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1. Resumen 

Las Prácticas Organizacionales Saludables (POS) se han convertido en un tema de gran interés 

por su relación con la Satisfacción Laboral (SL) y el rendimiento en el trabajo. Este trabajo es 

un estudio piloto que tiene como objetivos determinar que POS son las más frecuentes, observar 

si existen diferencias significativas en función del sexo en la SL y comprobar si existe relación 

entre las prácticas organizacionales saludables y la satisfacción laboral. Para ello, se trabaja con 

una muestra de 29 sujetos de diferentes edades y sectores laborales, sometidos a un cuestionario 

de POS y al cuestionario S10/12 de Meliá y Peiró (1989). Se analizan estadísticamente los 

resultados concluyendo que: las POS más asociadas a la satisfacción de los empleados son los 

mecanismos y estrategias de información de los objetivos y las políticas de igualdad de género, 

se comprueba la inexistencia de diferencias significativas entre hombres y mujeres y se verifica 

la presencia de una correlación positiva entre POS y SL. Se discuten estos resultados y se 

plantean futuras líneas de investigación.  

Palabras clave: prácticas organizacionales saludables, satisfacción laboral, estudio piloto. 

Abstract 

Healthy Organizational Practices (HOP) have become a subject of great interest due to their 

relationship with Job Satisfaction (JS) and work performance. This work is a pilot study whose 

objectives are to determine which HOP are the most frequent, to observe if there are significant 

differences according to gender in JS and to verify if there is a relationship between healthy 

organizational practices and job satisfaction. For this, we work with a sample of 29 subjects of 

different ages and work sectors, submitted to a HOP questionnaire and the S10/12 questionnaire 

of Meliá and Peiró (1989). The results are statistically analyzed, concluding that: the HOP most 

associated with employee satisfaction are the information mechanisms and strategies of the 

objectives and policies of gender equality, the non-existence of significant differences between 

men and women is verified and it is verified the presence of a positive correlation between HOP 

and JS. These results are discussed and future lines of research are proposed. 

Key words: healthy work practices, job satisfaction, pilot study. 
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2. Introducción 

La Psicología es una disciplina que ha estado influida por varias corrientes a lo largo de 

la historia. Desde sus inicios, se ha hecho hincapié en los trastornos mentales, los problemas y, 

en definitiva, todo lo que está mal en la vida del individuo y de las organizaciones ignorando 

que somos también seres positivos, comprometidos o creativos (Salanova et al.,2016). Este 

enfoque se conoce como psicología negativa (Gillham y Seligman, 1999). A finales del siglo 

XX surge un nuevo enfoque de la psicología centrado en los recursos al que se llamó psicología 

positiva (Seligman, 1999). 

La Psicología Positiva ha sido aplicada a diferentes ámbitos, entre ellos a las 

organizaciones, lo que ha dado lugar a una disciplina actualmente consolidada y denominada 

Psicología Organizacional Positiva que intenta potenciar el ambiente organizacional y el 

incremento de recursos positivos en el trabajo para obtener un mayor éxito (Forbes, 2013). En 

este enfoque positivo de las organizaciones es muy importante contar con plantillas motivadas, 

satisfechas y psicológicamente sanas. 

En esta línea, Salessi (2014) encuentra que la satisfacción laboral favorece el bienestar, 

el autoconcepto y una visión más positiva de la organización. En consonancia, Bakhsh Baloch 

(2009) también menciona que, un aumento de la satisfacción laboral conlleva el disfrute íntegro 

del trabajo y unos mayores niveles de implicación: ante trabajadores más satisfechos, mayor 

rendimiento y motivación.   

3. Organizaciones saludables 

La aplicación de la Psicología Positiva a las organizaciones, han permitido diseñar 

nuevos modelos de organización denominados Organizaciones Saludables (OS), que se 

caracterizan por realizar diferentes prácticas y esfuerzos proactivos con la finalidad de 

optimizar la salud y enriquecer el potencial de sus empleados, como por ejemplo a través de la 

igualdad de oportunidades o la mejora de las condiciones (Wilson et al., 2004). En la literatura 

científica encontramos diferentes modelos teóricos sobre este tipo de organizaciones, entre los 

que se encuentran el modelo vitamínico de Warr (1987,1994), el modelo de las demandas y 

recursos laborales de Bakker y Demereouti (2013) y el modelo HERO (HEalthy and Resilient 

Organization) de Salanova et al., (2012). A continuación, se explican cada uno de ellos. 

 
3.1.Modelo Vitamínico de Warr (1987,1994) 

Desde este modelo, en un primer momento se afirma que la salud mental, es un eje 

multidimensional donde el bienestar está compuesto por una serie de variables que determinan 

e influyen en él, para ello, Warr (1987, 1994) identifica cinco factores principales: 
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- Bienestar afectivo. Plantea que se compone por tres ejes de medida: placer-displacer, 

ansiedad-confort y depresión-entusiasmo, que pueden ser medidos en un contexto 

general o en un contexto concreto como es nuestro espacio de trabajo. Atendiendo a la 

imagen (ver figura 1), la satisfacción laboral y aspectos más positivos del trabajo se 

situarían en la zona superior derecha mientras que los factores como el conformismo y 

la desidia ocuparían la zona inferior. En cuanto al lado izquierdo superior, estaría 

formado por aspectos relacionados con un claro descontento en el trabajo, mientras que 

la parte inferior, con estados más depresivos. 

 

Figura 1. Principales ejes de medida del componente bienestar afectivo. Fuente: Warr, 

(1994). 

- Competencia. El autor hace referencia a la capacidad de afrontamiento ante las 

adversidades, consiguiendo un mínimo de logro; no obstante, considera que una baja 

competencia no indica una mala salud mental puesto que todos puntualmente 

presentamos cierta incompetencia en algún aspecto, que dependerá de la interacción que 

haya con el bienestar afectivo.  

- Aspiración. En este componente, Warr incluye a las personas que participan 

activamente en el entorno, están motivadas y buscan otras formas de crecer 

personalmente, reconociendo a una persona sin aspiración por ser apática, conformista 

y rechazar la búsqueda de nuevas metas o desafíos. 

- Autonomía.  Representa una balanza equilibrada cuyos extremos están compuestos por 

altos y bajos niveles de dependencia donde una persona sana consigue alejarse de estos 

extremos consiguiendo el equilibrio entre ambas. 
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- Funcionamiento integrado. Tal y como indica el autor, engloba la totalidad de la persona 

y las interrelaciones de los componentes.  

Este modelo, recibe el nombre de modelo vitamínico debido a la similitud entre lo que 

Warr (1987,1994) denomina como factores ambientales y las vitaminas que tomamos para estar 

bien físicamente. Según el autor, la toma de estas últimas, puede ser beneficioso, pero no en 

cantidades excesivas, al igual que pasa con la presencia de las características de este modelo; 

no contar con buenos factores ambientales hace que nuestros niveles de salud mental decaigan 

y, por el contrario, una cantidad excesiva de los mismos puede provocar daños nefastos para 

esta. 

Por lo tanto, Warr (1987,1994) distingue cuatro tipos de vitaminas: A y D consideradas 

como decrementos adicionales siendo las más perjudiciales, y por otro lado las C y E que son 

consideradas como efectos constantes en nuestra salud (ver figura 2). Partiendo de esta base, el 

autor destaca 9 factores ambientales de los cuales seis se corresponden con las vitaminas A y 

D (oportunidad de control, oportunidad para el uso de habilidades, metas generadas 

externamente, variedad, claridad del ambiente, oportunidad de contacto interpersonal) y tres se 

corresponden con las C y E (disponibilidad económica, seguridad física y posición socialmente 

valorada).  

 

Figura 2. Representación de la relación entre factores ambientales y la salud mental.  Fuente: 

Warr, (1994). 

 
3.2.Modelo Demandas-Recursos Laborales  

La teoría de Demandas-Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2013) surge a raíz 

de varios estudios que dan una primera aproximación acerca de los antecedentes del estrés y la 

motivación en el trabajo, no obstante, a pesar de los intentos de los investigadores por estudiar 
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estas causas, los estudios han acabado presentando varias limitaciones, por ello, esta teoría 

emerge de varios modelos que han intentado dar respuestas a estas carencias. 

Esta teoría, intenta explicar cómo las demandas y recursos laborales pueden impactar 

manera directa e indirecta sobre el estrés laboral y la motivación (Bakker y Demerouti, 2013) 

basándose en una serie de factores: 

En cuanto a la flexibilidad, se propone la existencia de dos variables presentes en todos 

los ambientes laborales: demandas y recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2013). Las 

demandas laborales son aquellos aspectos del trabajo en los que se necesita un empeño 

constante, y que conllevan a fuertes consecuencias a nivel físico y psíquico (Demerouti et al., 

2001). Por otro parte, en cuanto a los recursos laborales Demerouti et al., (2001) también 

mencionan que son factores protectores relacionados con aquellos aspectos del trabajo que 

intervienen en el logro, en la reducción del impacto de las demandas y sus consecuencias y en 

el autodesarrollo. Lo interesante de este componente es que, ciertas demandas y recursos 

pueden estar más presentes en unos trabajos más específicos o más globales (Bakker y 

Demerouti, 2013). 

El segundo factor a destacar asume que estas dos variables son las causantes de dos 

procesos: por un lado, un proceso energético y por otro, un proceso motivacional (Bakker y 

Demerouti, 2013). Con el primer proceso se refiere a que las sobreexigencias en el trabajo 

implican una serie de consecuencias que nos acaban deteriorando, provocando un agotamiento 

de la energía y de la salud (Demerouti et al., 2001). En el proceso motivacional, atendiendo a 

Demerouti et al., (2001) se expone que los recursos intervienen de una manera positiva en la 

persona. Por tanto, las consecuencias son totalmente contrarias a las del primer proceso, siendo 

estas, más saludables. 

Sin embargo, el tercer aspecto indica que, a pesar de ser dos procesos autárquicos, 

provocan resultados contiguos en la organización (ver figura 3):  los recursos son más 

relevantes ante situaciones con fuertes sobreexigencias y, por otro lado, contar con la presencia 

de estos hace que el impacto sea menos significativo (Bakker y Demerouti, 2013). 

Por otra parte, en cuanto al siguiente factor, Bakker y Demerouti (2017) definen los 

recursos personales como las convicciones que se tienen frente a la controlabilidad del entorno; 

una persona que posee una amplia variedad de recursos personales como puede ser un alto 
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autoestima, es capaz de visualizar las cosas con mayor positividad, teniendo un resultado 

directo en el engagement. 

Para finalizar, el último factor que da forma a esta teoría es la estrategia de job crafting, 

cuyo proceso hace referencia a aquellos ajustes necesarios en el trabajo, tanto físicos como 

cognitivos, cuando la situación no es tan favorable como se desearía (Wrzesniewski y Dutton, 

2001, como se citó en Bakker y Demerouti, 2013). Más adelante, Bakker y Demereouti (2017) 

indicaron que utilizar esta técnica tiene un efecto positivo en la motivación y los recursos de 

los empleados. 

 
 

Figura 3. Teoría de las demandas y recursos laborales (DRL). Fuente: Bakker y Demerouti, 

(2013). 
 

3.3.Modelo HERO (HEalthy and Resilient Organization)  

Wilson et al., (2004) en el Ensayo de un Modelo de Organización Saludable quisieron 

ampliar la relación empleado-labor dentro de un marco organizacional saludable con el 

propósito de crear una prueba inicial de un modelo de organización saludable, no obstante, los 

autores critican el hecho de que hasta entonces, a pesar de que había varios estudios e 

investigaciones intentando definir qué características eran importantes cuando hablamos de 

Organizaciones Saludables, no hubo ninguna demostración empírica directa. 



8 
 

Es por ello que, ante estas carencias, elaboraron un cuestionario más específico basado 

en un modelo de organización saludable abarcando cuestiones relacionadas con el trabajo y el 

bienestar laboral (Wilson et al., 2004).  Es en este estudio donde se puede ubicar el primer paso 

en la demostración empírica de la vinculación prácticas saludables-bienestar de los empleados, 

aunque presenta algunas limitaciones como la generalización del instrumento de medida y el 

análisis individualizado (Wilson et al., 2004). 

Es por ello que Salanova et al., (2012) quisieron dar paso a un nuevo estudio centrado 

en una recopilación de datos y metodología diversa, desde directivos hasta clientes, así como 

superar las limitaciones del primer estudio llevando a cabo diferentes niveles de análisis: 

individuales y organizacionales. 

Fue entonces cuando se creó uno de los modelos más influyentes de las prácticas 

saludables, denominado como Modelo HERO (HEalthy and Resilient Organization) que parte 

de la idea de que una organización además de ser saludable, implica resiliencia y reforzamiento 

(Salanova et al., 2012).  

Para ello se parte de tres aspectos fundamentales que necesitan interaccionar entre sí 

(ver figura 4): “(a) recursos y prácticas organizacionales saludables, (b) empleados saludables 

y (c) resultados organizacionales saludables” (Salanova et al., 2012, p.788). Por tanto, 

atendiendo al modelo propuesto por Salanova et al., (2012): 

- Recursos y prácticas organizacionales saludables. Los autores refieren a las diferentes 

técnicas y estrategias que permiten aumentar el bienestar de los empleados a través de estas. 

- Empleados saludables. Se definen como recursos positivos la autoeficacia, resiliencia 

o compromiso y, en definitiva, aquellos que tienen unas acciones saludables que permiten tener 

una mejor percepción de sí mismos y del trabajo. 

-Resultados organizacionales saludables. Según los autores, se basan principalmente 

en valores excelentes o brillantes donde es necesario subrayar la importancia de otros factores 

como los referidos al cliente y a los aspectos indirectos de la organización. 
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Figura 4. Modelo HERO (HEalthy and Resilient Organization). Fuente: Salanova et al., 

(2012). 

 

4. Prácticas organizacionales saludables: concepto, tipos y evaluación 

Las prácticas organizacionales saludables sirven para “estructurar y gestionar los 

procesos de trabajo que influyen en el desarrollo de empleados saludables y resultados 

organizacionales saludables” (Salanova, 2009, p.20). Por ello, las prácticas organizacionales 

saludables son de gran importancia, ya que permiten que sus empleados mantengan su salud 

física y mental (Burton, 2010). 

Pero, ¿cuáles son las principales prácticas organizacionales saludables? Por un lado, 

según el estudio del Proyecto Europeo ERCOVA (2004, como se citó en Acosta et al., 2011), 

las más importantes son (ver figura 5): 

 

1. Recursos humanos: desarrollo de habilidades, desarrollo de carrera, prevención y 

gestión del mobbing, equidad, selección de personal, retribuciones y evaluación del 

desempeño. 

2. Salud y seguridad en el trabajo: estrategias recogidas en la Ley de prevención de 

riesgos laborales. 

3. Gestión del impacto ambiental: reciclaje y consumo energético responsable. 

4. Inserción de personas en riesgo de exclusión social. 

5. Comunidades locales: convenios y patrocinios. 

6. Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, conciliación trabajo-familia y 

flexibilidad laboral. 

7. Comunicación (ascendente, descendente u horizontal) e información 

organizacional.  
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8. Códigos de conducta: normas, manuales y protocolos y sanciones. 

9. Relaciones interpersonales. 

10. Confianza organizacional (vertical, horizontal y con los clientes). 

 

 

Figura 5. Esquema Prácticas Organizacionales Saludables. Fuente: Acosta et al., 

(2011). 

Por otro lado, Acosta et al., (2013) señalan que las principales prácticas 

organizacionales saludables son: equilibrio familiar-laboral, prevención del acoso laboral, 

desarrollo de habilidades y de la carrera, bienestar psicosocial, igualdad, comunicación 

empresarial y responsabilidad corporativa. 

Sin embargo, en otros modelos, entre las prácticas organizacionales saludables más 

frecuentes se señala la conciliación familiar-laboral, desarrollo personal y laboral, seguridad en 

el trabajo y bienestar, reconocimiento de la actividad laboral e implicación en el trabajo 

(Grawitch et al., 2006). 

En definitiva, la mayoría de investigaciones se centra en la importancia de la 

conciliación trabajo-familia que incluye los aspectos de flexibilidad laboral, horario flexible y 

compatibilidad de responsabilidades laborales y sociales, las prácticas relacionadas con el 

crecimiento y realización personal del empleado como el desarrollo de carrera y aspectos 
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relacionados con la seguridad y salud de los empleados como la prevención del mobbing o un 

buen entorno laboral. 

En cuanto a la evaluación de las prácticas organizacionales saludables, podemos 

concluir que los instrumentos y métodos más utilizados hasta ahora para medirlas son las 

entrevistas semiestructuradas y los cuestionarios de autoinforme. Salanova et al., (2012) 

diseñaron un cuestionario basado en entrevistas a directivos de diferentes organizaciones que 

permitieron identificar y establecer las diferentes POS en función de la unidad de trabajo entre 

superiores y clientes para pasar a la segunda parte. Acosta et al., (2013) llevaron a cabo un 

estudio con este instrumento para comprobar si existía relación entre las POS y el engagement. 

Sus resultados pusieron de manifiesto que existe una correlación positiva con altos niveles de 

significación entre las dos variables. Otro estudio parecido es el de Solares et al., (2016) donde 

a través de este instrumento también comprobaron la relación significativa entre las POS y la 

empatía. 

No obstante, pese a haber algunos estudios que analicen la relación entre las POS y los 

resultados del trabajo, en nuestro país aún contamos con escasa evidencia empírica en este 

sentido.  

5. Satisfacción laboral: concepto y evaluación 

La Satisfacción Laboral (SL) es uno de los temas que mayor atracción ha generado en 

la Psicología de las Organizaciones, por ello muchos autores han intentado darle un significado 

preciso (Chiang Vega et al., 2010). 

Porter (1962) consideró que era apropiado definirla como la diferencia entre 

recompensa percibida y la recompensa real que obtenía el trabajo. Años después, empezó un 

debate acerca de poder darle un significado preciso a este concepto dividido en dos categorías: 

satisfacción laboral entendida de una manera cognitiva o de una manera afectiva.  

Según Moorman (1993), la satisfacción laboral cognitiva emerge de una evaluación 

sobre las condicionales laborales teniendo en cuenta aspectos como oportunidades o puesto de 

trabajo y dejando al margen todo tipo de evaluación emocional. Otros autores amplían esta 

definición añadiendo que la satisfacción laboral también puede ser percibida como una actitud 

de los trabajadores hacia varias facetas del trabajo; un punto de vista favorable hacia estas, 

indicaría que los trabajadores están más satisfechos (Beer, 1964).  

Desde otra perspectiva, Moorman (1993) también defiende que, la satisfacción afectiva 

es entendida como la evaluación del estado de ánimo y de los sentimientos que tienen acerca 
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del trabajo y su desempeño en el trabajo.  Durán et al., (2005) consideran que la satisfacción 

laboral es afectiva en cuanto a que esta es una respuesta acompañada de emociones positivas a 

la situación laboral, puesto, desempeño, o en definitiva a cualquier aspecto relacionado con el 

trabajo. 

Finalmente, fue con la investigación de Organ y Near (1985) donde se pudo comprobar 

que la satisfacción laboral viene determinada por ambas dimensiones y que no tienen por qué 

ser excluyentes, sino que confluyen en el proceso de la satisfacción laboral. 

Como hemos podido observar, la satisfacción laboral es una variable muy amplia que 

ha sido analizada desde diferentes perspectivas. Aunque hay varios modelos y autores que han 

intentado darle una base teórica, el modelo más utilizado para las investigaciones es la Teoría 

Motivación-Higiene de Herzberg (1954).  

Este modelo parte de la idea de que las causas de la satisfacción e insatisfacción laboral 

son diferentes. Los factores que producen satisfacción son aspectos del contenido del trabajo, 

como por ejemplo: el cumplimiento de la tarea y el progreso laboral; mientras que los factores 

de insatisfacción o de higiene son aquellos que se relacionan con el entorno laboral, como por 

ejemplo las condiciones de trabajo, políticas de empresa, o sueldo. 

En lo que respecta a la evaluación de la satisfacción laboral, los instrumentos más 

utilizados son los cuestionarios, especialmente los que tienen una escala de respuesta tipo 

Likert. Algunos de los cuestionarios más utilizados son el Cuestionario General de Satisfacción 

en Organizaciones Laborales (S4/82; Meliá et al., 1986) que está formado por 82 ítems con 

formato de respuesta tipo likert que evalúan seis dimensiones: satisfacción con las relaciones 

interpersonales, satisfacción con la supervisión, satisfacción con las prestaciones materiales 

satisfacción intrínseca del trabajo, satisfacción con el ambiente físico de trabajo y satisfacción 

con la remuneración. Además, también se ha usado mucho en la investigación la Escala de 

Satisfacción General de Warr et al., (1979), que se compone de 16 ítems con escalas de 

respuesta tipo Likert de 7 puntos (1= extremadamente insatisfecho y 7=extremadamente 

satisfecho).  De igual modo, muchos estudios emplean el Minnesota Satisfaction Questionnaire 

(MSQ) de Weiss et al., (1967) compuesto por 100 ítems, pero cuya versión abreviada es más 

utilizada, contando con 20 ítems y basada una escala de respuesta tipo likert de 5 puntos (1= 

muy insatisfecho y 5=muy satisfecho). Hace una medición de la satisfacción general o de la 

satisfacción intrínseca o extrínseca a través de diferentes escalas (Hancer y George, 2003).  

Finalmente, otro de los instrumentos más populares es el Job Satisfaction Survey (JSS) 

de Spector (1985), un cuestionario que cuenta con un total de 36 ítems con nueve subescalas 

(trabajo, salario, supervisión, oportunidad de promoción, ventajas, compañerismo, 
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comunicación, operaciones y procedimientos y recompensa) con escala de respuesta tipo Likert 

de 6 puntos (1=muy en desacuerdo y 6= muy de acuerdo). 

Por otra parte, es importante conocer qué factores o causas producen satisfacción 

laboral. Entre ellas encontramos las estrategias o acciones que cada organización lleva a cabo, 

como por ejemplo las oportunidades de promoción, aspectos relacionados con el sueldo, y los 

factores sociolaborales (Duarte Payán et al., 2015; López-Guzmán Guzmán et al., 2010), la 

autorrealización, el reconocimiento laboral, la tarea en sí misma y la responsabilidad (Herzberg, 

1954).  

En relación con los efectos de la SL, Satuf et al., (2016) ponen de manifiesto su relación 

con el sentimiento de bienestar con uno mismo, una mejor salud y múltiples impactos positivos 

en el empleado. Además, también se ha comprobado que cuando los empleados están más 

satisfechos mejora el clima laboral, la percepción de los supervisores, la gestión del trabajo, la 

productividad y el sentirse más valorado/a en la empresa (del Toro Granados et al., 2011); y 

disminuye el absentismo (López-Guzmán Guzmán et al., 2010). 

No obstante, acorde con la literatura revisada, varios estudios confirman que no existen 

diferencias significativas en función del sexo en la satisfacción laboral. Inicialmente, Torres 

Álvarez et al., (1992) ya nombraron la ausencia de estas diferencias en algunos sectores 

laborales como el ámbito escolar. Más adelante, en esta misma línea, Ward y Sloane (2000) en 

su trabajo muestran que, aunque en algunos factores específicos las mujeres pueden presentar 

niveles de satisfacción más bajos que los hombres (p. ej., promoción o seguridad en el trabajo) 

no existen diferencias estadísticamente significativas en la satisfacción laboral a nivel general. 

De igual modo, Linz (2003) concluyó que no se encuentran diferencias significativas 

entre hombres y mujeres, punto de vista que comparte con Gamero Burón, (2004) en su trabajo.  

Asimismo, uno de los estudios más influyentes, es el trabajo de Moreno-Jiménez et al., 

(2010) quienes quisieron ahondar en el análisis de satisfacción laboral entre hombres y mujeres, 

obteniendo nuevamente como resultado un valor no significativo.  

6. Prácticas organizacionales saludables y satisfacción laboral 

Salanova (2009) pone de manifiesto que el uso de las prácticas organizacionales 

saludables permite que sus empleados estén comprometidos, llenos de vitalidad y energía, con 

sentimientos autorrealización y una satisfacción laboral más alta. 

En esa línea, Rodjam et al., (2020) comprobaron que las prácticas organizacionales de 

recursos humanos, como por ejemplo un sueldo adecuado y habilidades que permitan mejorar 

al empleado, aumentan la satisfacción laboral. Por el contrario, el acoso laboral o “mobbing” 

tiene un impacto negativo con la satisfacción de los empleados (Goris et al., 2016). 
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Por otra parte, en el estudio de Rico Belda (2012) se verifica que otras de las prácticas 

organizacionales saludables que se relacionan positivamente con la satisfacción laboral y un 

mayor bienestar en el trabajo, son la seguridad en el empleo, la conciliación familia-trabajo y 

las medidas de política empresarial adecuadas. 

De igual forma, también se ha comprobado que a mayor relación con jefes, compañeros 

y colaboradores se produce un aumento de la satisfacción laboral, aunque la correlación era 

menor que en el caso del clima de seguridad (Uribe, 2015). Por otro lado, Egan y Song (2008) 

tras realizar un estudio cuasi-experimental de campo concluyeron que prácticas como los 

programas de tutoría y facilitación, aumentaron el nivel de satisfacción laboral de los nuevos 

trabajadores. 

Chiang Vega y Krausse Martínez (2009) en su estudio, indicaron que, ante la mejora 

del consumo energético y las condiciones físicas favorables (temperatura, higiene…) 

aumentaba considerablemente la satisfacción laboral. 

Además, Pérez Pérez et al., (2015) evidenciaron empíricamente que prácticas como la 

flexibilidad (incluyendo itinerario, condiciones y adaptación de jornada), el equilibrio entre 

trabajo-familia y los medios sociales aumentan el nivel de satisfacción laboral. El ser flexible 

en aspectos como el teletrabajo permite aplicar todos los recursos tanto en su puesto físico como 

en el hogar, optimizando el potencial; la cooperación del teletrabajo con los demás empleados 

fomenta aspectos como la comunicación y el logro (Pérez Pérez et al., 2015). 

En cuanto a las prácticas de códigos y de conducta, especialmente políticas y normas se 

ha comprobado empíricamente que pueden llegar a tener un gran impacto en la satisfacción 

laboral si son adecuadas, aunque dependerá de cada empleado y organización (Sánchez Trujillo 

y García Vargas, 2017).  

Por otro lado, Rojas Betancur et al., (2013) muestra cómo los aspectos del trabajo en 

función del género (igualdad de condiciones, igualdad en acceso a puestos…) se relacionaban 

también con el nivel de satisfacción laboral. 

Para finalizar, Yañez Gallardo et al., (2010) tras realizar su estudio, confirmaron que las 

relaciones interpersonales (sobre todo con jefes e iguales) aumentaban la satisfacción laboral 

haciendo hincapié en la importancia que tiene en esto la confianza organizacional.  Dentro de 

esta línea, en cuanto a la confianza en la organización y la satisfacción se han encontrado 

correlaciones positivas, específicamente en el estudio de Omar (2011) se hallaron las 

puntuaciones más altas en la confianza supervisor-empleado produciendo un incremento de la 

satisfacción laboral.  
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Se puede concluir entonces, que, según la revisión de estudios anteriores, parece haber 

una posible relación existente entre ambas variables. 

 

7. Objetivos e hipótesis de trabajo 

El presente estudio tiene como principales objetivos: 

1- Comprobar cuáles son las prácticas organizacionales saludables más 

frecuentes. 

2- Comprobar si existen diferencias significativas en la satisfacción laboral 

entre hombres y mujeres. 

3- Comprobar si existe relación entre las prácticas organizacionales saludables 

y la satisfacción laboral.  

De acuerdo con la literatura científica revisada se plantean las siguientes hipótesis de 

trabajo: 

• Hipótesis 1: las prácticas organizacionales saludables más frecuentes son 

aquellas relacionadas con el conocimiento de los objetivos de la organización 

y la igualdad entre géneros. 

• Hipótesis 2: no se esperan diferencias significativas en función del sexo. 

• Hipótesis 3: cuantas más prácticas organizacionales saludables se lleven a 

cabo en una organización, mayores serán los niveles de satisfacción laboral 

8. Metodología 

8.1.Muestra 

En este estudio han participado 29 personas de las cuales 13 eran hombres y 16 mujeres, 

con edades comprendidas entre los 20-61 años, que trabajaban a tiempo completo y llevaban al 

menos 6 meses en su puesto de trabajo actual.  

En cuanto a los sectores profesionales de los participantes, el 13.8% pertenece al sector 

de hostelería, turismo y restauración, el 10.3% al sector de educación y formación, el 17.2%  al 

sector de economía y administración de empresas, el 13.8% al sector de sanidad y salud, el 

6.9% al de imagen personal, el 6.9% al de industria, mecánica, electricidad y electrónica, el 

3.4% al sector de informática y telecomunicaciones, el 3.4% al sector de técnicas artesanales y 

artísticas, el 3.4% al sector de aeronáutica, transportes y náutica, el 3.4% al sector de 

agricultura, jardinería y mineralogía, el 6.9% al sector de comunicación, publicidad y relaciones 
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públicas, el 6.9% al sector de construcción y edificación y el 3.4% al sector de deporte y 

educación física. 

8.2.Instrumentos  

Cuestionario S10/12 (Meliá y Peiró, 1989): mide la satisfacción laboral a través de 12 

ítems en un formato de respuesta tipo likert de cinco puntos (1= muy insatisfecho, y 5= muy 

satisfecho) que evalúan tres dimensiones: satisfacción con el ambiente físico, satisfacción con 

la supervisión y satisfacción con las prestaciones recibidas. A continuación, se definen cada 

una de dichas dimensiones: 

• Satisfacción con el ambiente físico: evalúa los factores de fin, saneamiento, entorno 

físico y temperatura. (Ítems 1,2,3,4 respectivamente). Estos ítems intentan determinar 

el grado de satisfacción laboral del empleado en base a su espacio físico, condiciones 

higiénicas y metas a alcanzar. 

• Satisfacción con la supervisión: evalúa los factores de relación empleado-empleador, 

seguridad, presión, evaluación de desempeño, igualitarismo y justicia y apoyo por parte 

de los superiores. (Ítems 5,6,7,8,9,10 respectivamente). Este segundo bloque mide cómo 

las relaciones interpersonales, de comunicación y prácticas desde la gestión de RRHH 

afectan a la satisfacción del empleado. 

• Satisfacción con las prestaciones recibidas: evalúa los factores de responsabilidad y 

sistema de negociación. (Ítems 11, y 12 respectivamente). En último lugar, se hace 

hincapié en cómo las políticas, legalidad y acuerdos/desacuerdos pueden afectar a la 

satisfacción laboral del empleado. 

Cuestionario de prácticas organizacionales saludables: construido ad-hoc y formado 

por 9 ítems con un formato de respuesta dicotómica (Sí o No) que evalúan 9 prácticas 

organizacionales:  

• Mecanismos y estrategias para informar sobre los objetivos de la organización para que 

sean conocidos por todos sus miembros.  

• Mecanismos y estrategias para facilitar la comunicación tanto desde la dirección a los 

empleados (revistas, boletines, correos electrónicos, intranet…) como desde los 

empleados a la dirección (buzones de sugerencias, representantes de los diferentes 

grupos o colectivos).  

• Estrategias por parte del jefe inmediato para la mejora del bienestar, desarrollo y 

rendimiento.  
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• Programas para facilitar la conciliación entre el trabajo y la vida personal (horario 

flexible, estabilidad laboral, cuidado de niños/as, mayores, personas dependientes...).   

• Mecanismos y estrategias para fomentar el desarrollo de habilidades de los empleados 

(formación).   

• Mecanismos y estrategias para facilitar el desarrollo de la carrera profesional 

(planificación de carrera, promociones...).  

• Acciones para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres (representación en 

puestos de responsabilidad, salarios igualitarios).   

• Mecanismos y estrategias para fomentar el bienestar, los hábitos saludables y la calidad 

de vida laboral (evaluaciones periódicas del bienestar, actividades sociales lúdicas, 

hábitos alimentarios saludables, actividad física...).  

• Prevención de riesgos psicosociales. Mecanismos y estrategias para prevenir los riesgos 

psicosociales (prevención del estrés, protocolos de acoso…).  

8.3.Diseño y procedimiento 

Se trata de un estudio correlacional y transversal en el que se administraron los 

cuestionarios a través de la plataforma Google Forms. Todas las personas participaron de forma 

voluntaria tras haber dado el consentimiento informado. Los análisis estadísticos se han 

realizado mediante el programa estadístico IBM SPSS Stadistics v. 27 

9. Resultados 

Análisis descriptivos y comparativos 

            Como puede observarse en la tabla 1, las prácticas organizacionales más frecuentes son 

“Mecanismos y estrategias para informar sobre los objetivos de la organización para que sean 

conocidos por todos sus miembros” y “Acciones para garantizar la igualdad entre hombres y 

mujeres”, ambas presentes en un 96.6% de respuestas. Por otro lado, la práctica menos frecuente 

“Prevención de riesgos psicosociales”, que solo se lleva a cabo en un 48.3% de los casos. 
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Tabla 1 

Análisis de Frecuencias de las Prácticas Organizacionales Saludables 

Categorías Frecuencia Porcentajes 

POS 1 28 96.6% 

POS 2 25 86.2% 

POS 3 20 69.0% 

POS 4 22 75.9% 

POS 5 25 86.2% 

POS 6 18 62.1% 

POS 7 28 96.6% 

POS 8 18 62.1% 

POS 9 14 48.3% 

Nota. La frecuencia es la presencia de la categoría en cada persona. Fuente: Elaboración propia. 

En segundo lugar, se ha realizado un análisis de comparación de medias entre hombres y 

mujeres, así como el promedio total en cada una de las dimensiones de la satisfacción laboral. 

Posteriormente, se empleó la prueba T para muestras independientes para ver si las medias 

presentan diferencias significativas (ver tabla 2). 
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Tabla 2 

Prueba T para muestras independientes por género en las dimensiones de la satisfacción 

laboral 

Dimensiones Media mujeres Media hombres Media total T 

Satisfacción con 

el ambiente físico 

 

4.32 3.88 4.12 -1.36 

Satisfacción con 

la supervisión 

 

3.97 3.78 3.89 -0.34 

Satisfacción con 

las prestaciones 

recibidas 

4.09 3.58 3.86 -1.36 

Nota. Fuente: Elaboración propia. **p < .001, *p < .05 

            Los resultados nos indican que, con respecto a la dimensión de Satisfacción con el 

ambiente físico, la media de las mujeres (M=4.32) es considerablemente más alta que la media 

de los hombres (M=3.88) así como la media total (M=4.12).  

            En cuanto a la dimensión de Satisfacción con la supervisión no se encuentran grandes 

diferencias entre los grupos. No obstante, las mujeres (M=3.97) siguen manteniendo el 

promedio más alto que respecto a la media de los hombres (M=3.78) y el promedio total 

(M=3.89). 

            En tercer lugar, en la dimensión de Satisfacción con las prestaciones recibidas se 

observan algunas diferencias en el promedio de las mujeres (M= 4.09) que cuenta con un 

promedio bastante más elevado que el de los hombres (M=3.58) y moderadamente más alto que 

el promedio total (M=3.86). 

Sin embargo, tras haber realizado el análisis de la prueba T para muestras 

independientes podemos decir que no existen diferencias significativas entre las medias de 

hombres y mujeres. 
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Análisis de correlación 

             Los resultados del análisis de correlaciones basándonos en la prueba T para muestras 

relacionadas se muestran en la tabla 3. Los resultados indican que las POS que se relacionan 

positivamente con la SL son: POS 3, POS 4, POS 6, POS 7, POS 8 y POS 9. El resto no 

muestran relaciones significativas (ver tabla 3). 

Tabla 3 

Correlaciones entre las prácticas organizacionales saludables y el promedio total de las 

dimensiones de la satisfacción laboral 

Categorías Correlación Significación 

POS1&TOTALSL 0.229 0.233 

POS2&TOTALSL 0.278 0.145 

POS3&TOTALSL 0.560 0.002* 

POS4&TOTALSL 0.424 0.022* 

POS5&TOTALSL 0.113 0.559 

POS6&TOTALSL 0.604 0.001** 

POS7&TOTALSL 0.483 0.008* 

POS8&TOTALSL 0.406 0.029* 

POS9&TOTALSL 0.429 0.020* 

Nota. Fuente: elaboración propia. **p < .001, *p < .05 

 

10. Discusión y conclusión 

De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente estudio, podemos concluir que 

las prácticas organizacionales correlacionan en mayor o menor medida con las dimensiones de 

la satisfacción laboral. No obstante, no todas mantienen una relación significativa. En este 

trabajo se planteaban tres hipótesis, que serán interpretadas a continuación.  

En relación a la primera hipótesis se puede afirmar que las prácticas más frecuentes son 

las relacionadas con el conocimiento de los objetivos y la igualdad entre géneros. Por un lado, 

tener claro la finalidad en tu actividad laboral y cómo llevarla a cabo, hace que se cree un 

ambiente de trabajo menos confuso y más productivo que si no se tiene información de este o 

medios para conseguirlo. Los resultados de este trabajo muestran que esta práctica, a pesar de 

correlacionar positivamente con la satisfacción laboral, indican una ausencia de significancia 
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con esta. Esto se traduce en el simple hecho de que, tener información y conocer las estrategias 

acerca de tu objetivo en el trabajo no garantiza un aumento directo en la satisfacción laboral. 

Lo mismo sucede con las estrategias para fomentar la comunicación y los mecanismos para 

desarrollar las habilidades entre los empleados. Por lo tanto, al no existir una relación directa 

entre ambas, solo el ponerlas en práctica no sería suficiente. No obstante, en la literatura 

revisada no acontece así. Esto puede deberse al tamaño de la muestra de este estudio que supone 

una de las limitaciones principales en cuanto al alcance y representatividad de los resultados. 

Por otra parte, la igualdad entre géneros es algo que sigue a la orden del día. Rojas 

Betancur et al., (2013) ya destacaban el aumento de satisfacción laboral ante cuestiones de 

igualdad entre hombres y mujeres, como pueden ser la equidad salarial o la posibilidad de 

acceder a los mismos puestos de trabajo. Que sea otra de las prácticas más frecuentes se puede 

deber a que las organizaciones cada vez están más modernizadas y son conscientes del avance 

social y tecnológico en el que vivimos, suponiendo un punto de vista más favorecedor para las 

organizaciones y los empleados, aunque, en este sentido, todavía queda mucho camino por 

recorrer.  

Por el contrario, los resultados muestran que la práctica menos frecuente es la práctica 

de prevención de riesgos psicosociales. Este aspecto, aunque es algo que la mayoría de 

empresas deberían de considerar y poner en práctica en el día a día, puede deberse al hecho de 

que muchas de ellas siguen inclinando su balanza hacia los aspectos más visibles del trabajo 

como los accidentes laborales, restando peso a los factores emocionales que pueden provocar 

fuertes consecuencias en los empleados y, por consiguiente, también en la organización.  

Con respecto al resto de prácticas, las estrategias del jefe para la mejora del bienestar, 

el desarrollo y el rendimiento de los empleados mantienen una relación positiva y significativa 

con la satisfacción laboral. Estos resultados están en consonancia con los de Egan y Song (2008) 

quienes comprobaron que los programas de tutorías y programas de facilitación a los nuevos 

trabajadores suponen un aumento en la satisfacción laboral. De igual modo, se ha podido 

comprobar en numerosos estudios como los de Pérez Pérez et al., (2015) la importancia de la 

flexibilidad laboral y su relación con el aumento de la satisfacción laboral. Asimismo, Rico 

Belda (2012) afirma que, a mayor equilibrio entre la vida familiar y laboral, mayor satisfacción 

y bienestar en el trabajo. Estos últimos resultados eran los esperados.  

Cabe considerar, por otra parte, que nuestros resultados también muestran como las 

estrategias relacionadas con los hábitos saludables y el bienestar, correlacionan de manera 

considerable. Así lo manifiestan Barrios Casas y Paravic Klijn (2006) exponiendo que, un 

entorno laboral saludable donde exista una promoción de la salud y el bienestar familiar, social 
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y laboral de los trabajadores, así como la prevención de riesgos, resulta un claro indicador de 

la satisfacción laboral.  

Para finalizar, conviene subrayar la importancia de las estrategias que facilitan el 

desarrollo de la carrera profesional (p. ej., oportunidades de promoción). En este trabajo, se ha 

comprobado que esta práctica se relaciona positivamente con la satisfacción laboral teniendo el 

índice de correlación más alto de todas las prácticas. Este resultado es coherente con el de 

Duarte Payán et al., (2015) donde este tipo de prácticas permiten un mayor disfrute de la 

actividad laboral, entre otros beneficios.  

En definitiva, hacer uso de estas nos beneficia en otros ámbitos de la vida, dando la 

posibilidad de aumentar el bienestar para la organización y los empleados creando un ambiente 

organizacional más saludable, aunque sin duda, hay que seguir mejorando. 

Por otro lado, en cuanto a la segunda hipótesis, conviene destacar que un aumento de la 

satisfacción puede traer múltiples beneficios tanto para la organización como los empleados. 

Así lo exponen varios autores en la literatura científica donde indican que, ante trabajadores 

más satisfechos, mejor clima, mejor comunicación organizacional y menor absentismo entre 

otras ventajas (Satuf et al., 2016; del Toro Granados et al., 2011; López-Guzmán Guzmán et 

al., 2010). En consecuencia, otro de los beneficios para la organización es que, el hecho de 

contar con una plantilla eficaz y satisfecha puede conseguir que sus resultados sean mucho más 

producentes. En la comparación de promedios se observa como ambos sexos tienden a sentirse 

satisfechos en el trabajo (Bastardo, 2014). Asimismo, resulta interesante concluir que no existen 

diferencias significativas en función del sexo, tal y como se ha comprobado en la revisión 

literaria (Moreno-Jiménez et al., 2010; Torres Álvarez et al., 1992; Ward y Sloane, 2000; Linz, 

2003; Gamero Burón, 2004), por lo que nuestra segunda hipótesis también queda confirmada. 

En consonancia, de acuerdo con la literatura y en este presente estudio, es posible decir 

que se confirma nuestra tercera y última hipótesis, poniendo de manifiesto que, a mayor uso de 

prácticas organizacionales saludables, mayor satisfacción laboral.  

Entre las limitaciones de este trabajo, como se ha mencionado anteriormente nos 

encontramos el pequeño tamaño de la muestra que puede limitar el alcance y la 

representatividad de los resultados al resto de la población. Esto puede ser debido al hecho de 

que este primer estudio tiene un carácter de estudio piloto. 

Otra de las limitaciones que podemos observar es el hecho de que todavía no existe un 

objeto de medida adaptado a la población española que mida de manera específica y exacta la 

relación entre ambas variables.  
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Por último, es importante tener en cuenta es el hecho de que cada empresa cuenta con 

su propia cultura organizacional por lo que no es posible generalizar unos resultados a todas las 

organizaciones con las que contemos puesto que influyen aspectos como su localización 

geográfica, normas, valores, leyes y un largo etcétera. 

No obstante, somos conscientes de que esto tan solo supone una primera aproximación 

a una línea de investigación que requiere un estudio mucho más profundo y preciso, en la que 

deseamos que futuros investigadores sean capaces de estudiar la relación de las prácticas 

organizacionales saludables y su relación con otros aspectos de la psicología organizacional 

positiva cuya práctica, sin duda, supondría un gran avance en el ámbito organizacional. 
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12. Anexos 
INSTRUCCIONES 
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trabajo. Para ello, utilice una escala de 1 a 5 (1= muy insatisfecho/a; 5= muy satisfecho/a). 
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Muy insatisfecho    Algo insatisfecho    Indiferente    Algo satisfecho     Muy satisfecho 

 

1                          2                           3                         4                          5 

 

1. 
Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 

alcanzar. 
1        2        3       4       5 

2. 
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 

trabajo. 
1        2        3       4       5 

3. 
El entorno físico y el espacio de que se dispone en su 

lugar de trabajo. 
1        2        3       4       5 

4. 
La temperatura de su local de trabajo. 

 
1        2        3       4       5 

5. 
Las relaciones personales con sus superiores. 

 
1        2        3       4       5 

6. 
La supervisión que ejercen sobre usted. 

 
1        2        3       4       5 

7. 
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 

 
1        2        3       4       5 

8. 
La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 

 
1        2        3       4       5 

9. 
La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su 

empresa. 
1        2        3       4       5 

10. 
El apoyo que recibe de sus superiores. 

 
1        2        3       4       5 

11. 
El grado en que su institución cumple el convenio, las 

disposiciones y leyes laborales. 
1        2        3       4       5 

12. 
La forma en que se da la negociación en su institución 

sobre aspectos laborales. 
1        2        3       4       5 

 

INSTRUCCIONES GENERALES 

Indique si en su lugar de trabajo se están llevando a cabo DE FORMA CONTINUADA las 

siguientes ACCIONES, de tal manera que tienen un IMPACTO REAL EN SU VIDA 

LABORAL. 
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      SÍ                NO 

1. Mecanismos y estrategias para informar sobre los objetivos 

de la organización para que sean conocidos por todos sus 

miembros. 

  

2. Mecanismos y estrategias para facilitar la comunicación tanto 

desde la dirección a los/as empleados/as (revistas, boletines, 

correos electrónicos, intranet…) como desde los/as 

empleados/as a la dirección (buzones de sugerencias, 

representantes de los diferentes grupos o colectivos…). 

  

3. Estrategias por parte de mi jefe/a inmediato/a para mejorar 

mi bienestar, desarrollo y rendimiento. 

  

4. Programas para facilitar la conciliación entre el trabajo y la 

vida personal (horario flexible, estabilidad laboral, cuidado 

de niños/as, mayores, personas dependientes...). 

  

5. Mecanismos y estrategias para fomentar el desarrollo de 

habilidades de los/as empleados/as (formación). 

  

6. Mecanismos y estrategias para facilitar el desarrollo de la 

carrera profesional (planificación de carrera, promociones...). 

  

7. Acciones para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres 

(representación en puestos de responsabilidad, salarios 

igualitarios). 

  

8. Mecanismos y estrategias para fomentar el bienestar, los 

hábitos saludables y la calidad de vida laboral (evaluaciones 

periódicas del bienestar, actividades sociales lúdicas, hábitos 

alimentarios saludables, actividad física...). 

  

9. Mecanismos y estrategias para prevenir los riesgos 

psicosociales (prevención del estrés, protocolos de acoso…). 
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