medio alcanzando un porcentaje de 86,5%, la dimension
Factor logré un 82,4% muestra un nivel medio, Factor de reconocimiento un 83,8% muestra
un nivel medio, Factor de trabajo en si un 82,4% muestra un nivel medio, Factor

responsabilidad un 87,8% muestra un nivel medio, Factor promocién un 89,2% muestra un
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nivel medio. Conclusién: El Bienestar Social en los obreros de la Empresa Cartones del
Pacifico S.A.C., investigados tiene predominancia a nivel medio con un 86,5%.

Aguila (2022), en Lima, realizo una investigacion donde aplicé el modelo PERMA es
muy util para determinar el nivel de bienestar de los colaboradores de la organizacién, donde
se afirma que cuando los trabajadores tienen o siente un mayor bienestar su productividad
aumenta, y por el contrario si los colaboradores tienen un bajo nivel de bienestar su
productividad disminuye y puede generar muchos problemas a largo plazo en la
organizacién. El objetivo de esta investigacion fue determinar los factores del Modelo
PERMA que mads afectan el nivel de bienestar en los empleados de la empresa PROSEGUR.
La metodologia que se utiliz6 fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, disefio no
experimental y de nivel descriptivo. Respecto a la conclusiéon general, se puede afirmar que
los factores Relaciones en un 68.32% y Logro en un 72.1% del Modelo PERMA, son los que
mads afectan el nivel de "medio" bienestar con un 50% en promedio de los empleados de la
empresa PROSEGUR. También se puede afirmar que el factor "Compromiso" del Modelo
PERMA afecta positivamente en un promedio del 67.15%, el sentido de bienestar de los
empleados de la empresa PROSEGUR.

Palacios (2022), en Arequipa, realizaron una investigacion que tuvo como objetivo
determinar el nivel de percepcion del bienestar laboral en los trabajadores municipales de un
organo de gobierno local de Arequipa durante el afio 2022. Entiéndase como bienestar laboral
al “conjunto de valoraciones y sentimientos respecto al grado en que una persona
experimenta un estado de satisfaccidon general con los diferentes aspectos de su situacidn
laboral” (Calderén Mafud, 2016), que influye de gran manera en cada aspecto laboral de los
trabajadores para que realicen sus funciones de la mejor manera posible. Por otro lado, un
bajo nivel de bienestar laboral en los trabajadores puede desencadenar un deficiente

desempefio en la realizacion de las funciones de los trabajadores, siendo este un factor que
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posteriormente llevara a la rotacion de personal, es decir, la desercién laboral lo cual conlleva
consigo problemas y aspectos negativos para la organizacion. El investigar sobre el bienestar
laboral que perciben los trabajadores municipales de un 6rgano de gobierno local de
Arequipa nos permitird conocer a detalle el nivel de percepcion de los trabajadores respecto a
cada factor que forma parte del bienestar laboral, también nos permitiréd identificar cuéles de
estos factores son los que inciden negativamente en la percepcion del bienestar laboral de los
trabajadores. Académicamente, es de gran importancia conocer el papel fundamental que
representa el bienestar laboral en cada trabajador para su desenvolvimiento diario en la
organizacién. Socialmente, ayudard a 6rganos de gobierno local como los del presente
estudio a tener una base y herramienta de diagndstico de bienestar laboral para sus
organizaciones y asi poder tomar acciones en el bienestar laboral de su personal que traerd
consigo bastantes aspectos positivos. Esta investigacion es de disefio “No experimental
cuantitativa” y de tipo transversal ya que el instrumento que recolectd los datos de interés se
aplic6 en un solo momento. La poblacién en estudio estuvo conformada por un total de 281
trabajadores entre los cuales se encuentran trabajadores pertenecientes a diferentes grupos
ocupacionales de un 6rgano de gobierno local de Arequipa, de los cuales se obtuvo una
muestra no probabilistica de 61 trabajadores del grupo ocupacional “Asistentes y auxiliares”
a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta, en la cual se utiliz6 un dnico cuestionario
validado por dos expertos y con consistencia basada en cinco categorias del cuestionario para
la tnica variable en estudio. Conclusiones: se determiné el nivel de percepcién del bienestar
laboral, dando como resultado que en su mayoria el 62% (38 trabajadores) del personal
encuestado perciben un nivel regular de bienestar laboral. se establecidé que no existen
diferencias significativas en el nivel de percepcion del bienestar laboral segtin el sexo, edad, y
tipo de contrato, porque se pudo observar que ya sean hombre o mujeres, en su mayoria los

trabajadores de ambos sexos perciben un nivel regular de bienestar laboral, de igual manera
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en los cuatro rangos de edad la mayoria de los trabajadores perciben un nivel regular de
bienestar laboral, por otro lado solo en el personal contratado se pudo observar que la mitad
percibe un nivel bajo y la otra mitad un nivel regular, y preocupantemente ningin trabajador
del personal contratado percibe un nivel alto, sin embargo en el personal nombrado la
mayoria de los trabajadores perciben un nivel regular de bienestar laboral.

Agui-Ortiz (2020), en Hudnuco, realizaron una investigacion que tuvo como objetivo
de la presente investigaciéon fue analizar la relacion entre el bienestar y el desempefio
laborales de los trabajadores publicos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizédn de
Hudnuco durante el 2019. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, no experimental, con
disefio descriptivo correlacional, transversal y prospectivo. La poblacion estuvo conformada
por 71 trabajadores, de los cuales se seleccionaron 60 sujetos por muestreo no probabilistico,
segin conveniencia del investigador. Para la recoleccion de datos se utilizé una guia de
entrevista de caracteristicas generales y dos cuestionarios, uno de bienestar laboral y otro de
desempeiio laboral de trabajadores publicos, previamente validados y fiabilizados, los cuales
fueron aplicados seguin las consideraciones éticas de la investigacion. Los resultados
mostraron que el 96,7 % (58) tuvieron un desempeiio medio y el 63,3 % (38) un nivel de
bienestar laboral alto. Hubo relacidn significativa entre el bienestar alto y el desempefio
laboral en las dimensiones: conocimiento del puesto, autonomia, manejo de la informacién,
responsabilidad, actitud de servicio al cliente y comunicacion [X?= 12,100%, X*= 21,7007,
X%= 19,300, X*>= 34,300, X*>= 11,100 y X*= 12,900; gl = 2 con p < 0,05]. Resultaron
independientes el bienestar laboral con el desempefio laboral respecto a las dimensiones:
confiabilidad e innovacién-creatividad [X2 = 0,562 y 0,100; gl =4y 2 y p = 0,703 y 0,951].
Se concluye que existe relacion con alta significancia estadistica entre el bienestar y el
desempeio laboral de los trabajadores publicos de la UNHEVAL en Hudnuco, durante el

2019.



21

Amado (2020), en Lima, realizo una investigacién que tuvo como objetivo de la
presente investigacion fue explorar la relacion entre la Intencién de Rotacion y el Bienestar
Laboral, asi como con los factores que lo constituyen segin el modelo PERMA (Seligman,
2011; Butler & Kern, 2016), en abogados de firmas legales peruanas. Asi, se conté con una
muestra de 164 asociados de despachos legales con sede en Lima Metropolitana cuya edad
promedio fue de 27,6 afios y cuyo tiempo trabajando en la organizacién fue, en promedio, 2.8
afos. Para la medicion de las variables, se aplicé de forma virtual la Escala de Intencion de
Rotacion (Mobley, Horner & Hollingsworth, 1978) y el Perfil PERMA para el trabajo (Kern,
2014). El proceso de recoleccion de informacion coincidié con el contexto de la pandemia
por COVID-19. Los resultados de los andlisis de confiabilidad determinaron que ambas
escalas presentan una alta consistencia interna. A nivel descriptivo, se pudo identificar que
los abogados tienen una Intencién de Rotacidn baja y un nivel de Bienestar Laboral medio-
alto. En cuanto a las correlaciones y la regresion, se identificé la existencia de una relacién
inversa y fuerte entre las dos variables de estudio, asi como el poder predictivo del Bienestar
Laboral, a partir del Perfil PERMA para de trabajo, sobre la Intencién de Rotacién. En esa
linea, se evidenci6 que los componentes del modelo que son significativos para explicar
cambios en esta dltima son Emociones Positivas, Emociones Negativas, Significado y Logro,
asi como la variable sociodemografica Sexo. Por ultimo, se encontraron diferencias
significativas entre las abogadas y los abogados, presentando las primeras una mayor
Intencién de Rotacién que los segundos.

Montalvo (2020), en Chiclayo, realizaron una investigacién que tuvo como propdsito
del estudio fue evaluar el bienestar laboral de los colaboradores. Se tuvo como objetivo
principal determinar el nivel del bienestar laboral de los colaboradores de la constructora
Fergut SRL. Fue un estudio descriptivo de disefio no experimental. Se emple6 como

instrumento para la recoleccion de datos, el cuestionario de Bienestar Laboral General (BLG)
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de los autores Blanch, Sahagin, Cantera y Cervantes (2010) que se divide en dos
dimensiones: Bienestar psicosocial y efectos colaterales. En los resultados se evidencié que el
Bienestar Laboral estd ubicado en un nivel regular o medio pues existen aspectos por mejorar
en la constructora, tales como la confianza y tranquilidad para trabajar, la seguridad laboral.
A los supervisores les falta reconocer las capacidades del personal y brindar un soporte
adecuado, etc. Se deben realizar estrategias para optimizar el bienestar laboral y puedan
contribuir con el éxito de la empresa.

Bonifacio (2019), en el Callao, realizaron una investigacién que tuvo como objetivo
determinar el nivel de bienestar laboral en los operarios del almacén de la empresa - Perubar
S.A, en la Provincia Constitucional del Callao, Periodo 2018. El estudio corresponde a una
investigacion de tipo descriptiva, de nivel bdsica y con un enfoque cuantitativo de acuerdo al
manejo de los datos. El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal. El
universo de la poblacién se conforma por 60 operarios del almacén de la empresa — Perubar
S.A. y la muestra fue censal, debido a la reducida cantidad de participantes. La técnica
empleada para la recoleccion de la informacién fue la encuesta y el instrumento utilizado fue
el cuestionario de Bienestar Laboral, la cual evalia cinco dimensiones del bienestar laboral:
factor logro, factor reconocimiento, factor trabajo en si, factor responsabilidad y factor
promocion. La conclusion a la que se llego fue que el bienestar laboral de los operarios de la
empresa Perubar es medio en un nivel medio igual a 58%, producto de un conjunto de
factores que no estd permitiendo que los operarios puedan tener un bienestar laboral pleno.

Correa (2019), en Lima, realizaron una investigacién de tipo cuantitativo descriptivo
no experimental, se realiz6 en una Empresa del Rubro Retail del Distrito El Agustino,
Provincia de Lima, con la finalidad de determinar si existe Bienestar Laboral en los
trabajadores; la cual tuvo como objetivo general Analizar el Bienestar Laboral en los

Trabajadores de una empresa del Rubro Retail del distrito El Agustino 2019. El instrumento
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utilizado para la recoleccion de datos se utilizé el Test para determinar el Bienestar Laboral,
con una confiabilidad de 0,811 Alfa de Cronbach; en donde se ingresé la informacién en una
base de datos empleando la prueba estadistico Alfa de Cronbach en Excel. La informacién
obtenida en la aplicacién del instrumento se presenté en grafico de barras y en tabla de doble
entrada y estos fueron analizados con el fin de llegar a la conclusién: Que en los Trabajadores
de la Empresa del Rubro Retail del Distrito E1 Agustino 2019 si existe Bienestar Laboral, lo
cual conlleva a ser trabajadores comprometidos, reconocidos y responsables dentro de la
organizacion, alcanzando de este modo las metas establecidas y en conformidad con la
empresa.

Collachagua y Maacha (2016), en Huancayo, realizaron una investigaciéon que tuvo
como objetivo general describir los programas que se desarrollan en la empresa Grafia y
Montero - Huancayo - 2015 para el logro del bienestar social de sus trabajadores, la
investigacion es de tipo basico, nivel descriptivo, el método de investigacion utilizado fue el
andlisis - sintesis, la poblacién y muestra 124 trabajadores y las técnicas e instrumentos de
recojo de informacién fueron el cuestionario - encuesta. Los hallazgos permitieron afirmar
que la empresa brinda programas de salud, educativos y recreativos que contribuyen al
bienestar social de los trabajadores. Las actividades que se desarrollan dentro del programa
de salud son: tratamiento preventivo de salud ocupacional (campaiias de vacunacién, masajes
relajantes), promocion de estilos de vida (nutricién, alimentacién, postura al cargar peso,
correcto lavado de manos), condiciones de salubridad (Inspeccién de campamentos,
dormitorios, comedor, bafos y vestuarios). Asi mismo en el programa educativo se realiza
Charlas informativas de beneficios sociales (Essalud, AFP, SNP- ONP), Charlas educativas
(roles en la familia, relaciéon de pareja, crianza de hijos), Charlas de desarrollo personal y
motivacional (Comunicacién asertiva, trabajo en equipo, Liderazgo) y gestiéon de

procedimientos en caso de enfermedades y/o accidentes de trabajo. En el programa recreativo
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realizan: fortalecimiento de relaciones familiares (paseos y/o campeonatos de integracion
familiar, talleres productivos para las esposas de trabajadores, consultoria familiar (Psic6loga
con especializacién en familia)), fortalecimiento de relaciones laborales (reconocimiento
trimestral al buen desempeio, reconocimiento al mejor trabajador del afio, fidelizacién del
colaborador a través de capacitaciones, mantitas BB-G y M, Canastas de navidad) ,a fin de
promover y fortalecer las relaciones laborales, integracion e identificados con la empresa. En
conclusion la empresa realiza 3 programas orientados al bienestar social de sus trabajadores,
que contribuyen al bienestar integral, a su desarrollo personal y seguridad. Esto se manifiesta
en la mejora el dima laboral, identificacién de los colaboradores con la empresa, formacion
de una cultura organizacional.

Meza (2011), en Lima, realizé una investigacion donde determiné a través de su
investigacion tipo descriptiva, la cual tuvo objetivo poder conocer las relaciones entre el
bienestar laboral y psicoldgico. Realiz6 una investigacion con una muestra con 116
estudiantes universitarios entre las edades 20 y 27 afios en Lima Pert. Utiliz6 un instrumento
de bienestar laboral, de Rusbult, con una correlacion entre casi todas las areas de satisfaccion
y compromiso de la escala de modelo de inversion. Segin sus resultados algunas personas si
estan relacionadas a la situacion de pareja por lo que estdn motivados con el bienestar laboral
que se les brinda, concluyé que si existe diferencia entre el bienestar laboral y el psicolégico,
por lo que recomienda crear planes donde se promueva el bienestar laboral para que los

trabajadores estén mds motivados.

- Antecedentes internacionales
Ortiz et al. (2022), en Colombia, realizaron una investigaciéon que planteaban que el
bienestar laboral al igual que el desempefio en los colaboradores son temas fundamentales en
el ambito organizacional, tanto por los resultados originados para las empresas como por la

necesidad de generar una mayor calidad de vida en las personas y dmbitos laborales. El
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estudio de caso tiene como objetivo lograr describir la influencia del bienestar laboral en el
desempeiio de los trabajadores de la empresa Honesta Agencia de Seguros, la cual se dedica a
la comercializaciéon y asesoria de seguros. Para lograrlo, se utilizd6 una metodologia
correlacional de tipo de tipo descriptivo a través de una encuesta para conocer y medir el
nivel de bienestar y desempeio laboral que logran percibir los cinco trabajadores que hacen
parte de la empresa. Con los datos obtenidos al emplear la encuesta se realizé el andlisis y
tabulacion de los resultados utilizando graficos estadisticos para presentar los resultados
visuales segtin cada uno de los factores del cuestionario. El resultado principal que se obtuvo
muestra el alto nivel de importancia que tiene para los colaboradores la implementacion de
programas o estrategias en cuanto a bienestar laboral, indicando influencia directa e indirecta
que se tiene entre bienestar laboral y el desempeiio en las labores desarrolladas en la
organizaciéon. Por medio de la investigacion se pudo concluir que los trabajadores de la
empresa Honesta Seguros disponen de un nivel regular en cuanto a bienestar laboral, ya que
manifiestan encontrarse en una buena empresa, pero coindicen que, con la creacién de un
departamento de recursos humanos, se podria mejorar tanto el bienestar como el desempeiio
dentro de la organizacion.

Prada y Arengo (2020), en Espaiia, realizaron una investigacién que tuvo como
objetivo determinar la relevancia de la inteligencia emocional en el bienestar laboral a través
de una revisién documental para la promocién de la calidad de vida de los trabajadores en las
organizaciones. Esta se basa en una metodologia de tipo descriptiva con enfoque cualitativo.
Se accedié a contenidos tedricos e investigaciones alrededor de las categorias establecidas,
siendo de utilidad para dar forma a este tema. Por consiguiente, esta investigacion cuenta con
fichas de resumen de los articulos e investigaciones que permitieron fortalecer el contenido
tedrico de la revision documental. Seguidamente se usdé una matriz biogrifica para la

presentacion de datos y, para su andlisis, se realizd una matriz de contenido en donde se
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relacioné el contenido y los resultados de las investigaciones con las categorias vy
subcategorias principales para después, realizar la discusion critica, en la cual se relaciona
directamente los datos hallados sobre inteligencia emocional y bienestar laboral, concluyendo
que la inteligencia emocional es un factor relevante que debe tenerse en cuenta para la
formulacion programas, estrategias y politicas de bienestar laboral.

Martinez-Vargas y Rivera-Porras (2019), en Colombia, realizaron una investigacion
que pretende dar a conocer los principales hallazgos que se han dado en los dltimos afios
desde la perspectiva del bienestar laboral. El objetivo es determinar los factores que influyen
en las personas dentro el contexto laboral y de qué manera la organizacién puede garantizar
sus necesidades bdsicas. El trabajo es un derecho y una herramienta social, por esta razén se
elaboran programas en las organizaciones publicas y privadas, en donde la funcién principal
es conseguir que la salud sea protegida y promocionada en las diferentes dreas de trabajo. El
estrés laboral es una de las variables que influye en el comportamiento y que estd afectando el
grado de satisfaccion del empleado. Por este motivo es necesario desde la psicologia
organizacional crear herramientas que apoyen la gestiéon de recursos humanos con la finalidad
de promover el bienestar, la salud mental y la satisfaccion laboral.

Tubén (2019), en Ecuador, realizaron una investigaciéon que tuvo como objetivo
determinar la relaciéon que existe entre los riesgos psicosociales y el bienestar laboral del
personal de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador “Ambato”, para con los resultados
elaborar una estrategia de prevencion que ayude a mitigar y controlar dichos riesgos. Se
realiz6 un estudio cuantitativo de tipo no experimental, con un alcance descriptivo y
correlacional con la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario “CoPsoQ-istas21” el cual
permitié conocer cudles son los riesgos psicosociales a los que estdn expuestos los
trabajadores de la institucion y el Cuestionario de Bienestar Laboral General-Blanch que

evalia las dimensiones psicoldgicas del bienestar en el trabajo. Participd una poblacion de
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137 trabajadores de la PUCE-Ambato. Se encontraron los siguientes riesgos psicosociales:
ritmo de trabajo, inseguridad en el empleo, exigencias para esconder emociones y cansancio,
que se relacionan directamente con la escala de bienestar psicosocial en los factores de
afectos, competencias y expectativas a diferencia de la escala de bienestar de efectos
colaterales que presentan porcentajes bajos de afectacion en la poblacidn de trabajadores de
la PUCE Ambato. Como resultado final del trabajo de investigacion se determiné que tanto
los riesgos como el bienestar laboral estidn ligados entre si para alterar el desarrollo
organizacional de la institucion, por ende, se realiz6 un programa de prevencién de riesgos
psicosociales con talleres e incentivos que mitiguen dichas afectaciones.

Arrieta-Valderrama et al. (2018), en Colombia, realizaron una investigacién que
planteaba que el bienestar laboral es un programa, conformado por actividades o estrategias,
que redunde en beneficios para solucionar las necesidades reales del trabajador; dentro de la
empresa, proyectado a la familia y a la comunidad donde se desempeiia. Este articulo tiene
por objetivo analizar las necesidades que presentan los empleados de las universidades de la
region Caribe respecto al bienestar laboral. A través de un andlisis de conglomerados
jerdrquicos se establecieron las fortalezas y amenazas que imperan en los programas de
bienestar laboral de las universidades de la regién Caribe dirigidas a sus empleados. Los
resultados demuestran debilidades en un alto grado, en la esfera socio afectiva y familiar, en
comparaciéon a la esfera personal y ocupacional de bienestar laboral. El bienestar laboral
comprende diversos aspectos de la vida del trabajador, es entonces que existe la necesidad de
las empresas en reconocer a los empleados como seres humanos, desde lo que significa “ser
humano” y no como “activos™ los cuales deben ser eficientemente utilizados para obtener el
mejor resultado posible; en esta investigacion es de resaltar la problemdtica encontrada
presentada en el bajo impacto personal y familiar que se estd encontrando en los empleados

objetivo del programa actual de bienestar, acompafado de la poca participaciéon en las
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actividades ofrecidas por la entidad, y el nulo seguimiento que se le estd haciendo a las
mismas.

Cruz-Velazco y Aguilar-Morales (2018), en México, realizaron una investigacion que
expone la relacién de la teoria de las demandas y los recursos con el bienestar laboral, tiene
como objetivo realizar un andlisis del bienestar laboral en empresas hoteleras de
Villahermosa a través del grado de satisfaccion de los empleados respecto a las experiencias
en sus empleos. El método empleado fue el estudio de caso, la poblacién objeto de estudio
estuvo integrada por 100 empleados de empresas dedicadas a los servicios de alojamiento
temporal y el instrumento fue el CVTGOHISALO. Los datos fueron analizados con
estadistica descriptiva y por medio del andlisis ANOVA. En el diagndstico del bienestar
laboral en los empleados de las empresas hoteleras se pudo observar que tiende al nivel mas
alto, por lo tanto es posible inferir que su nivel de satisfaccién con las condiciones de sus
empleos es alta, sobre todo en las dimensiones subjetivas como son el bienestar laboral a
través del puesto de trabajo y el desarrollo personal del trabajador; dimensiones que
resultaron significativas para las variables sociodemograficas: estado civil y antigiiedad en la
empresa respectivamente.

Prado y Cérdenas (2018), en Colombia, realizaron una investigaciéon que tuvo como
objetivo de esta investigacion es analizar el bienestar laboral de los trabajadores en salud
utilizando como metodologia una revision de la literatura. Esto en razén a que el clima
organizacional y el ambiente de trabajo son elementos que pueden incidir en la salud fisica y
mental de los profesionales del drea de la salud. Una de estas consecuencias es el denominado
sindrome de Burnout el cual se caracteriza por tres factores que incluyen estrés, ansiedad,
agotamiento y depresién, condiciones que se reflejan negativamente en la vida de estas
personas. El Decreto 1477 de 2014 reconoce en este en sindrome tres dimensiones:

agotamiento emocional, despersonalizacion y pérdida de la eficacia personal. Se ha
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encontrado que este fendmeno depende directamente de un adecuado clima organizacional y
de un ambiente de trabajo propositivo que facilite el bienestar laboral de los profesionales de
la salud. Para realizar este analisis se efectiia una revision de la literatura teniendo en cuenta
15 estudios locales, nacionales e internacionales, publicados en revistas indexadas en portales
y bases de datos cientificas, asi como de los repositorios de universidades que hayan
publicado investigaciones relacionadas con el tema de estudio. El aspecto mds importante que
se encontré en esta revision de la literatura es el poco interés que se le ha prestado en el pais
sobre el bienestar laboral de los trabajadores en salud teniendo en cuenta que cada vez se
aumenta la carga laboral y las exigencias propias de la profesion. Por ello, la mayoria de los
documentos revisados plantean como recomendacion general la realizacion de nuevos
estudios para aumentar el conocimiento sobre esta problemdtica, misma que puede afectar
severamente la salud mental de quien trabaja en el drea de la salud y por sus repercusiones
personales y sociales expresivas.

Castaifieda et al. (2017), en Colombia, realizaron una investigacién que planteaba que
a lo largo de la historia se ha venido cambiando el papel que juega el trabajador dentro de una
organizacién. En principio se buscaba que éste, solo produjera, después se enfocd en que
fuera un trabajador “mecanico”, es decir, que se dirigiera a lo administrativo y econémico.
Pero con el paso del tiempo hemos visto como las organizaciones ya no simplemente ven a
un trabajador sino a un colaborador estratégico para la organizacién, teniendo su potencial
como un talento valioso. Por este motivo es necesario que este colaborador tenga bienestar
laboral, el cual se deriva de las condiciones de trabajo en las que se busca promover, el
bienestar y la salud mental. El Bienestar Laboral constituye una necesidad primordial para el
logro de los objetivos de cualquier organizacion, es por esto que el entorno en el cual vive y
trabaja el hombre es un determinante en la productividad y calidad del trabajo que realiza, las

grandes organizaciones integran por medio de la participacién un clima organizacional



30

favorable en el que se genere n factores como la confianza, el optimismo y motivacién para el
trabajo entre otros, dejando de lado las actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto
individual como organizacional.

Lucefio-Moreno et al. (2017), en Espafia, realizaron una investigacion que analiz6 las
aproximaciones tedricas sobre el bienestar laboral lo identifican con variables como la
satisfaccion, la motivacion y el estrés. A su vez, en estas variables influyen los factores de
riesgo psicosocial del entorno laboral, los cuales se relacionan con la salud de los
trabajadores. El objetivo de este estudio fue validar un modelo de bienestar laboral a partir de
la evaluacién de la percepcion de los factores de riesgo psicosocial. Se aplic el cuestionario
DECORE a 865 trabajadores de distintas empresas del sector terciario en la Comunidad de
Madrid. Posteriormente, se efectuaron diversos analisis factoriales confirmatorios
(procedimiento maxima verosimilitud) sobre las distintas variables realizadas. Resultados.
Tanto al evaluar los factores de riesgo psicosocial como el bienestar laboral, los indices de
ajuste resultan apropiados. Todas las variables latentes se retinen en un mismo modelo para
analizar las relaciones subyacentes entre ellas. Los indices de ajuste son, asimismo,
adecuados. Conclusiones. La percepcion que tiene el trabajador de los factores de riesgo
psicosocial resulté ser un predictor de su bienestar laboral, entendido como altos niveles de
satisfaccion y motivacion, y bajos niveles de estrés percibido.

Aguirre et al. (2015), en Uruguay, realizaron una investigaciéon que tuvo como
objetivo identificar los factores desencadenantes del estrés laboral y la relacién de éstos con
la calidad de vida laboral de personal aerondutico de cabina. La muestra estd conformada por
136 individuos que trabajan como personal aerondutico de cabina, a quienes se les aplicé el
Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35 de Cabezas (2000), del cual se
considerd para el andlisis s6lo el item que evalda la dimensién global de esta variable; y el

Instrumento de medicion de detonantes de estrés laboral para pilotos (IMDELP) de Aguirre
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(2015). Los resultados encontrados indican que: (1) los tripulantes de cabina perciben un alto
nivel de estrés laboral, (2) una moderada Satisfaccién laboral, (3) una baja calidad de vida
laboral, (4) y que existe una relacién significativa entre la calidad de vida laboral y los
factores desencadenantes del estrés de tipo organizacional, extra-organizacional y del
ambiente fisico, (5) ademds, las variables socio demogriaficas se relacionan
significativamente de la siguiente forma: sexo y factor ambiente fisico, sexo y satisfaccion
con la supervision, sexo y satisfaccidon con las prestaciones, sexo y satisfaccion con el grado
de participacion, sexo y desempeiio laboral, edad y desempefio laboral, hijos y desempeiio
laboral, nimero de hijos y desempeiio laboral, permanencia laboral y satisfaccién con el
trabajo, permanencia laboral y desempefio laboral y permanencia laboral y calidad de vida
laboral.

Loépez (2015), en Guatemala, realiz6 una investigacién que tuvo como objetivo
conocer si existe bienestar laboral de los trabajadores de una empresa portuaria ubicada en el
puerto quetzal, la cual se dedica a la carga con granel sélido, porta contenedores, tanque,
gasero, barcaza, busque de cargas, etc. Para efectos de la investigacion, se utilizé una muestra
de 72 colaboradores que fueron seleccionados a través de la formula estadistica de muestreo
aleatorio simple. Para lograr los objetivos planteados se utiliz6 un solo cuestionario para
medir el bienestar laboral, disefiado por la investigadora, con una escala tipo Likert, dividido
en cinco factores tales como factor de logro, reconocimiento, del Trabajo en si,
responsabilidad y promocién. La investigacion es de tipo descriptiva, con los datos obtenidos
en la aplicacién del instrumento se realizé la tabulacién de los resultados. Se utilizaron
graficas estadisticas de barras y medidas de tendencia central para presentar los resultados
segin cada uno de los factores del cuestionario. Por medio de la investigacion se concluyd
que los colaboradores de la empresa portuaria poseen un alto nivel de bienestar laboral, ya

que se identifican con una buena calidad de vida dentro de la organizacion. Se recomendé a
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la organizacién donde se realiz6 el estudio que puedan realizar constantemente un monitoreo
sobre el bienestar laboral de los colaboradores, la implementacion de reuniones de equipo de
trabajo en donde los colaboradores de esta drea logren participar con toda libertad y sentir
que su opinién vale mucho, y que puedan sentirse satisfechos y orgullosos de pertenecer a
esta empresa.

Monterroso (2013), en Guatemala, realiz6 una investigaciéon de tipo descriptivo
correlacional, que tuvo como objetivo establecer si existia relacion entre el bienestar laboral y
la actitud en el trabajo del personal administrativo de una entidad de salud no gubernamental.
El instrumento utilizado fue un cuestionario para medir la actitud laboral, la cual determinaria
las respuestas de cada uno de los colaborados, medir el nivel de compromiso laboral de los
trabajadores, compuesto por 25 items en la escala de Likert que incluye tres indicadores. Para
realizar el estudio se hizo con una muestra de 30 colaboradores, escogidos por los superiores
de la organizaciéon de ambos géneros, diferentes religiones y estado civil. Seguin los
resultados obtenidos demostraron que si existe relacién estadisticamente significativa entre la
variable del bienestar y actitud laboral de los trabajadores. Se concluyé que el bienestar
laboral segtin su género y estado civil de los sujetos es muy alto por lo que afirma que los
hombres y mujeres casados tienen un nivel adecuado a bienestar laboral, las personas
encuestadas tienen un alto nivel de compromiso laboral con la empresa, no existiendo una
diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres solteros. Por lo que se
recomendd que se realicen diagndsticos del bienestar laboral del personal, de manera
continua, a través de pruebas especificas con la finalidad de mantener un ambiente de
armonia en la empresa.

Marsollier y Aparicio (2011), en Argentina, realizaron una investigacién donde
aborda el constructo de bienestar psicoldgico desde el andlisis del contexto laboral. La

Psicologia Positiva permite una mirada diferente de la realidad laboral, procurando enfatizar
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los aspectos positivos del trabajo cotidiano y fortalecer los recursos de que disponen los
trabajadores para afrontar las situaciones conflictivas. A través de un disefio mixto, nuestra
investigaciéon tuvo por objetivo conocer el nivel de desgaste laboral y de bienestar
psicolégico de 100 sujetos insertos en la Administraciéon Publica del Gobierno de Mendoza,
Argentina, a partir del andlisis de factores educacionales, organizacionales y psicosociales
que impactan, segln la literatura internacional, en la salud. Rescatamos desde una mirada
positiva y comprehensiva, los alcances del bienestar psicoldgico en el escenario laboral y su
especial vinculacién con las estrategias de afrontamiento, frente a un contexto laboral cada
vez mds exigente, incierto y estresante. Los resultados invitan a seguir profundizando en las
teorias de base. Desde un plano aplicado, los hallazgos pueden derivar en programas
tendientes a fortalecer el desarrollo de las estrategias de afrontamiento positivas.

Calvo et al. (2011), en Espaia, realizaron una investigacion cuasi-experimental con
grupo de control no equivalente y dos condiciones (entrenamiento vs. no entrenamiento),
cuyo objetivo fue determinar los efectos del ejercicio fisico en la productividad laboral y el
bienestar laboral, para comprobar el efecto del programa en la mejora de la condicion fisica y
salud se tomaron, de los 53 participantes en el programa, se consideraron las variables tales
como satisfaccion e insatisfaccion con el trabajo, bienestar laboral, peso y masa corporal.
Dentro de los resultados obtenidos, se pudo apreciar como la productividad y el bienestar
laboral van de la mano con el bienestar fisico, ya que, a mayor practica de actividad fisica y
ejercicio fisico, mejor bienestar laboral. Se concluyé que el seguimiento de un programa de
ejercicio fisico sistematizado y controlado tiene una influencia positiva sobre la
productividad y satisfaccién laboral y el bienestar. Las hipdtesis de nuestra investigacion se
han visto verificadas y redundan en la recomendacién de que la prictica del ejercicio fisico,
como instrumento de mejora de la salud, bienestar o rendimiento se realice a través un

programa regular, sistematizado y controlado.
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Alvarez (2008), en Guatemala, realiz6 una investigacién de tipo descriptiva, que tuvo
como objetivo determinar la influencia del bienestar laboral en la productividad del
empleado. El instrumento utilizado fue un cuestionario para identificar las necesidades del
bienestar laboral dentro de la empresa creada con 25 items con diferentes aspectos. Para
realizar el estudio se hizo con una muestra de 100 trabajadores de la empresa talleres en las
areas de diagndstico, revision, detalles, composturas, reparacién y revision de la
organizacion. Segin los resultados obtenidos demostraron que los empleados dejarian la
empresa porque no se les da oportunidad de trabajo, aunque ganaran la misma cantidad de
dinero que la empresa les brinda Se concluyé que el bienestar laboral es la actitud positiva del
estado emocional de los trabajadores por lo cual se deben crear planes primordiales en toda la
organizacion. Por lo que se recomendd que hay que ofrecer diferentes técnicas del bienestar
laboral de los trabajadores para que ellos estén satisfechos y motivados en sus trabajos.

Libano et al. (2005), en Guatemala realizaron un estudio descriptivo en Espafia, con el
objetivo de determinar el bienestar laboral El estudio estuvo compuesto de una muestra de
contempla 211 trabajadores entre hombres y mujeres en edades entre 18 y 65 afios. Para el
estudio se aplico el cuestionario “Work Adicction Risk Test” (WART) y el cuestionario sobre
bienestar laboral y sentimientos relacionados con el trabajo (SST) para evaluar el bienestar
laboral que experimentan los trabajadores en los distintos dambitos de su vida utilizando la
escala de bienestar aboral y satisfaccidon extra-laboral. Se realizé un andlisis descriptivo y
posteriormente una correlacién, obteniendo los siguientes resultados: 79% de la muestra
punte como adicta al trabajo, un 18% como pudo-adictas y un 3% resulté no ser adicta al
trabajo. En conclusion, el estudio determind que no existe una correlacion significativa entre
bienestar laboral, sin embargo, se propone el perfil del adicto. Algunas propuestas para

investigaciones futuras fueron, analizar otras variables como por ejemplo los rasgos de
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personalidad, realizar estudios transculturales y realizar estudios longitudinales. Se concluye
que el bienestar laboral es un sentimiento ambivalente.

Calderén et al. (2003), en Colombia, realizaron una investigacién que busca
establecer las relaciones entre la cultura organizacional y el bienestar laboral. Parte de
considerar que la gestién de la organizacién requiere, por parte de sus lideres, comprender
tanto elementos técnicos como socioculturales; uno de éstos lo constituyen el bienestar y la
satisfaccion de los trabajadores, por cuanto estd relacionado con resultados econdémicos,
manejo de conflictos, satisfaccion de los clientes y logro de eficiencia organizacional. Se
plantea, ademads, que, si se pretende trascender programas asistencialistas y aportar a la
calidad de vida de las personas que trabajan, es necesario conocer y actuar sobre variables de
cardcter sociocultural. Mediante un enfoque cualitativo-cuantitativo en el que se realizaron 14
entrevistas en profundidad y 204 encuestas a trabajadores de diversos niveles ocupacionales
de siete empresas, se tratd de contrastar la mencionada relacion. Los resultados muestran que
la satisfaccion del trabajador estd asociada con culturas orientadas al empleado,
corporativistas, abiertas, pragmaticas y con control laxo, pero no se pudo establecer que
existe asociacion entre organizaciones con culturas orientadas al proceso y el bienestar de sus
empleados.

Campos (2002), en Chile, realizé una investigacion que tuvo como objetivo conocer
cudles eran los factores del bienestar laboral en trabajadores de una empresa minera del norte
del pais de Chile. La muestra estuvo conformada por 107 trabajadores, esta cantidad
representa aproximadamente el cincuenta por ciento del total de trabajadores que se
desempenan en cada una de las dreas y la seleccidn fue aleatoria, el rango de edad oscila entre
25-55 afios, de género masculino y de nivel socioeconémico medio, nivel de educacién
promedio. Ansiosos y motivados, escala de sucesos y preocupaciones de vida del

departamento de salud mental de California, escala de estrés percibido, escala de apoyo social
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familia. El andlisis de los resultados se realizé por medio del programa informético SPSS. Se
concluy6 en términos generales que la cantidad de trabajadores evaluados presenta indices de
bienestar laboral y un porcentaje significativo de los trabajadores muestran alteraciones en su
funcionamiento en fases al bienestar laboral. Se recomendé un programa de intervencion en
la empresa, la incorporaciéon de los factores sociales y familiares de apoyo junto a las
acciones organizativas e individuales, generalmente consideradas en este tipo de programas,
pues tal accidén podria hacer mas eficiente la intervencién y mds facilmente autosustentable
en el tiempo.

Fernandez et al. (2000), en Espafia, realizaron una investigacién descriptiva para
determinar el nivel de satisfaccion laboral en profesionales que laboran en la atencién
primaria del drea 10 de salud de Madrid. Para el efecto, se seleccioné a 688 profesionales
sanitarios y no sanitarios siendo el 80% de la poblacidn, a quienes se trasladé un cuestionario
de satisfaccion Font Roja adaptado, el cual mide la satisfaccién laboral en la escala 1 a 5, de
menor a mayor grado de satisfaccion. En conclusion, se percibié que los profesionales
presentan un nivel de satisfaccion laboral medio hacia su trabajo, siendo los factores tension

laboral y promocién profesional como las menos valoradas.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar el bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de
electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022 y su relacién-comparacién en_funcioén del

sexo, grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién laboral.

1.3.2. Objetivos especificos
Identificar y describir los niveles de bienestar laboral en colaboradores internos de

una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022.
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Hallar que factor de las variables intervinientes (socio laborales) como el sexo, grupos
etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién laboral es la que mejor explica el bienestar
laboral en colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima
Metropolitana — 2022.

Comparar los promedios del bienestar laboral en colaboradores internos de una
empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién del sexo grupos

etarios, tiempo de servicios, nivel y condicion laboral

1.4. Justificacion de la investigacion

- Justificacion tedrica

Las pocas investigaciones con la variable bienestar laboral en el contexto
organizacional. Planteaban Seligman y Csikszentmihalyi (2000), que en el estudio de la
Psicologia como ciencia podemos identificar dos perspectivas. La primera, corresponde a la
linea tradicional, cuyo abordaje parte de una problematica identificada, por ejemplo, desde el
contexto laboral podria ser el estudio del estrés o el burnout, de enfermedades psicosomaticas
o trastornos mentales. Una segunda perspectiva parte de la Psicologia positiva y apunta a la
bisqueda del bienestar de los sujetos. Esta dirige su atencién a las fortalezas humanas, a
aquellos aspectos que nos permiten aprender, disfrutar, ser alegres, generosos, serenos,
solidarios y optimistas. Una de las lineas de investigacién de la Psicologia positiva es el
“bienestar psicoldgico”, cuyo objetivo es la busqueda de la realizacion personal.

La salud mental, el desempefio laboral y las condiciones de trabajo estdn
estrechamente relacionados con las habilidades que tiene cada individuo para tener una vida
normal. En algunos casos, el estrés puede provocar que la persona se sienta fuera de si, fuera
de control, alterada, irritada, nerviosa, ansiosa, confundida y cuando la situacién es repetitiva,

surge un problema en la salud mental del individuo. (Cleves et al., 2014).
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Se han considerado como determinantes de las enfermedades tanto fisicas como
mentales relacionadas con la labor, los inadecuados climas organizacionales, asi como un
ambiente de trabajo desfavorable entre los trabajadores de la salud, lo cual se traduce en la
presencia cada vez mds constante del sindrome de Burnout el cual se caracteriza por estrés,
ansiedad, agotamiento y depresion (Useche, 2008). Estos signos y sintomas estin mediados
por una serie de dimensiones asociadas directamente con bienestar laboral que incluyen el
agotamiento emocional, despersonalizacion y pérdida de la eficacia personal, que se reflejan
en una disminucién de la productividad, aumento de los incidentes y accidentes de trabajo,
asi como la presentacion cada vez mads frecuente de las enfermedades laborales (Gémez y
Calderdn, 2017).

Esto se justifica debido a que son muchas y variadas en cada caso las categorias
organizacionales que afectan el bienestar de los individuos y de su salud fisica y mental,
siendo las condiciones ambientales, el tipo de tarea, las relaciones sociales en la organizacion,
las politicas de seguridad y salud, los roles que desempefian los individuos, entre otros, 1os
que determinan de forma importante el bienestar, la salud, la calidad de vida y la satisfaccion
de los miembros. Por ello es necesario tener en cuenta estos factores al evaluar la eficacia de
una organizaciéon y no quedarnos unicamente con indicadores de tipo laboral como la
productividad o econémicos como los beneficios (Vauro, 2014)

El bienestar es un constructo complejo de abordar y de resignificar a través de la
construccion del conocimiento psicolégico aplicado a las organizaciones, ya que la mayoria
de los aportes han venido de otras disciplinas y profesiones orientadas a su estudio en el
ambito laboral; no obstante se puede afirmar que el bienestar organizacional cobra un sentido
holistico cuando se abarca desde la psicologia ya que ésta ciencia lo aborda desde la

comprension de los comportamientos humanos, sus experiencias que incluyen sus procesos
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objetivos y subjetivos unidos a la interaccion individual, grupal y organizacional (Londofio,
2017, p. 19)

Es importante resaltar que en los dultimos tiempos las organizaciones han
incrementado su preocupacion por garantizar el bienestar laboral y social de los empleados,
que aunque esta tarea sea compleja y no se haya podido dar garantia total de contextos
saludables de trabajo, si existe un preocupacion constante por lograr promover y mantener un
alto grado de bienestar fisico y mental para los colaboradores en sus actividades, con el fin de
brindales una “proteccioén” de riesgos que puedan perjudicar la salud en general y posibilitar
la adecuaciéon de estas actividades segun las aptitudes fisioldgicas y psicoldgicas de los
colaboradores, alcanzando asi contar con unos colaboradores mds sanos, mds motivados y
con un mejor clima laboral. (Castafieda et al., 2017, p. 7)

Arrieta-Valderrama et al. (2018) asumian que

el bienestar laboral se considera como un proceso orientado a mejorar las condiciones

de los empleados en las empresas, que favorecen a un desarrollo integral desde el ser,

es decir, que impacta positivamente la dimensién interna y externa del trabajador.

Desde la dimensién interna, los estimulos otorgados por los programas de bienestar

laboral crean una satisfaccion en el trabajo, haciendo cada vez mds que se cree un

sentido de pertenencia por parte del empleado, lo que conlleva a sentirse identificado
con la organizacién, sobre todo en metas y objetivos organizacionales. Por otra parte,
desde la dimension externa, el bienestar laboral facilita la interaccién del empleado
con su entorno de trabajo, asi mismo, con su nucleo familiar, permitiéndole un
desarrollo social integro que se manifiesta en beneficios para la organizacién puesto
que se aumenta la eficiencia, y eficiencia de los trabajadores mejorando el desempeiio

organizativo de cada uno (p. 74).
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- Justificacion practica

La carencia de un perfil real del bienestar laboral en la empresa de electrodomésticos
investigada. La preocupacion constante de los directivos de la organizacién empresarial por
mejorar y optimizar el capital humano existente en la empresa. El alto indice de rotacién de
personal que para la empresa implica en términos econdmicos pérdidas ya que se tiene que
estar reclutando personal para cubrir los puestos vacantes. Kaplan y Norton (1997)
reconocen, ademds, que la eficiencia y la productividad no son suficientes para el éxito
organizacional y que se requiere movilizar la mente y las capacidades creativas de quienes
estdn mas cerca de los procesos y de los clientes y esto se logra con empleados satisfechos.

Kast y Rosenzweig (1988); Berg (1999); Osterman (2000) han dedicado un esfuerzo
significativo a establecer la relacion entre bienestar y satisfaccion del trabajador vy
productividad, pero los resultados no son contundentes y se han encontrado relaciones en uno
y otro sentido: si bien la satisfaccion puede incrementar la productividad, también es cierto
que la productividad de un trabajo aumenta la satisfaccién de quien lo realiza (Calderdn et al.,
2003, p. 118). Con base en la teoria de Blanch et al. (2012), a pesar de que se ha abordado el
bienestar como un elemento multidisciplinar, se sigue interviniendo a través de acciones
parcializadas enfocadas a cada saber cuando ya hoy dia se habla de una intervencidn integral;
teniendo en cuenta que el trabajo constituye gran parte de la vida humana, se evidencia la
importancia de la construccion de una propuesta de intervencion que se enfoque en lo
multidimensional; un plan de intervencién que impacte en las relaciones laborales, y las
subjetividades de estos frente al cambio y la incertidumbre enfocado en una relacién
bidireccional usando un método de intervencién de tipo integral, que recoja las
representaciones sociales, por grupos poblacionales o demandas de necesidades especificas,
teniendo en cuenta las expectativas de la empresa y sus empleados, evitando generalizaciones

que promuevan acciones descontextualizadas. (Londofio, 2017, p. 20)
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Referian Cruz-Velazco y Aguilar-Morales (2018), que las investigaciones

Han revelado que aquellos empleos que experimentan una alta demanda de trabajar
bajo presion donde no existe un disefio de puesto especifico y las condiciones del
lugar no son las Optimas para el desarrollo de sus actividades resultan en empleados
exhaustos y poco comprometidos con la organizacién; mientras que en aquellos en los
que existen relaciones saludables, apoyo a los empleados, autonomia, condiciones
fisicas del lugar Optimas, retroalimentaciéon y un proceso motivacional continuo

resulta en niveles de engagement y compromiso organizacional elevados (p. 3).

- Justificacion social

Frone et al. (1992) resaltando este aspecto de familia y trabajo sefialan la relacién que
existe entre el trabajo y la familia, siendo este tipo bidireccional, donde la influencia puede
ser de conflicto o de facilitacién. Estos autores, estudiaron la interfaz entre el trabajo y la
familia, destacando que, en ocasiones, esa relacion es de conflicto, pero en otros casos la
relacion establecida es de facilitacidn, ya que la familia ayuda al trabajador a enfrentar los
problemas del trabajo, brinddndole apoyo emocional. Por tal razén, los programas de
bienestar laboral en las organizaciones con frecuencia se extienden al nicleo familiar de sus
trabajadores, pues en la medida que su entorno se sienta a gusto e involucrado con la
organizacion, este sentido de pertenencia se afianza cada dia mds, para un mejor desarrollo en
sus actividades laborales.

Dentro de los estudios organizacionales el estudio del bienestar laboral ha llegado a
ser considerado como una fuente de satisfaccion y realizacién personal al mismo tiempo que
permite aumentar la produccién de los bienes y servicios con una mejor utilizacién de los
factores favorecedores del mismo con especial atencion en las condiciones de trabajo de los

empleados (Ghiglione, 2011; Laca et al., 2006).
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Planteaban Guest (2017); Infocop, (2017), que las empresas son el lugar fisico en el
que las personas pasan la mayor cantidad de tiempo; por lo tanto, las condiciones y
caracteristicas particulares de estos ambientes repercuten en la salud fisica y mental de los
trabajadores, influyendo no solo en el bienestar fisico y mental que experimentan, sino en
multiples aspectos de la vida personal y la vida laboral.

Todas los esfuerzos que apuntan a una satisfaccién laboral del empleado, la cual estd
en funcién del apoyo social que le brinde la organizacidon en la calidad de vida de cada
empleado, incluyéndose en este proceso su nicleo familiar primario que debera ser valorado,
ya que estos actores pueden impactar positiva o negativamente en la autoestima, dado esto en
el ambiente que se crean conductas y rutinas para mejorar la calidad de vida, disminuyendo
los riesgos de salud fisica y psicoldgica, arrojando efectos de un mejor desarrollo personal,
logrando una eficacia enfocada en el &mbito laboral y resultados estadisticos que benefician a
la organizacion. (Arrieta-Valderrama et al., 2018, p. 76).

Hoy en dia un creciente nimero de empresas se suman al interés por atender el
bienestar labora de sus empleados al convertirse en un tema prioritario en a agenda de los
recursos humanos en el ambiente organizacional, ya que no Unicamente se centra en la
satisfaccion de los empleados al mismo tiempo lo hace en términos de productividad y en la
mejora del entorno laboral para los negocios (Buelvas et al., 2013; Herzberg et al., 1983)

(Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p.2).

- Justificacion metodolégica

La importancia de la medicion del bienestar laboral y bajo la tendencia de ser un tema
de alta prioridad para las compaiias es que las politicas y legislaciones de los gobiernos, asi
como las iniciativas publicas y privadas, contribuyen a la promocién de empresas saludables,
a través del desarrollo de politicas y practicas de salud y seguridad, y la promocién de

mejoras en los sistemas y condiciones de trabajo (Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p.
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2). Estudiosos del campo del bienestar laboral como Blanch (2010) sugiere en su modelo de
investigacion realizar el andlisis del bienestar en las empresas a partir de dos dimensiones
principales: bienestar psicosocial (afectos, competencias y expectativas) y los efectos
resultantes (Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p. 6). Asi mismo, aportard una evidencia
empirica basado en una metodologia cuantitativa de tipo descriptiva-analitica (asociacion-
comparaciones), asi como, el establecimiento de la validez y confiabilidad de la escala de

bienestar laboral en el &mbito empresarial

1.5. Hipétesis

Para el objetivo especifico 1 no se formula hipétesis estadistica.

- Contrastacion de las Hipoétesis estadisticos
Hipétesis 1 (objetivo especifico 2)

Ho: No existe un factor de las variables intervinientes (socio laborales) como el sexo,
grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién laboral es la que mejor explica el
bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima
Metropolitana — 2022.

Hi: Existe un factor de las variables intervinientes (socio laborales) como el sexo,
grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicién laboral es la que mejor explica el
bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima

Metropolitana — 2022.

Hipétesis 2 (objetivo especifico 3)
Ho: No existe diferencias en los promedios del bienestar laboral en colaboradores
internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién del

SE€XO0.
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Hi: Existe diferencias significativas en los promedios del bienestar laboral en
colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022,

en_funcién del sexo.

Hipétesis 3 (objetivo especifico 3)

Ho: No existe diferencias en los promedios del bienestar laboral en colaboradores
internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién del
grupo etario.

Hi: Existe diferencias significativas en los promedios del bienestar laboral en
colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022,

en_funcién del grupo etario.

Hipétesis 4 (objetivo especifico 3)

Ho: No existe diferencias en los promedios del bienestar laboral en colaboradores
internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién del
tiempo de servicio.

Hi: Existe diferencias significativas en los promedios del bienestar laboral en
colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022,

en_funcién del tiempo de servicio.

Hipétesis 5 (objetivo especifico 3)
Ho: No existe diferencias en los promedios del bienestar laboral en colaboradores
internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién del

nivel laboral.
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Hi: Existe diferencias significativas en los promedios del bienestar laboral en
colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022,

en_funcién del nivel laboral.

Hipétesis 6 (objetivo especifico 3)

Ho: No existe diferencias en los promedios del bienestar laboral en colaboradores
internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022, en_funcién de
la condicion laboral.

Hi: Existe diferencias significativas en los promedios del bienestar laboral en
colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos de Lima Metropolitana — 2022,

en_funcién de la condicién laboral.



46

II. MARCO TEORICO
2.1. Bases teoricas de Bienestar laboral
2.1.1. Generalidades sobre el Bienestar

2.2.1.1. Bienestar general. Diener y Suh (2000) relacionan el bienestar subjetivo con
la variable de la afectividad, a partir de la cual, si en la vida de un sujeto se han presentado en
un nivel més alto afectos positivos que negativos, y a su vez los ha experimentado, permite
que el grado de satisfaccion vital de un sujeto sea mayor.

Diener y Suh (2000) plantea tres caracteristicas que definen el bienestar general. Entre
ellos se encuentran la subjetividad, la presencia de indicadores positivos, y no ausencia de
factores negativos, y una valoracién global de la vida. Un alto bienestar depende de una
apreciacion positiva de la vida que perdura a lo largo del tiempo, y el bajo bienestar depende
del desajuste entre expectativas y logros. Dicho autor aporta ademds 4 posibles explicaciones
de la relacion entre ingresos y bienestar subjetivo: a) los ingresos tendrian efectos relevantes
en los niveles extremos de pobreza, alcanzando su techo una vez que las necesidades bdsicas
estdn cubiertas. b) los factores como el estatus y el poder, que cobrarian con los ingresos
podrian ser los responsables del efecto de estos sobre el bienestar. Por este motivo y teniendo
en cuenta que los dos primeros no aumentan en la misma medida que el tercero, la relacion
entre ingresos y bienestar no es lineal; c) el efecto de los ingresos, aun no estando mediado
por otras variables, podria depender de la comparacién social que lleve a cabo la persona; d)
posiblemente los ingresos no solo tengan efectos beneficiosos, sino que también presenten
algunos inconvenientes que interactian con ello y tiendan a reducir su repercusion positiva.

Castro (2000) establece relacion del bienestar general con la personalidad, puesto que,
segin las investigaciones realizadas por este autor, los estilos de personalidad modulan el
patrén de los objetivos vitales de los sujetos, y traen consigo consecuencias que determinan el

grado de bienestar psicoldgico.
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Victoria (2004) comentaba que las personas pueden otorgar diferente importancia a
las diversas dreas de su vida. El valor que se brinda a cada drea depende de una evaluacién
personal acerca de su bienestar en un momento especifico. Menciona también que los
determinantes de dicha importancia son el resultado de influencias culturales y sociales.

El medio ambiente es el que proporciona las experiencias negativas o positivas, en
cuanto se refiere al estudio, al trabajo, el amor, las leyes, las costumbres, las relaciones con la
naturaleza y con las demads personas (Gallo, 2006).

Gallo (2006) sostiene que el desarrollo interpersonal es la capacidad de una persona
para comunicar sus ideas, pensamientos y sentimientos, hacerse comprender por los demas
hasta lograr la compenetracion. Es el desarrollo social y humano que la persona haya logrado,
caracterizado esto por la madurez social y capacidad de interaccion.

Todo individuo posee un umbral de bienestar, o nivel de bienestar basico que tiende a
mantenerse a lo largo de la vida. La capacidad de adaptacion de los seres humanos es tan alta,
que al cabo de un periodo de més de tres meses el impacto emocional de los acontecimientos
se desvanece hasta que finalmente desaparece por completo (Valls, 2008).

La personalidad es la esencia central del individuo, o al menos su forma caracteristica
de expresién y manifestacion, es evidente que ésta se manifiesta en todas las cosas que se
realizan y por ello resulta un instrumento fundamental de las relaciones humanas, ya que es lo
primero que percibe una persona a primera vista (Perinat, 2008).

El bienestar es el estado de la persona cuyas condiciones personales le proporcionan
satisfaccion y tranquilidad. Expresa la forma como cada trabajador dimensiona y satisface sus
necesidades bésicas construidas a partir de los objetivos misionales y comunes que plantean
la naturaleza de una institucién (Lopez, 2015).

El bienestar humano implica tener seguridad personal y ambiental, acceso a bienes

materiales para llevar una vida digna, buena salud y buenas relaciones sociales, todo lo cual
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guarda una estrecha relacién y subyace a la libertad para tomar decisiones y actuar. (Sen,
1982 como se cit6 en Castafieda et al., 2017, p. 2).

2.1.1.2. Bienestar Psicologico. Planteaba Sanchez-Canovas (1998) que el Bienestar
Psicolégico es un estado percibido por la persona y se refiere al grado en que ésta juzga de un
modo general o global su vida en términos positivos, utilizando dos componentes en esta
evaluacion: sus pensamientos y sus afectos. Se produce en relacién con un juicio de
satisfaccion con la vida (balance entre expectativas y logros) y es el resultado de la
valoracion personal que se deriva de una determinada forma de vivir y haber vivido.

Segin Ryff y Keyes (1995) existen seis dimensiones del bienestar desde esta
perspectiva, Donde se entiende por bienestar psicoldgico el resultado de una evaluacién
valorativa por parte del sujeto con respecto a como ha vivido. Para una mayor comprensioén
de este ofrece una articulacién de las teorias del desarrollo humano &ptimo, el
funcionamiento mental positivo y las teorias del ciclo vital. Con respecto a las dimensiones,
pudo determinar, a través del andlisis factorial en la poblacién norteamericana, la existencia
de las siguientes seis dimensiones: 1) Apreciacion positiva de si mismo. 2) Capacidad para
manejar de forma efectiva el medio y la propia vida 3) Alta calidad de los vinculos
personales, 4) Creencia de que la vida tiene propdsito y significado, 5) Sentimiento de que se
va creciendo y desarrollando a lo largo de la vida, 6) Sentido de autodeterminacion. (Ryff y
Keyes, 1995 p. 120).

Definen Garcia-Viniegras y Gonzalez (2000) que el Bienestar Psicoldégico como un
constructo que expresa el sentir positivo y el pensar del ser humano acerca de si mismo, que
se define por su naturaleza subjetiva vivencial y se relaciona estrechamente con aspectos
particulares del funcionamiento fisico, psiquico y social. Se refiere al grado en que un
individuo juzga su vida, a la medida en que un sujeto se encuentra a gusto con la vida que

lleva.
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El bienestar psicologico para Casullo y sus colaboradores (2002), tiene varias
acepciones, inscriptas en marcos teéricos no siempre claros y sin alcanzar, ain hoy, un
consenso. Para Veenhoven (1991), este término puede definirse como el grado en el que un
individuo juzga globalmente su vida en términos favorables. La evaluacién que realiza el
sujeto depende de tres componentes, a saber: a) los estados emocionales (positivos-
negativos), b) el componente cognitivo (procesamiento de informacién que las personas
realizan acerca de cémo les fue o les estd yendo en su vida); y c¢) las relaciones vinculares
entre ambos componentes. En este sentido, la literatura sobre el tema permite apreciar al
bienestar psicolégico como un constructo tridrquico (Casullo y col., 2002).

Senalaba Diener (1994), que es posible identificar componentes estables y cambiantes
en dicho constructo. Las emociones son los componentes cambiantes, ya que pueden hacer
oscilar al sujeto en la apreciacion y evaluacion global de su situacién inmediata, pero se trata
de una apreciacion relativamente estable. Por el contrario, el componente cognitivo es mas
invariable, se mantiene mads en el tiempo y es el resultado del balance que hace el sujeto en
funcién de la informacion que posee sobre sus propios logros y frustraciones.

Sostiene Veenhoven (1994), que el componente cognitivo es la satisfaccion con la
vida que parte de valorar la discrepancia percibida entre las aspiraciones y los logros
realmente obtenidos, cuyo amplio rango evaluativo va desde la sensacion de realizacidén
personal hasta la experiencia de fracaso o frustracion.

El bienestar psicoldgico implica una disposicion mds o menos estable de evaluar en
forma positiva o negativa la vida. En esta evaluacién que realiza el sujeto, se ponen en juego
una serie de dimensiones que tienen que ver con el control de situaciones —sensacién de
control y auto competencia—; los vinculos psicosociales —aluden a la calidad de las relaciones

personales—; la existencia de proyectos —indica la presencia de metas y propdsitos en la vida—
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y, por ultimo, la aceptacion de si mismo —evalda el sentimiento de bienestar consigo mismo—
(Casullo y col., 2002).

2.1.1.3. Bienestar Material. Segin Garcia et al. (2006), el bienestar material
entendido en su sentido mds amplio consiste en buena alimentacién, mejores medios para
protegerse de las inclemencias atmosféricas, mejoras en las condiciones de trabajo, mejores
condiciones en la salud e higiene, mds bienes de consumo, etcétera.

El bienestar material se refiere a la nocién que hace referencia al conjunto de aquellos
bienes materiales que se necesitan para vivir adecuadamente. Implica dinero para satisfacer
las necesidades materiales que proporcionan tranquilidad y bienestar a una persona (Diaz et
al., 2005).

2.1.1.4. El talento Humano y gestion del talento humano. Para Chiavenato (2009,
p. 69), “el capital humano en la empresa puede valer mas o menos el nivel de talentos que
este contenga y las capacidades que aporten a la organizaciéon, misma que puede hacerla més
agil por medio de la motivacién y capacitacion constante”.

Al igual que los problemas personales de una persona pueden influir en el trabajo de
una persona, también ocurre lo mismo al revés. Si una persona no estd contenta en su lugar de
trabaja, sea por el motivo que sea, también le afectard a su vida personal. Todo esto genera
circulos negativos en la vida de las personas que pueden tener terribles consecuencias para
los trabajadores y la empresa (Caurin, 2018).

En las condiciones del mundo globalizado, para que una organizacién tenga éxito, es
indispensable contar con su capacidad de innovacién. (Rodriguez, 2019)

En la revista empresarial y laboral (2017), donde se indica que la productividad de
cada trabajador va de la mano con las compensaciones e incentivos que ofrece la
organizacién, lo cual es un factor de gran importancia para lograr un bienestar laboral

adecuado y lograr los mejores resultados para la empresa.
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Garrido (2017) es responsabilidad de las empresas no defraudar a sus empleados y
emplear todos los esfuerzos y recursos posibles en su bienestar y motivacién. Ortiz et al.
(2022) El talento humano puede ser definido como el grupo de personas que hacen parte de
una organizacion brindando un rendimiento efectivo que ayuda a la empresa a alcanzar unos
objetivos o metas propuestas. Mientras que la gestién del talento humano se basa en la
correcta practica de métodos para obtener los mejores candidatos en una empresa.

Ortiz et al. (2022) es mds preciso

conocer las falencias y fortalezas del personal y desarrollar un plan de bienestar

laboral que proporcione fidelidad, gusto por el trabajo y valga la redundancia

bienestar para todos los colaboradores, aportando a su vida personal y laboral con un
ambiente de trabajo mds agradable e inspirador que los motive a realizar mejor sus
tareas, ya que, de no ser asi, se tienen repercusiones directas sobre el funcionamiento

de la empresa (p. 5).

La gestion del talento humano consiste en las estrategias y técnicas que estdn
disefiadas por el departamento de RRHH para ayudar a las empresas a hacer el mejor uso del
capital humano y se centran en atraer, desarrollar, motivar y retener a los trabajadores
productivos y comprometidos con la marca (Puchades, 2019).

La gestiéon o talento humanos es y debe ser considerada la columna vertebral de
cualquier organizacion, es alli donde coexisten expectativas, necesidades, aspiraciones para
desarrollar capacidades individuales y colectivas, si a las personas se les potencia su saber,
creatividad e inteligencia las organizaciones tendrdn sostenibilidad y desarrollo, como lo
recalca la empresa (Gestioén y Servicios, 2017)

La empresa competitiva de hoy es aquella que estd orientada hacia su equipo humano,
generando entornos donde se favorecen las relaciones interpersonales basadas en la confianza

(Pimealdia, 2016).
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Cabe resaltar que las organizaciones deben generan acciones que permitan que el
recurso humano fortalezca sus habilidades facilitando el crecimiento de la misma (Veldsquez-
Moreno et al. 2016; Riafio-Solano, 2014).

Se considera que el bienestar y la satisfaccion laboral son fundamentales para
cualquier persona que trabaje, ya sea individualmente o en equipo, ya que es el equilibrio
entre lo que desean las personas de un equipo de trabajo y las competencias y habilidades que
tiene que desarrollar en el mismo, asi el desempefio de los colaboradores tenderia a
incrementarse cuando suponen que sus jefes o supervisores tienen un interés genuino en su

bienestar (Ortiz et al., 2022, p.8).

2.2. Bienestar Laboral
2.2.1. Conceptualizacion de bienestar laboral

Afirmaba Arenas (1993), que el bienestar laboral es un programa de servicios en
beneficio al interior de las organizaciones, que satisfacen las necesidades de los trabajadores
que fortalecen las relaciones internas y externas entre estos.

El bienestar para Robbins (1994), esta influido por lo que denomin retos del trabajo:
el empleado estard mejor cuando siente gusto por lo que hace, encuentra oportunidades de
desarrollo y posibilidad de destacarse en su labor cotidiana y su quehacer le genera
motivacién intrinseca.

Consideran Danna y Griffin (1999), que el bienestar laboral comprende dos tipos de
satisfacciones que disfrutan los individuos; la satisfaccion en la vida, que comprende: la
satisfaccion y/o insatisfacciéon con la vida social, la vida familiar, la recreacién, la
espiritualidad, entre otras; y por otro lado la satisfaccién en el trabajo que comprende la
satisfaccién y/o insatisfacciéon con el pago, oportunidades de ascenso, el trabajo en si,

compaiieros de trabajo, entre otras). Ademds de este tipo de satisfacciones, hay otro
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componente importante que es la salud general del individuo, esta salud estd determinada por
indicadores psicoldgicos y fisiolégicos.

Define Vigoya (2002), al bienestar laboral como el conjunto de programas que son
estructurados para satisfacer necesidades de los trabajadores, ya que esta satisfaccion influye
en el reconocimiento por parte del individuo en pertenecer a un entorno social.

El bienestar laboral surge en respuesta a la preocupacion de las condiciones del
trabajo y de la baja satisfaccion en el empleo por parte de las personas alrededor de los afios
70 (Calderon et al., 2003).

Para Calderdn et al. (2003, p. 123), “el sistema de compensacion y beneficios, cuando
es percibido equitativo y acorde con las expectativas del empleado y el mercado laboral, asi
como los incentivos y reconocimientos, se podra constituir en factor de bienestar laboral”.

Las primeras aproximaciones segin Calderén et al. (2003), al termino de bienestar
laboral datan sus inicios a partir de las modificaciones de los espacios fisicos de trabajo con
el fin de minimizar las interferencias entre el personal y la realizacién de sus tareas
correspondientes.

Planteaba Calderén et al. (2003), que una manera practica para medir el bienestar se
ha hecho por medio de la satisfaccién en el trabajo, entendida como una actitud general hacia
éste, mas que un comportamiento; asi el grado de satisfaccion estaria dado por la “diferencia
entre la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que creen que
deberian recibir” (Robbins, 1994, p. 47).

Propone Alcover (2004, como se cité en Londofio, 2017, p. 10) que, para poder tratar
el bienestar de una forma holistica en el individuo, es necesario trabajar estas capacidades de
forma que el sujeto, a través del descubrimiento de sus fortalezas, tenga las herramientas para
poder superar los obstdculos que la vida ofrece, de forma que se puedan abordar, padecer y

superar elocuentemente generando asi, estados de bienestar.
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Mencionaba Alcover (2004, como se cité en Londoiio, 2017, p. 10) que:

El bienestar y la salud de una persona se manifiestan en distintos dmbitos. Por tanto,

determinar el bienestar de una persona pasa por la evaluacién de su salud fisica, de la

calidad de sus relaciones sociales y de las posibilidades de desarrollo intelectual y

emocional, entre otras (p. 356).

El bienestar del empleado representa tanto facetas fisicas y mentales como
emocionales de la salud de los trabajadores, actuando sinérgicamente para afectar a los
individuos de una manera positiva-negativa y compleja (Grawitch et al., 2006).

No existe un acuerdo general sobre los mejores indicadores del bienestar de los
empleados, sin embargo, investigaciones han concluido en que el nivel de bienestar laboral
tiene consecuencias para la organizacion (Grawitch et al., 2006).

El bienestar laboral en esencia intenta responder al nivel de satisfaccion de las
necesidades de los empleados dentro del contexto organizacional como personal con relacién
al trabajo (Ramirez, 2015; Laca et al., 2006).

Asi mismo, Muifioz (2007), argumenta que hablar de bienestar laboral, se estd
refiriendo a la remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacién entre pares y lineas
jerarquicas, presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los ambientes, elementos de trabajo
inapropiados o utilizados inapropiadamente, hdbitos posturales, tipos de contratacion,
inciertos y falta de motivacidn; que impactan ya sea positiva 0 negativamente sobre las
personas. Si el impacto fuera negativo tiene efectos, aunque en diferentes grados, siempre
dafiinos, tanto en el &nimo como en la salud de las personas.

El estado de bienestar laboral es tratado generalmente como consecuencia de un
motivador personal u organizacional en torna a las condiciones del medio ambiente de trabajo

(Moreno-Jiménez y Bdez-Ledn, 2011; Sum, 2015).
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El bienestar de los empleados consiste no solo en la felicidad de los empleados, sino
también en la satisfaccion, la calidad de la vida laboral y el trabajo, por lo tanto, tiene una
influencia positiva en el rendimiento organizacional al disminuir el ausentismo, rotacién y
esfuerzo discrecional de los empleados y aumentar el compromiso, asi como el desempefio
laboral (Quintero y Africano, 2008; Ramos, 2014; Flores y Madero, 2012; Alves et al., 2013;
Sum, 2015).

Expresa Quintero (2013), que el bienestar laboral de una institucién debe estar regida
por valores de los cuales depende su éxito y, a la vez, asociarse a la productividad del trabajo
de sus miembros.

Segin Blanch et al. (2010); Josep et al. (2010), el bienestar laboral como el conjunto
de juicios valorativos respecto a las reacciones emocionales en relacién con el grado en que
la propia experiencia en el trabajo es vivida en términos de satisfaccion o insatisfaccion.

Afirmaba Lopez (2013), que el bienestar laboral se evidencia en la actitud mostrada al
momento de proporcionar el servicio al cliente, ya que este es el activo mds valioso que posee
una institucion y, por lo tanto, el servicio serd el esfuerzo encaminado a atenderlo y a resolver
sus inquietudes, sugerencias, dudas o reclamos que, al satisfacerlas favorablemente,
evidenciardn buen desempeiio del trabajador.

Para Restrepo y Lopez (2013, como se citdé en Cruz-Velazco y Aguilar-Morales,
2018), el bienestar laboral, es el grado 6ptimo de satisfaccion del trabajador, es un estado
dindmico de la mente que se manifiesta a través de conductas y comportamientos los cuales
son incentivados por las necesidades y las expectativas del trabajador.

El bienestar laboral segiin Gémez (2015 como se cité en Cruz-Velazco y Aguilar-
Morales, 2018), es quizd la meta mds importante dentro de una organizacién, ya que es un

indicador positivo de las acciones que toma cualquier compafiia con el fin de hacer de la



56

experiencia del trabajador en la organizacion algo que fomente el buen desempefio y por lo
tanto permita alcanzar mejores resultados.

Referia Lopez (2015. p. 10), que desde hace varias décadas se ha concebido el
bienestar laboral como una alternativa que integran lo tedrico y lo psicosocial; es por ello que
el bienestar responde a la satisfaccion de las necesidades tanto organizacionales, como
individuales dentro del contexto laboral, asumiendo los nuevos retos que ocurren dentro de la
propia organizacién. El concepto de bienestar laboral se expresa en la forma como cada
trabajador dimensiona y satisface sus necesidades bdsicas, teniendo en cuenta que existen
condiciones objetivas que las determinan, se construye a partir de los objetivos misionales y
comunes que plantean la naturaleza de la organizacion.

Cada institucién debe buscar conocer los aspectos que proporcionan el bienestar
integral de los trabajadores, motivarlos, promover su desarrollo personal y mantenerlos en un
estado de salud 6ptimo, ya que a largo plazo se beneficiard por el alto rendimiento del
trabajador (Lopez, 2015).

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2016, como se cit6é en Cruz-Velazco
y Aguilar-Morales, 2018) el bienestar laboral es la combinacién de principalmente de
aspectos psicolégicos como son los pensamientos, emociones y comportamientos, a su vez
incluye los de tipo social, del ambiente y culturales.

Segin Caesens et al. (2016), un alto soporte organizacional percibido también es
positivo para los empleados en términos de bienestar subjetivo tanto dentro como fuera del
trabajo.

Planteaba Colciencias (2016), que de acuerdo al programa de Bienestar 2016 de la
Direccién de gestion de recursos y logistica; manifiesta que el drea de Calidad de Vida
Laboral, se ocupara de fomentar un ambiente laboral satisfactorio y propicio para el Bienestar

y el desarrollo del empleado; esta constituida por las condiciones laborales relevantes para la
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satisfaccion de las necesidades basicas del funcionamiento, la motivacion y rendimiento
laboral, logrando generar un impacto positivo al interior de la entidad, tanto en términos de
productividad como en términos de relaciones interpersonales.

Aunque algunos estudios contribuyen a explicar de por qué los empleados pueden
tener (0 no) un alto nivel de bienestar en una organizacién, la forma en que las
organizaciones pueden mejorar el bienestar de los empleados es relativamente menos
explorada (Liang-Chih et al., 2016).

El bienestar laboral es la base para consolidar un equipo motivado, productivo y
enfocado al desarrollo de la empresa. Es importante resaltar que, cuando se habla de
bienestar laboral no solo se hace referencia a la salud fisica o enfermedades que puede
presentar el empleado, sino ademds del bienestar emocional (Perilla-Toro y Gémez-Ortiz,
2017). Al referirse a un Bienestar Laboral, se alude a un estado en donde los empleados
gocen de salud fisica, mental, emocional y espiritual, para asi obtener sus satisfacciones
personales como familiares, aqui es donde el concepto de Bienestar Laboral y su importancia
tanto para el empleado como para la empresa. (Arrieta-Valderrama et al.,2018, p. 75).

Para Cruz-Velazco y Aguilar-Morales (2018, p. 5) el bienestar del empleado se define
ampliamente ‘“como la evaluacién general de la vida, como la calidad general de la
experiencia y el funcionamiento del empleado en el trabajo, incluida la satisfaccién con la
vida laboral y el afecto positivo que influyen en el rendimiento individual .

Las condiciones de trabajo se conciben como el conjunto de circunstancias y
caracteristicas ecoldgicas, técnicas, econdmicas, sociales, politicas, juridicas y organizativas
bajo las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones en el trabajo. La literatura cientifica
revela que la configuracion de este escenario tiene efectos sobre la calidad del trabajo en si;
sobre el bienestar, la salud, la seguridad, la motivacién, el compromiso, la satisfaccion y el

desempefio en las organizaciones y, también, sobre una variedad de disfunciones como el
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conflicto, el ausentismo, el presentismo, la rotacién y las lesiones o enfermedades
ocupacionales. (Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p. 6). Planteaba Agui-Ortiz (2020, p.
204). que “La importancia del bienestar laboral en las instituciones radica en las orientaciones

que permiten mejorar la calidad de vida del trabajador”

2.2.2. Factores del Bienestar Laboral

Relaciona Berg (1999), el bienestar laboral con tres tipos de factores: caracteristicas
especificas del trabajo (autonomia, variedad de tarea, trabajo significativo, posibilidad de usar
conocimientos o habilidades), practicas de alto rendimiento en el trabajo (trabajo en equipo,
grupos de solucion de problemas, entrenamiento, sistemas de comunicacion horizontales y
verticales) y factores que afectan el entorno de trabajo de la gente (buenas relaciones con la
gerencia, seguridad en el empleo, toma de decisiones conjuntas, pago basado en resultados,
informacién compartida).

Propone Calderén et al. (2003), cuatro componentes o dimensiones del bienestar
laboral:

1. Direccion y gestion del talento. (relaciones personales, supervision, proximidad,

retroalimentacién, apoyo, autonomia, aceptacion de opiniones, congruencias

decisiones-acciones, oportunidad de promocién, evaluacion de necesidades,

posibilidades de aprendizaje, oportunidades, resultados a alcanzar, cumplimiento de

acuerdo legales, negociacion laboral, salario frente al trabajo, comparacion frente al

mercado, incentivos y reconocimiento);

2. Ambiente fisico del trabajo. (oportunidades de formacion, higiene, disposicion de

tareas, iluminacién, ventilacion, temperatura);

3. Participacion. (involucramiento, participacién en decisiones, retos);

4. Satisfaccion con el trabajo. (posibilidades de destacarse y gusto por el trabajo).

(p. 129)
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Segtn Lopez (2015) los factores de bienestar laboral son muy importantes, ya que por
ejemplo la forma en que los superiores juzgan la tarea del colaborador, el tipo y la intensidad
de la supervision, asi como la manera en que se haga la retroalimentacién y el apoyo para el
desempeno del trabajo son factores que inciden sobre el bienestar. Es por ello que, segtin
Moreno y Herndndez (2013) define como los més importantes los siguientes factores:

a) Factor Logro: Se refiere a los sentimientos de deber cumplido, resultados o

rendimientos y metas alcanzadas.

b) Factor de Reconocimiento: Es aquel tipo de reconocimiento o elogios recibidos

por su trabajo, sus jefes, compafieros, subordinados

c) Factor del Trabajo en Si: Se refiere a cémo percibe su trabajo, le es atractivo,

desafiante, variado, creativo, etc.

d) Factor Responsabilidad: Aqui se abarca al nivel de responsabilidad de su propio

trabajo y del de otros, asi como el nivel de importancia que le brinda.

e) Factor Promocion: Se refiere a la posibilidad de ascenso, formacién de cargo de la

empresa (p. 20).

Melia y Peri6 (1989) plantea seis factores de bienestar laboral:

Relaciones con la direccion (relaciones personales, apoyo para el desempefio,

frecuencia y proximidad de supervision, calidad de la evaluacién, asesoria y

seguimiento);

Participacion en las decisiones (autonomia, involucramiento, participacién en las

decisiones, aceptacion opiniones, congruencia en las decisiones-acciones);

Posibilidad de promocion (oportunidades de formacion, oportunidades de

promocion, planes de carrera, evaluacién de necesidades de desarrollo y formacién

para el cambio);
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Ambiente fisico de trabajo (higienes, espacio fisico, iluminacion, ventilacion,
temperatura); Satisfaccion con el trabajo (oportunidades, posibilidades de destacar,
gusto por el trabajo, coherencia meta-capacidades, trabajo retador);

Competencias y beneficios (cumplimiento de acuerdo legales, negociacién laboral,

salario frente al trabajo, comparacién frente al mercado, incentivos y reconocimiento).

2.2.3. Causas del bienestar laboral
Para Danna y Griffin (1999), el esquema del bienestar laboral, se ve afectado por tres
factores que anteceden su naturaleza:
En primer lugar, el escenario de trabajo, el cual contiene riesgos para la salud,
riesgos para la seguridad y otros riesgos y peligros, que pueden crear entornos de
trabajo peligrosos, lo que, a su vez, tiene un impacto negativo en la salud y el
bienestar de los trabajadores. Estos escenarios de trabajos en “riesgos” tienen una
repercusion en los rasgos personales de manera positiva o negativa de los individuos.
Los rasgos de personalidad, sobre todo de tendencias de tipo A, el locus de control y
otras caracteristicas, conjuntamente juegan un rol determinante en el grado de
bienestar y salud laboral de un individuo en el entorno organizacional (Garcia y
Berrios, 1999, p. 358).
Finalmente, dentro de las causas que pueden originar o no un bienestar laboral estd el
estrés laboral; dentro de estos factores de estrés se encuentran: Factores intrinsecos al
trabajo, Rol en la organizacién, Relaciones con el trabajo, Estructura y Clima
Organizacional, Interfaz Familia/Trabajo entre otros factores de estrés (Mejia et al.,
2009).
Se ha puesto en evidencia que los estresores asociados al trabajo inciden en que
muchos profesionales padezcan estrés. Estos ocupan el tercer lugar a nivel mundial de las

profesiones con mayor exposicion a estresores de orden laboral (Aguirre, 2006), por lo tanto,
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se debe estimar que los costes asociados a su salud a lo largo del tiempo, por esa exposicion a
los estresores, tanto fisica (afecciones musculo-esqueléticas o a los oidos, entre otras) como
psiquica (como por ejemplo ansiedad y depresion), deberian ser tomados en cuenta en las
estrategias de gestion empresarial, tanto en la prevencién como en la promocién de la salud
personal y grupal. S6lo de ese modo se puede lograr que estos profesionales pongan en
practica sus habilidades con éxito, dado que, si no es asi, los costos derivados de un fallo,
podrian llegar a ser infinitamente superiores (Aguirre, 2000).

“El bienestar laboral no depende muchas veces de aquellos salarios que la empresa
brinda a los trabajadores si no del significado que el colaborador da a conocer en sus tareas
realizadas. Muchas veces el trabajo ocasiona felicidad y bienestar en el ser humano o como
también podemos decir que es todo lo contrario” (Rath y Harter, 2011, p.25).

Estudios sugieren algunos factores que influyen en el bienestar de los empleados, la
mayoria de los cuales enfatizan factores individuales como el estrés laboral, la personalidad y
el equilibrio trabajo-familia (Montoya-Zuluaga y Moreno-Moreno, 2012; Wan et al., 2012) o
caracteristicas laborales como la cantidad de trabajo (Urefia-Bonilla y Castro-Sancho, 2009).

El bienestar laboral depende muchas veces de aquellos factores (congruencias con
aquellos valores personales, personalidad y el sentido de la vida) cuanto mas elevado sea la

célida de vida mejor serd la productividad y el bienestar laboral.

2.1.4. Factores que influyen en el bienestar laboral

Planteaba Berg (1999) que una de las maneras de medir el bienestar es el grado de
satisfaccion en el trabajo y se relaciona con tres factores: 1. caracteristicas especificas del
trabajo (autonomia, variedad de tarea, trabajo significativo, posibilidad de usar conocimientos
o habilidades), 2. practicas de alto rendimiento en el trabajo (trabajo en equipo, grupos de
solucién de problemas, entrenamiento, sistemas de comunicacién horizontales y verticales) y

3. factores que afectan el entorno de trabajo de las personas (buenas relaciones con la
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gerencia, seguridad en el empleo, toma de decisiones); Se hace entonces necesario hablar de
categorias como: Sobrecarga laboral (La sobrecarga laboral es aquella donde el trabajador se
expone a altos niveles de estrés debido al exceso de trabajo, y siente como poco a poco se ve
afectado en su salud fisica y mental; Segin la investigacion de Blanch et al. (2012),
“Sobrecarga de trabajo, tiempo asistencia y bienestar psicosocial en la medicina
mercantilizada”, la sobrecarga de trabajo (work overload) consiste en un estado (ocasional o
cronico) de saturacién y de exceso de tarea, asociado a una percepcion de falta de tiempo
para acabarla o para hacerla bien, que conlleva cierta conciencia de mala praxis profesional.
Esta intensificacion objetiva del trabajo imprime en la actividad laboral signos de presion,
rapidez, prisa, urgencia y percepciéon de desbordamiento y de riesgo de colapso). Sindrome de
Burnout (“fallar, agotarse, o llegar a desgastarse debido a un exceso de fuerza, demandas
excesivas de energias o de recursos”; de esta forma incorpora un término coloquial al
lenguaje cientifico, Gil Monte (2003) y engagement (Shaufeli et al., 2002) como un
constructo motivacional positivo, relacionado con el trabajo que estd caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. El “vigor” se representa por altos niveles de energia en el trabajo, de
persistencia, de fuerte deseo de esforzarse en el mismo. La “dedicacion” se manifiesta por
altos niveles de significado del trabajo, de entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto. La
dedicacion va mas alld, en términos cualitativos y cuantitativos, de la mera identificacion.
Finalmente, la “absorcion” se caracteriza por la concentracion y satisfaccion al realizar el
trabajo), conceptos relacionados con el bienestar laboral, reconociendo que dentro de él

existen otros fendmenos a tener en cuenta.

2.2.5. Modelos explicativos del bienestar laboral
El modelo Vitaminico (Warr, 1987), especifica 12 caracteristicas del puesto o
«vitaminas» relacionadas con el bienestar, algunas de las cuales (como la variedad de tareas o

la oportunidad de tener contacto con otros) presentan un decremento adicional de la salud
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laboral a partir de un punto determinado, mientras que otras (como un salario justo o la
seguridad fisica) mantendrian constante la salud a partir de un nivel concreto.

La teoria Demandas-Recursos laborales (Demerouti y Bakker, 2011) sostiene que las
demandas y los recursos del entorno laboral y del trabajador pronostican el bienestar laboral y
tienen efectos directos e indirectos sobre el estrés en el trabajo y la motivacion. Esta teoria
sefiala que los empleados que trabajan en entornos laborales con recursos tienen los medios
para lograr las metas relacionadas con su trabajo y, como consecuencia de ello, se encuentran
mas motivados y comprometidos dentro de la organizacion, lo que a su vez reporta beneficios
(p. €j., mejor salud o mayor productividad). Tanto las demandas como los recursos laborales
pueden ser cualquier aspecto fisico, psicoldgico, organizacional o social relacionados con el
trabajo (Bakker y Demerouti, 2013).

El modelo de las Caracteristicas del Puesto de Trabajo (Hackman y Oldman, 1980)
Este modelo considera 5 caracteristicas del trabajo fundamentales, como son la variedad de
habilidades, la identidad y la significacion de la tarea, la autonomia y la retroalimentacién del
trabajo en si (a diferencia de la retroalimentacién por parte de supervisores u otros). Estos
aspectos generan unos estados internos en el trabajador que tienen como consecuencia una
serie de resultados importantes tanto para el propio empleado como para la organizacion. Asi,
cuando el trabajador encuentra sentido a las tareas que realiza, las ejecuta con autonomia,
pone en practica una serie de habilidades y recibe feedback sobre su desempefio, el resultado
conlleva mayores niveles de satisfaccién y motivacién, menos estrés, asi como un mejor

rendimiento y menos absentismo.

2.2.6. Variables que afectan el bienestar laboral
En las explicaciones sobre el bienestar laboral, se identifican algunas variables
importantes como son la satisfaccion laboral, la motivacion y el estrés. La satisfaccién laboral

se considera un predictor importante de la salud en el trabajo y se ha asociado con el
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término engagement o sensacion de energia y entusiasmo vinculada con sentimientos
positivos (Warr y Inceoglu, 2012). De la misma forma, conocer el grado de motivacién de un
trabajador adquiere relevancia, puesto que se ha constatado que bajos niveles de motivacion
laboral se relacionan con la aparicion de altos niveles de estrés (Kazi y Haslam, 2013).
Relacionado con la salud y el bienestar laboral, se encuentran los factores de riesgo
psicosocial, los cuales se definen como las condiciones presentes en una situacioén profesional
que pueden afectar negativamente tanto al bienestar como a la salud del trabajador generando
estrés (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Uno de los 2 principales enfoques tedricos vigentes
que explican el estrés laboral (modelo Demanda-Control-Apoyo), lo definen como el
resultado de una combinacién de la percepcion de elevadas demandas y de bajo control en el
trabajo, en la que ademds influye de forma negativa una percepcién de bajo apoyo
organizacional (Karasek y Theorell, 1990). No obstante, percibir altas demandas laborales no
es perjudicial si se tiene elevado control sobre ellas, ya que esta situacién se asocia a
variables como la motivacién, el aprendizaje o el autodesarrollo personal (Bakker et al.,
2010). El segundo enfoque (modelo Desequilibrio Esfuerzo-Recompensas) predice que un
desequilibrio entre esfuerzos y recompensas percibido en el trabajo es el factor de estrés mas
probable que puede conducir a una reaccién emocional negativa (Siegrist, 2010). Estas
condiciones laborales, cuando se mantienen en el tiempo, constituyen factores de riesgo que,
ademads de aumentar la probabilidad que tienen los empleados de presentar una enfermedad,

reducen la calidad de vida personal y, a su vez, la satisfaccion (Dalgard et al., 2009).

2.2.7. Consecuencias del bienestar laboral

Segtin Rath y Harter (2011) el bienestar laboral tiende a tener una gran variedad de
consecuencias para el trabador, la cual puede afectar aquellas actitudes ante la vida familia, y
asi mismo, salud fisica, las cual pueden estar relacionadas con la salud mental, aunque

muchas veces también se juega con el ausentismo como lo es la rotacién de personal.
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Una de las consecuencias mds importante de hoy en dia en el bienestar laboral es el
ausentismo, las cuales son aquellos factores de los riesgos de las organizaciones que pueden
causar muchas veces la insatisfaccion laboral algunas consecuencias del bienestar laboral
desde el punto de vista de las empresas son: Inhibicién, Resistencia al cambio, Falta de

creatividad, Abandono, Accidentabilidad, Baja productividad y Dificultad para trabajar en

grupo.

2.2.8. El bienestar laboral y su importancia para realizar un mejor trabajo

Para Duro (2013) hoy en dia el clima laboral es uno de los temas que ha causado
controversias porque se da a conocer como estd el entorno y ambiente dentro de las
organizaciones lo cual permitird que puedan realizar sus tareas, actividades y relaciones de
trabajo determinado la cultura organizacional.

El clima laboral es uno de los factores tan importante porque no solo tiene que ver con
las condiciones fisicas, sino que también con la empresa, contribuye a las disposiciones de los
elementos que constituyen el ambiente de trabajo como lo son también sus normas, todo esto
contribuye las relaciones laborales, los ambientes fisicos, el reconocimiento laboral, la
igualdad en el trato y la remuneracién salarial justa son algunos de los factores que
determinaran el bienestar laboral de los trabajadores.

Se considera que las empresas, tienen compromisos que logren alcanzar y mejorar la
calidad de vida de los trabajadores, en esto tiempos lo que queda en mejorar es el alcance de
las metas alcanzadas y financieras que tienen las organizaciones gracias a sus empleados.
Cabe mencionar que no es suficiente con darles capacitaciones necesarias y las herramientas
de trabajo al personal para que haga sus tareas todo esto es indispensable porque pueden
lograr en que algunas veces se sienta comodo y seguro con su medio laboral, con sus

compaiieros y jefes (Lopez 2015, pp.22 — 23).
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2.2.9. Efectos que logran un buen ambiente laboral en el bienestar laboral

Grawitch et al. (2006) disefiaron un modelo en el cual se demuestra como las
condiciones de los lugares de trabajo impactan en el bienestar laboral el cual incluye
condiciones saludables fisicas y mentales, la motivacién el compromiso, la satisfaccion
laboral de los empleados y el clima organizacional; factores resultantes de los recursos como
lo sustenta la teoria de las demandas y los recursos; los cuales las empresas proveen a los
empleados para desempefiar sus puestos de trabajo.

Segtin Duro (2013), el clima laboral genera en los trabajadores mds satisfaccién con
sus condiciones de trabajo es decir hacer bien las actividades y tareas, porque estardn mas
activos. A continuacion, se detallan algunos de los efectos que logra un buen clima laboral
son:

Un sentido de pertenencia con la institucién

Buena organizacién grupal

Excelentes procesos y niveles de comunicacioén

Un intercambio de informacién més eficiente entre las dreas

Cumplimiento de objetivos y metas de la empresa gracias al interés comun de los

empleados

Potencializarian de la productividad

Beneficia la salud de las personas

Bienestar y buen desenvolvimiento profesional

Facilidad de trabajo en equipo y colaboracién entre compafieros

Conduccién de la empresa por un buen camino

Los trabajos pueden muchas veces regular aquellos grandes aspectos de las relaciones
laborales con la que muchas veces los salarios, jornadas descansos, vacaciones, licencias,

condiciones de trabajo, las categorias profesionales. El bienestar psicoldgico es el anélisis del
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contexto laboral de la psicologia positiva hoy en dia se escucha decir que el mundo laboral de
nuestros dias se encuentra en una profundad crisis de avances tanto para la empresa como los
que trabajan dentro de la organizacién. Durante los ultimos afios en Guatemala se ha
enfatizado primeramente en ver las condiciones laborales, inestabilidad laboral, estos
indicadores llevard a detectar el conflicto al mundo. Como factor importante el estudio de la
motivacién en el dmbito del trabajo y que muchas veces hasta se vincula con el mundo de las
competencias, se presenta primeramente aquellas temdticas sobre las motivaciones, luego dar
grandes conceptos de las grandes competencias (Lopez, 2015, p.24)

El bienestar laboral bien valorado incluye la percepcion sobre las condiciones fisicas
de trabajo, las relaciones personales con los jefes, la congruencia entre el decir y el hacer en
sus empresas, la satisfaccion por sus tareas y el cumplimiento de los acuerdos en aspectos de
compensacion y beneficios. Son factores criticos la percepcion frente a las oportunidades de
promocion, la posibilidad de involucrarse y participar en aspectos especificos de su trabajo y
los incentivos y el reconocimiento (Calderdn et al., 2003). Mientras que para (Perilla-Toro y
Go6mez-Ortiz, 2017) estos indicadores estdn dados en términos de auto aceptacion, relaciones
positivas con otros, dominio ambiental, autonomia, propdsito y crecimiento personal y la
emision de juicios cognitivos como las percepciones de experiencias emocionales en la vida

personal y el trabajo, la satisfaccion laboral. (Cruz-Velazco y Aguilar-Morales, 2018, p. 6)

2.2.10. Bienestar laboral, calidad de vida y salud

Segtn Victoria (2005), quien cita a Diener y Suh, el bienestar laboral son aquellos
juicios valorativos, cognitivos, que se producen en el juicio por la satisfaccién con la vida,
esta misma escritora menciona que el bienestar laboral se basa en aquellas experiencias
humanas de la vida cotidiana, pero esta mediado por experiencias pasadas, como también las
de tiempo futuro. Cabe mencionar que las personas entienden por bienestar lo que produce

satisfaccion personal. También sefiala que no se ha podido lograr y establecer las relaciones
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entre personalidad y bienestar, no se ha reconocido si este factor es determinante en el
ambiente o si estd relacionado con componentes bioldgico.

El bienestar planteado por Victoria (2005), se puede manifestar en diferentes areas
determinadas de la vida, la cual tienen diferentes componentes:

Satisfaccion con la vida: satisfaccién con el presente, con el pasado y con el futuro,

vision de la vida de un individuo por parte de las personas.

Componentes de afectos positivos: afectividad placentera, alegria, gozo orgullo

apego, felicidad.

Afecto negativo: afectividad displancentera, culpa vergiienza tristeza, preocupacion,

ira, estrés, envidia.

Orama et al. (2006) demuestran que el bienestar laboral constituye muchas veces lo
positivo de las relaciones de la persona lo cual incluye los aspectos valorativos y afectivos
que estan integrados en las proyecciones futuras y el sentido de la vida diaria, lo cual estad
conformado por varios aspectos que determinantes en la vida del ser humano, tales como:

Autoconciencia: es el factor cognitivo de las actitudes hacia uno mismo.

Autoestima: consiste en la apreciacion y el valor que se conceda con el sujeto a si

mismo, y se expresa en el grado en que se quiere y se acepta.

Autoeficacia: componente conductual de las actitudes de uno mismo el cual consiste

en llevar nuestro propdsito en la vida y poder cumplir nuestras metas.

Afirmaba Martinez (2010), que las empresas muchas veces tienen que cumplir sus
objetivos para que se cumpla lo necesario, tanto en el drea fisica, financiera, tecnoldgica y
humana.

Segin Estrada (2010), la calidad de vida es las formas en que los sujetos o el
individuo evaldan su vida, se menciona que la calidad de vida puede referirse a aquellos

criterios, para que las circunstancias de la vida pueda ser una manera de como la vamos a
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interpretar como aquellas satisfacciones, ya sea dependiendo de los elementos en que muchas
veces se puede utilizar, por lo que hay diversos aspectos para calidad de vida, tales como el
interés, talentos, aptitudes, historia familiar. Sin embargo, se considera que los individuos
tienen en comuin muchos aspectos. Se dice que hay ciertas situaciones en que suelen ser
grandes grupos.

Hoy en dia se sabe, que en el departamento de recursos humanos es el encargado de
velar por el bienestar de los trabajadores y por mantener un buen ambiente laboral. Algunas
empresas privadas como publicas tienen una parte de visiones modernas, por lo que algunas
estdn realizando cambios intensos para poder mejorar la calidad de vida de los empleados,
por lo que se esfuerzan muchas veces en buscar la manera de que el trabajador sea mds
recompensado en las organizaciones, disminuye la ansiedad y el estrés del ambiente laboral
(Lépez, 2015. p.25).

“La calidad de vida que presentan los trabajadores, en su entorno de trabajo y las
relaciones laborales, son factores que pueden afectar a los individuos para que ellos se
encuentren satisfechos en el lugar donde ellos realizan sus actividades” (Duro, 2013 p.184).

Para Duro (2013), la calidad de vida, son aquellos intereses por estudios evaluados
donde son relativamente importante en el bienestar laboral de los trabajadores. La calidad de
vida ha existido desde hace mucho tiempo, los cuales se han utilizados algunos conceptos
tales como la salud fisica, salud mental, educacién, economia politica.

La salud es un derecho indispensable para el individuo, que interviene en el
desarrollo del bienestar laboral, en las relaciones sociales y su contexto (Gonzdlez et al,
2015), en este sentido las organizaciones deben garantizar la salud y el bienestar de sus
empleados, cabe resaltar que, se debe tener en cuenta que a mayor relevancia del

empleado en las organizaciones mayor serd su satisfaccion y por consiguiente
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aumentara la productividad del mismo, ademds se fortalecerd su motivacion, las
relaciones interpersonales, el trabajo individual y colectivo (Sdnchez, 2015).
Resaltaban Martinez-Vargas y Rivera-Porras (2019),
la importancia del bienestar dentro el desarrollo personal, social y el cuidado que se
debe tener en estas dreas para alcanzar la motivacién en la organizacién, debido a que
en la mayoria de los casos se ve involucrada la salud y el bienestar de los empleados.
También, el andlisis de las categorias permitié conocer las potencialidades que tiene
el individuo para la ejecuciéon de sus funciones, que no solo la organizacién es el
responsable de su salud, asi mismo, el individuo tiene elementos como: la
autoeficacia, la motivaciéon y sus emociones que le permiten contribuir al

mejoramiento de su bienestar (p. 80)

2.2.11. Actitud Laboral

Senalaba Furham (2001), que las actitudes ante nuestro trabajo en las organizaciones
van determinadas por nuestros valores y creencias.

Segin Amoroso (2007), las actitudes dentro de una organizacién pueden afectar
muchas veces el comportamiento de los colaboradores. Este autor determina los tipos de
actitudes acatables en las empresas:

a) Satisfaccion en el trabajo: Se refiere a la actitud global de una persona hacia el

trabajo que realiza cada individuo, si un trabajador se encuentra satisfecho con su

trabajo esto nos llevara a tomar una actitud positiva de uno mismo.

b) Compromiso con el trabajo: Se define como la que ve el nivel en que una persona

se identifica en su trabajo ya que ama lo que realiza contantemente, y lo hace de

manera activa y motivadora, por lo que implica ademds de considerar un buen

desempefio como la parte mds importante para la evaluacion personal.
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¢) Compromiso organizacional: Este es aquel que determinara que el empleado se

sienta identificado con la empresa, logrando alcanzar sus metas, por lo que el

empelado se sienta comprometido a quedarse en la organizacion.

Indicaba Dia (2006), que el bienestar laboral subjetivo ha logrado demostrar un gran
interés por el estudio de los efectos y por la satisfaccion con la vida. El bienestar ha sido uno
que ha centrado con el desarrollo de las capacidades y sobre todo con el crecimiento personal.
El trabajador con mds satisfaccion serd aquel que logrard alcanzar la gran mayoria de sus
necesidades sociales y personales en su empleo, ya que muchas veces actdan con mas
entusiasmo es sus tareas que realizan. Si las organizaciones elevan el bienestar laboral
seguramente aumentaria la productividad de sus trabajadores, porque tienden a presentar
resultados positivos, lo cual demostrard un indice de mayor productividad, permitiendo llevar
al desarrollo empresarial a las organizaciones. De modo que si el bienestar laboral es el
conjunto de aquellas actitudes generales de un individuo al puesto que desempeiia.

Afirmaban Marsollier y Aparicio (2011), de cémo el bienestar laboral puede ser
trabajado y ain mads puede llegar a ser potencializado bajo las doctrinas de la psicologia
positiva y las estrategias de afrontamiento adecuadas para sobreponerse a las dificultades que
se presentan diariamente en la labor. Los sujetos se enfrentan diariamente en el mundo del
trabajo a diversas situaciones que resultan estresantes y que exigen de ellos pensar y actuar
con rapidez para resolverlas. Estos pensamientos y actos concretos que los trabajadores
realizan para lograr adaptarse a las situaciones conflictivas son las denominadas estrategias
de afrontamiento, las cuales serdn generales o especificas, seglin lo amerite la situacién.

Referia Lopez (2015, p. 30), “quienes estdn satisfechos con su trabajo poseen aquellas
actitudes positivas, quienes estdn insatisfechos, dan a conocer un cambio de actitud negativo.
Cuando hablamos de las actitudes de los trabajadores nos referimos al bienestar laboral en la

que ellos se encuentran”.
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2..2.12. Decisiones organizacionales sobre el bienestar laboral

Planteaban Arrieta-Valderrama et al. (2018), dada las condiciones entre las causas y
consecuencias del bienestar laboral,

la organizacién puede decidir donde intervenir a fin de mejorar el bienestar laboral de

sus empleados que se traduzcan en mejoras en la productividad, menos costes por el

pago de seguros de salud y mayor desempefio organizacional. Las politicas en este
caso pueden ser desde reactivas a activas. Las primeras consisten en intervenir las
consecuencias que genera el bienestar laboral para mitigar los efectos negativos que

pudieran tener los trabajadores (p. 76).

Las politicas activas se relacionan con la prevencién de riesgos laborales que
aumenten el bienestar en general de los trabajadores, por lo cual la intervencién activa se
constituye en una herramienta fundamental para que las empresas no solamente ofrezcan un
bienestar laboral de calidad a sus trabajadores, sino que se constituye también en un factor
que reduce los costos debido a que no se hard cargo de las consecuencias negativas que
genere un ambiente laboral negativo tal como lo expresa (Martinez, 2008).

Asumian Barrios y Paravic (2006), que es importante resaltar que el bienestar laboral
ha presentado reformas y cambios laborales que han generado nuevos roles en las
organizaciones, exigiéndoles a sus funcionarios eficiencia y eficacia en la realizacién de estos
cambios ya que integrar los intereses de los trabajadores tanto para beneficios individuales
como organizacionales no es tarea sencilla. A su vez los funcionarios que desempefan una
labor dentro de una organizacién, si no estin necesariamente ligados afectivamente a la
misma, estos podrian realizar con disgusto y malestar sus funciones y sentir desprecio hacia
la organizacién. Situacién que puede generar un bajo rendimiento, asi como otras posibles
consecuencias. Por esta razén, es de vital importancia que las organizaciones conozcan no

solo el tipo, sino el grado de compromiso de sus miembros y una de las consecuencias es
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intentar elevarlo, teniendo en cuenta el aspecto que afecta el bienestar de sus funcionarios y
su desarrollo de la vida profesional con las responsabilidades personales (Arrieta-Valderrama

et al. (2018, p. 76).
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III. METODO
3.1. Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion es de tipo descriptiva analitica.
Herndandez et al. (2010) afirman que “los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fenémeno que se someta a un andlisis” (p. 217).

Es analitica, que es un procedimiento mds complejo con respecto a la investigacion
descriptiva, que consiste fundamentalmente en establecer la comparacion y relacién de
variables entre grupos de estudio, sin aplicar o manipular las variables, estudiando estas
segln se dan naturalmente en los grupos. Ademads, se refiere a la proposicion de hipétesis que
el investigador trata de probar o negar. (Canales et al., 1994, p. 27).

El disefio es de tipo No Experimental porque de acuerdo con Kerlinger (2004), quien
afirma que

la investigacién no experimental es una indagaciéon empirica y sistematica en la cual

el cientifico no tiene un control directo sobre las variables independientes porque sus

manifestaciones ya han ocurrido o porque son inherentemente no manipulables. Las
inferencias acerca de las relaciones entre variables se hacen, sin una intervencidén

directa a partir de la variacion concomitante de la variables dependientes e

independientes (p. 504).

Por el tipo de obtencién de datos, la investigacion es transversal dado que la
obtencién de los datos se obtuvo en un solo momento, a diferencia de la investigacidn
longitudinal que es sometido a varias evaluaciones a través del tiempo.

También podriamos decir que el disefio es de tipo comparativo — correlacional con un
solo grupo y medicidn pre test (Castro, 2005). O como sostiene Kerlinger (2004) es un disefio

Ex post facto, dado que la variable a evaluar ya esta presente en la muestra de estudio.
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3.2. Ambito temporal y espacial
La aplicacion del instrumento se llevé a cabo una empresa BHL de electrodomésticos

en Lima Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

3.3. Variable. Bienestar laboral
3.3.2. Variables intervinientes

Sexo: Masculino — Femenino. Grupos etarios: 25 — 34 afios; 35 — 44 afios; 45 — 54
afos. Nivel laboral: Empleado — obrero. Tiempo de servicios:1 — 5; 6 — 10, 11 — 15; 16 —

20; 21-25 afios. Condicion laboral: estable — contratado

3.3.3. Definicion operacional de la variable de investigacion
Estard dado por el puntaje total y niveles obtenidos en la escala de bienestar laboral

descrito detalladamente en el acapite 3.4. denominado instrumento.

3.3.4. Operacionalizacion de la variable

Se describen en la tabla 1 los factores, N° de items, tipo de respuesta, tipo de
escala e instrumento de medicion.
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable bienestar laboral

Dimensiones o items por cada Alternativas de Tipo de Instrumento
factores dimensién respuestas escala
1. Logro 1,2,3,4y5 Nunca (0) Ordinal Bienestar  Laboral
2. Reconocimiento 6,7,8,9,10 Algunas veces (1) Puntajes desarrollado por
3. Trabajo en si 11, 12, 13, 14,15 Regularmente (2) Nominal Sheyly Lépez Salinas
4. Responsabilidad 16,17,18,19,20  Casi siempre (3) Niveles en el 2015
5. Promocion 21,22,23,24,25  Siempre (4)

Fuente: Elaboracién propia
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3.4. Poblacion y muestra.
3.4.1. Poblacion

La poblacioén estuvo conformada por 634 trabajadores de BSH Electrodomésticos
SAC, cuyo rubro es la fabricacién de productos de Linea blanca. En la tabla siguiente se
describen los trabajadores por nivel laboral y por sexo.
Tabla 2

Distribucion de la poblacion por sexo

Genero Femenino Masculino Total
Empleados 86 116 202
Obreros 94 300 394
Practicantes 20 18 38
Total 200 434 634

Fuente: Elaboracion propia

- Criterio de inclusion

Para efectos de la investigacion solo se trabajard con el personal empleado y obrero
dado que trabajan a tiempo completo, con una remuneracion establecida y beneficios sociales
(vacaciones, seguro, etc.).

- Criterio de exclusion

No se trabajard con los practicantes porque trabajan menos horas a la semana, reciben
una bonificaciéon econémica por movilidad y alimentacion, no gozan de vacaciones porque
sus practicas duran entre 6 meses a 12 meses.

De tal forma que la poblacion quedo establecida tal como la siguiente tabla la describe
Tabla 3

Distribucion final de la poblacion segiin sexo

Sexo Femenino Masculino Total
Empleados 86 116 202
Obreros 94 300 394
Total 180 416 596

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.2. Muestra
Se seleccioné de manera intencionada, por nivel laboral, dado que la participacién a la

investigacion fue voluntaria. La muestra se determind a través de la férmula siguiente.

=
o M = s P —

I =

CAf— 132e = + = .00 — D

Valores estadisticos para determinar la muestra
N =1596; P=0,50; g =0,50; d =0,05; z=1,96
Foérmula:

Zzpq
cZ =

FZ —

Sustituyendo los valores

A _ (196)*(0,5)(0,5) | n=384,16
B (0,05)

Calculo dela muestra

N
FzrT
n —— l
5906
T — 1 Soo N= 2337

B84 .16
La muestra estuvo conformada por 234 trabajadores que representa el 39.26% de la
poblacién de estudio y serd proporcional al nivel laboral tal como se describe en la tabla 3.
Tabla 4

Seleccion de la muestra

Poblacion Muestra (39.26 % de la poblacién)
Nivel laboral  Frecuencia  Porcentaje  Nivel laboral ~ Frecuencia ~ Redondeo  Porcentaje
Empleados 202 33.90% Empleados 79.30 79 33.80%
Obreros 394 66.10% Obreros 154.68 155 66.20%
Total 596 100.00% Total 234 234 100.00%

Fuente: elaboracién propia
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1.3.3. Caracteristicas de la muestra

En la tabla 5 y la figura 1 se describen y representan la distribucion de la muestra
segin el sexo, reportindose que el 57.7% pertenecen al sexo masculino y el 42.3%
pertenecen al sexo femenino.
Tabla 5

Distribucion de la muestra segiin el sexo

Por sexo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje vdlido Porcentaje
acumulado
Masculino 135 57,7 57,7 57,7
Femenino 99 42,3 42,3 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
Figura 1

Representacion de la distribucion de la muestra segtin el sexo

Distribucién de la muestra por sexo

BMasculino

EFemenino

Nota: En la figura 1 se representa la distribucion de la muestra segtin el sexo en un grafico de

sectores descritos en la tabla 5.



79

En la tabla 6 y la figura 2 se describen y representan la distribucién de la muestra por
grupos etarios, reportandose que el 22.2.% pertenecen al grupo de 25 — 34 aios; el 32.5%
pertenecen al grupo de 35 — 44 afios y el 45.3% pertenecen al grupo de 45 — 54 afios.
Tabla 6

Distribucion de la muestra por grupos etarios

grupos etarios Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
25 - 34 afios 52 22,2 22,2 22,2
35 - 44 afios 76 32,5 32,5 54,7
45 - 54 afios 106 45,3 45,3 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 2

Representacion de la distribucion de la muestra por grupos etarios

Distribucion de la muestra por grupos etareos

W25 - 34 afios
W35 - 44 afios
O4s- 54 afios

Nota: En la figura 2 se representa la distribucion de la muestra segtin grupos etarios en un
gréfico de sectores descritos en la tabla 6.
En la tabla 7 y la figura 3 se describen y representan la distribucién de la muestra por

tiempo de servicios, reportdndose que el 15.8% pertenecen al grupo de 1-5 afios; el 14.1%
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pertenecen al grupo de 6 — 10 afos; el 22.6% pertenecen al grupo de 11-15 afios; el 25.2%
pertenecen al grupo de 16-20 afios y el 22.2% pertenecen al grupo de 21-25 afios de tiempo
de servicios.

Tabla 7

Distribucion de la muestra por tiempo de servicios

tiempo de servicios Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

1 - 5 afios 37 15,8 15,8 15,8

6 - 10 afios 33 14,1 14,1 29,9

11 - 15 afios 53 22,6 22,6 52,6

16 - 20 afios 59 25,2 25,2 77,8

21 - 25 anos 52 22,2 22,2 100,0

Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 3
Representacion de la distribucion de la muestra por tiempo de servicios.

Distribucion de la muestra por tiempo de servicios
M1 -5 afios

Nota: En la figura 3 se representa la distribucion de la muestra segtin el tiempo de servicios
en un grafico de sectores descritos en la tabla 7.

En la tabla 8 y la figura 4 se describen y representan la distribucion de la muestra por
nivel laboral, reportdndose que el 33.8% de la muestra son empleados y el 66.2% de la

muestra son obreros.
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Tabla 8

Distribucion de la muestra por nivel laboral

nivel laboral Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Empleado 79 33,8 33,8 33,8
Obrero 155 66,2 66,2 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 4

Representacion de la muestra por nivel laboral

Dsitribucion de la muestra por nivel laboral
MEmpleado
Wobrero

Nota: En la figura 4 se representa la distribucién de la muestra segin el nivel laboral en un
gréfico de sectores descritos en la tabla 8.

En la tabla 9 y la figura 5 s describen y representan la distribucién de la muestra por
condicién laboral, reportdndose que el 505 pertenecen a la condicidén de estables y el 505
pertenecen a la condicién de contratados.

Tabla 9

Distribucion de la muestra por condicién laboral
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Condici6n laboral Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nombrado 17 50,0 50,0 50,0
Contratado 117 50,0 50,0 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 5

Distribucion de la muestra por condicion laboral

distribucion de la muestra por condicion laboral

Bnombrado
B contratada

Nota: En la figura 5 se representa la distribucion de la muestra segin condicién laboral en un

grafico de sectores descritos en la tabla 9.

1.4. Instrumento

La escala de Bienestar Laboral desarrollado por Sheyly Lépez Salinas en el 2015,
tiene por objetivo conocer el grado de bienestar laboral que un individuo experimenta en su
trabajo. Consta de 25 items distribuidos en 5 factores: Factor Logro: De 1 a la 5, Factor de
Reconocimiento: De 6 a la 10, Factor del Trabajo en si: De 11 a la 15, Factor

Responsabilidad: De 16 a la 20 y Factor Promocién: De 21 a la 25.
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Cada factor analiza lo siguiente: Factor logro: se refiere a los sentimientos del deber
cumplido, resultados o rendimientos y metas alcanzadas; Factor de reconocimiento: es aquel
tipo de reconocimiento o elogios recibidos por su trabajo, sus jefes, compaiieros,
subordinados. Factor de trabajo en si: se refiere a como percibe su trabajo, le es atractivo,
desafiante, variado, creativo, etc. Factor responsabilidad: aqui se abarca el nivel de
responsabilidad de su propio trabajo y del de otros, asi como el nivel de importancia que le
brinda. Factor promocidn: se refiere a la posibilidad de ascenso, formacién de cargo de la
empresa, etc.

La escala de medicién de tipo jerdrquica estd conformada por: nunca (0), algunas
veces (1), regularmente (2), casi siempre (3) y siempre (4).

Su calificacién consiste en la sumatoria de cada alternativa de respuesta obteniéndose
un puntaje minimo de 0 y un puntaje maximo de 100 puntos. }

Se establecieron niveles diagndsticos para la escala general y para cada uno de sus
factores:

Escala general

Intervalos de clase Niveles diagndsticos
0-20 Deficiente

21 -40 Bajo

41 -60 Moderado

61 —-80 Alto

81 —-100 excelente

Para cada uno de los factores
Intervalos de clase Niveles diagndsticos
0-4 Deficiente

5-8 Bajo
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9-12 Moderado
13-16 Alto
17 -20 excelente

Confiabilidad: Reyes Carlos, Valladares Guadalupe y Castro Juan Carlos validaron el
instrumento obteniendo una confiabilidad superior a 0.70 y validez de constructo.

Para efectos de la presente investigacion se elaboraron la confiabilidad con le prueba
Alpha de Cronbach, con la muestra investigada conformada por 234 colaboradores internos
de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima Metropolitana entre los meses de Junio —
Julio del 2022, obteniéndose un indice Alpha de 0.981, que se considera un indice muy alto
(98.1%) para una prueba psicométrica, dado que sobrepasa el punto de corte (0.70) exigido
para las pruebas psicométricas. Por lo tanto, la escala de bienedstar laboral es altamente
confiable en la obtencidn de los datos, tal como se describen en la tabla 10.
Tabla 10

Confiabilidad de la escala de bienestar laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
981 25

Estadisticos total-elemento

Media de la escalasise  Varianza de la escalasise  Correlacién elemento- Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento elimina el elemento total corregida elimina el elemento
bl 54,61 596,050 ,905 ,980
b2 54,72 596,135 ,847 ,980
b3 54,86 606,977 ;798 981
b4 54,44 594,127 ,861 ,980
b5 54,56 596,977 ,843 ,980
b6 54,79 612,919 ,706 ,981
b7 54,82 604,176 ,816 ,981
b8 54,88 604,578 ,804 981

b9 55,00 609,403 ,726 981
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b10 54,75 597,895 ,814 981
bll 54,48 601,100 ,835 ,980
b12 54,50 601,101 ,812 981
b13 54,86 599,615 813 981
bl4 54,41 602,852 ,825 981
bl5 54,64 607,013 ,769 981
bl6 54,47 596,550 ,882 ,980
bl7 54,57 595,834 ,886 ,980
bl18 54,46 600,662 815 981
b19 54,43 607,894 142 981
b20 54,40 604,790 811 981
b21 54,48 607,718 ,827 981
b22 54,57 602,349 ,822 981
b23 54,31 598,832 ,831 981
b24 54,54 601,545 ,808 981
b25 54,48 608,757 7198 981

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion tipica N de elementos

56,88 652,959 25,553 25
Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Validez del instrumento: Para el anélisis de la validez de constructo se utilizé el método de
homogeneidad o andlisis de items-test total con la técnica inferencial correlacional no
paramétrica de Spearman (rho) y que tiene por objetivo, establecer el grado de correlacion
que tiene cada uno de los items con el puntaje total de la escala. De tal forma, que cuando
mas alta es la correlacion indica que existe una fuerte asociacion entre el item con la escala
general. Esto permite asumir que existe concordancia entre el item con la escala de bienestar
laboral. En la Tabla 11 los Coeficientes de Correlacion de Spearman (rho) son altos y muy
altos y muy significativas (p < 0.001), como se podra observar estdn en un rango de valor rho
=0.702 a un valor rho = 0.901.

Tabla 11

Indice de homogeneidad o Correlacion de items-total en la escala de bienestar laboral
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[tems rho Nse (p) Items rho Nse (p)  Items rho Nse (p)

10901 000 10 0.839* 000 19 0.708%* 000
2 0841 000 11 0785 000 20 0.842** 000
3 0.789%% 000 12 0.776** 000 21 0.839** 000
4 0.847% 000 13 0.825% 000 22 0792 000
5 0817% 000 14 0.792% 000 23 0.765** 000
6 0.720%% 000 15 0.793* 000 24 0.801** 000
7 0.827%F 000 16 0.841%% 000 25 0.822%% 000
8 0.804% 000 17 0.863** 000

9 0702 000 18 0.734% 000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

En el andlisis correlacional de las dimensiones de bienestar laboral se utiliz6 la técnica
inferencial correlacional no paramétrica de Spearman (rho) para establecer el grado de
correlacion que tiene cada uno de los factores o las dimensiones con el puntaje total de la
escala. De tal forma, que cuando mads alta es la correlacién indica que existe una fuerte
asociacion entre cada dimensién con la escala general. Esto permite asumir que existe
concordancia entre cada dimension con la escala general de violencia familiar. En la Tabla 12
los Coeficientes de Correlacién de Spearman (rho) son muy altos y significativos (p < 0.001)
tanto para la dimensién de la escala de bienestar laboral y todas sus dimensiones.

Tabla 12

Andlisis correlacional de las dimensiones de bienestar laboral con la escala total (n=234)

Coeficiente de correlacién logro reconocimiento trabajo en responsabilidad promocién
Rho de Spearman si
,945™ ,938"™ 919" ,882" 916™
. rho
bienestar
laboral Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
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3.6. Procedimiento

Se solicit6 autorizacion a la gerencia general. Se coordiné con la administracion dia y
hora para la aplicaciéon del instrumento. Se evaludé a grupos pequefios de 10 a 15
colaboradores internos para no interferir con el trabajo que realizan en la empresa. Antes de
ser evaluados se les brind6 informacién de los objetivos de la investigacién. Luego se
procedid a solicitar su consentimiento verbal para participar en la investigacién. A los que
aceptaran ser parte de la evaluacién se les proporciond la escala de evaluacion. A los que no
aceptaran, simplemente abandona el ambiente de evaluacién. Se procedié a leer las
instrucciones y la forma de como deben responder a cada alternativa de respuesta.

Se recogi6 las encuestas y se constatd si lo han llenado correctamente, caso contrario
se solicitard a la persona que completen la informacion faltante. Se corrigié las encuestas y se
vacié en una base de datos en Excel. Se codific6 en SPSS las variables investigadas para
luego transferir los datos del Excel al SPSS.

Se realiz6 el andlisis exploratorio de la variable para determinar la bondad de ajuste
de la variable (s) con la prueba no paramétrica K — S. Se procesé los datos primero en forma
descriptiva. Se realiz6 la confiabilidad y validez de constructo de la escala utilizando el SPSS
(Alpha de Cronbach). Se realizé el Andlisis inferencial de los resultados para la contrastacion
de las hipdtesis estadisticas. Se elabord la discusion de los resultados. Se establecié las

conclusiones y recomendaciones. Se elabor6 el informe final.

3.7. Analisis de los datos

Las técnicas estadisticas a través del paquete estadistico SPSS version 22.0 versién en
espaiol. Se utiliz6 estas técnicas estadisticas en dos etapas: 1ra. Estadistica descriptiva: Con
la cual se obtendrd los datos de frecuencia y porcentajes. 2da. Estadistica inferencial: El

Alpha de Cronbach para establecer la confiabilidad de las escalas.
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La finalidad de la correlacién de Spearman es comprobar si los resultados de una
variable estdn relacionados con los resultados de la otra variable (Greene y D Oliveira,
2006), teniendo en cuenta los siguientes criterios de aceptaciéon o rechazo de la Ho de

acuerdo con Avila (1998).

r=0.00 no hay correlacion estadistica se acepta la Ho.

0<r< 0.20 Existe correlacion no significativa se rechaza la Ho.
0.21<r< 040 Existe correlacion baja se rechaza la Ho.
0.41 <r<0.60 Existe correlacion moderada se rechaza la Ho.
0.61 <r< 0.80 Existe correlacion significativa se rechaza la Ho.
0.81 <r< 1.00 Existe correlacion muy significativa se rechaza la Ho.

Se utilizé la técnica de regresion lineal para hallar el factor que explica mejor el
bienestar laboral. Para las comparaciones se utilizé la prueba no paramétrica U de Mann
Whitney y de Kruskal-Wallis.

Previamente a los andlisis comparativos correspondientes, en la Tabla 13 se
presentan los resultados de la prueba de ajuste de Kolmogorov-Smirnov (K-S) donde se
observa que los datos no se ajustan a una distribucién normal (p < .05); por lo tanto, es
pertinente utilizar pruebas no paramétricas en los anélisis de datos.

Tabla 13

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra Bienestar laboral

. Media 56,88
Parametros normales o
Desviacién tipica 25,553
Absoluta ,273
Diferencias mas extremas Positiva ,157
Negativa -,273
Z. de Kolmogoérov-Smirnov 4,174
Sig. asintética. (bilateral) ,000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.



89

IV. RESULTADOS

4.1. Niveles diagnésticos de bienestar laboral
4.1.1. Escala total

En la tabla 14 y la figura 6 se describen y representan los niveles de la escala de
bienestar laboral, donde el 8.5% presenta un nivel deficiente desarrollo; el 20.9% presenta un
nivel bajo desarrollo; el 20.5% presenta un nivel moderado desarrollo; el 28.6% presenta un
nivel alto desarrollo y el 21.4% presenta un nivel muy alto desarrollo. Resumiendo, el 29.5%
presentan niveles por debajo del promedio, el 20.5% presenta un moderado desarrollo y el
50% presentan niveles superiores de bienestar laboral al promedio o moderado.
Tabla 14

Niveles de la escala de bienestar laboral

Niveles de bienestar laboral Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
0 - 20 Deficiente desarrollo 20 8.5 8.5 8.5

21 - 40 Bajo desarrollo 49 20,9 20,9 29,5

41 - 60 Moderado desarrollo 48 20,5 20,5 50,0

61 - 80 Alto desarrollo 67 28,6 28,6 78,6

81 - 100 Excelente desarrollo 50 21,4 214 100,0

Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
Figura 6

Representacion de los Niveles de la escala de bienestar laboral

Niveles de la escala de bienestar laboral

Mo - 20 Deficierte
21 - 40 Bai
Oa1 - deraclo

Hs1 -
a1 - 100 Excelente

Nota: En la figura 6 se representa los Niveles de la escala de bienestar laboral en una grafica

de sectores descritos en la tabla 14.
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4.1.2. Factores o dimensiones del bienestar laboral

4.1.2.1. Niveles en el factor I: logro. En la tabla 15 y la figura 7 se describen y
representan los niveles del factor 1: logro, reportindose que el 23.9% presenta un nivel de
deficiente; el 10.7% presenta un nivel bajo; el 13.7% presenta un nivel moderado; el 34.6%
presenta un nivel alto y el 20.5% presenta un nivel muy alto. Resumiendo, el 29.4%
presentan niveles por debajo del promedio, el 13.7% presenta un nivel moderado y el 51.7%
presentan niveles superiores al promedio o moderado.
Tabla 15

Niveles en el factor I: logro

Niveles en el factor I: logro Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

0 - 4 Deficiente 56 23,9 23,9 23,9

5 - 8 Bajo 25 10,7 10,7 34,6

9 - 12 Moderado 32 13,7 13,7 48,3

13- 16 Alto 73 31,2 31,2 79,5

17 - 20 Excelente 48 20,5 20,5 100,0

Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 7

Representacion de los Niveles en el factor I: logro

Niveles en el factor |: logro

Mo - 4 Deficiente
5 -8 Bajo

[Ja - 12 Moderado
13- 16 Ao
17 - 20 Excelente

Nota: En la figura 7 se representa los Niveles del factor 1: logro, en una gréifica de sectores

descritos en la tabla 15.
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4.1.2.2. Niveles en el factor II: reconocimiento. En la tabla 16 y la figura 8 se
describen y representan los niveles del factor II: reconocimiento, reportdndose que el 18.8%
presenta un nivel de deficiente; el 15.8% presenta un nivel bajo; el 26.5% presenta un nivel
moderado; el 32.9% presenta un nivel alto y el 6% presenta un nivel muy alto. Resumiendo,
el 34.6% presentan niveles por debajo del promedio, el 26.5% presenta un nivel moderado y
el 38.9% presentan niveles superiores al promedio o moderado.
Tabla 16

Niveles en el factor II: reconocimiento

Niveles en ?1 factor II: Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
reconocimiento valido acumulado
0 - 4 Deficiente 44 18,8 18,8 18,8
5 -8 Bajo 37 15,8 15,8 34,6
9 - 12 Moderado 62 26,5 26,5 61,1
13- 16 Alto 77 32,9 32,9 94,0
17 - 20 Excelente 14 6,0 6,0 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 8

Representacion de los Niveles en el factor II: reconocimiento

Niveles en el factor II: reconocimiento

M0 - 4 Deficiente
s - 8 Bajo

3 - 12 Moderada
H13-16 Atto
[J17 - 20 Excelente

Nota: Nota: En la figura 8 se representa los Niveles del factor II: reconocimiento, en una

gréfica de sectores descritos en la tabla 16
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4.1.2.3. Niveles en el factor III: trabajo en si. En la tabla 17 y la figura 9 se
describen y representan los niveles del factor III: trabajo en si, reportdndose que el 13.2%
presenta un nivel de deficiente; el 16.2% presenta un nivel bajo; el 20.5% presenta un nivel
moderado; el 31.2% presenta un nivel alto y el 18.8% presenta un nivel muy alto.
Resumiendo, el 29.4% presentan niveles por debajo del promedio, el 20.5% presenta un nivel
moderado y el 50% presentan niveles superiores al promedio o moderado.
Tabla 17

Niveles en el factor IlI: trabajo en st

Niveles en'el factor III: Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
trabajo en s valido acumulado
0 - 4 Deficiente 31 13,2 13,2 13,2
5 - 8 Bajo 38 16,2 16,2 29,5
9 - 12 Moderado 48 20,5 20,5 50,0
13 - 16 Alto 73 31,2 31,2 81,2
17 - 20 Excelente 44 18,8 18,8 100,0
Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 9

Representacion de los Niveles en el factor Il1: trabajo en st

Niveles en el factor llI: trabajo en si

Mo - 4 Deficierte
Hs - 8 Bajo

s - 12 Moderado
M13-16 Atto
[J17 - 20 Excelente

Nota: Nota: En la figura 8 se representa los Niveles del factor II: reconocimiento, en una

gréifica de sectores descritos en la tabla 17
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4.1.2.4. Niveles en el factor IV: responsabilidad. En la tabla 18 y la figura 10 se
describen y representan los niveles del factor IV: responsabilidad, reportdndose que el 6.4%
presenta un nivel de deficiente; el 23.5% presenta un nivel bajo; el 20.1% presenta un nivel
moderado; el 15% presenta un nivel alto y el 35% presenta un nivel muy alto. Resumiendo, el
29.9% presentan niveles por debajo del promedio, el 20.1% presenta un nivel moderado y el
50% presentan niveles superiores al promedio o moderado.
Tabla 18

Niveles en el factor IV: responsabilidad

Niveles en el factor IV: Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
responsabilidad valido acumulado
0 - 4 Deficiente 15 6,4 6.4 6,4

5 - 8 Bajo 55 23,5 23,5 29,9

9 - 12 Moderado 47 20,1 20,1 50,0

13 - 16 Alto 35 15,0 15,0 65,0

17 - 20 Excelente 82 35,0 35,0 100,0

Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
Figura 10

Representacion de los Niveles en el factor IV: responsabilidad

Niveles en el factor IV: responsabilidad

M0 - 4 Deficiente
s -8Bajo

09 - 12 Moderada
W13 -16 Ao
017 - 20 Excelente

Nota: Nota: En la figura 10 se representa los Niveles del factor IV: responsabilidad, en una

gréifica de sectores descritos en la tabla 18
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4.1.2.5. Niveles en el factor V: promocion. En la tabla 19 y la figura 11 se describen
y representan los niveles del factor IV: responsabilidad, reportindose que el 8.5% presenta un
nivel de deficiente; el 21.8% presenta un nivel bajo; el 19.7% presenta un nivel moderado; el
27.8% presenta un nivel alto y el 22.2% presenta un nivel muy alto. Resumiendo, el 30.3%
presentan niveles por debajo del promedio, el 19.7% presenta un nivel moderado y el 50%
presentan niveles superiores al promedio o moderado.
Tabla 19

Niveles en el factor V: promocion

Niveles en el factor V: Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
promocion vélido acumulado
0 - 4 Deficiente 20 8,5 8.5 8,5

5 - 8 Bajo 51 21,8 21,8 30,3

9 - 12 Moderado 46 19,7 19,7 50,0

13- 16 Alto 65 27,8 27,8 77,8

17 - 20 Excelente 52 22,2 22,2 100,0

Total 234 100,0 100,0

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima
Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

Figura 11

Representacion de los Niveles en el factor V: promocion

Niveles en el factor V: promocion

M0 - 4 Deficiente
M5 - 8 Bajo

08 - 12 Moderado
W13-16 Atto
017 - 20 Excelente

Nota: Nota: En la figura 10 se representa los Niveles del factor IV: responsabilidad, en una

grafica de sectores descritos en la tabla 19
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4.2. Contrastacion de hipétesis
4.2.1. Modelo de Regresion Lineal

En la tabla 20 se analiza el Modelo I de regresion lineal, donde segiin este modelo
estadistico, la VI (Condicién laboral, sexo, grupos etarios, nivel laboral, tiempo de
servicios) y VD (bienestar laboral).

En el presente modelo I de regresion lineal, primero se hallo el coeficiente de
determinacién (R? = 0.94.4), que mide la bondad de ajuste e indica que el 94.4% de las
variaciones del bienestar laboral como variable dependiente es explicada por el modelo de
regresion propuesto (ver tabla 21). En segundo lugar, se hall6 el coeficiente de correlacion
(R=0.97.2) o coeficiente de correlaciéon multiple mide el grado de asociacién lineal entre el
bienestar laboral (variable dependiente) con el conjunto de las variables independientes o
explicativas (Condicién laboral, sexo, grupos etarios, nivel laboral, tiempo de servicios); en el
presente modelo este grado de asociacion es muy alto (97.2%), lo que significa que las
variables se encuentran positivamente correlacionadas. (Ver tabla 20).

Luego, se hall6 la prueba de hipétesis para el presente modelo a través del estadistico
ANOVA (F), formuldndose las hipétesis respectivas (Hipétesis nula Ho= B1= B2=B3= 0;
Hipétesis alterna Hi = B1=B2=B3=B4=B5= Q’S, encontrandose una F regresion = 769,499,
p<0.001. Por lo tanto, se rechaza la Ho para un nivel de significancia estadistica del 5%,
donde se deduce que las variables incluidas en el modelo son significativamente explicativas
de la variable bienestar laboral (variable dependiente). Se infiere en consecuencia que las
variables en conjunto conforman un modelo de regresién vélido. (Ver tabla 20). Asi mismo,
se realizé la prueba Student “t” que evalia la incidencia de cada uno de los coeficientes de
regresion individuales en el modelo. Por lo tanto, en las t encontradas para cada una de las
variables independiente, fueron significativas para las variables, con excepcién del sexo, por

lo tanto, se rechaza la Ho (no hay diferencias) aceptandose la Hi (existen diferencias).
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Finalmente, se establecen los valores Betas, que indica cudl de las variables
independientes es el factor de mayor explicacion del bienestar laboral. Se concluye que las
variable independiente: condiciéon laboral, es la que presenta un mayor porcentaje
explicativo con un 52.5%. del bienestar laboral.

Tabla 20

Modelo de regresion lineal 1

Variables introducidas/eliminadas

Modelo Variables introducidas Variables eliminadas Método

Condicion laboral, sexo, grupos etarios, nivel laboral, Ninguna. Introducir

tiempo de servicios

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tipico. de la estimacion
972 944 ,943 6,110
! 97.2% 99.4%
ANOVA
Modelo Suma de cuadrados Jul Media cuadratica F Sig.
Regresion 143628,102 5 28725,620 769,499 ,000
1 Residual 8511,304 228 37,330
Total 152139,406 233
Coeficientes®
Modelo Coeficientes no estandarizados Cocficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 74,596 3,416 21,837 ,000
Sexo ,985 ,823 ,019 1,197 ,232
grupos etarios 6,143 ,740 ,190 8,306 ,000
| tiempo de servicios 5,176 ,509 277 10,168 ,000
2do. 27.7%
nivel laboral -5,680 1,208 -,105 -4,703 ,000
-26,765 1,457 -,525 -18,367 ,000

condicion laboral
1ro. 52.5%

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
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4.2.2. Comparaciones de bienestar laboral segiin variables intervinientes

4.2.2.1. Segun sexo. Por ende, en la Tabla 21, se observa los resultados de la prueba
U de Mann-Whitney, los datos indican que el personal del sexo femenino presenta mayores
rangos promedios (125.15) que el sexo masculino (111.89) y en el estadistico de contraste,
se establece que no existen diferencias en los rangos promedios segin el sexo. Por lo tanto,
se acepta la Ho (no existen diferencia segin el sexo en bienestar laboral.
Tabla 21

Andlisis inferencial de diferencias del bienestar laboral segiin el sexo

Rangos Por sexo N Rango promedio Suma de rangos
Puntaje total de la escala de
. Femenino 99 125,15 12390,00
bienestar laboral
Total 234

Estadisticos de contraste Puntaje total de la escala de bienestar laboral

U de Mann-Whitney 5925,000
W de Wilcoxon 15105,000
4 -1,483
,138

Sig. asintética. (bilateral)

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

4.2.2.2. Segin grupos etarios. En la Tabla 22, se observa los resultados de la prueba
Kruskal Wallis con valores de los rangos promedios por grupos etarios, en donde existen
diferencias segin grupos etarios (X’= 118,887, gl. 2; p<0.001). Los rangos promedios del
grupo etario de 45 — 54 tiene el mayor rango promedio (159.20) que los grupos etarios de 35
— 44 afos (110.14) y el grupo etario de 25 — 34 afios (34.49). Por lo tanto, se rechaza la Ho
(no existen diferencias por grupos etarios) aceptindose la Hi (existen diferencias

significativas).
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Tabla 23

Andlisis inferencial de diferencias del bienestar laboral segiin grupos etarios.

Rangos Por grupos etarios N Rango promedio

25 - 34 afios 52 34,48

Puntaje total de la escala de 35 - 44 afios 76 116,14

bienestar laboral 45 - 54 anos 106 159,20
Total 234

Estadisticos de contraste Puntaje total de la escala de bienestar laboral
Chi-cuadrado (X?) 118,887
gl 2
Sig. asintot. ,000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

4.2.2.3. Seguin tiempo de servicios. En la Tabla 23, se observa los resultados de la
prueba Kruskal Wallis con valores de los rangos promedios por tiempo de servicios, en donde
existen diferencias segin tiempo de servicios (X°= 160.967, gl. 4; p<0.001). Los rangos
promedios del grupo de 20 — 25 afios tiene el mayor rango promedio (170.87) que los grupos
de 16 — 320 afios (161.44), el grupo del1-15 afios (123.92), el grupo de 6-10 afios (45.29) y el
grupo de 1 — 5 afos (27.65). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencias por grupos
etarios) aceptandose la Hi (existen diferencias significativas).
Tabla 23

Andlisis inferencial de diferencias de bienestar laboral segiin tiempo de servicios

Rangos por tiempo de servicios N Rango promedio

1 -5 afios 37 27,65
6 - 10 afios 33 45,29
Puntaje total de la escala de 11 - 15 afios 53 123,92
bienestar laboral 16 - 20 afios 59 161,44
21 - 25 afios 52 170,87

Total 234

Estadisticos de contraste Puntaje total de la escala de bienestar laboral
Chi-cuadrado 160,967
gl 4
Sig. asintot. ,000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
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4.2.2.4. Segun nivel laboral. En la Tabla 24, se observa los resultados de la prueba
U de Mann-Whitney, los datos indican que el personal del nivel laboral empleado presenta
mayores rangos promedios (194.87) que el personal del nivel laboral obrero (78.06) y en el
estadistico de contraste, se establece que existen diferencias muy significativas en los rangos
promedios segun el nivel laboral (Z=-12.505; p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no
existen diferencia segin el nivel laboral en bienestar laboral) aceptindose la Hi (existen
diferencias significativas segin el nivel laboral en bienestar laboral)
Tabla 24

Andlisis inferencial de diferencias del bienestar laboral segiin el nivel laboral

Por nivel laboral N Rango Suma de
Rangos .
promedio rangos
. Empleado 79 194,87 15395,00
P“g;a{figggie];abgjgfla Obrero 155 78,06 12100,00
Total 234
Estadisticos de contraste Puntaje total de la escala de bienestar
laboral
U de Mann-Whitney 10,000
W de Wilcoxon 12100,000
Z -12,505
Sig. asint6t. (bilateral) ,000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.

4.2.2.5. Segin condicion laboral. En la Tabla 25, se observa los resultados de la
prueba U de Mann-Whitney, los datos indican que el personal de condicién laboral
nombrado presenta mayores rangos promedios (176) que el personal de condicién laboral
contratado (59) y en el estadistico de contraste, se establece que existen diferencias muy
significativas en los rangos promedios segtin condicion laboral (Z=-13.243;p<0.001). Por lo
tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencia segtin condicién laboral en bienestar laboral)
aceptandose la Hi (existen diferencias significativas segin condicion laboral en bienestar

laboral)



Tabla 25

100

Andlisis inferencial de diferencias de bienestar laboral segiin condicion laboral

distribucién de la muestra N Rango Suma de
Rangos g .
por condicidn laboral promedio rangos
Puntaje total de la escala Nombrado 117 176,00 20592,00
de bienestar laboral Contratado 117 59,00 6903,00
Total 234
Estadisticos de contraste Puntaje total de la escala de bienestar
laboral
U de Mann-Whitney ,000
W de Wilcoxon 6903,000
Z -13,243
Sig. asintét. (bilateral) ,000

Fuente: 234 colaboradores internos de una empresa BHL de electrodomésticos en Lima

Metropolitana entre los meses de Junio — Julio del 2022.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto a los Niveles diagndsticos de bienestar laboral, en Escala total, el bienestar
laboral desde el punto de vista tedrico es un proceso fenomenoldgico valorativo relativo que
cada individuo percibe de su entorno y de si mismo que depende de sus experiencias previas
y de la informacién que posee respecto a su ecosistema en el cual estd circunscrito. Por lo
tanto, para la presente investigacion se asume que los niveles bajos y promedios de bienestar
no son lo mds adecuados, dado que los niveles bajos implican deficiencia de su desarrollo y
los niveles promedios son niveles inciertos porque dependiendo de la situacién puede caer a
niveles bajos o puede subir al nivel superior dependiendo de sus estrategias de afrontamiento.
A diferencia de las personas que poseen niveles altos o muy altos que implicitamente poseen
un mayor manejo emocional y de estrategias optimas de afrontamiento para controlar y
manejar las situaciones estresantes que pueden afectar su bienestar en general. Es importante
tomar en cuenta lo que plante Aguirre et al. (2015, p. 294) quienes afirman que EI desarrollo
de la gestiobn organizacional y la implicancia y compromiso de todos los actores
organizacionales, desde la alta direccion hasta el dltimo empleado, juega un papel importante
a la hora de dirigir cambios eficientes y saludables.

Asi mismo, Aguirre et al. (2015), referian que el bienestar laboral genera satisfaccién
en la vida personal, bajo nivel de estrés, y adherencia a las organizaciones y ponen como
referente que el estrés no es solo un factor que atenta contra el bienestar laboral, sino que es
un factor clave en la descomposicion de la vida personal y social de los individuos, ya que
gran parte de los aportes que se dan a que este estrés se produzca vienen de la falta de
estabilidad laboral, la presion excesiva por parte de los empleadores y la atmdsfera laboral
que puede llegar a ser determinante a la hora de evidenciar la falta del bienestar.

Por otro lado, Aguirre et al. (2015), referian que el bienestar laboral genera

satisfaccion en la vida personal, bajo nivel de estrés, y adherencia a las organizaciones y
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ponen como referente que el estrés no es solo un factor que atenta contra el bienestar laboral,
sino que es un factor clave en la descomposicion de la vida personal y social de los
individuos, ya que gran parte de los aportes que se dan a que este estrés se produzca vienen
de la falta de estabilidad laboral, la presion excesiva por parte de los empleadores y la
atmosfera laboral que puede llegar a ser determinante a la hora de evidenciar la falta del
bienestar.

Muiioz (2007) argumenta que hablar de bienestar laboral, se estd refiriendo a la
remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacion entre pares y lineas jerdrquicas,
presiones, seguridad, higiene y ergonomia de los ambientes, elementos de trabajo
inapropiados o utilizados inapropiadamente, hdbitos posturales, tipos de contratacion,
inciertos y falta de motivacidn; que impactan ya sea positiva o negativamente sobre las
personas. Si el impacto fuera negativo tiene efectos, aunque en diferentes grados, siempre
dafinos, tanto en el &nimo como en la salud de las personas.

El estado de bienestar laboral es tratado generalmente como consecuencia de un
motivador personal u organizacional en torna a las condiciones del medio ambiente de trabajo
(Moreno-Jiménez y Baez Le6n, 2011; Sum, 2015).

Agui-Ortiz (2020, p.204) que “La importancia del bienestar laboral en las
instituciones radica en las orientaciones que permiten mejorar la calidad de vida del
trabajador”

Rath y Harter (2011) el bienestar laboral tiende a tener una gran variedad de
consecuencias para el trabador, la cual puede afectar aquellas actitudes ante la vida familia, y
asi mismo, salud fisica, las cual pueden estar relacionadas con la salud mental, aunque
muchas veces también se juega con el ausentismo como lo es la rotacién de personal.
Investigaciones han concluido en que el nivel de bienestar laboral tiene consecuencias para la

organizacion (Grawitch et al., 2006).
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Los resultados encontrados indican que el 29.5% presentan niveles por debajo del
promedio de bienestar laboral, el 20.5% presenta un moderado desarrollo y el 50% presentan
niveles superiores de bienestar laboral al promedio o moderado. Desde esta perspectiva, la
muestra investigada presenta problemas de bienestar laboral en un 50% que es inferior a los
reportados por. Luna y Salcedo (2023), realizaron una investigacién que tuvo como objetivo:
Determinar cémo se presenta el bienestar laboral en los obreros de la empresa Cartones del
Pacifico S.A.C., Paramonga-2019, que se utiliz6 fue el cuestionario para evaluar el Bienestar
Laboral de Lopez Salinas (2015) y la investigacién arrojé que el porcentaje mds alto de
Bienestar laboral se encuentra en el nivel medio alcanzando un porcentaje de 86,5%. Otro
trabajo que refuerza lo reportado en esta investigacion es el aporte de Palacios (2022) en
realizé una investigacién que tuvo como objetivo determinar el nivel de percepcion del
bienestar laboral en los trabajadores municipales de un 6rgano de gobierno local de Arequipa
durante el afio 2022, determinando que el nivel de percepcion del bienestar laboral, dando
como resultado que en su mayoria el 62% (38 trabajadores) del personal encuestado perciben
un nivel regular de bienestar laboral, que es mds alto a lo reportado en esta investigacion.
Otros trabajos similares son, el reportado por Montalvo (2020) que realizé una investigacion
que tuvo como propésito del estudio fue evaluar el bienestar laboral de los colaboradores,
cuyos resultados evidenciaron que el Bienestar Laboral estd ubicado en un nivel regular o
medio. Asi mismo, Bonifacio (2019) realizaron una investigacién que tuvo como objetivo
determinar el nivel de bienestar laboral en los operarios del almacén de la empresa - Perubar
S.A, en la Provincia Constitucional del Callao, Periodo 2018 concluyendo que el bienestar
laboral de los operarios de la empresa Perubar es medio en un nivel medio igual a 58%,
producto de un conjunto de factores que no estd permitiendo que los operarios puedan tener
un bienestar laboral pleno. Planteaba Correa (2019) que en su investigacion que tuvo como

objetivo general Analizar el Bienestar Laboral, concluyendo que existe Bienestar Laboral, lo
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cual conlleva a ser trabajadores comprometidos, reconocidos y responsables dentro de la
organizacion. Meza (2011) realiz6 una investigacion la cual tuvo objetivo poder conocer las
relaciones entre el bienestar laboral y psicolégico, concluyd que si existe diferencia entre el
bienestar laboral y el psicolégico,

Con relacion a los Factores o dimensiones del bienestar laboral, en los niveles en el
factor I: logro. el 29.4% presentan niveles por debajo del promedio, el 13.7% presenta un
nivel moderado y el 51.7% presentan niveles superiores al promedio o moderado. En los
niveles en el factor II: reconocimiento. el 34.6% presentan niveles por debajo del promedio,
el 26.5% presenta un nivel moderado y el 38.9% presentan niveles superiores al promedio o
moderado. En los niveles en el factor III: trabajo en si. el 29.4% presentan niveles por debajo
del promedio, el 20.5% presenta un nivel moderado y el 50% presentan niveles superiores al
promedio o moderado. En los niveles en el factor IV: responsabilidad. el 29.9% presentan
niveles por debajo del promedio, el 20.1% presenta un nivel moderado y el 50% presentan
niveles superiores al promedio o moderado. En los niveles en el factor V: promocién el
30.3% presentan niveles por debajo del promedio, el 19.7% presenta un nivel moderado y el
50% presentan niveles superiores al promedio o moderado. Estos resultados estdn por debajo
de los encontrados por Luna y Salcedo (2023), Huacho- Pertd, quien reporté que en la
dimension Factor logré un 82,4% muestra un nivel medio, Factor de reconocimiento un
83,8% muestra un nivel medio, Factor de trabajo en si un 82,4% muestra un nivel medio,
Factor responsabilidad un 87,8% muestra un nivel medio, Factor promocién un 89,2%
muestra un nivel medio.

Un trabajo contradictorio a la investigacion realizada es el reportado por Agui-Ortiz
(2020) realiz6 una investigacién que tuvo como objetivo de la presente investigacion fue
analizar la relacion entre el bienestar y el desempeiio laborales de los trabajadores publicos de

la Universidad Nacional Hermilio Valdizdn de Huanuco durante el 2019 quien reporté que el
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96,7 % (58) tuvieron un desempefio medio y el 63,3 % (38) un nivel de bienestar laboral alto.
Se concluye que existe relacion con alta significancia estadistica entre el bienestar y el
desempeiio laboral

En la Contrastacion de hipétesis, se aplico el Modelo de Regresion Lineal Donde se
analiza el Modelo I de regresion lineal, donde segin este modelo estadistico, la VI
(Condicion laboral, sexo, grupos etarios, nivel laboral, tiempo de servicios) y VD (bienestar
laboral). En el presente modelo I de regresion lineal, primero se hallé el coeficiente de
determinacién (R? = 0.94.4), que mide la bondad de ajuste e indica que el 94.4% de las
variaciones del bienestar laboral como variable dependiente es explicada por el modelo de
regresion propuesto. En segundo lugar, se halld el coeficiente de correlacién (R=0.97.2) o
coeficiente de correlacion multiple mide el grado de asociacién lineal entre el bienestar
laboral (variable dependiente) con el conjunto de las variables independientes o explicativas
(Condicién laboral, sexo, grupos etarios, nivel laboral, tiempo de servicios); en el presente
modelo este grado de asociacién es muy alto (97.2%), lo que significa que las variables se
encuentran positivamente correlacionadas. Luego, se hall la prueba de hipétesis para el
presente modelo a través del estadistico ANOVA (F), formuldndose las hipdtesis respectivas
(Hipétesis nula Ho= Bl= B2=B3= 0; Hipoétesis alterna Hi = B1=B2=B3=B4=B5= 0),
encontrandose una F regresion = 769,499, p<0.001. Por lo tanto, se rechaza la Ho para un
nivel de significancia estadistica del 5%, donde se deduce que las variables incluidas en el
modelo son significativamente explicativas de la variable bienestar laboral (variable
dependiente). Se infiere en consecuencia que las variables en conjunto conforman un modelo
de regresion vélido. Asi mismo, se realiz6 la prueba Student “t” que evalta la incidencia de
cada uno de los coeficientes de regresion individuales en el modelo. Por lo tanto, en las t
encontradas para cada una de las variables independiente, fueron significativas para las

variables, con excepcion del sexo, por lo tanto, se rechaza la Ho (no hay diferencias)
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aceptandose la Hi (existen diferencias). Finalmente, se establecen los valores Betas, que
indica cudl de las variables independientes es el factor de mayor explicacion del bienestar
laboral. Se concluye que la variable independiente: condicion laboral, es la que presenta un
mayor porcentaje explicativo con un 52.5%.

En las Comparaciones de bienestar laboral segin variables intervinientes, segin sexo
con la prueba U de Mann-Whitney, los datos indican que el personal del sexo femenino
presenta mayores rangos promedios (125.15) que el sexo masculino (111.89) y en el
estadistico de contraste, se establece que no existen diferencias en los rangos promedios
segin el sexo. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen diferencia segin el sexo en bienestar
laboral. Este resultado es contradictorio a lo reportado por Palacios (2022) establecié que no
existen diferencias significativas en el nivel de percepcion del bienestar laboral segin el
sexo, porque se pudo observar que ya sean hombre o mujeres, en su mayoria los trabajadores
de ambos sexos perciben un nivel regular de bienestar laboral.

Segtn grupos etarios. los resultados con la prueba Kruskal Wallis con valores de los
rangos promedios por grupos etarios, en donde existen diferencias segiin grupos etarios (X*=
118,887, gl. 2; p<0.001). Los rangos promedios del grupo etario de 45 — 54 tiene el mayor
rango promedio (159.20) que los grupos etarios de 35 — 44 afios (110.14) y el grupo etario de
25 — 34 afos (34.49). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencias por grupos etarios)
aceptandose la Hi (existen diferencias significativas). Asi mismo, segin condicién laboral.
los resultados con la prueba U de Mann-Whitney, los datos indican que el personal de
condicién laboral nombrado presenta mayores rangos promedios (176) que el personal de
condicién laboral contratado (59) y en el estadistico de contraste, se establece que existen
diferencias muy significativas en los rangos promedios segin condicién laboral (Z=-
13.243;p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencia segin condicién

laboral en bienestar laboral) aceptidndose la Hi (existen diferencias significativas segun
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condicién laboral en bienestar laboral) Estos resultados son reforzados por lo encontrado por
Palacios (2022) quien establecié que no existen diferencias significativas en el nivel de
percepcion del bienestar laboral segtn el sexo, edad, y tipo de contrato, en los cuatro rangos
de edad la mayoria de los trabajadores perciben un nivel regular de bienestar laboral, por otro
lado solo en el personal contratado se pudo observar que la mitad percibe un nivel bajo y la
otra mitad un nivel regular, y preocupantemente ningtn trabajador del personal contratado
percibe un nivel alto, sin embargo en el personal nombrado la mayoria de los trabajadores
perciben un nivel regular de bienestar laboral.

Segtn tiempo de servicios con la prueba Kruskal Wallis con valores de los rangos
promedios por tiempo de servicios, en donde existen diferencias segtn tiempo de servicios
(X%= 160.967, gl. 4; p<0.001). Los rangos promedios del grupo de 20 — 25 afios tiene el
mayor rango promedio (170.87) que los grupos de 16 — 320 afios (161.44), el grupo del1-15
afos (123.92), el grupo de 6-10 aifios (45.29) y el grupo de 1 — 5 afios (27.65). Por lo tanto, se
rechaza la Ho (no existen diferencias por grupos etarios) aceptdndose la Hi (existen
diferencias significativas).

Segtn nivel laboral con la prueba U de Mann-Whitney, los datos indican que el
personal del nivel laboral empleado presenta mayores rangos promedios (194.87) que el
personal del nivel laboral obrero (78.06) y en el estadistico de contraste, se establece que
existen diferencias muy significativas en los rangos promedios segin el nivel laboral (Z=-
12.505; p<0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencia seguin el nivel laboral
en bienestar laboral) aceptindose la Hi (existen diferencias significativas segtin el nivel
laboral en bienestar laboral)

En los reportes de investigaciones a nivel internacional el bienestar laboral ha sido
investigado en relacién con otras variables, asi se tiene que el trabajo realizado por Ortiz et al.

(2022) quienes planteaban que el bienestar laboral al igual que el desempefio en los
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colaboradores son temas fundamentales en el &mbito organizacional, se pudo concluir que los
trabajadores de la empresa Honesta Seguros disponen de un nivel regular en cuanto a
bienestar laboral, ya que manifiestan encontrarse en una buena empresa, pero coindicen que,
con la creacioén de un departamento de recursos humanos, se podria mejorar tanto el bienestar
como el desempefio dentro de la organizacién. Asi mismo, Prada y Arengo (2020)
concluyeron que la inteligencia emocional es un factor relevante que debe tenerse en cuenta
para la formulacién programas, estrategias y politicas de bienestar laboral. Martinez-Vargas y
Rivera-Porras (2019) el estrés laboral es una de las variables que influye en el
comportamiento y que estd afectando el grado de satisfaccion del empleado. Por este motivo
es necesario desde la psicologia organizacional crear herramientas que apoyen la gestién de
recursos humanos con la finalidad de promover el bienestar, la salud mental y la satisfaccién
laboral. Tub6n (2019) encontraron los siguientes riesgos psicosociales: ritmo de trabajo,
inseguridad en el empleo, exigencias para esconder emociones y cansancio, que se relacionan
directamente con la escala de bienestar psicosocial en los factores de afectos, competencias y
expectativas a diferencia de la escala de bienestar de efectos colaterales que presentan
porcentajes bajos de afectacion en la poblacién de trabajadores de la PUCE Ambato. Como
resultado final del trabajo de investigacion se determind que tanto los riesgos como el
bienestar laboral estin ligados entre si para alterar el desarrollo organizacional de la
institucion,

Asi mismo, Arrieta-Valderrama et al. (2018) planteaban que el bienestar laboral a
través de un programa, conformado por actividades o estrategias, que redunde en beneficios
para solucionar las necesidades reales del trabajador; dentro de la empresa, proyectado a la
familia y a la comunidad donde se desempefia, cuyos resultados demuestran debilidades en
un alto grado, en la esfera socio afectiva y familiar, en comparacién a la esfera personal y

ocupacional de bienestar laboral. El bienestar laboral comprende diversos aspectos de la vida
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del trabajador, es entonces que existe la necesidad de las empresas en reconocer a los
empleados como seres humanos, desde lo que significa “ser humano” y no como “activos™ los
cuales deben ser eficientemente utilizados para obtener el mejor resultado posible. Cruz-
Velazco y Aguilar-Morales (2018) infieren que su nivel de satisfaccién con las condiciones
de sus empleos es alta, sobre todo en las dimensiones subjetivas como son el bienestar laboral
a través del puesto de trabajo y el desarrollo personal del trabajador; dimensiones que
resultaron significativas para las variables sociodemogréficas: estado civil y antigiiedad en la
empresa respectivamente. Prado y Cardenas (2018) plantean como recomendacién general la
realizacién de nuevos estudios para aumentar el conocimiento sobre esta problemética,
misma que puede afectar severamente la salud mental de quien trabaja en el area de la salud y
por sus repercusiones personales y sociales expresivas.

Planteaban Castafieda et al. (2017), que el entorno en el cual vive y trabaja el hombre
es un determinante en la productividad y calidad del trabajo que realiza, las grandes
organizaciones integran por medio de la participacion un clima organizacional favorable en el
que se genere n factores como la confianza, el optimismo y motivacién para el trabajo entre
otros, dejando de lado las actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto individual
como organizacional. Para Lucefio-Moreno et al. (2017), la percepcién que tiene el trabajador
de los factores de riesgo psicosocial result6 ser un predictor de su bienestar laboral, entendido
como altos niveles de satisfaccién y motivacion, y bajos niveles de estrés percibido. Aguirre
et al. (2015) indica que existe una relacion significativa entre la calidad de vida laboral y los
factores desencadenantes del estrés de tipo organizacional, extra-organizacional y del
ambiente fisico.

Para Lopez (2015), los colaboradores de la empresa portuaria poseen un alto nivel de
bienestar laboral, ya que se identifican con una buena calidad de vida dentro de la

organizacion, recomendando a la organizacion donde se realizo6 el estudio que puedan realizar
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constantemente un monitoreo sobre el bienestar laboral de los colaboradores, la
implementacion de reuniones de equipo de trabajo en donde los colaboradores de esta drea
logren participar con toda libertad y sentir que su opinioén vale mucho, y que puedan sentirse
satisfechos y orgullosos de pertenecer a esta empresa. Monterroso (2013) concluy6 que el
bienestar laboral segin su género y estado civil de los sujetos es muy alto por lo que afirma
que los hombres y mujeres casados tienen un nivel adecuado a bienestar laboral, las personas
encuestadas tienen un alto nivel de compromiso laboral con la empresa, no existiendo una
diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres solteros. Marsollier. y
Aparicio. (2011) plantean e invitan a seguir profundizando en las teorias de base. Desde un
plano aplicado, los hallazgos pueden derivar en programas tendientes a fortalecer el
desarrollo de las estrategias de afrontamiento positivas.

Calvo et al. (2011) que el seguimiento de un programa de ejercicio fisico
sistematizado y controlado tiene una influencia positiva sobre la productividad y satisfaccion
laboral y el bienestar. Para Alvarez (2008), el bienestar laboral es la actitud positiva del
estado emocional de los trabajadores por lo cual se deben crear planes primordiales en toda la
organizacion. Por lo que se recomendd que hay que ofrecer diferentes técnicas del bienestar
laboral de los trabajadores para que ellos estén satisfechos y motivados en sus trabajos. Asi
mismo, para Libano et al. (2005) no existe una correlacion significativa entre bienestar
laboral, sin embargo, se propone el perfil del adicto. Se concluye que el bienestar laboral es
un sentimiento ambivalente.

Campos (2002) concluyé en términos generales que la cantidad de trabajadores
evaluados presenta indices de bienestar laboral y un porcentaje significativo de los
trabajadores muestran alteraciones en su funcionamiento en fases al bienestar laboral.

Ferndndez et al. (2000) en Espafia, concluyé que los profesionales presentan un nivel de
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satisfaccion laboral medio hacia su trabajo, siendo los factores tension laboral y promocion
profesional como las menos valoradas.

Finalmente, en nuestro medio son relativamente pocas las investigaciones realizadas
con la variable bienestar laboral y por lo tanto no existe un perfil de dicha variable en nuestro
contexto ni a nivel local, regional y nacional, por ello, su importancia parta mejorar la calidad

de vida, la satisfaccién y por ende el bienestar laboral y bienestar general.
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VI. CONCLUSIONES
6.1. En los niveles de la escala de bienestar laboral, el 8.5% presenta un nivel de deficiente
desarrollo; el 20.9% presenta un nivel de bajo desarrollo; el 20.5% presenta un nivel de
moderado desarrollo; el 28.6% presenta un nivel de alto desarrollo y el 21.4% presenta un
nivel de muy alto desarrollo.
6.1%. En los niveles del factor 1: logro el 29.4% estan por debajo del promedio, el 13.7%
presenta un nivel moderado y el 51.7% son superiores al moderado.
6.1b. Niveles en el factor II: reconocimiento, el 34.6% estdn por debajo del promedio, el
26.5% presenta un nivel moderado y el 38.9% son superiores al moderado.
6.1c. Niveles en el factor III: trabajo en si. el 29.4% estan por debajo del promedio, el 20.5%
presenta un nivel moderado y el 50% son superiores al moderado.
6.1d. Niveles en el factor IV: responsabilidad el 29.9% estan por debajo del promedio, el
20.1% presenta un nivel moderado y el 50% son superiores al moderado.
le. Niveles en el factor V: promocién el 30.3% estan por debajo del promedio, el 19.7%
presenta un nivel moderado y el 50% son superiores al moderado.
6.2. El factor condicion laboral, es la que presenta un mayor porcentaje explicativo con un
52.5%. del bienestar laboral en colaboradores internos de una empresa de electrodomésticos
de Lima Metropolitana — 2022.
6.3. No existe diferencias del bienestar segin el sexo, sin embargo, se encontré diferencias

significativas del bienestar por grupos etarios, tiempo de servicios, nivel y condicion laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

7..1. En base a los resultados encontrados se deberd implementar una evaluacién que permita
determinar los posibles factores de riesgo laboral que estarian afectando los niveles de

bienestar laboral a nivel organizacional e individual.

7.2. La direccién de recursos humanos deberd establecer un perfil del bienestar laboral en la
poblacién total que conforma la empresa para implementar planes integrales de mejora

organizacional.

7.3. Incentivar la replicacién de otras investigaciones con la variable bienestar laboral en
otros contextos organizacionales de la regién de Lima, relacionada con otras variables como
calidad de vida, satisfaccion, inteligencia emocional, afrontamiento al estrés, cultura

organizacional, motivacion y clima laboral.

7.4. Implementar en la poblacién investigada programas de desarrollo humano enfocado a las
habilidades blandas que permitan dotarles de competencias al personal para crear, fortalecer y
mantener sus estrategias de afrontamiento y manejo emocional en situaciones de presion y

estrés laboral.
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VI. ANEXO

Anexo A. Cuestionario Para Evaluar el Bienestar Laboral

Instrucciones:
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Lea cada pregunta detenidamente para efectos de comprensiéon y marque con una X de

acuerdo a la escala que se identifique.

N° | Preguntas AV S

A. | Factor de Logros: Se refiere a los sentimientos de deber cumplido,
resultados o rendimientos y metas alcanzadas.

1 | Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el dia de hoy
en su trabajo

2
Se siente que ha sido parte importante de esta organizacion

3
Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos por la
empresa

4
Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta
este momento en la organizacion

5
Tiene buena disposicidn para alcanzar los objetivos planeados por la
empresa

B. | Factor de Reconocimientos: Es aquel tipo de reconocimiento o
elogios recibidos por su trabajo, sus jefes, compafieros, subordinados

6
Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes

7
Consideras que tus compafieros de trabajos valoran tu esfuerzo y
relacion con ellos

8
Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su
trabajo

9
Has recibido algin mérito por tu trabajo

10

Recibe informacién de cdmo desempeiia su trabajo
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Factor del Trabajo En Si: Se refiere a como percibe su trabajo, le es
atractivo, desafiante, variado, creativo, etc.

11

Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de las diferentes
areas de la empresa

12

Este empleo te hace sentir seguro y estable

13

Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo

14

Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu trabajo

15

Consideras que las cargas de trabajo estdn bien repartidas

C | Factor Responsabilidad: Aqui se abarca al nivel de responsabilidad
de su propio trabajo y del de otros, asi como el nivel de importancia
que le brinda.

16
En su drea de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades

17
Colaboras para que tu drea de trabajo cumpla sus objetivos al pie de la
letra

18
Te interesas en mantenerte actualizado en temas novedosos que te
ayudan a mejorar tu trabajo

19
Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral

20
Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a su
cargo

D. | Factor Promocion: Se refiere a la posibilidad de ascenso, formacion
de cargo de la empresa, etc.

21
Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en esta empresa

22

La empresa le da a conocer los planes de carrera para su puesto de
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trabajo
23

Conoce sobre las retribuciones econdmicas que maneja la empresa
24

Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo
25

Laborar en esta empresa significa un deseo propio de superacién




