Articulo de Investigacion Cientifica

Bienestar Laboral: Diferencias entre Empresas Sociales, Entidades Publicas y
Empresas Capitalistas en Espafia

Esther Villajos', Nuria Tordera’ & José M. Peiré’

Recibido: 28/05/2019 Aceptado: 23/10/20129
DOI: 10.21772/ripo.v38n2a04

Resumen

El bienestar de los trabajadores se ha convertido en uno de los resultados organizacionales mas importantes. La investigacion en este
campo se focaliza tradicionalmente en empresas capitalistas, pero las organizaciones pueden presentar distintas formas juridicas.
Nuestro objetivo es analizar si la forma juridica juega un papel diferencial en el bienestar de los trabajadores, operacionalizado
con distintos indicadores. Los resultados revelaron diferencias en cuanto a los niveles de bienestar en tres tipos de organizaciones:
empresas sociales, entidades piblicas y empresas capitalistas. En trabajadores general, los de las empresas sociales presentan un
mayor grado de bienestar en la mayor parte de indicadores. Sin embargo, cuando el bienestar se refiere a la satisfaccion extrinseca
o la orientacion al bienestar hedonico, estos son mayores para los trabajadores de las empresas capitalistas.

Palabras clave: Bienestar laboral, Orientacion a la felicidad, Forma juridica, Empresas sociales, Empresas capitalistas, Empresas
publicas.

Well-being at Work: Differences among Social Enterprises, Public Entities and
Capitalist Enterprises

Abstract

Employees’ well-being has become one of the most important organizational outcomes. This research has traditionally focused on
companies with a lucrative nature, but organizations can present different legal types. Our goal is to analyse whether the legal type
plays a differential role on employees’ well-being, operationalised with different indicators. The results revealed differences in the
levels of well-being among the three types of organizations: social, public and for-profit organizations. In general, employees from
social enterprises showed a greater degree of well-being in most indicators. However, when well-being is measured as extrinsic
satisfaction or hedonic well-being orientation, these are higher for employees in for-profit companies.
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Introduccion

La mayor parte de la investigacion en el ambito de
la gestion de recursos humanos, se ha hecho desde
una logica basada en la realidad empresarial de
las organizaciones capitalistas o con animo de
lucro. Por este motivo, un objetivo central ha
sido la determinacion de practicas y politicas de
recursos humanos que permitieran incrementar el
desempenio o la productividad de los trabajadores.
Algunos autores han incidido en la necesidad
de acercarse a la gestion desde otras logicas.
En este sentido se ha sefialado la necesidad de
centrarse no solo en objetivos econémicos sino
también sociales y humanos (Paauwe, 2004;
Guest, 2017). Siguiendo esta perspectiva, el
bienestar de los trabajadores se ha incorporado
a la investigacion sobre gestion de los recursos
humanos, convirtiéndose en uno de los resultados
organizacionales que mas atencion ha recibido en
los ultimos anos (Van de Voorde, Paauwe, y Van
Veldhoven, 2012; Peird, Ayala, Tordera, Lorente
y Rodriguez. 2014). Aunque este nicho de
investigacion estd aumentando, la mayor parte de
la investigacion se sigue realizando con muestras
de empresas con animo de lucro, convirtiéndose
en una practica habitual en la investigacion en
gestion de recursos humanos.

La comparacion entre formas juridicas
o tipos de organizaciones se ha focalizado,
tradicionalmente, en diferencias de gestion y
productividad entre entidades publicas y empresas
con animo de lucro. Estudiar estas diferencias ha
estado en la agenda de investigacién durante afios
sobre todo marcado por el interés, durante los afios
90, de aplicar practicas y politicas de empresas
con animo de lucro al sector publico (Kalleberg,
Marsden, Reynolds, y Knoke, 2006). Aun asi,
dadas las diferencias existentes entre estas dos
formas juridicas resulta dificil aplicar gestiones
similares (Vandenabeele, Brewer, y Ritz, 2014)
puesto que los objetivos entre ambas difieren
considerablemente. Ademas, esta comparativa
no ha incluido, generalmente, otro tipo de
organizaciones como las empresas sociales. Estas

son organizaciones que tienen un claro impacto
econdmico y social y que, por sus caracteristicas
especificas difieren de las anteriores (Doherty, et
al., 2014). Son una parte importante del tejido
productivo y de servicios y juegan un papel muy
importante en el desarrollo del estado del bienestar
de las naciones.

Cada vez es mayor la investigacion que
plantea la necesidad de afrontar una aproximacion
al estudio de la gestion de organizaciones y sus
recursos humanos que considere el contexto en
el que se desarrolla dicha gestion (p.ej., pais,
sector, tipo de organizacion ...) (Paauwe, 2014).
En este sentido, la teoria institucional plantea que
las diferentes influencias internas y externas a
las que estan sujetas distintas organizaciones por
cuestiones como, por ejemplo, la forma juridica
puede generar las consecuencias que este hecho
puede tener sobre diversos resultados, tales como
el desempeno o el bienestar de los mismos. En
este trabajo se parte de esta aproximacion tedrica
para entender como las empresas con animo de
lucro o capitalistas, las entidades publicas y las
empresas sociales responden a logicas diferentes,
tienen diferentes objetivos, valores y estructuras,
y como estas diferencias pueden afectar al nivel
de bienestar que presentan sus trabajadores.

El objetivo de este trabajo es, por lo tanto,
analizar las diferencias en términos culturales y
de gestion de organizaciones con distintas forma
juridica de las organizaciones (4nimo de lucro
o capitalistas, publica y social) y su relacion
con los niveles de bienestar experimentados por
los trabajadores (segun distintos indicadores).
Asimismo, se analizan las diferencias en la
orientacion hacia el bienestar de los trabajadores
en los tres tipos de organizaciones.

En el proximo apartado se define el concepto
de bienestar, la importancia de su estudio en
entornos laborales y los indicadores relevantes
para su estudio. Seguidamente, se analizan las
diferencias culturales y de gestion entre los
tres tipos de formas juridicas. Finalmente, se
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presentan los analisis, resultados, la discusion y
las conclusiones del presente estudio.

Bienestar laboral

La investigacion sobre el bienestar laboral
es un tema central en el ambito de la psicologia
organizacional y del trabajo. El bienestar de los
trabajadores se considera una variable clave en el
estudio de aspectos laborales como por ejemplo
el desempefio laboral (Judge, Thoresen, Bono,
y Patton, 2001), la rotacion de los trabajadores
(Irvine y Evans, 1995) o el burnout o sindrome
de desgaste profesional (Tarcan, Tarcan, y Top,
2017) entre otros.

El anélisis del bienestar se ha llevado a
cabo desde distintas perspectivas (Warr, 2013). A
pesar de que la mayor parte de estudios se centran
en el concepto de satisfaccion laboral, varios
autores han puesto de manifiesto la necesidad de
ampliar su estudio a otras conceptualizaciones
tales como el afecto positivo, la satisfaccion con
la vida o la salud fisica.

De entre las distintas conceptualizaciones,
una diferenciacion clave es la establecida entre el
bienestar hedonico y el eudaimonico. El bienestar
heddénico se caracteriza por centrarse en el
bienestar como placer, como sensacion tanto fisica
como mental centrada en el bienestar individual
de manera agradable o placiente y en ausencia de
dolor (Ryany Deci,2001). Enlaliteratura cientifica
sobre el ambito laboral, este tipo de bienestar es
el mas recurrente, se le conoce como bienestar
subjetivo (Diener y Lucas, 1999) y generalmente
se ha operacionalizado como satisfaccion laboral
(Petrescu y Simmons, 2008). La comprension del
bienestar hedonico de los trabajadores requiere
ampliar el espectro del bienestar laboral a otros
ambitos no relacionados con el trabajo, como por
ejemplo la satisfaccion con la vida (Guest, 2002;
Warr, 2013). Para entender el impacto del entorno
laboral en el bienestar, es imprescindible atender
a este indicador puesto que una buena parte de

la vida acontece en el marco laboral, y muchas
de las satisfacciones e insatisfacciones del
trabajo repercuten en la vida. No obstante, otros
investigadores han sefalado la importancia de
considerar también medidas genéricas (context-
free) frente a aquellas mas especificas (domain-
specific o job-related) (Warr y Nielsen, 2018). En
este sentido, la satisfaccion con la vida resulta una
variable destacada a estudiar (Della Torre, 2012)
dentro del bienestar heddénico, aunque ha sido
olvidada en la literatura sobre gestion de recursos
humanos durante mucho de tiempo.

El bienestar eudaimoénico, por su parte,
tiene una conceptualizacion mdas proxima a
la consecucion del verdadero potencial de las
personas (Ryff, 1989) y resulta una variable
clave, complementaria al bienestar hedonico, para
tener una imagen clara del bienestar general de
los trabajadores. Esta, no esta tan centrada en el
placer fisico, sino en aspectos mas psicologicos,
mas arraigados al crecimiento personal (Ryan
y Deci, 2001) y al incremento del potencial
humano. En los ultimos afios, desde el ambito
de la psicologia positiva, se han realizado varias
propuestas sobre como conceptualizar y medir el
bienestar eudaimonico. Carol Ryft define el mismo
en términos de desarrollo y autorrealizacion
del individuo, y propone un modelo en el que
destaca 6 componentes: propdsito en la vida,
autoaceptacion, dominio del entorno, relaciones
positivas, autonomia, y crecimiento personal
(Ryff y Singer, 2008), de los cuales destaca el
proposito en la vida y el crecimiento personal
como elementos centrales.

La investigacion actual ha mostrado
la diferenciacion entre el bienestar hedonico
y eudaiménico como aspectos diferentes y
complementarios del bienestar (Huta, 2015). Asi
pues, es importante considerar simultdneamente
tanto medidas de bienestar hedonico como
medidas de bienestar eudaimoénico para tener una
imagen mas completa del alcance del bienestar.
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En el contexto del estudio del bienestar
hedonico y eudaimoénico y sus antecedentes,
los valores humanos y concretamente las
orientaciones hacia el bienestar de las personas
han sido considerados como importantes
caminos hacia el mismo. Las orientaciones hacen
referencia a las motivaciones y prioridades que
tienen las personas respecto a su forma de vivir,
y generalmente se ha distinguido entre una
orientacion mas heddénica o mas eudaimoénica
(Huta y Waterman, 2014). Estas orientaciones
pueden tener un mayor o menor efecto en el
bienestar correspondiente (Henderson, Knight y
Richardson, 2014) y, por lo tanto, también resulta
interesante tenerlas en consideracion.

Finalmente, cabe destacar que normalmente
el bienestar en el trabajo se ha analizado
mediante autoevaluaciones (Ryff, 1989) puesto
que las propias personas que lo experimentan se
consideran los mejores informadores. Aun asi,
y para evitar problemas de varianza del método
comun, es también interesante incluir otras
fuentes, como por ejemplo del supervisor o de
los compafieros. Conocer la evaluacion que hacen
otras personas del bienestar de los trabajadores
(como por ejemplo los supervisores en el ambito
laboral) puede ser relevante para tratar de entender
las relaciones con otros constructos.

Con todo esto, vemos una amalgama de
operacionalizaciones del bienestar que van mas
alld de la normalmente utilizada satisfaccion
laboral, y que resultan igualmente importantes de
analizar y contextualizar.

Diferencias culturales y de gestion en funcion de
la forma juridica: la importancia del contexto

Generalmente, la mayor parte de los
estudios que se centran en el bienestar laboral
utilizan muestras de trabajadores de empresas
multinacionales o empresas con animo de lucro, y
sobre todo de paises anglosajones, cosa que hace
plantearnos si las relaciones positivas previamente

establecidas entre factores organizacionales
(como las practicas de recursos humanos) y el
bienestar serian extrapolables a otras poblaciones
(Den Hartog, Boselie, y Paauwe, 2004).

Dentro del contexto y teniendo en cuenta
otras poblaciones, un elemento claramente
diferenciador lo podemos encontrar en el tipo de
forma juridica que presentan las organizaciones.
Las empresas con animo de lucro, publicas y
sociales, difieren en varios aspectos tales como
sus principales objetivos o su cultura. Del mismo
modo, sus trabajadores pueden tener diferentes
expectativas y valores que los hayan orientado a
trabajar en un tipo de organizacion u otro. Ademas,
la propia interaccion en el marco de la cultura
organizacional lleva, mediante la influencia de
esa cultura organizacional y la socializacion, a
influir en los valores y comportamientos de los
miembros de la organizacion. Asi pues, habria
que esperar que los trabajadores presenten
diferentes orientaciones y niveles de bienestar
para las tres formas juridicas que a continuacion
analizamos, pero también segun las diferentes
operacionalizaciones del bienestar que tengamos
en consideracion.

El papel de las variables contextuales,
como por ejemplo el tipo de organizacion, se
ha evidenciado en los ultimos afios como una
variable clave para entender la relacion entre
distintos aspectos de gestion y los resultados
organizativos (Paauwe, 2004). El contexto
organizacional se ha definido como los procesos
de gestion, la cultura organizativa y los sistemas
que existen dentro de las organizaciones, y que
juega un papel fundamental en la efectividad de los
trabajadores (Doolen, Hacker y Van Aken, 2003).
El tipo de forma juridica, si bien corresponde a
una nomenclatura legal, se utiliza para diferenciar
tipos de organizaciones con culturas, sistemas y
procesos de gestion diferentes, como por ejemplo
las sociedades mercantiles con &nimo de lucro o
las entidades publicas.
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En la medida en que la forma juridica
de las organizaciones puede ser una variable
contextual relevante, el habito de utilizar
normalmente empresas con animo de lucro en
la investigacion sobre management o direccion
de recursos humanos, rendimiento y bienestar
ha sido criticado por anteriores autores (Aycan,
Kanungo, Mendonca, Yu, Deller, Stahl y Kurshid,
2000), poniendo de manifiesto la necesidad de
incluir otro tipo de organizaciones (Feeney y
Rainey, 2010).

La teoria institucional (DiMaggio vy
Powell, 1983) nos ayuda a explicar como
podemos clasificar a las organizaciones por
tipos parecidos, segin caracteristicas y valores
similares. Cada tipo de organizacion posee unas
normas y regulaciones, unos actores clave y unas
expectativas sociales que las diferencian.

Esta identidad institucional ayuda a
entender el marco en el que se desarrollan
las relaciones entre las organizaciones y los
trabajadores. También tiene en cuenta las
demandas internas y externas que las constrifien
y posibilitan, como por ejemplo las expectativas
de la sociedad y de los propios trabajadores sobre
las normas y comportamientos que influirdn en
cada tipo de organizacion. Asi pues, desde esta
aproximacion se enfatiza la importancia del
ajuste vertical o estratégico y del horizontal o de
ocupacion (Boon, den Hartog, Boselie, y Paauwe,
2011) donde las politicas y las practicas de gestion
tienen que estar en concordancia con la estrategia
y la racionalidad de las organizaciones.

Una de las principales fuentes de
concordancia entre politicas y practicas de
gestion y las organizaciones son los objetivos de
éstas. Es decir, segun los objetivos primordiales
de las organizaciones (mas relacionados con
la maximizacion del beneficio o del bienestar
para la sociedad), tanto las practicas como las
expectativas de los trabajadores y de la sociedad
irdan encaminados a la consecucion de esos
objetivos.

Dentro de la institucionalizacion, la cultura
organizativa es otro aspecto importante a tener
en cuenta a la hora de analizar el tipo de forma
juridica, el contexto y el bienestar. La cultura
organizativa se refiere a los valores y creencias
compartidas en una organizacion (Day, Kelloway,
y Hurrell, 2014) y es un antecedente importante
de las politicas y practicas de recursos humanos
(Ostroft, Kinicki, y Tamkins, 2003) que tendran
un efecto directo o indirecto sobre el bienestar de
los trabajadores. El modelo de la cultura ajustada
(o culture fit en inglés) (Aycan, Kanungo, y Sinha,
1999) explica cémo, diferentes valores sociales
y culturales presentes en las organizaciones y
los diferentes entornos que podemos encontrar
en ellas, afectardn a la cultura de trabajo interna
y, finalmente, a las practicas implementadas.
Este modelo, ya se ha utilizado en previas
comparaciones contextuales, por ejemplo, para
comparar organizaciones en paises desarrollados
y en vias de desarrollo (Kanungo y Aycan, 1998).
Este modelo asume que diferentes tipos de forma
juridica (en este caso, empresas con animo de
lucro, publicas y sociales) tendran valores y
culturas diferentes y que esto afectard a la gestion
de sus recursos humanos. Ademas, esto también
afectara a los resultados de los empleados, puesto
que la cultura influye, por ejemplo, sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores (Medina,
2012).

Ademas, habria que esperar que estas
diferencias culturales también generen diferencias
en las caracteristicas, expectativas y aspiraciones
de los trabajadores. Asi, por ejemplo, seglin
el modelo de atraccion, seleccion y atricion
(Schneider, Smith y Paul, 2001) (4S4: Attraction,
Selection, Attrition en inglés), las personas que
se sienten mas atraidas por la organizacion, que
son seleccionadas con mayor probabilidad y que
menos rotacion presentan, seran aquellas que mas
comparten sus objetivos y formas de trabajo. Asi,
con el tiempo, las organizaciones tienden a tener
trabajadores con personalidades mas homogéneas
(Schneider, et al., 2001) y alineados con los
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valores organizacionales. Por lo tanto, habria que
esperar que las diferencias existentes entre las tres
formas juridicas en términos de objetivos, cultura,
y expectativas externas e internas y estilos de
gestion, también se manifiesten en sus niveles de
bienestar.

Para analizar las diferencias entre los
tres tipos de forma juridica partimos del marco
de analisis propuesto por Doherty, Haugh y
Lyon (2014), donde se analizan la mision, la
financiacion y la gestion de recursos humanos
que tienen estos tres tipos de organizaciones,
relacionandolo con las implicaciones que pueden
tener para el bienestar de sus trabajadores.

Empresas con animo de lucro, entidades
publicas y empresas sociales

Las empresas con animo de lucro siguen
objetivos impulsados por el mercado. Por lo tanto,
su mision primordial se basa en la consecucion
de unos objetivos econdmicos o financieros.
Su financiacion se obtiene, sobre todo, de los
productos o servicios generados y adquiridos por
la sociedad. Esto hace que tengan que competir
con sus productos o servicios y con su mano de
obra, por lo que la gestion de recursos humanos
seguira también una logica de mercado.

Es por ello que en este tipo de organizacion
toma partido de una manera esencial la
maximizacion de las inversiones y la distribucion
de dividendos o resultados. Esto hace que el
bienestar extrinseco, promovido con practicas
como por ejemplo los incentivos financieros o las
oportunidades de promocion sean mas patentes
en las empresas con animo de lucro que en las
publicas por ejemplo (Gkorezis y Petridou, 2012).
No obstante, el hecho de estar constantemente
compitiendo en el mercado o con otros trabajadores
(por diferentes tipos de recompensas) puede
hacer que estos se sientan con menos bienestar,
o con mas estrés o ansiedad para tener unos
objetivos marcadamente exigentes en términos de

resultados. En este sentido, organizaciones o tareas
que responden a una competitividad mas aguda
entre trabajadores, provocan niveles mas altos de
estrés en los mismos (Fletcher, Mayor, y Davis,
2008; Songfa, Idan, David, Ebstein, y Chew,
2018). Algunos trabajos anteriores han puesto de
manifiesto que las empresas con animo de lucro,
comparadas con las publicas presentan niveles
superiores de estrés o burnout (Cottini y Lucifora,
2013). No obstante, otras investigaciones no han
encontrado resultados conclusivos entre publicas
y privadas seguin los niveles de estrés (Macklin,
Smith, y Dollard, 2006), por lo que es necesario
arrojar mas luz sobre esta comparativa para
establecer diferencias en los niveles de bienestar.

La mision de las entidades publicas es
servir al beneficio colectivo. Estan disefiadas para
proveer de servicios publicos a la poblacion y por
tanto su objetivo primordial no es la consecucion
de beneficios econdmicos, sino sociales para el
bienestar de la sociedad (Wright y Pandey, 2011).
Asi, su gestion econdmica se basa en presupuestos
publicos. En funcion de las necesidades mas
imperiosas a cubrir, se estructuran los gastos
y se liquidan los presupuestos. Por lo tanto, no
hay beneficios econdmicos a distribuir entre los
gerentes o trabajadores, pero la mayor o menor
eficiencia influye en la eficacia de una mayor
universalidad en la prestacion de los servicios.

Uno de los problemas que presentan
las entidades publicas sobre la gestion de los
recursos humanos, es el limitado margen de
maniobra que tienen sus gestores. Muchas de las
practicas vienen dictadas por la legislacion, como
la seleccion a base de oposiciones, incluso con
cuotas sociales, o la dificultad de despido, por
ejemplo. Otros stakeholders, como los partidos
politicos, juegan también un papel muy importante
en la gestion de este tipo de organizacion. Aun asi,
de acuerdo con el modelo de atraccion, seleccion
y atricion, habria que esperar que las personas
que eligen trabajar en las entidades publicas
coincidan con los valores que representan. Asi,
estas organizaciones se caracterizan por una alta
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orientacion de sus trabajadores hacia lamotivacion
al servicio publico (Vandenabeele, et al., 2014),
que puede estar relacionada con un bienestar mas
eudaimonico o de realizacion personal y no tanto
sobre recompensas materiales, ya que suelen estar
mas restringidas. Ademas, la continuidad laboral
de que disfrutan los trabajadores publicos ayuda
a garantizar su conflanza y compromiso con
la organizacion a través del tiempo. De hecho,
estudios recientes demuestran como las entidades
publicas tienen trabajadores menos insatisfechos
que los de las empresas con animo de lucro
(Parent-Thirion, Fernandez, Hurley, y Vermeylen,
2007). Por el contrario, esta interaccion con el
publico o la sociedad en general, que es mucho
mas elevada que en las empresas con animo
de lucro, puede llevar también consecuencias
negativas relacionadas con estar mas expuestos
a la violencia o a las amenazas (Parent-Thirion,
Fernandez, Hurley y Vermeylen, 2007).

Por otra parte, la alta orientacién hacia
una cultura caracterizada por altos niveles de
burocratizacion puede producir mas uniformidad
y un trabajo altamente controlado y organizado
(Cameron y Quinn, 2011). Esto puede llevar a un
menor bienestar de los trabajadores que deseen
mas autonomia o de los gestores que se ven en
situaciones de mayores restricciones (red tape en
inglés) (Feeney y Rainey, 2010).

Por tultimo, las empresas sociales tienen
una doble mision: econdémica y social. Solucionan
un problema social mediante una actividad
econdmica, a pesar de que, a veces, puede haber
problemas asociados de maximizacion de ambos
objetivos (Doherty et al., 2014). Estas empresas
se caracterizan por tener unos valores sociales,
democraticos, de interés por la comunidad y
solidarios. La financiacién de estas empresas
procede tanto de la venta de bienes y servicios
como de ayudas y financiacion alternativa por parte
de socios, terceras partes o de la administracion
publica. Aunque la administracion publica muchas
veces no proporcione ayudas econdmicas directas,
si lo hace indirectamente, como con un menor

gravamen fiscal. En este tipo de organizaciones,
el modelo de stakeholders de Freeman (Freeman,
1984) adquiere todo su sentido, puesto que las
empresas sociales son mucho mas inclusivas que
otro tipo de organizaciones a la hora de disenar
practicas y politicas. Los trabajadores en este
tipo de organizaciones como las cooperativas o
empresas autogestionadas tienen mas poder de
decision que en otras empresas. Esto puede hacer
que los trabajadores de las empresas sociales
presentan una mayor implicacion moral a partir
del trabajo que hacen (Kalleberg et al., 2006),
y por tanto se podria relacionar con una mayor
orientacion eudaimoénica en su bienestar. De
hecho, investigaciones anteriores muestran que la
participacion en este tipo de empresa incrementa
el bienestar eudaimdnico, puesto que aumenta
la confianza, las relaciones interpersonales, o el
aprecio social (Tedmanson y Guerin, 2011).

Del mismo modo, los trabajadores de
las empresas sociales sienten mas continuidad
puesto que estas organizaciones ofrecen trabajos
estables y los trabajadores se pueden sentir mas
realizados (Pérotin, 2013). Ademas, una revision
reciente (Roy, Donaldson, Baker, y Kerr, 2014)
apunta que las empresas sociales contribuyen al
bienestar de una manera mas global tanto para los
individuos como para la sociedad. En concreto los
trabajadores y usuarios incrementaban la salud
fisica, la salud mental y la salud comunitaria,
mediante el aumento de la dignidad, la creacion de
oportunidades o la interaccion con la comunidad,
proporcionando reconocimiento social y un
ambiente de apoyo social.

Las empresas sociales estan destinadas a
satisfacer las necesidades de los miembros con
una estructura democratica, de forma que los
empleados puedan sentirse mas vinculados con
los propositos de la empresa. Tal y como ponen
de manifiesto las aportaciones de la democracia
industrial (Heller, Pusic, Strauss, y Wilpert,
1998), la participacion de trabajadores en la
gestion y propiedad de las organizaciones puede
hacer incrementar tanto la productividad como
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el bienestar de los trabajadores satisfaciendo tres
necesidades basicas: incrementando la autonomia,
la atencion llena (o mindfulness) y reduciendo el
aislamiento. De hecho, investigaciones previas
muestran que los trabajadores de las empresas
sociales son mas felices y estan mas motivados
por el significado de su trabajo y por el proyecto
personal que desarrollan incluso cuando la
recompensa econdmica es menor (Light, 2002). La
autonomiatambiénjuegaun papel muy importante.
El hecho de ser propietario de la organizacion,
como por ejemplo en cooperativas, da cierto
poder de decision y autonomia que podria estar
ligado, segun la teoria de la autodeterminacion,
a un bienestar mas eudaimonico, una mayor
satisfaccion con la vida, y a una motivacion mas
intrinseca (Ryan y Deci, 2001).

Por lo tanto, aunque no obtengan
recompensas como lostrabajadores de las empresas
con animo de lucro (puesto que la distribucion de
beneficios es limitada), la satisfaccion laboral y
las recompensas intrinsecas son algunas de las
variables que se han encontrado mas elevadas en
este tipo de organizaciones (Doherty et al., 2014).

En definitiva, yendo mas alla del foco que
existe actualmente en las empresas con animo de
lucro, hemos visto como diferentes tipos de forma
juridica se asocian mas estrechamente a diferentes
tipos de cultura, valores o capacidades de gestionde
los recursos humanos, y todo esto nos hace pensar
que también habra diferencias en el bienestar
de sus trabajadores y en sus orientaciones hacia
el bienestar. De esta manera, se contribuye a la
literatura sobre la importancia del contexto en la
gestion de los recursos humanos y en su bienestar.
Teniendo en cuenta las diferencias analizadas
entre los tres tipos de organizacion analizados,
el siguiente objetivo de este trabajo es analizar si
la forma juridica de las organizaciones juega un
papel relevante en el bienestar de los trabajadores
(medido con diferentes indicadores).

Metodologia
Procedimiento y disefio

El equipo de investigacion contacté con
varias organizaciones a través de sus gerentes o
del gerente de RRHH, a los que se les pidio su
colaboracion para poder pasar cuestionarios
a sus empleados. Con este objetivo, se les
proporcioné informacion sobre los objetivos del
proyecto, el procedimiento, el tiempo necesario
de dedicacion, etc. Finalmente se pidio la
colaboracion a cada uno de los empleados para
que respondieran al cuestionario. La eleccion de
la muestra fue por conveniencia, aunque se busco
que ésta fuera heterogénea con distintos sectores
y ciudades espafolas. Los empleados contestaron
a los cuestionarios en horario laboral y mediante
tres vias alternativas: en papel, en Tablet o de
manera on-line con links personalizados. Todos
los datos fueron agregados en una misma base
de datos en SPSS para su posterior explotacion.
Para contrarrestar la posible varianza del método
comun, se procedié también a preguntar a los
supervisores de los empleados que contestaron al
cuestionario, los que respondieron un cuestionario
en el que evaluaban el grado de satisfaccion
con el trabajo de cada uno de sus subordinados.
Se utilizaron codigos internos para casar los
trabajadores con sus respectivos supervisores
(solo uno por trabajador). La participacion fue
voluntariay confidencial. Este trabajo, por lo tanto,
responde a un estudio descriptivo de poblaciones
mediante encuestas con muestras probabilisticas
de disefio transversal.

Participantes
Un total de 1568 trabajadores de
32 empresas de Espafia participaron. Los

trabajadores de las entidades publicas fueran los
mas numerosos (656 trabajadores), seguidos por
los de las empresas con animo de lucro (641) y
por ultimo por los trabajadores de las empresas
sociales (271). La mayor parte se dedican al sector
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terciario (81,3%), y el resto al sector secundario
(18,7%). Algo mas de la mitad de la muestra son
mujeres (54,6%). La mayoria de los participantes
tienen edades comprendidas entre los 35 y los 50
afios (56,8%), seguidos por los menores de 35
afios (27%) y, finalmente, por los mayores de 50
afios (16,2%). Por ultimo, la gran mayoria de los
trabajadores tenian un trabajo a tiempo completo
(86%) y el resto (14%) a tiempo parcial. Mas
informacion sobre la muestra segin el tipo de
forma juridica se puede encontrar en la siguiente
tabla 1.

Tabla 1. Caracteristicas de la muestra por tipo de forma

Jjuridica
Animode  Publica  Social
lucro
Edad
<35 36.2% 11.7%  41.6%
35-50 51.9% 64.4%  51.9%
>50 11.9% 23.9% 6.5%
Género
Femenino 42.1% 60.7% 68%
Masculino 57.9% 39.3% 32%
Nivel Académico
Universidad 45.7% 42.2%  72.5%
Instituto 14.4% 33.7%  10.2%
FP 21% 13.4%  10.8%
Estudios basicos 17.5% 9.9% 5.7%
Sin estudios 1.4% 8% 8%
Trigtraitigivedsor
Satisfaccion laboral. La satisfaccion

laboral se midié con la escala de Warr, Cook
y Wall (IJSS: 1979) que incluye items sobre
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca. Un
ejemplo de item es: “Indique en qué medida se

siente satisfecho con la libertad de elegir su
propia metodologia de trabajo”. La escala fue de
tipo Likert de 7 puntos (1 = bastante insatisfecho
y 7 = bastante satisfecho). El alfa de Cronbach es
a=.85.

Satisfaccion con la vida. Para medir la
satisfaccion con la vida, utilizamos la escala de
Diener, Emmons, Larsen y Griffin (1985). Un
ejemplo de item es: “Las condiciones de mi vida
son excelentes”. La escala de respuesta fue de
tipo Likert de 7 puntos (1 = completamente en
desacuerdo y 7 = completamente de acuerdo). El
alfa de Cronbach es a=.82.

Bienestar eudaimonico. Para medir el
bienestar eudaimonico (denominado también
bienestar  psicologico) se utilizaron dos
dimensiones de la escala de Ryff (1989), proposito
en la vida y crecimiento personal. Un ejemplo de
item es: “Tengo la sensacion de que, con el tiempo,
me he desarrollado mucho como persona”. La
escala de respuesta fue de tipo Likert con 7 puntos
(1 = totalmente en desacuerdo y 7 = totalmente de
acuerdo). El alfa de Cronbach es a=.72.

Orientacion al bienestar. Se utilizaron
dos dimensiones de la escala de Peterson, Park
y Seligman (2005) para medir las orientaciones
tanto heddnica como eudaimoénica. Un ejemplo de
item hedonico es: “la vida es demasiado corta para
posponer los placeres que pueda proporcionar”.
Un ejemplo de item eudaimoénico es: “Me siento
responsable de hacer del mundo, un lugar mejor”.
La escala de respuesta fue de tipo Likert de 5
puntos (1 =naday 5 =mucho). El alfa de Cronbach
para la orientacion eudaimoénica es a=.72 y para la
hedonica 0=.76.

Satisfaccion evaluada por el supervisor.
La satisfacciéon evaluada por el supervisor se
midi6 mediante un cuestionario ad-hoc con
tres preguntas que los supervisores contestaban
segun la satisfaccion que creian que tenian sus
subordinados. Un ejemplo de item es: “;Cree que
el trabajador esta satisfecho con el salario y las
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compensaciones que recibe por su trabajo?” La
escala de respuesta fue de tipo Likert de 7 puntos
(1 = muy insatisfecho y 7 = muy satisfecho). El
alfa de Cronbach es a=.69.

Formajuridica. Paracodificar esta variable
utilizamos la forma juridica de cada una de las
empresas participantes y las agruparemos en 3
categorias: Entidades publicas (gobiernos locales
y provinciales y escuelas publicas), entidades con
animo de lucro (sociedades andnimas y limitadas)
y empresas sociales (cooperativas, empresas
de insercion y asociaciones con actividad
economica).

Analisis
Primeramente, se  calcularon los
descriptivos 'y las correlaciones entre las

variables. Después, se analizo mediante ANOVAs
si las diferencias en las medias de cada uno de
los indicadores de bienestar y orientaciones a la
felicidad para los tres tipos de organizaciones
eran significativas. Finalmente, se calcularon los
analisis post-hoc para la diferencia de medias. Esto
nos permite ver entre qué tipos de organizacion
habia diferencias significativas para cada tipo de
bienestar. Todos los analisis se realizaron con el
programa SPSS v.24.

Resultados

Los resultados muestran que, en general,
los niveles de bienestar para las tres formas
juridicas son bastante elevados. Las medias
superan en todos los casos la puntuacion media
de la escala y las desviaciones tipicas son bastante
pequefias, lo que muestra poca variabilidad dentro
de cada tipo de organizacion. Aun asi, se puede ver
que las medias no son iguales para las tres formas
juridicas (informacion mostrada en la tabla 2).

Una vez calculadas las medias, se procedio
a analizar si éstas eran estadisticamente diferentes

entre los tres grupos. Para esto se realizaron una
serie de andlisis de varianza. Se encontraron
diferencias significativas para la satisfaccion
laboral en general (F=4.03; p=.018) como con la
satisfaccion laboral intrinseca (F=7.40; p=.001)
y extrinseca (F=7.23; p=.001) y también para la
satisfaccion con la vida (F=6.69; p=.001). Del
mismo modo se encontraron diferencias con el
bienestar eudaimoénico (F=13.88; p=.001). En
cuanto a las orientaciones, se han encontrado
diferencias significativas para la orientacion
hedodnica (F=12.25; p=.001) y para la orientacion
eudaimonica (F=29.38; p=.001). Finalmente,
se encontraron diferencias significativas con la
satisfaccion laboral evaluada por el supervisor
(F=10.95; p=.001). Es decir, en general se
encontraron diferencias significativas para cada
una de las diferentes variables de bienestar
(antes de las comparaciones entre las tres formas
juridicas mediante analisis post-hoc).

Como se puede ver en la tabla 2, los
trabajadores de las empresas sociales son aquellos
que presentan medias mas elevadas en la mayor
parte de indicadores de bienestar, como por
ejemplo en la satisfaccion laboral general. Pero,
si analizamos separadamente cada dimension
de la satisfaccion laboral, comprobamos que los
trabajadores de las empresas con d&nimo de lucro
son los que mas puntiian en satisfaccion laboral
extrinseca. Los trabajadores de las empresas
sociales también puntan mas en satisfaccion
con la vida, bienestar eudaimonico y satisfaccion
segun los supervisores. Finalmente, en cuanto a las
orientaciones, los trabajadores de las empresas con
animo de lucro presentan una mayor orientacion
hedonica, seguidos de los trabajadores publicos.
Al contrario pasa con la orientacion eudaimonica,
donde los trabajadores de las empresas sociales
presentan valores mayores, seguidos de los
trabajadores publicos y por tltimo los trabajadores
de las empresas con animo de lucro.

Tabla 2. Media y desviacion tipica de las variables
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Animo de lucro Publica Social

DT DT DT

Satisfaccion laboral 5.17 95 5.07 91 5.24 .89
Sat. Laboral Intrinseca 5.16 1.08 5.14 1.10 5.42 98
Sat. Laboral Extrinseca 5.19 1.02 4.98 99 5.04 .99
Satisfaccion con la vida 5.07 1.03 5.18 1.01 5.34 95
Bienestar eudaimonico 5.75 71 5.76 .80 6.02 .66
Orientacion hedonica 3.56 .84 3.39 77 3.31 79
Orientacion eudaimonica 3.18 89 3.49 76 3.53 77
Sat. Evaluado supervisor 5.14 96 5.07 91 5.45 95

Nota: Elaboracion }’ropia.
Seguidamente, para comprobar entre

qué tlpos de Organizaciones las diferenc]as eran Tabla 3. Andlisis pOSt-hOC de diferencia de medias

significativas se llevaron a cabo andlisis post- Sat. Vida . vs Sat. Vida 518=534 097
. plblica : . : °

social

hoc, usando el test de Tukey. Los resultados se
encuentran en la tabla 3, donde se comparan para
cada variable de bienestar, las medias de cada

Eudaimoénico, _ vs
. , . ucro
Eudaimoénico . .
publica

Eudaim(')nicol Vs
ucro

5.75=5.76 98

pareja de tipo de organizacion, y si esa diferencia  gydaiménico 1 5.75<6.02  .001
de medias es significativa o no. L
Eudaiménico,,,,,, vs 576<6.02 .00l
Eudaimonico

social

O.hedonica, _ vs 356> 339 001

Tabla 3. Andlisis post-hoc de diferencia de medias H.hed()nicap‘,lblica
O.hedobnica, __ vs
2111 . ucro >
Post-hoc analisis Media p H.hedénica__ 3.56>3.31 .001
Sat. Laboral _vs Sat. O.hedodnica . vs
uero 5.17=5.07 .096 : iblica —
Laboral ., H hedonica, . 3:39=331 396
Sat. Laboral _vs Sat. 517=524 629 0. egda'irn.()nicalucro vs H. 318 <349 001
Laboral eudaimonica .
Sat. Laboral . vs Sat. O. eudaiménica vs H
piblica 5.07<5.24 .025 : Tucro .
Laboralsocial eudaim(')nicasocial 3.18<3.53 001
Intrinseco, _ vs Intrinseco . .. 16=5.14 . ) méni _ )
lucro publica 5 6 5 955 O (fl’.lda}rn'onlcapﬁbhca vs H 349 = 353 837
Intrinseco, _ vs Intrinseco 5.16<5.42 002 cudaimonica, ;.

lucro social

Sat. superwsorlum vs Sat. 514=507 684
supervisor

publica

5.14<542 .001
5.19>4.098 .001

Intrinseco . . vs Intrinseco_ .
publica SO!

cial

Extrinseco,  vs Extrmsecopﬁbﬁca Sat. superviso ro v Sat.

5.14<5.45 .001

Extrinseco,  vs Extrinseco .~ 5.19=5.04  .105 supervisor_ .,

Extrinseco . vs B Sat. supervisor . vs Sat. 5.07 < 5.45 001
Extrinsecol:uCial 4.98=5.04 673 SUPCTVISOL iy

Sat. Vida, vs Sat. Vida ., 5.07=5.18 114 Estos resultados muestran que, respecto a la
Sat. Vida, _vs Sat. Vida_ ;| 5.07<5.34 .001 Nota: Elaboracion Propia.
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satisfaccion laboral general, se han encontrado
diferencias significativas entre las organizaciones
publicas y las sociales, siendo ¢éstas ultimas
las que reflejaban mayor nivel de bienestar. Si
analizamos los resultados por tipos de satisfaccion
laboral, vemos como los trabajadores de las
empresas sociales reportan niveles mas elevados
de satisfaccion intrinseca comparado con los
trabajadores de las entidades publicas y de las de
animo de lucro. En cambio, para la satisfaccion
extrinseca, aquellos que reportan mayores
niveles son, precisamente, los trabajadores de las
empresas con animo de lucro comparados con los
trabajadores de las organizaciones publicas. La
unica comparacion significativa con la satisfaccion
con la vida ha sido entre empresas sociales (con
resultados mas elevados) y empresas con animo
de lucro. En cuanto al bienestar eudaimoénico, se
ha podido comprobar que, los trabajadores de las
empresas sociales han reportado mayores niveles
de bienestar comparando con los trabajadores de
las empresas con animo de lucro y las publicas.
Finalmente, cuando la satisfaccion laboral es
evaluada por el supervisor también se encuentran
diferencias significativas entre las empresas
sociales (con mayor puntuacion) comparado con
los otros dos grupos.

En cuanto a las orientaciones hacia la
felicidad, los trabajadores de las empresas con
animo de lucro son aquellos que tienen una
orientacion mas pronunciada hacia el hedonismo,
comparado con los otros dos grupos; mientras que
son estos trabajadores también los que reportan
menos orientacion eudaiménica cuando los
comparamos con los trabajadores de las empresas
sociales y las publicas. A continuacion, se discuten
estos resultados con la teoria previamente
analizada.

Discusion

El objetivo de este trabajo era analizar si la
forma juridica de las organizaciones, teniendo en
cuenta las caracteristicas, valores, expectativas que

producen en sus empleados, etc., juega un papel
importante en el bienestar de los trabajadores,
operacionalizado segin distintos indicadores.
En una muestra de trabajadores de empresas
con animo de lucro, publicas y sociales, se han
encontrado diferencias en varios indicadores de
bienestar y orientaciones a la felicidad. Dichos
resultados muestran apoyo a la teoria institucional
y la consideracion que las distintas demandas
internas y externas de cada tipo de organizacioén
facilitan el desarrollo de distintos tipos de valores
(orientaciones a la felicidad) y resultados laborales
(DiMaggio y Powell, 1983).

Los andlisis de varianza muestran
diferencias significativas en todos los indicadores
estudiados: bienestar hedonico (satisfaccion
laboral intrinseca y extrinseca y satisfaccion con
la vida), bienestar eudaimonico, orientaciones a la
felicidad y satisfaccion evaluada por el supervisor.
Mediante varios andlisis post-hoc, hemos podido
comprobar que estas diferencias se daban sobre
todo entre los trabajadores de las empresas
sociales y los de las empresas con &nimo de lucro.
También hemos encontrado algunas diferencias
entre los trabajadores de empresas publicas y
sociales, y ya en menor medida entre publicas y
con animo de lucro. Estas diferencias encontradas
empiricamente responden a aquellas discrepancias
que hemos analizado segun la financiacion, la
mision, y gestion de recursos humanos entre los
tres tipos de organizacion (Doherty et al., 2014).

Uno de los resultados mds interesantes
hace referencia a las diferencias respecto a las
orientaciones a la felicidad. Los trabajadores de
las empresas con animo de lucro tienen una mayor
orientacion hacia el bienestar hedonico, hacia el
placer y las recompensas. Este resultado indica
informacion relevante para entender los valores de
los trabajadores de las diferentes organizaciones
y coincide con uno de los grandes pilares de las
empresas con animo de lucro que es la busqueda
del beneficio econémico. Si estas empresas, tienen
abien la reparticion de beneficios economicos y de
recompensar economicamente a los trabajadores,
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es logico que los trabajadores presenten una
orientacion mas hedonica y una satisfaccion
extrinseca mayor (Gkorezis y Petridou, 2012).

Por el contrario, los trabajadores de
organizaciones sociales y publicas presentan
mayor orientacion hacia el bienestar eudaiménico
que los trabajadores de las empresas con animo de
lucro. Como hemos comentado anteriormente, las
organizaciones publicas y sociales se centran en
unos valores mas sociales ayudando a incrementar
el bienestar de sus usuarios y por tanto los
trabajadores pueden sentir que su trabajo tiene
un proposito que va mas alla de su rutina diaria,
coincidiendo con anteriores investigaciones
(Light, 2002).

Estos resultados también estarian en
linea con el modelo de ajuste cultural o el
modelo de atraccion, seleccion y atricion, al
mostrar un alineamiento entre los trabajadores
y las organizaciones en relacion a los valores
organizacionales (Schneider, et al., 2001). Es
decir, los trabajadores de las empresas con
animo de lucro, al presentar una orientacion
hedonica mayor, se pueden sentir mas atraidos
para trabajar en una organizacion con animo de
lucro donde podran satisfacer en mayor medida
esta necesidad. De igual manera, los trabajadores
de las empresas sociales, al presentar niveles mas
altos de orientacion eudaimonica, se sentirian mas
atraidos por empresas con valores mas sociales
que les permitirian una mayor congruencia con
sus propios valores.

Los resultados que obtenemos en
relacion con los diferentes indicadores de
bienestar también parecen alineados con estas
caracteristicas y valores organizativos. De este
modo, los trabajadores de empresas con animo de
lucro presentan, no solo una mayor orientacion
hedodnica, sino también una mayor satisfaccion
extrinseca. Por el contrario, los trabajadores de las
empresas sociales, tienen una mayor orientacion
eudaimonica que los de las empresas con animo
de lucro, y también perciben mayor satisfaccion

intrinseca. Las orientaciones al bienestar guian
los comportamientos de los trabajadores. Cuando
estos actilan de acuerdo con sus orientaciones
tienen mas probabilidades de tener experiencias
positivas (Huta, 2015). Aun asi, hay que tener
en cuenta que lo que se evalua en la presente
investigacion son los valores expresados por los
propios miembros de las organizaciones, que
pueden responder en mayor medida a los valores
de la cultura deseada (personal o corporativa)
que a los propios valores o comportamientos
personales (Roccas y Sagiv, 2010). Aun asi, la
literatura ha mostrado en repetidas ocasiones
relaciones positivas entre los valores expresados
y la conducta personal (de Groot y Steg, 2008;
Feather, 1995). Asimismo, estos resultados pueden
estar influenciados por otras variables. En el caso
de las personas con mayor nivel académico, se ha
mostrado que estos trabajadores perciben mayores
niveles de bienestar (Keyes, Shmotkin, y Ryff,
2002). Recientes investigaciones han encontrado
resultados parecidos donde las mujeres reportaban
niveles mas elevados de satisfaccion en la vida
y en el trabajo que los hombres (Al-Attiyah y
Nasser, 2016). Como se ha visto en los datos
demograficos, los empleados de las empresas
sociales presentan un nivel mas alto de formacion
y una mayor proporcion de mujeres, lo que podria
estar alterando estos resultados.

Incluir distintos indicadores de bienestar
que consideran otros aspectos mas alla de la
satisfaccion laboral (Guest, 2002; Warr y Nielsen,
2018) nos da una perspectiva mas cuidadosa de la
relacion entre el tipo de organizaciony el bienestar.
Asi, se pone de manifiesto la importancia de
incluir variables como la satisfaccion con la vida
(Della Torre, 2012), el bienestar eudaimonico
(Ryan y Deci, 2001) o las orientaciones hacia el
bienestar (Huta y Waterman, 2014). Por lo tanto,
el bienestar de los trabajadores es una variable
mucho mds compleja que alcanza indicadores
mas alla de la satisfaccion laboral.

También ha quedado patente, como el
contexto, en este caso la forma juridica, es una
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variable a tener en cuenta cuando se analiza
la gestion de los recursos humanos (Paauwe,
2004), puesto que tiene un efecto diferenciador
en los tipos de bienestar de los trabajadores. Las
diferencias existentes en los niveles de bienestar
entre las distintas formas juridicas analizadas
ponen de manifiesto la necesidad de ampliar
los estudios en el dmbito del management y la
psicologia organizativa a otras poblaciones, mas
alla de las empresas con animo de lucro (Feeney
y Rainey, 2010). La teoria institucional, ofrece
un marco de referencia adecuado para entender
como las diferentes formas juridicas representan
distintos valores culturales (Cameron y Quinn,
2011) y formas de gestionar las organizaciones
(Day et al., 2014), que afectan de forma
diferencial a distintos indicadores de bienestar de
sus trabajadores (Medina, 2012).

Limitaciones y futuras investigaciones

Esta investigacion no estd carente de
limitaciones. La varianza del método comun
puede ser un problema en la investigacion
conductual (Podsakoff, MacKenzie, Lee, y
Podsakoff, 2003); sin embargo, las medidas de
autoinforme son necesarias cuando se considera
la informacién sobre los estados internos, como
el bienestar. Ademas, hemos afiadido medidas del
supervisor para contrarrestar esta problematica.
En segundo lugar, el presente trabajo tiene una
muestra desigual para las tres formas juridicas, ya
que la conforman 656 trabajadores de entidades
publicas, 641 de empresas con animo de lucro y
271 de empresas sociales. Futuras investigaciones
deberian de ampliar la muestra de trabajadores
de empresas sociales para poder comparar en
la mejor de las condiciones los tres tipos de
empresas. Ademas, como se ha visto, el 81,3%
de las empresas se dedicaban al sector servicios
o terciario, por lo que también seria interesante
ampliar la muestra a organizaciones del sector
secundario, ya que estas diferencias también
podrian influir en el bienestar de los trabajadores.

Otra limitacion de este estudio es la
marcada influencia legislativa espafiola. Esto es,
las formas juridicas se han establecido a partir
de la tipologia segun la jurisprudencia espafiola.
En otros paises pueden existir formas juridicas
adicionales que no se han tenido en cuenta.
Ademas, tampoco hemos considerado a las ONGs
por ser un tipo de organizacién muy particular y
sin actividad econémica. No obstante, creemos
que la diferenciacion realizada abarca a la mayoria
de organizaciones, y contribuye a la literatura
en cuanto a afiadir a las empresas sociales a la
dicotomia publico-privado.

Con el compromiso de continuar
estudiando la variable de la forma juridica,
futuras investigaciones deberian estudiar su
influencia sobre otros resultados organizativos
como por ejemplo el grado de compromiso con
la organizaciéon o el rendimiento, o su efecto
modulador sobre las relaciones entre determinadas
practicas organizativas y los resultados laborales.
Seria también interesante estudiar la relacion entre
el ajuste organizacion-persona (en términos de
valores u orientaciones a la felicidad) y su relacion
con el bienestar. De hecho, la hipotesis del ajuste
ambiente-valores mantiene que, en la medida que
los valores de un trabajador son congruentes con
los de la organizacion, mayor sera el grado de
satisfaccion y compromiso de éste con su trabajo.

Conclusiones

El presente estudio pone de relieve la
importancia de la forma juridica como variable
del contexto en el estudio del bienestar y para
la gestion de las personas y las organizaciones.
Las diferencias en los objetivos que persiguen, su
cultura y valores y las propias expectativas que
generan llevan a resultados distintos en su gestion
y los resultados organizacionales.

La literatura sobre el bienestar se ha
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focalizado tradicionalmente en empresas con
animo de lucro. No obstante, la importancia
de comparar estos resultados con otro tipo de
organizaciones nos ha llevado a utilizar también
empresas sociales y entidades publicas, dando
resultados muy importantes. Trabajar en una
empresa con animo de lucro, publica o social tiene
consecuencias sobre los niveles de bienestar que
reportan los trabajadores. Ademas, se ha puesto
de manifiesto la importancia de atender distintos
aspectos o dimensiones del bienestar laboral,
donde hemos podido combinar dimensiones de
bienestar hedonico con dimensiones eudaimonicas
y diferentes orientaciones a la felicidad. Todo
esto nos permite corroborar como, en diferentes
tipos de empresa (empresas con animo de lucro,
entidades publicas y empresas sociales), las
orientaciones a la felicidad y el tipo de bienestar
son significativamente diferentes.
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